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FORMAS DE CONTATO E ACESSO A DiIcAS E CONTEUDOS
GRATUITOS

Forum de Duvidas

Noés estaremos a sua disposicao no férum de dividas para tirar qualquer davida que possa surgir.

Desta forma, fique a vontade para entrar |4 e tirar suas duvidas. Iremos respondé-las o mais rapido
possivel.

Canal no Telegram - www.t.me/rodrigorenno

Gostaria agora de te convidar para participar do meu canal do Telegram.

O Telegram é um aplicativo muito semelhante ao “whatsapp”. Contudo, o Telegram possui varias
vantagens em relagcdo ao “whatsapp”. As principais sao as seguintes:

1. No Telegram, as dicas e os materiais ficam sempre salvos no canal, independente do
momento que vocé ingressar no grupo. Assim, vocé vai ter acesso a tudo o que for postado
no canal;

2. No Telegram, posso mandar questdes interativas e pesquisas. Muitas vezes escolho os temas
e topicos que irei trabalhar depois de perguntar aos alunos do canal;
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3. Somente eu (dono do canal), posso mandar mensagens nele. Portanto, vocé nao ficara
recebendo mensagens aleatérias de “bom dia”, “boa tarde” e “boa noite”. Vocé recebera
apenas contetdos focados, diretos e objetivos.

4. "Mas e se eu quiser participar?" - Se vocé quiser conversar e trocar ideias comigo ou outros
alunos, vocé podera participar também do grupo interno do canal, onde as mensagens sao
liberadas. Assim, sé entra no debate interno quem quiser...

Criei esse canal no Telegram com o objetivo principal de poder estreitar a comunicagdo com vocé.
Nele eu disponibilizo muitas dicas, videos novos, comento questes e envio conteldos gratuitos,
através de arquivos em texto, em audio e em video!

O link de acesso ao meu canal do Telegram é esse: http://t.me/rodrigorenno

O canal foi feito especialmente para vocé! Vai ser muito bom te ver por 14! ©
Vamos para a aula?

Um grande abraco,

Rodrigo Rennd
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GESTAO DE PESSOAS

Atribuicoes basicas e objetivos

Atualmente, os gestores publicos e privados reconhecem que uma gestao eficiente de pessoas é
fundamental para que as organizagdes atinjam seus objetivos.

Através da capacidade e do empenho dos individuos, as empresas podem ganhar ou perder
competitividade. O aprendizado de como devemos lidar com os funcionarios e colaboradores,
portanto, atingiu status de processo critico no mundo corporativo.

Durante seu trabalho como gestor, podemos necessitar fazer vérias tarefas que sao atribuigdes da
area de Recursos Humanos: contratar algum funcionario, selecionar um membro de uma equipe
para fazer parte de um projeto, treinar um grupo de pessoas, motivar um profissional, dentre varias
outras.

Fazer bem este trabalho pode fazer a diferenca entre o sucesso e o fracasso para um
administrador. A n3o ser que seu trabalho dependa somente de vocé, a gestdo de pessoas sera
importante na sua vidal

De acordo com Dessler’, a gestdo de pessoas é importante para todos os gestores, mesmo os que
nao trabalham diretamente no setor de Recursos Humanos.

Um gestor que nado tenha habilidade na gestdo de pessoas podera: contratar um profissional sem
perfil para o cargo desejado, perceber que sua equipe estd desmotivada, ver seus melhores
profissionais saindo do seu departamento ou empresa, etc.

Por isso, a drea de Gestdo de Pessoas é tdo importante — porque lida com as pessoas que “fazem
acontecer”. Mas este setor tem muitos outros objetivos.

Existem diversos objetivos que a Gestdo de Pessoas busca alcancar. Iremos ver abaixo os mais
cobrados em concursos:

Objetivos da Gestao de Pessoas
Chiavenato Ivancevich

Ajudar a organizagao a alcancar seus Ajudar a organizacdo a alcancar seus
objetivos e realizar sua missao; objetivos;

! (Dessler, 2008)
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Empregar as habilidades e
conhecimentos dos trabalhadores de

Proporcionar competitividade a

organizacao; ] ..
9 Gao; maneira eficiente;

Proporcionar a organizagdo pessoas Prover a organizagdo com profissionais
bem treinadas e bem motivadas; bem treinados e motivados;

Aumentar ao maximo a satisfacdo do
trabalhador no trabalho e sua
atualizacao profissional,

Aumentar a auto atualizacdo e a
satisfacdo das pessoas no trabalho;

Desenvolver e manter uma qualidade de

Desenvolver e manter qualidade de vida . .
vida no trabalho que torne desejavel
no trabalho;

trabalhar na organizacgao;

. ) ) Comunicar as politicas de Recursos
Administrar e impulsionar a mudanga; .
Humanos para toda a organizagao;

Manter politicas éticas e Ajudar a manter politicas éticas e um
comportamento socialmente comportamento socialmente
responsavel; responsavel;

Gerenciar a mudancga de modo que seja
vantajoso tanto para os individuos
guanto para os grupos, a empresa e o
publico em geral.

Assim, a gestao de pessoas consiste de diversos processos que permitem a empresa captar,
manter, motivar e desenvolver as pessoas necessarias para que esta consiga seus objetivos.

Como Dessler afirma?, o trabalho de um gestor é conseguir resultados, e vocé deve conseguir
estes resultados através das pessoas.

O préprio nome da matéria tem evoluido. O nome “Administracao de Recursos Humanos” indica
uma visao dos trabalhadores como “recursos” (como sujeitos passivos), ao passo que o nome
“Gestao de Pessoas”, mais atual, indica uma visao dos trabalhadores como parceiros (sujeitos
ativos).

Por este motivo, muitos autores preferem atualmente utilizar o nome Gestdo de Pessoas.

2 (Dessler, 2008)
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A funcao do érgao de gestao de pessoas

Antes de qualquer coisa, cabe aqui fazermos uma diferenciacdo entre os dois principais “atores”
nesta area: os gerentes de linha e o 6rgao de RH.

O gerente de linha é o profissional que lida diretamente com os funcionérios. E o chefe direto dos
seus subordinados. J4 o 6rgao de Recursos Humanos engloba os profissionais especializados nos
processos de gestdo de pessoas: recrutamento e selecdo de pessoas, treinamento e
desenvolvimento, motivacao, etc.

Antigamente, a grande maioria dos processos de gestdo de pessoas ficava centralizada no
departamento de Recursos Humanos. Muitas das decisdes relativas aos funcionarios ficavam nas
“maos” do gerente de Recursos Humanos, como: quem deve ser treinado, quem deve ser
promovido, quem deve ser contratado, etc.

Entretanto, hoje em dia a moderna gestdo de pessoas “entregou” maior poder e responsabilidade
ao gerente de linha (que atua nas areas finalisticas da organizagdo) para que ele possa gerir seu
préprio pessoal.

Atualmente, consideramos que a responsabilidade final da gestdo de pessoas esta ao cargo de
gerente de linha.

Com isso, a area de Recursos Humanos passou a cumprir uma funcdo de staff, ou seja, de
assessoramento, de consultoria interna. Esta mudanca acarretou certos conflitos entre os gerentes
de linha e de RH, pois nem sempre fica claro quem deve ter o poder de tomar as decisdes sobre
os empregados.

Portanto, ambos os profissionais estdao envolvidos pelos processos de RH. De acordo com
Chiavenato?®,

"Ha um principio basico em ARH: gerir pessoas é uma responsabilidade de linha e uma funcdo de
staff”.

Assim sendo, se um gerente de operacdes (de linha) precisa treinar sua equipe, por exemplo,
pedira a ajuda da equipe de RH para que eles possam assessora-lo neste processo de treinamento.

De acordo com Chiavenato?, as principais funcdes de staff e de linha sdo as seguintes:

3 (Chiavenato, Gestdo de Pessoas: e o novo papel dos recursos humanos nas organizagoes, 2004)

4 (Chiavenato, Gestdo de Pessoas: e o0 novo papel dos recursos humanos nas organizagdes, 2004)
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Funcio de Staff - Orgdo de
RH

Responsabilidade de Linha
- Gestor de Linha

e Cuidar das politicas de RH

e Dar orientacao de RH
e Cuidar da estratégia de RH

e Cuidar da sua equipe de

e Prestar assessoria e pessoas
suporte e Tomar decisdes sobre
e Dar consultoria interna de subordinados
RH e Executar as acoes de RH

e Cumprir metas de RH
e Alcangar resultados de RH

e Cuidar da tatica e
operacgoes

Figura 1 - Funcdo de Staff e Responsabilidade de Linha. Adaptado de: (Chiavenato, Gestdo de Pessoas: e 0o novo papel dos recursos
humanos nas organizacées, 2004)

Assim, Chiavenato define o processo de gestdo de pessoas como um conjunto integrado de
processos dindmicos e interativos® e refere-se as politicas e atividades que sao utilizadas para gerir
as pessoas no contexto da organizagao.

Atualmente, os 6rgaos de gestao de pessoas estdao buscando atuar mais como consultorias
internas, ou seja, de modo a assessorar os gerentes de linha (que estdo diretamente ligados a
execugao dos processos principais da organizacao).

Desta forma, a tendéncia é a de que os profissionais de Recursos Humanos deixem de estar em
um 6rgao “separado” ou especialista (como uma Geréncia de Recursos Humanos), normalmente
envolvido somente com questdes burocraticas, para poder auxiliar os diversos setores da
organizagdo em sua missdo estratégica. Resumindo, a tendéncia é a descentralizagao das fungées
de Gestao de Pessoas.

Gestao Estratégica de Pessoas

Todas as organizacdes necessitam de pessoas para existir. Aprender a lidar com estas pessoas
sempre foi uma das atividades importantes para um gestor. Entretanto, na Era do Conhecimento
este processo ficou ainda mais estratégico para que uma empresa tenha sucesso e se destaque.

> (Chiavenato, Gestdo de Pessoas: e o0 novo papel dos recursos humanos nas organizagoes, 2004)
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Isto ocorre, pois atualmente as pessoas demandam mais de seus empregos do que antigamente.
Além disso, as atividades pedem cada vez menos trabalho “bracgal” e mais capacidade de inovacao
e o intelecto. Atualmente, € muito mais necessario e importante ter criatividade e conhecimento.

Desta maneira, um novo tipo de profissional estd sendo demandado pelo mercado. E este
profissional mais capacitado tem outras necessidades e desejos. Portanto, estas pessoas acabam
preferindo trabalhar em empresas que mostram mais cuidado com seus empregados e que |hes
fornecem mais oportunidades e controle sobre suas vidas®.

Assim, as pessoas hoje em dia sdo muito mais exigentes do que antigamente com relacdo ao
contexto do trabalho! Somente suprir suas necessidades materiais ndo é mais suficiente.

A organizacdo moderna deve procurar suprir também suas demandas psicolégicas, sua
necessidade por um trabalho desafiador e gratificante, por um clima organizacional acolhedor’.

Atualmente, os empregados buscam atingir seus objetivos profissionais em conjunto com seus
objetivos pessoais, mantendo uma boa qualidade de vida. E isto ndo é possivel com um antigo
departamento de Recursos Humanos - preocupado apenas com tarefas burocraticas.

Dentre as principais medidas e ferramentas que costumam ser associadas a Gestado Estratégia de
Pessoas, temos:

e Foco em resultados;

e Alinhamento estratégico (através da Gestdao por Competéncias);
e Estruturas organizacionais mais flexiveis, como a matricial;

o Gestao participativa.

Evolucao dos modelos de gestao de pessoas

Desta forma, estamos vendo a transformacao da area de Recursos Humanos sair de uma posigao
reativa e preocupada com aspectos de controle e papelada (o departamento de pessoal),
passando por um setor de RH mais preocupado com a motivagao, com o clima organizacional e
os aspectos de lideranca (gestdo de pessoas) até chegar a um setor de recursos humanos
preocupado com o atingimento dos objetivos estratégicos da organizacao (gestdo estratégica de
pessoas)®.

6 (Ivancevich, 1998)
7 (Marras, 2011)
8 (Schikmann, 2010)
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Departamento de Gestdo de Pessoas Gestdo Estratégica de
Pessoal Pessoas

ePostura Reativa *Foco na eFoco nos

eFoco no controle motivac¢do, com a objetivos

eVoltado para lideranga e com o estratégicos da
burocracia/ clima organizagio

papelada organizacional.

Figura 2 - Evolucio da Area de Gestio de Pessoas

Outra classificacdo da evolugdo dos modelos de gestdao de pessoas foi descrita por Tose®. De
acordo com a autora, as fases seriam as seguintes: contabil, legal, tecnicista, administrativa e
estratégica.

A primeira fase, chamada de contabil, seria mais preocupada com os custos da empresa. A ideia
era de se contabilizar os trabalhadores como recursos e os custos de contratacdo e manutencao
deveriam ser controlados.

Os funcionérios deveriam ser tratados como um “estoque” necessario para o funcionamento da
organizacao, como um recurso qualquer.

Com o advento das novas leis trabalhistas, uma nova fase surgiu. Passou a ser necesséario um maior
acompanhamento das obrigacbes das empresas perante os trabalhadores, além do
preenchimento de diversas “papeladas” burocraticas.

Esta fase foi chamada de legal por Tose. De acordo com ela, o poder de controle dos empregados
deixou de estar concentrado nos supervisores ou feitores para deslocar-se para o chefe de pessoal,
encarregado de obedecer a nova CLT - Consolidagao das Leis do Trabalho.

Porém, a preocupagao apenas com os aspectos normativos ndo poderia durar muito. Nos anos 50,
o pais ampliou um processo de industrializacdo mais acelerado. Com esse cenério, as grandes
empresas que aqui se instalaram trouxeram o modelo americano de gerenciamento de pessoal™.

A fase tecnicista foi, entao, a etapa em que a area de pessoal ganhou status de geréncia e maior
importancia dentro das empresas. Dentre os principais avancos, tivemos a implementacdo e
melhoria dos processos de treinamento e desenvolvimento, de recrutamento e selegao, de higiene
e seguranca, etc. Deste modo, diz-se que a relagao entre o capital e o trabalho ganhou maior
qualidade nesta época.

° (Tose, 1997) apud (Marras, 2011)
10 (Marras, 2011)
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Outra etapa citada por Tose foi a fase administrativa, ou sindicalista. Esse momento foi
caracterizado por uma ascensao de um novo tipo de sindicalismo nas empresas e uma necessidade
destas de atuar de forma mais atuante nas demandas dos empregados.

Assim, o papel mais burocratico da atuacao dos gestores passou a ser suplantado por uma atuacao
mais focada nos aspectos “humanos”, como o papel de lideranca dos gestores, a motivacao, a
qualidade de vida, dentre outros.

Finalmente, tivemos a fase estratégica. De acordo com Tose, essa nova etapa caracterizou-se pelo
inicio do reconhecimento de que a gestdo de pessoas € um dos aspectos fundamentais na
estratégia de qualquer organizacao.

Deste modo, a area passou a ser mais valorizada e ganhou status de diretoria na maioria das
empresas. Além disso, o planejamento da gestdo de pessoas passou a ser integrado no
planejamento estratégico da organizagao.

Com isso, os processos de gerenciamento de pessoas passaram a ser vistos como fundamentais
para que as organizagdes consigam atingir seus objetivos estratégicos e obter sucesso. Esta é a
fase mais moderna.

Portanto, a gestao de pessoas tem como fungdo estratégica alinhar objetivos organizacionais e
individuais por meio de politicas e praticas de administracao de recursos humanos.

De acordo com Schikmann'', os principais mecanismos e instrumentos da gestado estratégica de
pessoas sao:

» Planejamento de recursos humanos;

» Gestdo de competéncias;

» Capacitacao continuada com base em competéncias;
» Avaliacdo de desempenho e de competéncias.

11 (Schikmann, 2010)
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a Gestéo de Pessoas p/ TRT-RS 42 Regifo (Analista Judiciario-Area Administrativa)2021-Pré-Edital 10

, www.estrategiaconcursos.com.br 29



Rodrigo Renné
Aula 00

Contabil - foco nos custos

Legal - foco na legislacdo trabalhista

Tecnicista - aumento na qualidade na relacao
capital/trabalho

Administrativa - Foco nos aspectos humanos,
em reacao ao novo sindicalismo

Estratégica - Atrelamento da area de pessoas
ao planejamento estratégico da empresa

Figura 3 - Evoluc¢ao dos Modelos de GP. Fonte: Tose, 1997

Evolugao de acordo com Fischer

Outra classificagdo histérica dos modelos de Gestdo de Pessoas que costuma ser cobrado pelas
bancas é trazido por Fischer'?. De acordo com ele, os modelos podem ser divididos em:

v' Modelo de Gestéo de Pessoas articulado como Departamento de Pessoal;
v" Modelo de Gestéo de Pessoas como Gestédo do Comportamento Humano;
v" Modelo Estratégico de Gestéo de Pessoas;

v" Modelo de Gestéo de Pessoas articulado por Competéncias.

O primeiro modelo, o Modelo de Gestao de Pessoas articulado como Departamento de Pessoal,
seria um modelo mais focado no cumprimento de formalidades e os tramites burocraticos.

Seria, assim, um modelo mais tradicional, mais identificado com a ideia de “Departamento de
Pessoal” antiga, mais preocupada com os processos formais, com as tarefas, com os custos dos
funcionarios e com os resultados produtivos imediatos do que com uma visdo mais moderna de

Gestao de Pessoas.

O segundo modelo, o Modelo de Gestao de Pessoas como Gestdao do Comportamento Humano,
ja trouxe o impacto da entrada da psicologia nos estudos da Administracdo (com a abordagem
humanista), com autores conhecidos como Maslow, Herzberg, McGregor etc.

12 (Fischer, 1998)
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O foco neste modelo é a transicdo de uma preocupagao com os custos dos trabalhadores para
uma preocupagao em valoriza-los como ativos da organizacao. Ter trabalhadores motivados passa
a ser visto como fundamental para o futuro das instituicoes.

Desse modo, aspectos como a motivagao e a lideranga sao realcados. Esse modelo viveu seu auge
no mundo entre os anos 60 e 70 do século passado.

O seguinte modelo foi o Modelo Estratégico de Gestao de Pessoas, que passou a evidenciar a
importancia estratégica da gestdo de pessoas no alcance dos resultados das empresas. Neste
modelo, a gestao de pessoas deveria estar sempre alinhada a gestado estratégica.

A busca pela efetividade de pessoal, por meio de um elo entre o perfil dos colaboradores atuais
e a visdo de futuro da organizacdo é uma caracteristica desse modelo.

E, finalmente, teriamos o Modelo de Gestao de Pessoas articulado por Competéncias, que é uma
evolucdo do modelo anterior incluindo uma visao de gestao por competéncias e uma preocupagao
maior com as vantagens competitivas geradas pela gestdo de pessoas.

A questdo aqui serd como as organizagdes podem desenvolver as competéncias necessarias em
seus colaboradores para atingir seus resultados estratégicos e sobreviver no seu mercado.
Naturalmente, deve existir um modelo mais flexivel, orgéanico e adaptativo.

Gestdo de Pessoas articulado como Departamento de Pessoal

Focado no cumprimento de formalidades e os tramites burocraticos

T

Gestdo de Pessoas como Gestdo do Comportamento Humano

Impacto dos estudos da psicologia -

O foco na valorizagdo das pessoas. Motivacio/lideranca.

B

Modelo Estratégico de Gestdo de Pessoas

Elo entre o perfil dos colaboradores atuais e a
visdo de futuro da organizacio.

GP alinhada a gestdo estratégica.

Gestdo de Pessoas articulado por Competéncias

Foco nas vantagens competitivas geradas pela Como desenvolver as competéncias necessarias
gestdo de pessoas. para atingir os resultados estratégicos

Figura 4 - Evolucdo dos Modelos de Gestao de Pessoas. Fonte: (Fischer, 1998)
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Possibilidades e limites da gestao de pessoas no setor publico

Infelizmente, grande parte das organizacbes publicas ainda se enquadra em uma visao antiquada
da gestao de pessoas. Assim, temos uma area de RH voltada principalmente para cumprir normas
e leis relativas aos quadros de pessoal. Seria o estdgio de departamento de pessoal, como ja
vimos.

De acordo com Pires et al'®, os 6rgaos de RH das organizagbes governamentais perderam ainda
mais flexibilidade apés a Constituicdo Federal de 1988. Esta carta magna instituiu o Regime
Juridico Unico (RJU) para todos os servidores publicos, igualando o tratamento da Administracdo
Indireta ao da Administragdo Direta.

Boa parte do trabalho destes 6rgaos publicos de pessoal, de acordo com Schikmann', se limita
ao controle da folha de pagamento, ao monitoramento dos processos de aposentadoria e a
proposicao de leis e afins. Além disso, estes 6rgaos acabam desenvolvendo acdes reativas e
emergenciais de treinamento e capacitacao.

Desta forma, estes 6érgaos nao efetuam um planejamento das necessidades tanto de nimero de
pessoas necessarias, quanto dos perfis e competéncias necessarios para a organizagao.

O desempenho dos servidores e das organizacoes nao sao medidos, nem tomados em
consideracdo para a remuneracdo ou progressao na carreira. Com isso, ndo ha uma maior
preocupacdo com a capacitagdo por parte dos empregados, nem uma motivagdo para produzir
mais.

Pense bem, se sua remuneracdo ndo depende de seu esforco, nem serad considerada para uma
promocao, vocé acabara nao ficando muito motivado para trabalhar mais, nao é verdade?

Além disso, como nao existe uma avaliacdo de desempenho efetiva (pois esta é feita é apenas
“proforma”, ou seja, para constar), os servidores ndo recebem este “feedback” ou retorno do seu
desempenho, tdo necessario para que este saiba onde precisa evoluir.

Como ndo existe este “link” (ligagdo) entre a area de Gestdo de Pessoas e o planejamento
estratégico da instituicao, ndo existe também uma preocupacdo com as competéncias necessarias
para que estas atinjam seus objetivos estratégicos.

A gestdo estratégica de pessoas demanda entdo que o sistema de RH entenda perfeitamente
como a organizagao funciona, quais sdo seus principais processos e seus objetivos e metas.

Com isso, esta area pode planejar uma politica de Recursos Humanos que leve em consideragao
estes planejamentos e metas para o curto, médio e longo prazo.

13 (Pires & al., 2005)
14 (Schikmann, 2010)
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Processos de Gestao de Pessoas

Continuando nossa aula, para podermos atingir os objetivos da organizagdo e da area de Gestao
de Pessoas, necessitamos atuar em diversos processos e necessidades — tanto da organizacao
quanto dos funcionarios.

Abaixo podemos ver os principais processos de Gestdo de Pessoas, de acordo com Chiavenato':

Tabela 1 - Processos de Gestao de Pessoas. Adaptado de: (Chiavenato, Gestdo de Pessoas: e o0 novo papel dos recursos humanos
nas organizacoes, 2004)

Processos de Gestao de Pessoas

S&o os processos utilizados para incluir
Agregar pessoas novas pessoas na empresa. Incluem
recrutamento e selecdo de pessoas

Sdo os processos utilizados para
desenhar as atividades que as pessoas
irdo realizar na empresa, orientar e
acompanhar seu desempenho. Incluem
desenho organizacional e desenho de
cargos, analise e descricao de cargos,
orientacdo das pessoas e avaliagdo do
desempenho.

Aplicar pessoas

Utilizados para incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidades individuais

Recompensar pessoas mais elevadas. Incluem recompensas,
remuneracdo e beneficios e servicos
sociais.

Utilizados para capacitar e incrementar
o desempenho profissional e pessoal
das pessoas. Incluem treinamento e
Desenvolver pessoas desenvolvimento, gestao do
conhecimento e gestao de
competéncias, programas de mudangas
e desenvolvimento de carreiras e

15 (Chiavenato, Gestdao de Pessoas: e o novo papel dos recursos humanos nas organizagoes, 2004)
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programas  de comunicagao e
consonancia.

Utilizados  para  criar  condigbes
ambientais e psicoldgicas satisfatorias
para as atividades das pessoas. Incluem

Manter pessoas administragdo da cultura organizacional,
clima, disciplina, higiene, seguranga e
qualidade de vida e manutencao das
relagdes sindicais.

Utilizados para acompanhar e controlar
as atividades das pessoas e verificar
resultados. Incluem banco de dados e
sistemas de informagdes gerenciais.

\ Yy
Recompensar Desenvolver
Aplicar Manter

//i;estéo \ |
de

Monitorar pessoas

Agregar | Monitorar

Pessoas

Figura 5 - Processos de Gestao de Pessoas
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Modelos de Planejamento de Recursos Humanos

Modelo Baseado na Procura Estimada do Produto ou Servigo

Este modelo esta baseado na nocao de que o niUmero de pessoas é uma variavel dependente da
procura estimada pelo produto ou servico da empresa. Assim, deveriamos estimar a demanda
futura para os produtos fornecidos pela organizagao, através de métodos estatisticos / histéricos,
de modo a calcular o nimero de profissionais necessarios’®.

Naturalmente, este € um modelo limitado, pois ndo sao levados em consideracao fatores como:
estratégias de empresas concorrentes, novas tendéncias de consumo, greves, dentre outros
fatores.

E um modelo quantitativo, pois busca calcular quantas pessoas sao necessarias a cada nivel de
demanda esperada. Com isso, tem um foco muito operacional.

Modelo Baseado em Segmentos de Cargos

Este também é um modelo operacional. E bastante utilizado por organizacées de grande porte.
O conceito basico é o de se escolher certos fatores “estratégicos” (como vendas, nimeros de
pedidos antecipados, etc.) e estabelecer os valores histéricos e futuros de pessoal para cada setor.

Deste modo, poderiamos analisar a variagdo destes fatores estratégicos (como a volume de
vendas, por exemplo) e calcular qual deve ser o nivel de pessoal necessario.

E, portanto, muito semelhante ao modelo anterior e caracteriza-se por conter muitas das
imperfeicdes do mesmo.

Modelo de Substituicao de Postos-chave

Este modelo ja é mais avancado e utiliza-se de um tipo de “organograma” com cada cargo da
empresa, seu atual ocupante e seus respectivos “potenciais substitutos”.

Com este organograma, a empresa apresenta um plano de carreira e as possibilidades de
crescimento profissional dentro da estrutura atual. Facilita também o planejamento das operacdes

16 (Marinho & Vasconcellos, 2007)
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de treinamento e desenvolvimento, além de dar transparéncia ao processo de evolugdo interna
dos funcionarios.

Modelo Baseado no Fluxo de Pessoal

Este € um modelo que busca controlar o fluxo (dai o seu nome) de pessoas entrando na
organizagao, sendo transferidas/promovias dentro da organizacdo e saindo da organizagao.

E, basicamente, um controle contabil ou quantitativo do nimero de pessoas em cada nivel
hierarquico ou tipo de cargo em um determinado momento. Dentre suas principais vantagens,
possibilita uma anélise da variacdo do turnover (percentual de entrada e saida de pessoas na
organizacao) e das necessidades futuras de pessoal na organizagao®’.

O problema é que este modelo sé funciona corretamente em organizacbes estaveis, em que a
demanda e o tipo de produtos/servicos ndo mudam muito com o tempo, ou em empresas
conservadoras, que buscam uma estratégia de manutencao de suas atividades.

Em setores mais dindmicos, ou em empresas que gostariam de crescer rapidamente, o fluxo atual
de pessoas pode nio ser um referencial correto das necessidades de pessoal.

Modelo de Planejamento Integrado

Caracteriza-se por ser um modelo mais abrangente, pois leva em consideragao mais variaveis ou
aspectos no processo de planejamento. Sao analisados quatro aspectos principais™®:

» Volume de producdo planejado pela organizacao;

» Mudancas tecnoldgicas dentro da organizacdo que alterem a produtividade do pessoal;
» Condicdes de oferta e de procura no mercado e comportamento da clientela;

» Planejamento de carreiras dentro da organizacao.

De certa forma, ndo deixa de ser um modelo mais quantitativo e operacional, pois se baseia em
ndmero de pessoas e nao nas suas habilidades, experiéncias, conhecimentos, etc.

Mas é uma evolucao dos outros modelos elencados anteriormente porque agrega mais dados e
perspectivas aos gestores de recursos humanos, possibilitando um planejamento mais adequado
e um nivel de informagdo maior para que o gestor da area possa tomar uma melhor decis3o.

17 (Marinho & Vasconcellos, 2007)

18 (Chiavenato, Gestdao de Pessoas: e 0 novo papel dos recursos humanos nas organizacées, 2004)
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Relagdes Individuo-Organizacao

As relacoes entre os individuos e as organizacdes sdo marcadas pelos interesses de cada parte.
Ambos desejam atingir seus objetivos. Mas estes objetivos nem sempre sdo os mesmos. Melhor
dizendo, quase nunca sao os mesmos.

Assim, ambos devem conseguir atingir seus objetivos dentro deste “acordo”. Este é o grande “x”
da questdo na gestao de pessoas: fazer com que a relagdo entre as pessoas e as organizagoes seja
mutuamente positiva.

Os individuos desejam ganhar seu dinheiro, aprender novas habilidades, conhecer pessoas
interessantes, trabalhar em ambientes acolhedores, dentre outros fatores.

Ja as empresas necessitam também alcancar seus objetivos: gerar uma maior lucratividade,
melhorar o atendimento aos seus clientes, ampliar sua participacdo de mercado, reduzir seus
problemas na producao de seus produtos, produzir produtos com maior qualidade, etc.

Para que estas empresas possam atingir seus objetivos, elas buscam contratar e manter pessoas
com os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para que possam atingir estas metas. E
para manter estas pessoas precisam oferecer o que as pessoas desejam, naturalmente.

Ao mesmo tempo, as pessoas sabem que devem oferecer seu comprometimento, ideias e esforco
fisico para que a organizagdo tenha um desempenho desejado. Isto é o que elas “oferecem” em
troca.

Obviamente, as pessoas “entregam” mais aos seus empregadores quando percebem que esta
organizacao esta preocupada com seus objetivos individuais.

Assim, a satisfacdo no trabalho e o comprometimento sdo maiores quando existe uma percepcao
de que a organizagao é parceira dos seus empregados.

Isto costuma trazer um desempenho superior, beneficiando ambos (trabalhadores e
empregadores). Assim, as empresas precisam dos seus funcionarios, bem como estes necessitam
das organizagbes para atingir seus objetivos.

Gestéo de Pessoas p/ TRT-RS 42 Regifo (Analista Judiciario-Area Administrativa)2021-Pré-Edital 18
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Equilibrio organizacional

A Teoria do Equilibrio Organizacional tenta explicar como ocorre, ou nédo, a cooperagdo dos
individuos em uma organizacao'. O que ela postula é que todas as organizagdes necessitam de
diversos atores ou participantes para poder desempenhar suas fungoes.

Estes participantes podem ser os préprios empregados da empresa, bem como fornecedores,
clientes, acionistas, dentre os diversos grupos de individuos que interagem com a organizacao.

Mas como funcionaria este equilibrio?

O que a teoria do equilibrio tenta mostrar é que todas as pessoas devem receber certos incentivos
para que possam contribuir para o sucesso da instituicdo. Elas desejam receber salérios, beneficios,
pagamentos pelos seus servicos, dentre outros incentivos fornecidos pela empresa ou érgao
publico.

Mas a organizagdo também quer algo em troca, naturalmente. Ela precisa do trabalho, dos servicos
prestados, do comprometimento, das ideias, dentre outras contribuicdes fornecidas pelos
individuos ou grupos de pessoas com quem tem relacao.

Desta forma, as pessoas esperam receber incentivos da organizacdo em troca das suas
contribuigdes e o mesmo ocorre por parte da instituicdo. O equilibrio ocorre quando esta relagao
de “troca” é vista como adequadal

Assim, as pessoas irdo “entregar” mais aos seus empregadores sempre que perceberem uma
recompensa justa por parte da organizagdo aos seus esforgos. Quando existe equilibrio, as pessoas
buscam continuar a interagir com a empresa, dando sustentacao, seguranga e continuidade a
instituicao.

Se nao existir equilibrio na relacdo (a oferta da organizacao ser inferior ao que é ofertado pelas
pessoas) a empresa terd uma constante perda de pessoal, ou seja, as pessoas buscardo outros
empregadores, os fornecedores nao venderao mais para a empresa, os acionistas venderao suas
agoes, dentre outras perdas.

De acordo com Chiavenato®, “O equilibrio organizacional reflete o éxito da organizagdo em
remunerar seus participantes (com dinheiro ou satisfacbes nado-materiais) e motiva-los a
continuarem fazendo parte da organizacao, garantindo com isso sua sobrevivéncia. ”

De acordo com Chiavenato, os principios basicos desta teoria sao?":

19 (Rennd, 2013)
20 (Chiavenato, Introdugdo a teoria geral da administragdao, 2011)

21 (Chiavenato, Introducdo a teoria geral da administragdo, 2011)
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Uma organizagdo é um sistema de comportamentos
sociais inter-relacionados de numerosas pessoas, que
sdo os participantes da organizacao

Os participantes recebem recompensas em troca das
contribui¢des que fazem para a organizagao

Os participantes manterao suas participacdes na
organizacdo sempre que os incentivos que lhe sdo
oferecidos forem iguais ou superiores do que as
contribuicdes que lhe sdo exigidos

As contribuic¢des oferecidas pelos participantes sao
utilizadas pela organizag¢do para que as recompensas
sejam interessantes e possiveis

A organizacdo continuard existindo somente enquanto
as contribuic¢des forem suficientes para proporcionar
incentivos em qualidade bastante para induzirem os
participantes a prestacao de contribuicoes

Figura 6 - Principios do Equilibrio Organizacional
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Gestdo de Pessoas

Atribuicoes Basicas e Objetivos

Atualmente, os gestores publicos e privados reconhecem que uma gestao eficiente de
pessoas é fundamental para que as organizagdes atinjam seus objetivos.

Um gestor que ndo tenha habilidade na gestdo de pessoas podera: contratar um
profissional sem perfil para o cargo desejado, perceber que sua equipe estd desmotivada,
ver seus melhores profissionais saindo do seu departamento ou empresa, etc.

Objetivos da Gestao de Pessoas

De Acordo com Chiavenato

Ajudar a organizacdo a alcancar seus
objetivos e realizar sua missao;

Proporcionar
organizagao;

competitividade a

Proporcionar a organizacdo pessoas
bem treinadas e bem motivadas;

Aumentar a auto atualizacdo e a
satisfacdo das pessoas no trabalho;

Desenvolver e manter qualidade de
vida no trabalho;

Administrar e impulsionar a mudancga;

éticas e
socialmente

Manter politicas
comportamento
responsavel;

De Acordo com Ivancevich

Ajudar a organizagao a alcangar seus objetivos;

Empregar as habilidades e conhecimentos dos
trabalhadores de maneira eficiente;

Prover a organizagao com profissionais bem
treinados e motivados;

Aumentar ao maximo a satisfacdo do
trabalhador no trabalho e sua atualizagao
profissional;

Desenvolver e manter uma qualidade de vida
no trabalho que torne desejavel trabalhar na
organizacgao;

Comunicar as politicas de Recursos Humanos
para toda a organizacgao;

Ajudar a manter politicas éticas e um
comportamento socialmente responsavel;

Gerenciar a mudanca de modo que seja
vantajoso tanto para os individuos quanto
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para os grupos, a empresa e 0 publico em
geral.

A Fungdo do Orgdo de Gestdo de Pessoas

O gerente de linha é o profissional que lida diretamente com os funciondrios. E o chefe
direto dos seus subordinados. Ja o érgdao de Recursos Humanos engloba os profissionais
especializados nos processos de gestdao de pessoas: recrutamento e sele¢ao de pessoas,
treinamento e desenvolvimento, motivagao, etc. A tendéncia é a descentralizagao das
fungdes de Gestao de Pessoas.

Responsabilidade de Linha - Gestor de

Fungao de Staff - Orgao de RH: Linha

e Cuidar da sua equipe de pessoas

* Tomar decisdes sobre subordinados
* Executar as a¢des de RH

e Cumprir metas de RH

* Alcangar resultados de RH

* Cuidar da tdtica e operagdes

* Cuidar das politicas de RH

* Prestar assessoria e suporte
e Dar consultoria interna de RH
* Dar orientacdo de RH

e Cuidar da estratégia de RH

Gestao Estratégica de Pessoas

Um novo tipo de profissional estd sendo demandado pelo mercado. E este profissional
mais capacitado tem outras necessidades e desejos. Portanto, estas pessoas acabam
preferindo trabalhar em empresas que mostram mais cuidado com seus empregados e
gue lhes fornecem mais oportunidades e controle sobre suas vidas.

A organizacdao moderna deve procurar suprir também suas demandas psicoldgicas, sua
necessidade por um trabalho desafiador e gratificante, por um clima organizacional
acolhedor

Dentre as principais medidas e ferramentas que costumam ser associadas a Gestdo
Estratégia de Pessoas, temos:

¢ Foco em resultados;

* Alinhamento estratégico (através da Gestdao por Competéncias);
e Estruturas organizacionais mais flexiveis, como a matricial;

* Gestao participativa.

Evolucdao dos Modelos de Gestao de Pessoas

Estamos vendo a transformacdo da drea de Recursos Humanos sair de uma posicao
reativa e preocupada com aspectos de controle e papelada (o departamento de pessoal),
passando por um setor de RH mais preocupado com a motivacdo, com o clima
organizacional e os aspectos de lideranca (gestdo de pessoas) até chegar a um setor de
recursos humanos preocupado com o atingimento dos objetivos estratégicos da
organizacao (gestdo estratégica de pessoas)

Outra classificacdo da evolucao dos modelos de gestdo de pessoas foi descrita por Tose:

Gestéo de Pessoas p/ TRT-RS 42 Regifo (Analista Judiciario-Area Administrativa)2021-Pré-Edital ,f”f 22

)
, www.estrategiaconcursos.com.br 29



Rodrigo Renné
Aula 00

- Fase Contabil: seria mais preocupada com os custos da empresa. A ideia era de se
contabilizar os trabalhadores como recursos e os custos de contratagao e manutengao
deveriam ser controlados.

- Fase Legal: o poder de controle dos empregados deixou de estar concentrado nos
supervisores ou feitores para deslocar-se para o chefe de pessoal, encarregado de
obedecer a nova CLT — Consolidagdo das Leis do Trabalho.

- Fase Tecnicista: etapa em que a drea de pessoal ganhou status de geréncia e maior
importancia dentro das empresas. Dentre os principais avangos, tivemos a
implementacdao e melhoria dos processos de treinamento e desenvolvimento, de
recrutamento e sele¢ao, de higiene e seguranga, etc. Deste modo, diz-se que a relagao
entre o capital e o trabalho ganhou maior qualidade nesta época.

- Fase Administrativa, ou Sindicalista: esse momento foi caracterizado por uma ascensao
de um novo tipo de sindicalismo nas empresas e uma necessidade destas de atuar de
forma mais atuante nas demandas dos empregados.

- Fase Estratégica: essa nova etapa caracterizou-se pelo inicio do reconhecimento de que
a gestdo de pessoas € um dos aspectos fundamentais na estratégia de qualquer
organizacdo. Com isso, os processos de gerenciamento de pessoas passaram a ser vistos
como fundamentais para que as organizacbes consigam atingir seus objetivos
estratégicos e obter sucesso. Esta é a fase mais moderna.

Portanto, a gestdo de pessoas tem como fungdo estratégica alinhar objetivos
organizacionais e individuais por meio de politicas e praticas de administracao de
recursos humanos.

De acordo com Schikmann, os principais mecanismos e instrumentos da gestao
estratégica de pessoas sado:

* Planejamento de recursos humanos;

* Gest3ao de competéncias;

* Capacitacao continuada com base em competéncias;
* Avaliacdao de desempenho e de competéncias.

Evolucdo de Acordo com Fischer

Modelo de Gestdao de Pessoas articulado como Departamento de Pessoal: seria um
modelo mais focado no cumprimento de formalidades e os tramites burocraticos.

Modelo de Gestao de Pessoas como Gestao do Comportamento Humano: é a transicao
de uma preocupacao com os custos dos trabalhadores para uma preocupacdo em
valoriza-los como ativos da organizacao.

Modelo Estratégico de Gestao de Pessoas: passou a evidenciar a importancia estratégica
da gestdo de pessoas no alcance dos resultados das empresas. Neste modelo, a gestao
de pessoas deveria estar sempre alinhada a gestao estratégica.

Modelo de Gestao de Pessoas articulado por Competéncias: € uma evolucdo do modelo
anterior incluindo uma visdo de gestdo por competéncias e uma preocupac¢do maior com
as vantagens competitivas geradas pela gestao de pessoas.
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Possibilidades e Limites da Gestao de Pessoas no Setor Publico

Grande parte das organizagOes publicas ainda se enquadra em uma visdo antiquada da
gestdo de pessoas. Assim, temos uma area de RH voltada principalmente para cumprir
normas e leis relativas aos quadros de pessoal. Seria o estdgio de departamento de
pessoal

Os 6rgaos de RH das organizacdes governamentais perderam ainda mais flexibilidade
ap6s a Constituicio Federal de 1988. Esta carta magna instituiu o Regime Juridico Unico
(RJU) para todos os servidores publicos, igualando o tratamento da Administragdo
Indireta ao da Administracdo Direta. Desta forma, estes érgaos ndo efetuam um
planejamento das necessidades tanto de nimero de pessoas necessarias, quanto dos
perfis e competéncias necessarios para a organizacao.

O desempenho dos servidores e das organizacdes ndo sao medidos, nem tomados em
consideragdo para a remuneragdo ou progressao na carreira.

Processos de Gestdo de Pessoas

p

Agregar S3ao os processos utilizados para incluir novas pessoas na empresa.
pessoas Incluem recrutamento e sele¢do de pessoas

Sao os processos utilizados para desenhar as atividades que as pessoas
Aplicar irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu desempenho.

Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, andlise e
pessoas descricdo de cargos, orientagdo das pessoas e avaliagio do

desempenho.

Utilizados para incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades
Recompensar . . . . . =
SR individuais mais elevadas. Incluem recompensas, remuneragdao e

Desenvolver

beneficios e servigos sociais.

Utilizados para capacitar e incrementar o desempenho profissional e
pessoal das pessoas. Incluem treinamento e desenvolvimento, gestao
do conhecimento e gestdao de competéncias, programas de mudangas

pessoas . . .
e desenvolvimento de carreiras e programas de comunicagdo e
consonancia.
Utilizados para criar condicGes ambientais e psicoldgicas satisfatorias
Manter para as atividades das pessoas. Incluem administracdo da cultura
pessoas organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida
e manutencdo das relagGes sindicais.
. Utilizados para acompanhar e controlar as atividades das pessoas e
Monitorar o . . ~
I verificar resultados. Incluem banco de dados e sistemas de informagdes
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Modelos de Planejamento de Recursos Humanos
Modelo Baseado na Procura Estimada do Produto ou Servico

Este modelo estd baseado na no¢cdao de que o nimero de pessoas € uma varidvel
dependente da procura estimada pelo produto ou servico da empresa. Assim,
deveriamos estimar a demanda futura para os produtos fornecidos pela organizagao,
através de métodos estatisticos / historicos, de modo a calcular o nimero de
profissionais necessarios

Este € um modelo limitado, pois ndo sdao levados em consideragao fatores como:
estratégias de empresas concorrentes, novas tendéncias de consumo, greves, dentre
outros fatores.

Modelo Baseado em Segmentos de Cargos

O conceito basico é o de se escolher certos fatores “estratégicos” (como vendas,
numeros de pedidos antecipados, etc.) e estabelecer os valores histdricos e futuros de
pessoal para cada setor. Deste modo, poderiamos analisar a variacao destes fatores
estratégicos (como a volume de vendas, por exemplo) e calcular qual deve ser o nivel de
pessoal necessdrio.

Modelo de Substituicdo de Postos-chave

Utiliza-se de um tipo de “organograma” com cada cargo da empresa, seu atual ocupante
e seus respectivos “potenciais substitutos”. Com este organograma, a empresa
apresenta um plano de carreira e as possibilidades de crescimento profissional dentro da
estrutura atual. Facilita também o planejamento das operacdes de treinamento e
desenvolvimento, além de dar transparéncia ao processo de evolugdo interna dos
funcionarios.

Modelo Baseado no Fluxo de Pessoal

E um modelo que busca controlar o fluxo de pessoas entrando na organizacdo, sendo
transferidas/promovidas dentro da organizacdo e saindo da organizagdo.

E, basicamente, um controle contébil ou quantitativo do nimero de pessoas em cada
nivel hierarquico ou tipo de cargo em um determinado momento. Dentre suas principais
vantagens, possibilita uma analise da variacdo do turnover (percentual de entrada e saida
de pessoas na organizac¢do) e das necessidades futuras de pessoal.

O problema é que este modelo sé funciona corretamente em organizagdes estaveis ou
em empresas conservadoras, que buscam uma estratégia de manutencdo de suas
atividades.

Modelo de Planejamento Integrado
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Modelo mais abrangente, pois leva em consideracdao mais varidveis ou aspectos no
processo de planejamento. S3o analisados quatro aspectos principais:

* Volume de produgao planejado pela organizagao;

* Mudangas tecnoldgicas dentro da organizagao que alterem a produtividade do
pessoal;

* Condig0es de oferta e de procura no mercado e comportamento da clientela;

* Planejamento de carreiras dentro da organizagao.

Agrega mais dados e perspectivas aos gestores de recursos humanos, possibilitando um
planejamento mais adequado e um nivel de informag¢dao maior para que o gestor da area
possa tomar uma melhor decisao.

Relagdes Individuo-Organizagao

As relagdes entre os individuos e as organizagGes sdo marcadas pelos interesses de cada
parte. Ambos desejam atingir seus objetivos, mas eles nem sempre s3ao os mesmos.

Na gestao de pessoas deve-se fazer com que a relagao entre as pessoas e as organizagdes
seja mutuamente positiva.

* Para que estas empresas possam atingir seus objetivos, elas buscam contratar e
manter pessoas com os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para
gue possam atingir estas metas. E para manter estas pessoas precisam oferecer
0 que as pessoas desejam, naturalmente.

* Ao mesmo tempo, as pessoas sabem que devem oferecer seu comprometimento,
ideias e esforco fisico para que a organizacdo tenha um desempenho desejado.
Isto é o que elas “oferecem” em troca. A satisfacdo no trabalho e o
comprometimento sdao maiores quando existe uma percepgdo de que a
organizacdo é parceira dos seus empregados.

Equilibrio Organizacional

A Teoria do Equilibrio Organizacional tenta explicar como ocorre, ou ndo, a cooperagao
dos individuos em uma organizacdao. O que ela postula é que todas as organizacdes
necessitam de diversos atores ou participantes para poder desempenhar suas fungdes.

O que a teoria do equilibrio tenta mostrar é que todas as pessoas devem receber certos
incentivos para que possam contribuir para o sucesso da instituicdo.

As pessoas esperam receber incentivos da organizacdo em troca das suas contribuicoes
e 0 mesmo ocorre por parte da instituicdo. O equilibrio ocorre quando esta relagdo de
“troca” é vista como adequada.

De acordo com Chiavenato, os principios basicos desta teoria sdo:

* Uma organizacao é um sistema de comportamentos sociais inter-relacionados de
numerosas pessoas, que sdo os participantes da organizacao

* Os participantes recebem recompensas em troca das contribuicdes que fazem
para a organizagao
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* Os participantes manterao suas participagdes na organizagdao sempre que 0S
incentivos que lhe sdo oferecidos forem iguais ou superiores do que as
contribui¢bes que Ihe sdo exigidos

* As contribuicdes oferecidas pelos participantes sdo utilizadas pela organizagao
para que as recompensas sejam interessantes e possiveis

* A organizagao continuard existindo somente enquanto as contribui¢cdes forem
suficientes para proporcionar incentivos em qualidade bastante para induzirem
os participantes a prestacdo de contribuicdes
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Por hoje é sé pessoal! Estarei disponivel no e-mail abaixo para qualquer davida.

M rodrigorenno99@hotmail.com

https://www.facebook.com/profrodrigorenno/

https://www.youtube.com/user/rodrigorenno99/

g http://twitter.com/rrenno99

Bons estudos e sucesso!

Rodrigo Rennd

Conhega meus outros cursos atualmente no site!

Acesse http://estrategiaconcursos.com.br/cursos-professor/2800/rodrigo-renno
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PIRATARIA £ CRIME.

Mas é sempre bom revisar o porqué e como vocé pode ser prejudicado com essa pratica.

Professor investe seu tempo
para elaborar os cursos e o
site os coloca avenda.

Pirata cria alunos fake
praticando falsidade
ideoldgica, comprando

cursos do site em nome de
pessoas aleatdrias (usando
nome, CPF, endereco e telefone
deterceiros sem autorizacéo).

Pirata fere os Termos de Uso,
adulteraasaulaseretiraa
identificacio dos arquives
PDF (justamente porque a
atividade & ilegal e ele ndo
quer que seus fakes

sejam identificados).

Concurseiro(a) desinformado
participa de rateio, achando

que nada disso esta acontecendo
eesperando se tornar servidor
publico para exigiro
cumprimento das leis.

Pirata divulga ilicitamente
(grupos de rateio), utilizando-se
tlo anonimato, nomes falsos ou
laranjas (geralmente o pirata se
anuncia como formador de
"grupos solidarios” de rateio
fue ndo visam lucro).

Pirata compra, muitas vezes,
clonando cartdes de crédito
(por vezes o sistema anti-fraude
nao consegue identificar

o golpe a tempo).

Pirata revende as aulas
protegidas por direitos autorais,
praticando concorréncia desleal
e em flagrante desrespeito a

Lei de Direitos Autorais

(Lei 9.610/98).

0 professor gue elaborou o
curso nao ganha nada, o site
nio recebe nada, e a pessoa
que praticou todos os ilicitos
anteriores (pirata) fica

com o lucro.

Deixando de lado esse mar de sujeira, aproveitamos para agradecer a todos

que adquirem os cursos honestamente e permitem que o site continue existindo.




