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Objetivo

e Refletir sobre o contexto e o ambiente de gestéao
de pessoas;

e Nivelar conhecimentos sobre estrutura
organizacional e de gestao de pessoas;

e Compreender como ocorre o planejamento de
pessoal nas organizacoes.
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. CONTEXTO DE GESTAO DE PESSOAS

e Migrar da simples burocracia para a estratégia;
e Negociacado ganha-ganha;
e Maior consciéncia sobre os stakeholders;

e Etica perante a sociedade;

e Do foco na funcao para o foco no negdcio;

\oDo administrativo para o consultivo.

P L PP -
e Do curto prazo para o Iongo prazo; qié
4 N

Adaptado de Chiavenato (2010)

1. CONTEXTO DE GESTAO DE PESSOAS

e Globalizacdo dos mercados:
Influencia internacional da economia;
Competitividade das empresas multinacionais;
Revolucao da qualidade total;
Despertar do consumidor consciente;
Mudanca global do perfil do trabalho;

Pratica do downsizing como redugéo de custo.

Marras (2000)




1. CONTEXTO DE GESTAO DE PESSOAS

e Filosofia de vida:
Qualidade virtual da forma de vida no século XX;

Maior velocidade e nivel quantitativo e qualitativo de
informacéo;

desemprego;

Excessiva competicdo entre individuos, social e
profissionalmente;

Forte sentimento de impoténcia e frustracdo em nivel
pessoal;

Envelhecimento precoce da vida profissional;

diferencas entre niveis sociais.

Prioridade a sobrevivéncia ameacada pelo quadro mundial de

\ Desmotivacdo constante diante da continua e excessiva /

Marras (2000)

. CONTEXTO DE GESTAO DE PESSOAS

Responsabilidade

Funcéo de staff de linha

1 | 1 |

Orgédo de ARH

(especialistas em RH) (CESEr EE (22

| |

«Cuidar das politicas de RH
*Prestar assessoria e suporte
«Dar consultoria interna de RH
*Proporcionar servicos de RH
eDar orientacdo de RH

\ «Cuidar da estratégia de RH

*Executar as acbes de RH
eAlcancar resultados de RH
*Cuidar da tatica e operagdes

«Cuidar de sua equipe de pessoas
*Tomar decis6es sobre subordinados

N




1. CONTEXTO DE GESTAO DE PESSOAS

Funcdes da gestédo de pessoas:
e Agregar ou prover pessoas (recrutamento e selecao);

e Aplicar ou utilizar competéncias (orientar, modelar trabalho e
avaliar desempenho);

e Recompensar pessoas (remuneracdo, programas de incentivo e
beneficios);

e Desenvolver pessoas (treinamento, desenvolvimento, educacao
e desenvolvimento organizacional);

e Manter pessoas (relaces no trabalho, higiene, seguranca e
qualidade de vida);

Qonitorar pessoas (banco de dados, sistemas e avaliacédo da

gestdo).

1. CONTEXTO DE GESTAO DE PESSOAS
TENDENCIAS

Revista HSM Management, pesquisa Programa de Estudos em
Gestao de Pessoas (Progep/FIA):

e Alinhar as pessoas/desempenho/competéncias as estratégias do
negécio e aos objetivos organizacionais;

e Desenvolver e capacitar os gestores de linha na organizacgéo,
com novo perfil gerencial e como gestores de pessoas;

e Alinhar a gestdo de pessoas as estratégias do nego6cio e aos
objetivos organizacionais;

e Apoiar e promover processos de mudanga organizacional e
Qirecionamento estratégico (fusfes e aquisi¢des).




O QUE E UMA ESTRUTURA?

2. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
CINCO ANEIS E DIAMANTE

AMBIENTE

Ambiente

Organizagao
Estrutura

TN

Tecnologia Objetivos

\ Participantes /

Tecnologia

_/

Scott (2003)

Hatch (1997)




2. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

DEFINICAO

Estrutura que define como as tarefas sdo formalmente
divididas, agrupadas e coordenadas.
(Robbins, 2001)

Distribuicdo, em varias linhas, de pessoas entre
posicdes sociais que influenciam os relacionamentos e
0S papéis dessas pessoas.

(Hall, 2004)

J

2. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
DEFINICAO

A estrutura social organizacional
engloba a autoridade hierarquica, a
7 divisdo de trabalho, e as regras e
~ procedimentos formais.

(Hatch, 1997)

N As organizagdes sdo estruturadas
para apreender e dirigir sistemas e
N fluxos e determinar os inter-

. relacionamentos das diferentes
partes.

(Mintzberg, 1995




2. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

CINCO PARTES BASICAS

Cupula
estratégica

Assessoria de
apoio

Tecnoestrutura

Linha
intermediéaria

Nucleo operacional

Mintzberg (1995)

Consetho de Diretoria
Presidénte

Comissao i i
exec'ul,wa Oiretoria

Planejamento
estratégico

Relagbes piblicas
Relagbes industriais
" Pes:
desem%i‘ gnlo
Pregos
Folha de pagamento

Controller

Treinamento

Pesquisa operacional

Estudo do
trabalho

Portaria
Qe
estaurante

Gerentes rentes
defabrica  ‘egionals

&%

Supervisores

Operadores
de maqui
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2. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

FORCAS QUE ATUAM NAS PARTES

Tragao para
centralizar

Balkanizar

‘ Trag&o para profissionalizar ,

2. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

CONFIGURANDO '

ESTRUTURA Cx g Cupula Centralizagao
SIMPLES Supervisdo direta estratégica horizontal e vert.
BUROCRACIA Processos Descentralizagédo
MECANIZADA padronizados Tecno estrutura horizontal limitada
BUROCRACIA Padronizagdo de Ndcleo Descentralizagao
PROFISSIONAL habilidades operacional horizontal e vert.
FORMA Padronizagdo de Linha Descentralizagao
DIVISIONALIZADA resultados intermediaria vertical limitada
ADHOCRACIA Ajustamento Assessoria de Descentralizagao
mutuo apoio seletiva




2. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
GESTAO DE PESSOAS (TRADICIONAL)

GESTAO DE
PESSOAS
Recrutamento e Cargos e
Selecao SEE[S

Treinamento e

Remuneracéo e

Beneficios Desenvolvimento

Seguranca e Banco de Dados e

" Sistema de Informactes
edlcma do Trabalho Gerenciais /

3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL

ELEMENTOS TRADICIONAIS DA ORGANIZACAO

Especializacédo do Trabalho
Departamentalizacéo
Cadeia de comando
Margem de controle
Centralizacao e descentralizacao
Formalizacao '




3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL

3.1 ESPECIALIZACAO DO TRABALHO

ou divisédo do trabalho, é o grau em que as
tarefas na organizacdo sao subdivididas
em trabalhos separados.
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3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL

3.2 DEPARTAMENTALIZACAO

€ a base na qual os trabalhos estao
agrupados

por funcao

Por produto
Por territério (geografica) -
Por processo 1
Por cliente

\_ N




3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL
3.3 CADEIA DE COMANDO

linha continua de autoridade, que se
estende do topo da organizacao até o
escaldo mais inferior, e esclarece
guem se reporta a quem (autoridade
e unidade de comando)

3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL

3.4 MARGEM DE CONTROLE

Quantos subordinados um gerente
consegue dirigir com eficacia e
eficiéncia

Margem larga (tendéncia) — economia em salarios

Margens pequenas — atencao mais proxima
(maior controle) e comunicagdo mais complexa




3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL
3.5 CENTRALIZACAO E DESCENTRALIZACAO

Centralizagao

Refere-se ao grau em que a tomada
de decisdes esta concentrada num
anico ponto na organizacao

Descentralizacéo

Pessoas de mais baixo escaléao
fornecem contribuicdes e tem arbitrio
para tomar decisdes

3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL
3.6 FORMALIZACAO

grau de padronizacéo
dos trabalhos na

organizacéo (liberdade
para exercer o cargo X

padronizacao)

o




3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL

ABORDAGEM CONTINGENCIAL (TEORIA)

A estrutura depende da estratégia,
tamanho, tecnologia e grau de

incerteza

A Organizagdo Mecanicista

A Organizagdo Orgénica

OO

= Alta especializagdo

< Departamentalizacdo rigida

= Cadeia de comando clara

= Margens de controle estreitas
= Centralizagao

= Alta formalizagdo

= Equipes interfuncionais
 Equipes inter-hierarguicas
* Fluxo livre das informagdes
= Margens de controle largas
= Descentralizagao

= Baixa formalizagao

3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL
ABORDAGEM CONTINGENCIAL (TEORIA)

o

Estratégia: inovacao, custos minimos e

Imitacao;
Ex.:

Apple — supermercados — IBM

Tamanho da Organizacao
Tecnologia

Incerteza ambiental




3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL

ABORDAGEM EVOLUCIONISTA (TEORIA)

Estrutura Simples
Burocracia

Estrutura Matricial
Estruturas Baseadas em
Equipes

Unidades Autbnomas
Organizacao Virtual
Organizacao sem Fronteiras

3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL
GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Missao — representa a raz&o de existéncia de uma organizagao,
finalidade ou motivo de sua criacao;

Visao — imagem da empresa e de seu futuro, proje¢éo no tempo e
espaco a respeito do que pretende ser;

Objetivos — resultado desejado que se pretende alcangar num 3
determinado periodo;

Politica e diretrizes — conjunto de declarages escritas a respeit@
das intencdes da instituicdo em relacdo a determinado assunto;

Valores — crenca sobre o que pode e ndo se pode fazer, ou o0 que é
importante ou néo;

\Planos — plano estratégico, plano tatico e plano operacional.




3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL

GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Exemplos de politicas:
e Admisséao;

e Desligamento;

e Treinamento;

e Recompensas.

3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL
GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

Elementos Estratégico de RH
e Formacéo de espelhos (talentos);
e Remuneracao estratégica;
e Forcas motivacionais;

e Cultura organizacional; B )
e Desenvolvimento organizacioh'al; o
e Mudanca organizacional;

e Banco de dados e sistema de informacoes;
\ e Gestéo por competéncias.

Marras (2000)




3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL

GESTAO POR COMPETENCIAS

DEFINICAO DE COMPETENCIA

Mobilizacdo de capacidades (recursos)
objetivando resultados (entregas)
alinhados a estratégia da empresa.

- /

Itaipu (2010)

3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL
GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

m M Por Competéncias
|

Controle através Adreqgacio de valor
FOCO de descricao de 9 s(’egtre a)
tarefas 9
Papel Passivo Ativo na busca
Profissional Objeto do controle de seu desenvolvimento
Ativo na
Papel tentativa de manter Ativo na identificacdo
da empresa - atualizadas as descrigdes ——— 4os melhores talentos
das tarefas X
atividades desempenhadas




3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL
GESTAO POR COMPETENCIAS

Viséo de Futuro Missdo da Empresa

Direcionamento
Estratégico

Competéncias
Essenciais do
Negocio

Programa 95 - Gestao por Competéncias/
Acéo 1021 — Mapeamento de
Competéncias

Programa 95 - Gestéo por
Competéncias/ Acao 749 - PDG
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3. PLANEJAMENTO DE PESSOAL
GESTAO POR COMPETENCIAS

Plano de
Carreira e

Gestdo de
Desempenho

Corporativa

Carreira e
Sucessao
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e Qual o contexto e o ambiente atual em que se
desenvolve a gestdo de pessoas?

e Como poderia ser definida a estrutura
organizacional e a estrutura de gestdo de
pessoas?

e Quais aspectos devem ser levados em
\consideragéo para se realizar o planejamento
d )

e pessoal nas organizagoes?
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