APQOSTILA | 2019

GESTAO ESTRATEGICA DE RECURSOS
HUMANOS

Eixo: Pessoas

GOVERNO DO ESTADO
DO ESPIRITO SANTO
taria de Gestdo e Re

rsos Humanos



b
esesp

GESTAO ESTRATEGICA DE
RECURSOS HUMANOS

Eixo: Pessoas

GOVERNO DO ESTADO 2
2019 DO ESPIRITO SANTO
Secretario de Gestdo e

Contrato didatico

Sigilo
Confidencialidade,
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Quem sou?
Qual a minha maior competéncia?
Qual a minha expectativa no modulo?

3

Dia1 AGENDA
o

Gestdo Estratégica de pessoas: Planejamento
Estratégico de Recursos Humanos

Pessoas como vantagem competitiva

Entendendo o modelo de negdcio: Aplicando o
CANVAS

Diagnostico de gestao de pessoas

e 4




Dia 2 ﬁGEN DA

Y )

Gestdo por competéncia

Processo de avaliagao por competéncia

Trilha de Desenvolvimento e PDI

Monitoramento e controle

e
s000
esesp

Dia 3 AGENDA

S

= Avaliacdo de Desempenho (exemplos)
= Atuacao do RH estratégico

= O papel da lideranca na gestao estratégica de
pessoas

e
s000
esesp
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e

Qual a diferenca entre o
RH operacional e o RH
estratégico?

e 7

Vincula¢ao do planejamento estratégico e de
Recursos Humanos

: Planejamento de
Planela,m?mo Recursos Humanos
estrategico Processo de antecipar e
Procedimentos para fazer provisdo para
tomada de deciséo movimentagéo de
pessoas

Gerenciamento estratégico
de Recursos Humanos
Padréo de alocagéo e das
atividades de Recursos
Humanos que permite o
alcance dos objetivos

e 8




Vinculag¢ao do planejamento estratégico e de
Recursos Humanos

Negdcio

Identificar o propésito e o
enfoque, definir caminho de longo
prazo

D Andlise de ambiente externo,
oportunidade e ameaca

Forgas e fraquezas, competéncias
l:' centrais, recursos, pessoas,
processos e sistemas

D Definigdo de estratégias

Estrutura de projetos e alocagdo

Recursos Humanos

Captar a filosofia, definir
fundamentos e orientar codigo de
ética conduta

Tendéncias demograficas e
fornecimento externo de pessoal
Cultura, competéncia e
composicao

Produtividade e eficiéncia,
qualidade, servigo, rapidez e

de recursos

Avaliagdo, alinhamento, agilidade e

flexibilidade.

I I O B

inovagao.
Ajuste de fornecimento da
demanda
Medidas de capital humano e
monitoramento e controle. @ 0
2000
e565p

Impulsionadores de mudancgas

PressGes ____ Mudameas |

PressGes externas

PressOes internas

Alternativa Coerente

competicdo intensificada;

modificagdo na politica;

alteracdo relacionada a exportagdo e importagao;
exigéncia do consumidor;

exigéncia da comunidade;

expectativa dos acionistas.

conflitos de poder;

demanda com maior autonomia no trabalho;
demanda por atividades mais criativas e
motivadoras;

tecnologia da informacgao;

melhoria da formagdo geral dos empregados

visdo comum coerente

orientagdo estratégica

sistema integrado de planejamento

objetivos e metas

trabalho em equipe 10
sistemas de recompensa alinhados.
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QUADRO DE MODEL O DE NEGOCIO

l @ PARCERIAS PRINCIPAS
|

Rede de
fornecedores e
parceiros que
ajudam a sua

empresa a entregar
0 que prometeu.

8

)/)i\ ATIVIDADES PRNCPAS

Acdes/tarefas
importantes que sua
empresa deve atender
para fazer seu Modelo
de Negécios funcionar.

Recursos necessérios
para entregar a
proposta de valor.

6

ﬁt ESTRUTURA DE CUSTOS

Todos os custos envolvidos na
operagio do seu Modelo de Negdcios

9

-1, PROPOSTADE VALOR
,i—(f&lj A
L

i

2

Seu pacote de
produtos e servicos e
o valor que ele possui

para os clientes

Tipos de relacdo
que uma empresa
estabelece com
Segmentos de Clientes
para conquisté-los e
manté-los.

Como sua empresa
alcanca seus Clientes
para entregar sua
Proposta de Valor.

[ T I
SEGMENTOS DE CLIENTES

1 |

Definicéo dos clientes
que vocé ird atender. |

= @ FONTES DE RECEITA

Dinheira que a empresa gera. Quanto e
come vocé vai receber dos clientes

5

—
| —

-
- J-—-

A Estratégia é o planejamento do jogo de geréncia para reforgar a posi¢do da
organizagdo no mercado, promover a satisfagdo dos clientes/sociedade e atingir

objetivos de desempenho. (MINTZBERG, 1998, p. 422)
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“Uma definicao de onde a organizacao esta se
dirigindo e o que ela podera se tornar no futuro;
esclarece a direcdao de longo prazo e sua intencao

estratégica

lII

e 13
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Estrutura das organizacoes

De acordo com o foco estratégico

= \oltado para o ambiente externo e visa
definir as estratégias do negdcio.

Nivel Responsabilidade dos gerentes de nivel

Estratégico Secretarios, subsecretérios, Diretores

= Esta voltado para a definicao e
implementagdo dos planos taticos.
Estratégias funcionais ( Gerentes,
coordenadores)

Nivel Tatico

= Cuida da implementacéo da
estratégia operacional.
Responsabilidade de

Nivel Operacional supervisores/coordenadores e

demais servidores .

“THOMPSON JUNIOR, Arthur A.; STRICKLAND Iil, A. J. Planejamento estratégico: elaboragao,
implementagéo e execugdo. S&o Paulo: 2000

Pagina=14 'C—:'SGSQ
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Invertendo o olhar

.

PESSOAS COMO FONTE DE

VANTAGEM COMPETITIVA!




Quais as diretrizes da organizagao?

Qual o perfil dos servidores para o alcance dos resultados
organizacionais?

Como alocar a pessoa certa no lugar certo?

Visao Geral

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

= Quadro quanti-qualitativo
de pessoal

. Acgoes
q =Desenho dos cargos;
PLANEJ’AMENTO *Provimento;
ESTRATEGICO DE »Capacitacdo;

PESSOAL =Reconhecimento;
l sAcompanhamento e

avaliagao de
resultados;

=AcOes prioritarias
=Plano de trabalho da area
=Premissas do orcamento

Definigdo das N

competencias
- essenciais e da equipe

22/03/2019
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A\n\

Dimensionar quantitativa e qualitativamente a equipe;
Determinar fungoes, responsabilidades e relagdes hierarquicas ;

Criar as politicas e procedimentos de gestdao de pessoas
(Cohen, 2003).

Processos estratégicos de gestao de pessoas
Ciclo de curto Prazo Ciclo de longo prazo
Flexibilidade e adaptacdo Transformacgdo organizacional

o Desenvolvimento de liderangas:
Desdobramento dos objetivos D carreiras, perfis e processo

organizacionais em individuais sucessorio

|:| Desenvolvimento de profissionais:
necessidades futuras da organizagdo
e interesses individuais

Métricas de desempenho individual
validas e fidedignas

D Recompensas de desempenho Desenvolvimento organizacional:
allnha.do aos interesses da desenvolvimento de competéncias,
organizagao motiva¢do e comprometimento.
Treinamento de curto prazo voltado
as consecugOes das estratégias
emergente.
e 20
20
2000
Gratton (1996) e5850
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Gestao Estratégica de pessoas

Modelos para geracao de potencial
competitivo para as organizagoes

Competéncias essenciais

Gestdo de pessoas focado em
competéncia

Conceito de gestao de pessoas:

“Conjunto de politicas e praticas, definidas de uma
organizagao, para orientar o comportamento
humano e as relagdes interpessoais no ambiente de
trabalho”.

Fisher e Fleury (1998)

22/03/2019
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Processos da area de Recursos Humanos

Gestao
Estratégica
de RH

Agregar
Talentos

Provisdo de R.H. |Recrutamento / Selecao /
Integracao

23 esesp
Processos da area de Recursos Humanos
Gestéo
Estratégica
de RH
Agregar Aplicar
Talentos Talentos
Aplicacdo de R.H. Analise e descrigcdo de cargos /
Planejamento e alocacdo de pessoas
(organograma) / Plano de Carreiras /
Avaliacdo de Desempenho
. o3

22/03/2019
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Processos da area de Recursos Humanos

Gestéo
Estratégica
de RH
Agregar Aplicar Recompensar
Talentos Talentos Talentos

Manutencéo de R.H. | Salarios / Beneficios Sociais / Higiene
e S.T. / Relagbes Sindicais

25 e565p

Processos da area de Recursos Humanos

Gestéo
Estratégica
de RH
Agregar Aplicar Recompensar | Desenvolver
Talentos Talentos Talentos Talentos

Desenvolvimento de | Treinamento / Desenvolvimento de RH /
R.H. Desenvolvimento Organizacional
HH
2 esesp

22/03/2019
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Processos da area de Recursos Humanos

Recursos
Humanos
Estratégico

I

Agregar Aplicar ecompensar Desenvolver Manter Monitorar
Talentos Talentos Talentos Talentos Talentos Talentos
Monitoracéo de R.H. Banco de dados / Sistemas de Informagé&o

(C.1.) / Auditoria de Recursos Humanos

27 esesp
Atividade pratica:
e Quais os processos e estrutura do RH no setor
publico?
\ L -,
. 2
28

22/03/2019
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Competéncia

Reflexdes importantes:

* Por que falar de competéncia?
e Como implantar no setor publico?
* Quais os desafios da implementagao?

y

000
esesp

Modelo conceitual

Competéncia:
Técnicas % +

Competéncios
Comportamentais

-
Atividades e Metas
i

Resultados

ssse
o e5850
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Origem e evolugao do conceito de
competéncias

e Le Boterf (1994 e 1999) define competéncia como um

saber agir responsavel e reconhecido pelos outros.

e Fleury e Fleury (2000) afirmam que “as competéncias
devem agregar valor econémico para a organizagao e

valor social para o individuo”.

31

Origem e evolugao do conceito de
competéncias
* “Competéncias é um agrupamento de conhecimentos,
habilidades e atitudes correlacionados, que afeta parte
considerdvel da atividade de alguém, que se relaciona
com o desempenho, que pode ser medido segundo
padrées pré-estabelecidos e que pode ser melhorado por

meio de treinamento e desenvolvimento”. scott B. Parry em sua

obra “The quest for competencies”, 1996

32

22/03/2019
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Ampliando o conceito de Competéncias

ATITUDES

A atitude esta

relacionada a

vontade de fazer
¢ Conteudo psiquico

fundamental do

individuo.

CONHECIMENTO

« O conhecimento esta
ligado ao saber: O
individuo utiliza em suas
atividades intelectuais.
Adquirido através de
estudo, experimentagao

« Define sua interac3o e e treino.
suas reagdes quanto
ao ambiente a sua
volta.

¢ Bdsicos para o HABILIDADES

desenvolvimento e

dfefmlg:a:) das outras capacidades que permitem

dimensdes. desenvolver atividades
especificas, adquiridas ou
modificadas, através de
experimentagao e treino.

« A habilidade tem relagéo
com o saber fazer:

Fonte: D. McClelland

Integracao entre

stress
anSiEdade

desafio

habilidade

Joel Dutrg

22/03/2019
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Integracao entre

marasmo
tédio

desafio

habilidade

Joel Dutr1

O que é avaliacao por competéncias

O que é avaliagdo por competéncias?

Ferramenta capaz de analisar o desempenho do profissional
dentro da empresa e, a partir disso, fornecer dados
assertivos para que a organizacéo ajude seus colaboradores
no desenvolvimento de exceléncia de suas carreiras.

18



Quais as informacgoes para a implantacao?

 Listas de competéncias

e Experiéncias de outras organizacdes (evitar simples
transposicao);

e Analise dos principais processos;

* ApOs identificacao das competéncias significativas e
que agregam valor, passa-se a descri¢ao das
mesmas.

37 e565p

Construcao do instrumental de avaliagao e
identificacao de necessidades de
desenvolvimento

* Definicdo da metodologia de avaliagao das
competéncias (909, 18092, 3609).

* Definicdo de um modelo de avaliacao de
competéncias comportamentais.

* Analise da possibilidade de inputs de outros
instrumentais ja utilizados.

38 e565p

22/03/2019
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VI.

Etapas de implantacao

Identificacdo e descricdo das competéncias organizacionais

Identificacdo e descricdo das competéncias genéricas
(comportamentais) e gerenciais

Identificacdo e descricdo das competéncias funcionais ou
técnicas

Apresentacdo dos resultados para gestores e/ou demais
colaboradores

Desenho da matriz de competéncias

Construcdo do instrumental de avaliacdo e identificacdo de
necessidades de desenvolvimento

VIl. Implantacdo e avaliacdo
VIII. Feedback

Construgdo do PDI e Trilha de desenvolvimento (%
Monitoramento e controle Qﬂ?
(4

39

Identificacao e descrigao das
competéncias organizacionais

Preparagao - Levantamento de dados e informagdes sobre
objetivos, resultados esperados, estratégias da organizacao,
cenarios, ambiente interrelacional.

Workshops- encontros com grupo de gestores e formadores de
opinido, levantando as Competéncias Organizacionais alinhadas

com as estratégias da organizacdo e do negécio.

40

22/03/2019
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r MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS

Reunidoes de Mapeamento

* Além de colher os dados gerais dos colaboradores por meio
de uma entrevista-pesquisa, o consultor interno podera

langar mdo de outras estratégias:

— Preparar roteiros para desenvolvimento de reunides de

mapeamento.

— Usar instrumentos disponiveis no mercado.

_sese
2 esesp

21



Reunides de Mapeamento

* As reunides de mapeamento de competéncias
e de definicao de perfis devem ser planejadas

e acompanhadas de instrumentos de apoio.

» Pode-se preparar uma apresentagdo com
0S principais itens da gestdo por
competéncias, antes do mapeamento.

43 e565p

Roteiro da reuniao de Mapeamento e definicao
de perfis

— Quem participa?

* Gerentes, pessoas-chave e consultor

facilitador do processo.

a4 e3esp

22/03/2019
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MAPEANDO PERFIL

1° Passo: Pesquisa dos Indicadores de Competéncias

Como mapear perfil de competéncias
(MPC)?

Descricao do cargo;

Desafios mais significativos do cargo;
Cultura da equipe;

Missao da equipe

Padrao de atendimento a clientes internos

46

23
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Agrupamento de Competéncias Comportamentais
Competéncias Comportamentais perfil
Comportamental do Cargo

Planejamento.
Pro-atividade.

Capacidade de analise e
sintese

Atencéo concentrada.
Percepcéo.
Empatia.

Clareza.
Objetividade.
Comunicacao verbal.
Fluéncia verbal.
Foco em resultados.
Comunicacao.
Relacionamento

interpessoal. Saber ouvir.
Bom humor Etica.
Organizagao. Imparcialidade.

COMPETENCIA
COMPORTAMENTAL |

24



Grupo de Competéncias Comportamentais

GRUPO GRUPOS DE DEFINICAO
COMPETENCIAS
Capacidade de se comunicar com clareza e
GRUPO | | Clareza objetividade pessoalmente, por escrito e
Objetividade . por telefone:
Comun!cagrzlo escrita |, com clientes internos em  reunides
Comunicagéo verbal . . ~ . = !
Fluéncia verbal treinamento, orientagdo e motivacdo para
atingimento de metas;

¢ Com clientes externos com objetivo de
informar, captar novos clientes ou fidelizar
0S que ja optaram pela empresa;

e« Com candidatos em fase de selecdo com
objetivo de vender excelente imagem da
empresa, pois o candidato podera ser
cliente ou indicar novos clientes.

GRUPO Il | Foco em Pessoas Capacidade de gerenciar e investir no

Foco em Resultados

desenvolvimento da equipe com objetivo
de obter resultados eficazes.

49 e565p

Grupo de Competéncias Comportamentais

GRUPO

GRUPOS DE

COMPETENCIAS

DEFINICAO

GRUPO Il | Comunicagéo

Relacionamento
interpessoal
Bom humor

Capacidade de se relacionar com
diferentes tipos de pessoas, sempre
priorizando estabelecer um clima de
harmonia e bem estar, mantendo
bom humor mesmo diante de
situacdes estressantes e usando a
empatia para compreender o outro e
buscar a melhor solu¢éo para cada
situacao especifica.

GRUPO |V | Organizacéo

Planejamento

Capacidade de organizacao e
administrac@o de tempo, priorizando

Proatividade acbes e se antecipando diante de
situacdes onde erros possam ser
evitados. g
L 1]
Lddd
50 esesp

22/03/2019
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Grupo de Competéncias Comportamentais

GRUPO
\Y

Capacidade de
analise e sintese
Atencédo
concentrada
Percepcéo

Dominio do uso de técnicas e
ferramentas de selecéo,
desenvolvimento da percepcao e
atencdo com objetivo de
identificar entre os candidatos os
perfis mais compativeis com o
perfil do cargo. Facilidade de
concentracdo para avaliacdo de
relatorios, gréficos, célculos,
demonstrativos e documentos
das rotinas gerenciais.

GRUPO
VI

Empatia
Saber ouvir

Capacidade de se relacionar com
pessoas, dando total atencao,
ouvindo e buscando as melhores
solu¢des para clientes internos e
externos.

51 e565p

Grupo de Competéncias Comportamentais

GRUPO
VI

Imparcialidade
Etica

Capacidade de agir com
comportamento ético e
imparcialidade na solucdo de
problemas e conflitos; bem
como na realizacdo dos
processos seletivos com
objetivos de evitar
discriminacoes, rétulos,
preconceitos, pressupostos e
ter uma atuacéao técnica focada
em resultados.

52 e565p

22/03/2019
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COMPETENCIA TECNICA

Competéncias Técnicas
(pré-requisitos)

Conhecimentos

Habilidades

Conhecimento de técnicas de

Redacéo Empresarial.

Conhecimento de Gestao Comercial
e Financeira.

Conhecimento do Sistema de Gestao

especifica do cargo.

Conhecimento das Rotinas da Folhas

de Pagamento, Normas, Leis

Trabalhistas e Calculos Matematicos.

Comunicacéo Escrita.

Conhecimento de Técnica e

Ferramentas de Recrutamento e

Selec¢do de Pessoal.

Conhecimento das Rotinas dos

colaboradores.

Pratica de Gestao Comercial e
Financeira e Redacdo Comercial.
Pratica das Rotinas de Folhas de
Pagamento.

Pratica de técnicas e ferramentas de

Recrutamento e Sele¢éo de pessoal.

Habilidade para formular perguntas.

.
see

2088

54

esesp
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Modos de Avaliagao por competéncia

EMPRESA : [N VEL]
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55 e5esp
Modos de Avaliagao por competéncia
Mapa de Competéncias
Trabalho emeguipe
Comunicagdo
Organizacio 4 Y Crlatividade
Capacidade analinca ¢ Flesibilidade
_‘Inlclsmra
= Cumprir prazos
Compromenmeﬂtn £om a empresa
3
000
56 e5esp
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Modos de Avaliacao nor combeténcia
MIN‘.?H?OJ? 2 151 % é
== R
TR S
Foeve: Adogroda de Hovrvenar 2005 ¢ ondlse dos mv=57 egégf)

PLANO DE
ACAO

22/03/2019
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Quais agoes realizar em caso de GAP das
Competéncias?

Comunicagao

Lideranca

Capacidade empreendedora

Negociacao

Cultura da qualidade

Flexibilidade

Trabalhar sobre pressao

Criatividade

Planejamento

e 59

e
00
esesp

Quais as expectativas dos servidores?

22/03/2019
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Caracteristicas desejaveis do comportamento organizacional

edueljuo)

Dimensao

Credibilidade

Respeito

Equidade

no local de trabalho.

Caracteristica

Comunicacao aberta e acessivel
Capacidade de coordenar recursos
Integridade ao manifestar posicdes

Suporte ao desenvolvimento profissional
Manifestacdo de aprego

Colaboracdo em decisdes importantes
Atencdo aos funcionarios como individuos

Recompensas oferecidas a partir de tratamento
equilibrado para todos

Imparcialidade na contratagdo ou na promogao
Auséncia de discriminagao

Possibilidade de rever decisdes

61 e565p

Caracteristicas desejaveis do comportamento
organizacional no local de trabalho.

Dimensao

Orgulho

Camaradagem

Caracteristica

Trabalho individual

Atuacédo da equipe

Servicos prestados e insercéo
social da organizacéo

Possibilidade de ser auténtico
Atmosfera amistosa e de
acolhimento

Sentimento de fazer parte do

grupo

62 e565p

22/03/2019
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|
Como desenvolver ou aprimorar as
competéncias?

QUE COMPETENCIAS ESTAMOS
PRECISANDO?

22/03/2019
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Plano de A¢ao

ACOES FORMAIS

Captagdo e Retengao de Talentos

Treinamento/Educacdo Corporativa

* Remuneracgdo por competéncias

Carreira e Sucessao

e Avaliacdo
Plano de Ac¢ao

ACOES NAO - FORMAIS
e Grupos de Trabalho

T

B Q

* Rotagdo o §
* Autodesenvolvimento 2 |
e Coaching (tutoria)
* Visitas

22/03/2019

33



Trilha de desenvolvimento

“Sao caminhos alternativos e flexiveis para

|II

0 aprimoramento pessoal e profissiona

oo
v A |

Hugo Pena Brandao - Editora Atlas, 2012 -
67 e5esp

O que fazer apds o PDI e a defini¢ao da trilha
de aprendizagem?

22/03/2019
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Niveis de avaliacao de treinamento

Nivel I- REACAO

Nivel Il- APRENDIZADO %

Nivel Ill- COMPORTAMENTO —

Nivel IV- RESULTADOS

69

Nivel - reagao

Medida de satisfagédo do cliente

6 =
Sucesso ou fracasso G '\_) ‘{; v e
sV
'/1 u

Continuidade do programa

(C

Reacéo positiva e satisfacdo ndo assegura o aprendizado

Reacéo negativa reduz possibilidade de aprendizado

70

22/03/2019
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Nivel - aprendizado

e Mudanca na forma de perceber a realidade e/ou
7
e Aumento de conhecimentos

* Aumento de habilidades

.—..
- e565p

Nivel - comportamento

Condigdes: 8
* A pessoa precisa querer mudar.

* A pessoa precisa saber o qué e o como mudar.

* A pessoa precisa trabalhar num ambiente com o clima
correto.

* A pessoa precisa ser premiada pela mudanca.

.—..
7 e565p
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UM OLHAR DIFERENCIADO PARA AS PESSOAS,
VALORIZANDO AS ENTREGAS!

Conceito de avaliagao de desempenho

» “Conjunto de entregas e resultados de determinada pessoa
para a empresa ou negoécio” (Dutra, 2002)

* Implica: “ identificagdo, mensuracgéo e administracao do

desempenho humano nas organizagdes”.
Gdmez-Mejia, Balkin e Cardy, 1995.

74 e565p
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O sucesso de um programa de avaliacdao de
desempenho depende da filosofia que o

fundamenta, da conexao com metas do negdcio,

das atitudes e habilidades dos responsaveis!

e 75

s000
esesp

Tragos ou

caracteristicas de

Comparacao dos modelos

T vaegem | Deoumam |

Baratos
Usam dimensdes significativas
Sdo faceis de usar

personalidade

Comportamentos

Resultados

Usam desempenho especifico

Sdo bem aceitos pelos funcionarios e
pelos superiores

Sdo uteis para fornecer feedback
Sdo justos para decisdo de
remuneragao e promogao

Menos vieses de subjetividade

Sdo bem aceitos pelos funcionarios e
pelos superiores

Ligam o desempenho individual ao
desempenho da empresa

Incentivam o estabelecimento e o
compartilhamento de metas

Sdo bons para decisao de
remuneragdo e de promogao

Elevado potencial para erros de
classificacdo

N&o sdo uteis para o aconselhamento aos
funcionarios

N&o sdo uteis para base de remuneragdo
N&o sdo uteis para decisdo de promogdo
Subjetivo

Podem ser demorados para desenvolver e
usar

Podem ser caros para desenvolver

Tem certo potencial para erro de medida
Subjetivo

Sdo demorados para desenvolver e usar
Podem incentivar a perspectiva de curto
prazo

Podem usar critérios contaminados

Podem usar critérios deficientes
76
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Planejamento das etapas

= |dentificar os motivos e objetivos

= Realizar a investigacao formal
(entrevistas, questionarios,
semindrios e grupos de discussdo).
= Definir o desenho da avaliacao

= Realizar campanha de

endomarketing
= Detalhamento do programa ' y

*
= Treinamento dos avaliadores A5

= Realiza¢do da avaliacao

A
= Analise dos resultados '
* Plano de agdo - w
= |mplementacdo e controle ¥y
¢ ¥
-

Entrevista de feedback

= Solicite autoavaliacéo

= Estimule participacéo

= Demonstre reconhecimento

= Minimize criticas

= Mude comportamento ndo a pessoa

= Foco na solucédo de problemas

= Dé apoio

= Estabeleca Metas

= Faca o Follow-up diario

= Aprimore o desempenho

= |dentifique fonte de desempenho
deficiente
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Feedback: possibilidade de pensar a atitude

= Falar e convencer

= Falar e ouvir

= Solucionar Problemas

Componentes da remuneragao

Remuneracao funcional
Remuneracao por habilidades
Remuneragao por competéncia
Salario Indireto

Previdéncia complementar =
Remuneragao variavel -
Participacao Acionaria
Alternativas Criativas

22/03/2019
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Sistema de remuneracao total

Remuneragao
fixa mensal
ou por hora

Remuneragao

o Beneficios
ELEYE

81

Sistema de remuneracao estratégico: foco atrair e
reter

Oportunidade de

. Ambiente
desenvolvimento

Remuneragao

82
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Como estimular o desenvolvimento e a motivagao
no servigo publico?

Caracteristicas do processo de avaliagao
de desempenho.

Continuidade
Periodicidade
Flexibilidade

Individualidade — avalia-se em relacao as metas
individuais negociadas com o funcionario.

34 e565p
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“GERENCIAMENTO E UMA
QUESTAO DE MEDIGAO”
SELMA PASCHINI (2007)

Resisténcias a medi¢ao

* Formacéo tipica da area de RH;
* Medicéo nao é valor para o RH;
» Falta de visédo sistémica;

» Falta de entendimento da estratégia de negdcio.

0
000
86 e565p
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Para que medir?

Para ter clareza de direcao;

Para conhecer a situacao atual;

Efetuar analises de resultados e de processos;
Tomar decisdes acertadas;

Reorientar as politicas;

Realinhar a capacitacao a estratégia do
negocio;

Reduzir a subjetividade no gerenciamento.

.—..
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Quem é o responsavel pela gestao de pessoas
na organizacao”?
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Como partir para a agao e gerar resultado?

Obrigada!

Heliane Prata

helianeprata@hotmail.com
(27) 99533-3433

e 90
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SOLUCOES EDUCACIONAIS

@ 0 @
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n FaceEsesp
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