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Modelo de Gestao de Pessoas

“... deve ser compreendido como O

conjunte de politicas, praticas,

padrees atitudinals, acees e
INstrumentos empregados por uma
empresa para interferir no comportamento
humano e direciona-lo no ambiente de

trabalho”. DUTRA et al




Mudancas vividas pelas empresas e pela sociedade

moderna, ocasionam transformacoes significativas

na Gestao de Pessoas:

- estruturas horizontais e formas de organizacao do
trabalho (processos de trabalho).

- processos decisorios mais ageis.

- velocidade para buscar e revitalizar produtos /

servicos: Informacoes e conhecimentos.

- alto grau de competitividade.







O Enfogue Sisteémico-Ambiente Organizacional
— Gestao por Precesso

Entradas Processamento

Cultura e Sociedade Concorréncia

O enfoque SIStEmIco. el 0. armpIente organizacional.

Fonte: FERREIRA, A A, REIS; A C F, PEREIRA, MiI. Gestao empresarial: de Taylor aos nesses
dias. Sdo Paule:Pieneira Thomson Leaming, 2002, cap 8! pag 62.




Tornar os Processos

Eficazes - de forma a viabilizar os resultados
desejados, a eliminacao de erros e a
minimizacao de atrasos

Eficientes - Otimizacao do uso dos recursos

Adaptavels - capacidade de adaptacao as
necessidades variaveis do usuario e da
organizacao







Lideranca

Lider de sucesso (XAVIER, 2002):

1.

4.

Competéncia comportamental : o autoconhecimento, o
controle das emocdes, empatia e habilidade de
relacionamento com as pessoas (equipe, pares, chefes,
clientes, fornecedores, parceiros);

. Competéncia tecnica : conhecimentos especializados da

area de atuacao; do mercado; experiéncia pratica e visao
da Instituicao;

. Capacidade intelectual: incorporacao de novas

iInformacdes; criatividade; orientacado estratégica e
raciocinio l6gico;

Investimento na saude e vigor fisico/mental.



Lideranca

YUKL (2001) - complexidade da lideranca -
processo de influenciar pessoas. Caracteristicas:
tracos (personalidade, valores), conviccao e
otimismo; habilidades e experiéncias na area de
atuacao, atitudes e ética.

BERGAMINI (1994) - “O lider tera maior facilidade
para chegar a compreensao do outro a partir do
grau de conhecimento que tenha sobre si mesmo”.




Desafios da LIDERANCA
- Organizacao do trabalho (eficiente e eficaz):
PROCESSOS.
- AlteracOes na estrutura organizacional:
HORIZONTAL.

- Gerenciamento de conflitos.

- Competéncias alinhadas as estratégias

Institucionails.

- Desenvolvimento e Avaliacao das Competéncias.




pESSUAS
cOMPETENEIAS




Competencia

Conceito CHA - conjunto de conhecimentos (saber),
habilidades (saber fazer) e atitudes (querer fazer) de uma
pessoa. LEME (2006) o separa em:

“Competéncias Técnicas: E tudo o que o profissional precisa

ter para desempenhar seu papel, e sao expressas pelo C e
pelo H do CHA, o ‘saber’ e o ‘Saber Fazer’.

Competéncias Comportamentais: Sao o diferencial

competitivo de cada profissional e tém impacto em seus
resultados. Aqui, sdo expressas pelo A do CHA, o ‘Querer

Fazer’ ”.




Competencia

DUTRA et al. (2001) - competéncia envolve trés

Importantes atributos:

1.Capacidade de entrega do servico
- agrega valor econdémico a organizacao

2. Complexidade dessa entrega - acoes com
certo grau de dificuldade,;

3. Espaco ocupacional da pessoa decorrente
da complexidade de suas acOes na prestacao
do servico.




CONHECIMENTO

- Saber fazer

- Compreensdo de conceitos e técnicas

- Conjunto de informagdes que a pessoa
armazena (estruturados ou nédo)

HABILIDADES

- Fazer

- Aptiddo e capacidade de realizar

- Agir com técnica e talento para
alcance de resultados positivos

ATITUDES

- Querer fazer

- Modo de agir, postura

- Valores e crengas pessoais aplicados
nos diversos contextos sociais

INPUTS

COMPETENCIA
NA EXECUCAO DOS
PROCESSOS DE
TRABALHO

OUTPUTS

ENTREGA PRODUTOS E
SERVICOS
AGREGAM VALOR




Perfil da FORCA DE TRABALHO

- competentes.

- comprometidas e envolvidas.

- postura autonoma e empreendedora.

- atualizadas com as tendéncias do mercado

e de seu campo C

- capacidade de traba

e atuacao.

har em equipe.







Processo de Avaliacao de
Desempenhno

“Nao importa se estaremos avaliando nosso melhor amigo
Ou NOsSso pior inimigo. O fato € que somos profissionais e
gue somos avaliados pela forma como avaliamos pessoas
e, hesta atribuicao, devemos colocar todo nosso
profissionalismo, lealdade, integridade, justica,
comportamento ético e imparcialidade, e nos despirmos
de rotulos, preconceitos, pressupostos,
discriminacdes que possam influenciar a eficacia nos

resultados da avaliacao”. RABAGLIO (2006).




Para LEME (2006), o estabelecimento do

periodo da avaliacao € importante para a

obtencao de resultados fidedignos e com

menor subjetividade.




1. Todo processo de avallacao de
desempenho é Imprescindivel nas
organizacoes e precisa estar alinhado com
as diretrizes Institucionais e com acoes
resultantes de politicas coerentes de gestao de
pessoas como, por exemplo, planos de carreira.

2. Deve existir transparéncia, objetividade e
ética na dinamica da avaliacao para nao se tornar
um processo altamente subjetivo, sem critérios e
sem resultados.

(PERAZZOLO , 2008)




3. A avaliacao vista como processo precisa ter
continuidade, gerando planos de
desenvolvimento do funcionario com foco em
competéncias que necessitam de melhorias e nao
ser uma ferramenta punitiva, Injusta e de
descontentamento.

4. Os avaliadores devem estar capacitados,
tanto do ponto de vista técnico quanto
emocional, para realizarem a avalilacao e
propiciarem momentos receptivos de feedback e
aprendizagem, respeitando a Iindividualidade do
avaliado.

(PERAZZOLO , 2008)




5. Elaboracao de um instrumento objetivo de
avallacao que apresente as competéncias
técnicas e comportamentais e que considere
também os comentarios das liderancas.

6. Mudanca da terminologia de avaliacao de
desempenho para verificacao das competéncias,
a ser aplicada nas liderancas e na forca de
trabalho, com foco direcionado para o futuro a
partir da estruturacao e acompanhamento do
plano de desenvolvimento profissional.

(PERAZZOLO , 2008)




. A postura dos lideres, frente ao exercicio
da avaliacao, o Interesse e compromisso,
refletem a importancia que o0s funcionarios
expressam a essa pratica.

. A avaliacao precisa estar relacionada aos
aspectos comportamentais (atitude) do ser
humano e as questoes técnicas.

. A avaliacao de desempenho tradicional
olha para o passado, considerando 0s requisitos
tecnicos que ja ocorreram. A avaliacado de
desempenho com foco em competéncias olha

para o futuro, para o desenvolvimento das
pessoas.

(PERAZZOLO , 2008)




. Avaliar € um processo complexo para
os lideres que esperam formas mais objetivas
e eficientes de avaliacao, gerando resultados
consistentes para o funcionario e para a
organizacao.

. Desafio de transformar avaliacao de
desempenho em uma ferramenta de gestao
voltada ao desenvolvimento e aperfeicoamento
das competéncias.

(PERAZZOLO , 2008)




Ambiente Externo: PEST - Oportunidades e Ameacas

Ambiente Interno da INSTITUICAO : Pontes Fortes / Melhorias
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Como instrumento de diagnostico bem

empregado dentro das organizacoes, a

avaliacao representa uma medida util e

salutar para todos, gerando analise
objetiva e sintetica do desempenho
humano, constituindo aos lideres
Importante ferramenta de gestao na
atividade de conduzir pessoas
(BERGAMINI, 1983).




. “Mais do que de maquinas, precisamos
de humanidade .

Mais do que de inteligéncia, precisamos
de afeicao e docura.

Sem essas virtudes, a vida sera de
violéncia e tudo sera perdido”.

Charles Chaplin
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