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Referência Bibliográfica: CHIAVENATO, Idalberto. Gestão de pessoas: e o novo papel dos recursos humanos nas organizações. 2ª ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.
MATERIAL DE APOIO – (Parte IV)

IV.2
Programas de Incentivo

Tipos de Recompensas

1. Recompensas relacionadas com objetivos de realização empresarial - como o lucro ou o prejuízo.

2. Recompensas vinculadas ao tempo de serviço do funcionário e que são concedidas automaticamente em certos intervalos, como 5 ou 10 anos, desde que o funcionário não tenha tido um desempenho insatisfatório.

3. Recompensas relacionadas com o desempenho claramente excepcional. Essas recompensas exigem apenas diferenciação no desempenho e melhorias salariais com valor motivacional. É o aumento por mérito.

4. Recompensas relacionadas com resultados departamentais, divisionais ou mesmo globais, objetivamente quantificáveis. Podem ser compartilhadas dentro do grupo, em termos de igual percentagem com relação à base salarial de cada pessoa. É a chamada remuneração variável.

Diferenças entre remuneração tradicional e por competência
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Remuneragao por Competéncia

* Pagamento do salario previamente
estabelecido para o cargo

* O salario é fixo

* A avaliacdo do desempenho néo afeta
a remuneragao da pessoa

* Apenas os executivos podem receber
bénus relacionado com metas
pré-negociadas

* Néo motiva e nem estimula envolvimento
com o negécio da empresa

* Pagamento, mensal ou anualmente, varia
de acordo com avaliagéo do desempenho

* O salario nao é fixo

* A avaliacao do desempenho afeta
diretamente a remuneracéo da pessoa

* Todos os funcionarios podem receber ganho
adicional conforme o desempenho
alcancado

* Funciona como fator motivador e estimula o
envolvimento com as metas da empresa





Vantagens e desvantagens da remuneração por competência
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Desvantagens

* Facilita a identificacao dos pontos fortes
e fracos de cada funcionario

* O treinamento torna-se (til para cada
cada funcionario, por ser especifico e
objetivos definidos

* Os funcionarios sentem-se mais
motivados

* Funcionarios com potencial inexplorado
podem crescer na empresa

* Funcionarios menos competentes
podem sentir-se inseguros

* A possivel diferenca salarial entre
funcionarios que ocupam o mesmo
cargo pode gerar insatisfacao

* A motivacao pode desaparecer ao longo
do tempo se o incentivo se rotinizar

* Pode gerar angUstia e ansiedade





3. Quanto aos seus objetivos:

Benefícios assistenciais: visam prover o funcionário e sua família de certas condições de segurança e previdência em casos de imprevistos ou emergências, muitas vezes, fora de seu controle ou de sua vontade. Incluem:

• Assistência médico-hospitalar

• Assistência odontológica

• Assistência financeira através de empréstimos

• Serviço social

• Complementação da aposentadoria ou planos de previdência social

• Complementação do salário em afastamentos prolongados por doença

• Seguro de vida em grupo ou de acidentes pessoais

• Creche para filhos de funcionários

Benefícios recreativos: visam proporcionar ao funcionário condições físicas e psicológicas de repouso, diversão, recreação, higiene mental ou lazer. Em alguns casos, esses benefícios se estendem também à família do funcionário. Incluem:

• Grêmio ou clube

• Áreas de lazer nos intervalos de trabalho

• Música ambiente

• Atividades esportivas e comunitárias

• Passeios e excursões programadas

Planos supletivos: visam proporcionar aos funcionários certas facilidades, conveniências e utilidades para melhorar sua qualidade de vida. Incluem:

• Transporte

• Restaurante no local de trabalho

• Estacionamento privativo

• Horário móvel de trabalho

• Cooperativa de gêneros alimentícios ou convênio com supermercados

• Agência bancária no local de trabalho

MATERIAL DE APOIO – (Parte V)

As Etapas do Processo de Treinamento
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O Processo de Treinamento
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Aplicação da Teoria da Aprendizagem ao Treinamento

O treinamento é uma forma de educação e deve utilizar os princípios da teoria da aprendizagem, tanto no desenho como na implementação de programas formais e informais de treinamento, a saber:

1. O treinando deve estar motivado para aprender.

2. O treinando deve estar capacitado para aprender..

3. A aprendizagem requer retroação e reforço.

4. Aplicação prática aumenta o desempenho do treinamento.

5. O material de treinamento deve ser significativo.

6. O material deve ser comunicado com eficácia.

7. O material do treinamento deve ser transferível para o trabalho.

Avaliação dos Resultados do Treinamento. (POSSIBILIDADE DE SER ALTERNATIVA/ASSOCIAÇÃO)
1. Avaliação ao nível organizacional:

1. Aumento da eficácia organizacional;

2. Melhoria da imagem da empresa;

3. Melhoria do clima organizacional e melhor relacionamento entre empresa e funcionários;

5. Melhor atendimento ao cliente;

6. Facilidade de mudanças e inovação;

7. Aumento da eficiência.

8. Envolvimento dos gerentes nas práticas de treinamento.

2. Avaliação ao nível de recursos humanos

1. Redução da rotatividade e absenteísmo do pessoal;

2. Aumento da eficácia individual e grupal dos empregados;

3. Elevação dos conhecimentos e competências das pessoas;

4. Mudanças de atitudes e comportamentos das pessoas;

5. Melhoria da qualidade de vida no trabalho (QVT).

3. Avaliação ao nível dos cargos:

1. Adequação das pessoas aos requisitos exigidos pelos cargos;

2. Melhoria do espírito de grupo e da cooperação;

3. Aumento da produtividade e melhoria da qualidade;

4. Redução do índice de acidentes no trabalho;

5. Redução do índice de manutenção de máquinas e equipamentos.

4. Avaliação ao nível de treinamento:

1. Alcance dos objetivos do treinamento;

2. Retorno dos investimentos efetuados em treinamento.

O que um programa de treinamento pode proporcionar. (NÃO REPASSAMOS EM AULA, PODE NÃO CAIR NA PROVA)
Internamente:

1. Melhoria da eficiência dos serviços.

2. Aumento da eficácia nos resultados.

3. Criatividade e inovação nos produtos e serviços oferecidos ao mercado.

4. Melhor qualidade de vida no trabalho (QVT).

5. Qualidade e produtividade.

6. Melhor atendimento ao cliente.

Externamente:

1. Maior competitividade organizacional

2. Assédio de outras organizações aos funcionários da empresa.

3. Melhoria da imagem da organização.

Definição de Desenvolvimento, Treinamento e Educação (PROFESSOR INSISTIU NO CONCEITO, DEVE SER DISSERTATIVA)
Desenvolvimento de RH: é o conjunto de experiências organizadas de aprendizagem (intencionais e propositais) proporcionadas pela organização, dentro de um específico período de tempo, para oferecer a oportunidade de melhoria do desempenho e/ou do crescimento humano. Inclui três áreas de atividades: treinamento, educação e desenvolvimento.

Desenvolvimento pessoal: são as experiências não necessariamente relacionadas com o cargo atual, mas que proporcionam oportunidades para desenvolvimento e crescimento profissional.

Treinamento: são as experiências organizadas de aprendizagem centradas na posição atual da organização. O treinamento deve aumentar a possibilidade do funcionário desempenhar melhor suas atuais responsabilidades.

Educação: são as experiências de aprendizagem que preparam a pessoa para enfrentar futuros deveres na organização.

MATERIAL DE APOIO – (Parte VI)

VI.2
Higiene, Segurança e Qualidade de Vida

Programa de Higiene do Trabalho (PROFESSOR REPASSOU VÁRIAS VEZES ESTE TÓPICO, deve perguntar quais os itens e exemplificar)
Os principais itens do programa de higiene do trabalho estão relacionados com:

1. Ambiente físico de trabalho: envolvendo:
• Iluminação: luminosidade adequada a cada tipo de atividade.

• Ventilação: remoção de gases, fumaça e odores desagradáveis, bem como afastamento de possíveis fumantes ou utilização de máscaras.

• Temperatura: manutenção de níveis adequados de temperatura.

• Ruídos: remoção de ruídos ou utilização de protetores auriculares.

2. Ambiente psicológico de trabalho: envolvendo:

• Relacionamentos humanos agradáveis.

• Tipo de atividade agradável e motivadora.

• Estilo de gerência democrático e participativo.

• Eliminação de possíveis fontes de estresse.

3. Aplicação de princípios de ergonomia: envolvendo:

• Máquinas e equipamentos adequados às características humanas.

• Mesas e instalações ajustadas ao tamanho das pessoas.

• Ferramentas que reduzam a necessidade de esforço físico humano.

4. Saúde ocupacional: envolvendo:

• Estabelecimento de um sistema de indicadores, abrangendo estatísticas de afastamentos e acompanhamento de doenças.

• Desenvolvimento de sistemas de relatórios médicos.

• Desenvolvimento de regras e procedimentos para prevenção médica.

• Recompensas aos gerentes e supervisores pela administração eficaz da função de saúde ocupacional.

Como desenvolver um programa de Higiene e Segurança (NÃO ESTUDAMOS EM CLASSE)
1. Envolva a administração e empregados no desenvolvimento de plano de higiene e segurança.

2. Reúna o apoio necessário para implementar o plano.

3. Determine os requisitos de higiene e segurança para cada local.

4. Avalie os riscos existentes no local de trabalho.

5. Corrija as condições de risco existentes.

6. Treine os empregados em técnicas de higiene e segurança.

7. Desenvolva a preocupação de tornar o trabalho isento de riscos.

8. Melhore continuamente o programa de higiene e segurança.

MATERIAL DE APOIO – (Parte VII)

Conceitos de Sistemas de Informação (SI) de RH (DEVE PEDIR A DEFINIÇÃO, DISSERTATIVA)
Sistema de Informação de RH é um sistema utilizado para coletar, registrar, armazenar, analisar e recuperar dados a respeito dos recursos humanos da organização. A maioria dos sistemas de informação de RH é computadorizada.

Sistema de Informação de RH é um procedimento sistemático para coletar, armazenar, manter, combinar e validar dados necessários à organização a respeito dos seus recursos humanos, atividades pessoais e características das unidades organizacionais.

Sistema de Informação de RH é um sistema planejado para colher, processar, armazenar e disseminar informações a respeito dos recursos humanos, de modo a permitir a tomada de decisões eficazes pelos gerentes envolvidos.
O Conteúdo dos Balanços Sociais (POSSIVELMENTE DISSERTATIVA)
Enquanto os balanços financeiros são de difícil compreensão para as pessoas, os balanços sociais são publicados em linguagem simples e direta, através da qual as empresas divulgam seus principais indicadores de ação:

1. Laboriais: como folha de pagamento, gastos com alimentação, encargos sociais compulsórios, gastos com saúde, participação dos empregados nos lucros ou resultados.

2. Sociais: como impostos pagos, investimentos em cidadania e meio ambiente, lucro líquido, dividendos e lucro reinvestido.

3. Do quadro funcional: número de empregados e sua evolução, distribuição por idade, tempo de permanência e sexo, renda auferida e portadores de características especiais.

As empresas divulgam também nos balanços sociais, projetos e programas desenvolvidos em áreas, como:

1. Educação e comprometimento: como projetos de ensino, desenvolvimento de recursos humanos, treinamento e auto-gestão.

2. Cultura de resultados: como programas de criação, de gestão compartilhada e de participação nos resultados.

3. Qualidade de vida: como projetos de saúde, atendimento psicosocial, cooperativas de consumo e atividades sociais, esportivas e culturais.

Algumas empresas apresentam o Demonstrativo de Valor Adicionado, que se refere ao faturamento bruto ou à renda operacional, após devoluções e abatimentos que contribuam para a formação do produto ou serviço oferecido pela empresa.
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