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Resumo da aula anterior

Os 7 cargos mais promissores de 2014

1) Finanças-Analista Fiscal2) Logística-Analista de Logística3) TI-Desenvolvedor/ Programador4) Vendas-Executivo de Vendas Hunter (TI)5) Engenharia-Engenheiro de Segurança do Trabalho6) Marketing-Analista de marketing on-line7) RH-Business partner
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Resumo da aula anterior

Os 7 cargos mais promissores de 2014

1) Finanças-Analista Fiscal
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5) Engenharia-Engenheiro de Segurança do Trabalho

6) Marketing-Analista de marketing on-line

7) RH-Business partner
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1. Definições 1.1. Recursos Humanos

Éumconjuntodeprincípios,estratégicosetécnicosquecontribuiuparaatrair,manter,motivar,treinaredesenvolveropatrimôniohumanodequalquerorganização.
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1. Definições 
1.1. Recursos Humanos

É um conjunto de princípios, estratégicos e técnicos que contribuiu para atrair, manter, motivar, treinar e desenvolver o patrimônio humano de qualquer organização. 
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Eficiência, Eficácia e Efetividade

Eficiênciaé a capacidade do administrador de obter bons produtos como produtividade e desempenho, utilizando a menor quantidade de recursos possíveis

Eficáciacapacidade de alcançar 

as metas definidas para uma ação ou experimento

Efetividadediz respeito à 

capacidade de se promover resultados pretendidos
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Eficiência, Eficácia e Efetividade

Eficiência é a capacidade do administrador de obter bons produtos como produtividade e desempenho, utilizando a menor quantidade de recursos possíveis

 

Eficácia capacidade de alcançar as metas definidas para uma ação ou experimento



Efetividade diz respeito à capacidade de se promover resultados pretendidos
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1. Definições 1.2. Gestão de Pessoas

Dutra(2012,p.17),“umconjuntodepolíticasepráticasquepermitemaconciliaçãodeexpectativasentreaorganizaçãoeaspessoasparaqueambaspossamrealizá-lasaolongodotempo”.
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1. Definições 
1.2. Gestão de Pessoas

Dutra (2012, p. 17), “um conjunto de políticas e práticas que permitem a conciliação de expectativas entre a organização e as pessoas para que ambas possam realizá-las ao longo do tempo”.
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Sobrevivéncia;

* Crescimento Sustentével;

* Lucratividade;

* Produtividade;

* Qualidade nos produtos/senvigos;
*Redugao dos custos;

* Parficipagao no mercad
*Novos mercados:
*Novos clienfes;

* Compefitividade:
*Imagem no mercado.

GESTAO
DE
PESSOAS Melhores saldrio:

* Melhores beneficios;

* Estabidade no emprego:
*Seguranca no frabalho:

* Quaiidade de vida no frabakho;
+ safisfagdo no frabalho;

* Consideragao e respeito;

* Oportunidades de crescimento;
* Liberdade para frabalhar:

* Lideranca liberal;

* Orguiho da organizagao.

Figura 1.3: Expectativas: Empresas x Colaboradores — Modificado de Chiavenato (2010)
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Os seis processos da gestão de pessoas, se bem administrados, poderão favorecer o desenvolvimento e crescimento de qualquer empresa.
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Entende-se por processo um conjunto de atividades organizadas que

visam ao atendimento de objetivos especificos. Deve ser entendido como uma

sequéncia de atividades que gera um resultado definido.
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Figura 1.4 0s seisprocesos da gestio de pessoas - Modifcado de Chiavenato (2010]
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2. Conceitos

Gerenciarpessoassetornouumaatividadeestratégicadentro

dasempresas,poisaglobalizaçãoeoacirramentoda

concorrêncianivelaramasorganizaçõesnosprodutosenos

preços.

Acadamomentoficamaisimportanteselecionarnovos

funcionáriosquedemonstremcapacidadedeabsorçãodenovashabilidadeseumafortetendênciaareagirpositivamenteaosprocessosmotivacionais.

Aseleçãodeprofissionaiscomesseperfil,aliadaaossistemasde

avaliaçãodedesempenhofocadosemresultadosecomplementadosporsistemasmotivacionais,poderãolevaras

empresasasedestacaremnomercado.

AadoçãodoGerenciamentodePessoasseráogrande

diferencialentreasempresas,vistoque,cadavezmais,obom

atendimentoaosclientes(internoseexternos),aracionalização

doscustos,ocuidadocomosbensdaempresa(produtos,

insumoseativos)eapermanentemotivaçãodeseusRecursos

Humanosserãocondiçõesbásicasdesobrevivêncianum

mercadocadavezmaiscompetitivoeglobalizado.
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2. Conceitos

Gerenciar pessoas se tornou uma atividade estratégica dentro das empresas, pois a globalização e o acirramento da concorrência nivelaram as organizações nos produtos e nos preços.

A cada momento fica mais importante selecionar novos funcionários que demonstrem capacidade de absorção de novas habilidades e uma forte tendência a reagir positivamente aos processos motivacionais.

A seleção de profissionais com esse perfil, aliada aos sistemas de avaliação de desempenho focados em resultados e complementados por sistemas motivacionais, poderão levar as empresas a se destacarem no mercado.

A adoção do Gerenciamento de Pessoas será o grande diferencial entre as empresas, visto que, cada vez mais, o bom atendimento aos clientes (internos e externos), a racionalização dos custos, o cuidado com os bens da empresa (produtos, insumos e ativos) e a permanente motivação de seus Recursos Humanos serão condições básicas de sobrevivência num mercado cada vez mais competitivo e globalizado.
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2. Conceitos






image14.emf
3. Diferenças entre 

Recursos Humanos e Gestão de Pessoas

GestãodepessoasTêmumagranderesponsabilidadenaformaçãodoprofissionalqueainstituiçãodeseja,objetivandoodesenvolvimentoecrescimentodainstituiçãocomoodoprópriofuncionário,tidocomocolaborador,paraadquirirosresultadosesperados.Paraissoagestãodepessoasprocuraconscientizaressecolaboradordequesuasaçõesdevemserrespaldadasnosseguintesprincípios:
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3. Diferenças entre 
Recursos Humanos e Gestão de Pessoas





Gestão de pessoas

Têm uma grande responsabilidade na formação do profissional que a instituição deseja, objetivando o desenvolvimento e crescimento da instituição como o do próprio funcionário, tido como colaborador, para adquirir os resultados esperados. Para isso a gestão de pessoas procura conscientizar esse colaborador de que suas ações devem ser respaldadas nos seguintes princípios:
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3. Diferencas entre
Recursos Humanos & Gestio de Pessoas
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3. Diferença entre Recursos Humanos e Gestão de PessoasRecursos Humanos

Promover

Planejarcoordenar e controlar as atividades 

desenvolvidas relacionadas à seleção

orientação, avaliação de 

desempenho funcional e 

comportamental

capacitação, qualificaçãoacompanhamento do pessoal da 

instituição num todo

atividades relativas à preservação da 

saúde e da segurança no ambiente 

de trabalho da Instituição

Gestão de Pessoas

Desenvolvimento responsável e ético de suas atividades

Capacidade de atuação baseada nos 

princípios da gestão empreendedora

Capacidade de realização de tarefas 

que incorporem inovações tecnológicas

Capacidade de trabalhar em redeCapacidade de atuar de forma flexível

Conhecimento da missão e dos 

objetivos institucionais das organizações em que atuam

Dominar o conteúdo da área de 

negócio da organização

Capacidade de atuar como consultor 

interno das organizações em que trabalham


Slide_do_Microsoft_Office_PowerPoint15.sldx
3. Diferença entre Recursos Humanos e 
Gestão de Pessoas

Recursos Humanos

Promover

Planejar

coordenar e controlar as atividades desenvolvidas relacionadas à seleção

orientação, avaliação de desempenho funcional e comportamental

capacitação, qualificação

acompanhamento do pessoal da instituição num todo

atividades relativas à preservação da saúde e da segurança no ambiente de trabalho da Instituição



Gestão de Pessoas

Desenvolvimento responsável e ético de suas atividades

Capacidade de atuação baseada nos princípios da gestão empreendedora

Capacidade de realização de tarefas que incorporem inovações tecnológicas

Capacidade de trabalhar em rede

Capacidade de atuar de forma flexível

Conhecimento da missão e dos objetivos institucionais das organizações em que atuam

Dominar o conteúdo da área de negócio da organização

Capacidade de atuar como consultor interno das organizações em que trabalham
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4. Objetivo Geral

Recursos Humanos

Estabelecer uma propostaatuando estrategicamente, interferindo diretamente no planejamento, na organização e no desenvolvimento, dando consistência e referência a uma prática voltada para promoção da competitividade, autodesenvolvimento e engajamento das pessoas para o cumprimento eficiente e eficaz das atividades e alcance dos objetivos e metas individuais e organizacionais.

Gestão de Pessoas

Verificar como se dá o processo de Gestão de Pessoas
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4. Objetivo Geral

Recursos Humanos

Estabelecer uma proposta atuando estrategicamente, interferindo diretamente no planejamento, na organização e no desenvolvimento, dando consistência e referência a uma prática voltada para promoção da competitividade, autodesenvolvimento e engajamento das pessoas para o cumprimento eficiente e eficaz das atividades e alcance dos objetivos e metas individuais e organizacionais.



Gestão de Pessoas

Verificar como se dá o processo de Gestão de Pessoas
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4. Objetivo Geral
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5. Objetivos Específicos

Recursos Humanos

Definir e/ou implementar normas 

e procedimentos de Gestão de 

Recursos Humanos, 

Possibilitar um ambiente de 

trabalho cada vez mais 

humanizado

Fornecer alternativas de solução 

que visam eliminar as disfunções através de observações e diagnósticos

Oportunizar a construção de um 

clima organizacional

Atrair e reter talentos humanosApoiar a construção de uma 

imagem positiva da empresa

Gestão de Pessoas

Demonstrar como a Gestão 

de Pessoas pode ajudar 

dentro da organização

Analisar o desempenho dos 

funcionários

Treinar e desenvolver novos 

funcionários.

Administrar cargas e saláriosOrganizar o recrutamento e 

seleção depessoal.
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5. Objetivos Específicos

Recursos Humanos

Definir e/ou implementar normas e procedimentos de Gestão de Recursos Humanos, 

Possibilitar um ambiente de trabalho cada vez mais humanizado

Fornecer alternativas de solução que visam eliminar as disfunções através de observações e diagnósticos

Oportunizar a construção de um clima organizacional


Atrair e reter talentos humanos

Apoiar a construção de uma imagem positiva da empresa




Gestão de Pessoas

Demonstrar como a Gestão de Pessoas pode ajudar dentro da organização

Analisar o desempenho dos funcionários 

Treinar e desenvolver novos funcionários. 

Administrar cargas e salários

Organizar o recrutamento e seleção de pessoal.
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5. Objefivos Especificos.

Recusos umanos  GestBo de Fessox
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6. Considerações Finais

Aeradotrabalhoescravoacabou!

FuncionáriofelizéfuncionárioprodutivoFuncionárioinfelizéfuncionárioimprodutivo,falamauda

empresa,nãovendeedáprejuíjo.
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6. Considerações Finais


A era do trabalho escravo acabou!

Funcionário feliz é funcionário produtivo

Funcionário infeliz é funcionário improdutivo, fala mau da empresa, não vende e dá prejuíjo.
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Disciplina Recursos Humanos e Segurança do Trabalho nas Operações Logísticas

Profa. Sandra Nascimento

sandranascim1@gmail.com03.09.14
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Histórico

Início do século XIX Movimento da adm. Científica de Frederick W. Taylor (1856-1915) e Henry Fayol (1841 -1925)Padronização das atividades administrativas, substituir improvisação, eliminar falta de processosTaylor concluiu que os operários poderiam produzir mais do que produziam, desenvolveu a administração científicaMovimento: Relações humanas, necessidade de comprovar que o produto final sofria alterações de acordo com as influências sofridas no ambiente de trabalho: iluminação, exposição a riscos, psicológicas e etc.
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Histórico

Início do século XIX 

Movimento da adm. Científica de Frederick W. Taylor (1856-1915) e Henry Fayol (1841-1925)



Padronização das atividades administrativas, substituir improvisação, eliminar falta de processos



Taylor concluiu que os operários poderiam produzir mais do que produziam, desenvolveu a administração científica



Movimento: Relações humanas, necessidade de comprovar que o produto final sofria alterações de acordo com as influências sofridas no ambiente de trabalho: iluminação, exposição a riscos, psicológicas e etc.
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Histórico

Anos30–donodaempresa:“mandaquempode,obedecequemtemjuízo.”Anos40–advogados,especialistasementenderalei,paranãocumpri-la,GetúlioVargaspromulgaaCLT,surgemasprimeirasjuntastrabalhistasereclamações,IIGuerraMundial:condiçõesdetrabalhoebenefícios.Anos50–engenheiros,fasedaindustrializaçãodoBrasil,oRHseresumoaestudodetempoemovimento,osRecursosHumanosnãosãopessoas,sãoprocessos.Anos60–“Adécadaperdida,”repressão,ditadura,asempresasdescobremotrabalhoemequipee,pelaprimeiravez,fazemoRHpensaremnãosóemsimasnosfuncionáriosenosindicatopatronal.
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Histórico

Anos 30 – dono da empresa: “manda quem pode, obedece quem tem juízo.”



Anos 40 – advogados, especialistas em entender a lei, para não cumpri-la, Getúlio Vargas promulga a CLT, surgem as primeiras juntas trabalhistas e reclamações, II Guerra Mundial: condições de trabalho e benefícios.



Anos 50 – engenheiros, fase da industrialização do Brasil, o RH se resumo a estudo de tempo e movimento, os Recursos Humanos não são pessoas, são processos. 



Anos 60 – “ A década perdida,” repressão, ditadura, as empresas descobrem o trabalho em equipe e, pela primeira vez, fazem o RH pensarem não só em si mas nos funcionários e no sindicato patronal.
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Histórico

Anos70–administradoresdeempresa,organogramasinchadosepesados.Anos80–psicólogos,emprincípio,capazesdegerenciarascrisesexistenciaisdosprofissionais,crescimentorevolucionáriopreocupando-secomoscolaboradores,descobriuaspessoascomoosRecursosHumanoseinteressedosacionistas,incapazdelidarcomprocessos,leisesindicatos.Anos90–surgemnovasideiasdecontrataçãofuncionáriobandidoXRHmocinho,fusões,aquisições,terceirizações(nasceooutplacement),comotentativapraminimizarosefeitosdasdemissões,superexposiçãodosfuncionáriospublicamente,comprometendoacredibilidadedaárea.


Slide_do_Microsoft_Office_PowerPoint21.sldx
Histórico

Anos 70 – administradores de empresa, organogramas inchados e pesados.



Anos 80 – psicólogos, em princípio, capazes de gerenciar as crises existenciais dos profissionais, crescimento revolucionário preocupando-se com os colaboradores, descobriu as pessoas como os Recursos Humanos e interesse dos acionistas, incapaz de lidar com processos, leis e sindicatos.



Anos 90 – surgem novas ideias de contratação funcionário bandido X RH mocinho, fusões, aquisições, terceirizações (nasce o outplacement), como tentativa pra minimizar os efeitos das demissões, superexposição dos funcionários publicamente, comprometendo a credibilidade da área.
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6 Esferas de Excelência

1ºdécadadoséculoXXIÉomomentodepensaroRHdeformadiferente.Paraisso,JoaquimPattosugere6esferasdeexcelência:

1.Excelêncianaliderança:Essaéadécadados

lídereseseoprofissionaldeRHnãoforreconhecidocomolíder,aatuaçãodoRHcertamenteseráfraca.Eletem2caminhosparaconseguirisso:porimposiçãoouporconquista-eissoindependedeformaçãoacadêmicaporqueéalgoligadoaocarisma.SomentecomliderançaoRHterácredibilidadeeconquistaráocomprometimentodosprofissionais.
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6 Esferas de Excelência

1º década do século XXI É o momento de pensar o RH de forma diferente. Para isso, Joaquim Patto sugere 6 esferas de excelência:

1. Excelência na liderança: Essa é a década dos líderes e se o profissional de RH não for reconhecido como líder, a atuação do RH certamente será fraca. Ele tem 2 caminhos para conseguir isso: por imposição ou por conquista - e isso independe de formação acadêmica porque é algo ligado ao carisma. Somente com liderança o RH terá credibilidade e conquistará o comprometimento dos profissionais.
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& Esferas de Exceléncia
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6 Esferas de Excelência

2.Excelêncianosresultados:ÉprecisoficarprovadoqueaaçãodoRHtemaltoimpactonosnegóciosdaempresaequeoRHtambéméumsetor"fazedor"denegócios.Aárea,assimcomoasoutras,também

comprasoluções,vendeidéiaseterceiriza

operações.JoaquimPattolembrouqueprofissionaisdaáreadeHumanasgeralmentenãosedãobemcomosnúmeros,porissoalgunspsicólogosdaáreadeRHnãoconseguemounãodescobremcomomedirresultados."Tambémporissoosprofissionaisdeoutrasáreas,osengenheiroseadministradores,porexemplo,estãovoltandoaatuaremRecursosHumanos",disseoconsultor.
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6 Esferas de Excelência

2. Excelência nos resultados: É preciso ficar provado que a ação do RH tem alto impacto nos negócios da empresa e que o RH também é um setor "fazedor" de negócios. A área, assim como as outras, também compra soluções, vende idéias e terceiriza operações. Joaquim Patto lembrou que profissionais da área de Humanas geralmente não se dão bem com os números, por isso alguns psicólogos da área de RH não conseguem ou não descobrem como medir resultados. "Também por isso os profissionais de outras áreas, os engenheiros e administradores, por exemplo, estão voltando a atuar em Recursos Humanos", disse o consultor.
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Avisos/Eventos



21/09 – Dia Mundial da Limpeza

22/09 – Dia Mundial sem Carro

22 a 24/10/14  - Feira Internacional Logística 2014 - Jundiaí - São Paulo

Ler mais: http://www.sitedalogistica.com.br/portfolio/





























































Acordo

Organização e disciplina

A1 – Prova Regimental

A2 – Avaliações Parciais: Atividades/trabalhos/revisão das matérias

1 avaliação mensal: 1,0 cada - total = 3,0

1 prova: 1,5

Atividades extras: 0,5 

Faltas: 20 faltas - (perde 4 aulas) = 5 faltas/dias

Visitas técnicas

Horários: pontualidade (entrada a cada ¼ hora)

Blackboard (material e atividades)

EAD

Celular  desligar

Intervalo

























































Programa/Semestre

1. Apresentação

2. Introdução a área de Recursos Humanos

3. Desempenho dos profissionais 

4. Profissionais e a carreira 

5. Segurança do trabalho

6. Causas de acidentes de trabalho 

7. Doenças ocupacionais

8. Programas de prevenção

9. Avaliações: Parciais e Regimental
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Introdução a Área 
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1. Definições

1.1. Recursos Humanos

1.2. Gestão de Pessoas

2. Conceitos

3. Diferenças entre RH e GP

4. Objetivo Geral

5. Objetivos Específicos

6. Considerações Finais
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Resumo da aula anterior

Os 7 cargos mais promissores de 2014

1) Finanças-Analista Fiscal

2) Logística-Analista de Logística

3) TI-Desenvolvedor/ Programador

4) Vendas-Executivo de Vendas Hunter (TI)

5) Engenharia-Engenheiro de Segurança do Trabalho

6) Marketing-Analista de marketing on-line

7) RH-Business partner

 























































1. Definições 
1.1. Recursos Humanos

É um conjunto de princípios, estratégicos e técnicos que contribuiu para atrair, manter, motivar, treinar e desenvolver o patrimônio humano de qualquer organização. 



















































































































Eficiência, Eficácia e Efetividade

Eficiência é a capacidade do administrador de obter bons produtos como produtividade e desempenho, utilizando a menor quantidade de recursos possíveis

 

Eficácia capacidade de alcançar as metas definidas para uma ação ou experimento



Efetividade diz respeito à capacidade de se promover resultados pretendidos



























































1. Definições 
1.2. Gestão de Pessoas

Dutra (2012, p. 17), “um conjunto de políticas e práticas que permitem a conciliação de expectativas entre a organização e as pessoas para que ambas possam realizá-las ao longo do tempo”.
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Os seis processos da gestão de pessoas, se bem administrados, poderão favorecer o desenvolvimento e crescimento de qualquer empresa.
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2. Conceitos

Gerenciar pessoas se tornou uma atividade estratégica dentro das empresas, pois a globalização e o acirramento da concorrência nivelaram as organizações nos produtos e nos preços.

A cada momento fica mais importante selecionar novos funcionários que demonstrem capacidade de absorção de novas habilidades e uma forte tendência a reagir positivamente aos processos motivacionais.

A seleção de profissionais com esse perfil, aliada aos sistemas de avaliação de desempenho focados em resultados e complementados por sistemas motivacionais, poderão levar as empresas a se destacarem no mercado.

A adoção do Gerenciamento de Pessoas será o grande diferencial entre as empresas, visto que, cada vez mais, o bom atendimento aos clientes (internos e externos), a racionalização dos custos, o cuidado com os bens da empresa (produtos, insumos e ativos) e a permanente motivação de seus Recursos Humanos serão condições básicas de sobrevivência num mercado cada vez mais competitivo e globalizado.

























































3. Diferenças entre 
Recursos Humanos e Gestão de Pessoas





Gestão de pessoas

Têm uma grande responsabilidade na formação do profissional que a instituição deseja, objetivando o desenvolvimento e crescimento da instituição como o do próprio funcionário, tido como colaborador, para adquirir os resultados esperados. Para isso a gestão de pessoas procura conscientizar esse colaborador de que suas ações devem ser respaldadas nos seguintes princípios:

























































3. Diferença entre Recursos Humanos e 
Gestão de Pessoas

Recursos Humanos

Promover

Planejar

coordenar e controlar as atividades desenvolvidas relacionadas à seleção

orientação, avaliação de desempenho funcional e comportamental

capacitação, qualificação

acompanhamento do pessoal da instituição num todo

atividades relativas à preservação da saúde e da segurança no ambiente de trabalho da Instituição



Gestão de Pessoas

Desenvolvimento responsável e ético de suas atividades

Capacidade de atuação baseada nos princípios da gestão empreendedora

Capacidade de realização de tarefas que incorporem inovações tecnológicas

Capacidade de trabalhar em rede

Capacidade de atuar de forma flexível

Conhecimento da missão e dos objetivos institucionais das organizações em que atuam

Dominar o conteúdo da área de negócio da organização

Capacidade de atuar como consultor interno das organizações em que trabalham























































4. Objetivo Geral

Recursos Humanos

Estabelecer uma proposta atuando estrategicamente, interferindo diretamente no planejamento, na organização e no desenvolvimento, dando consistência e referência a uma prática voltada para promoção da competitividade, autodesenvolvimento e engajamento das pessoas para o cumprimento eficiente e eficaz das atividades e alcance dos objetivos e metas individuais e organizacionais.



Gestão de Pessoas

Verificar como se dá o processo de Gestão de Pessoas

























































5. Objetivos Específicos

Recursos Humanos

Definir e/ou implementar normas e procedimentos de Gestão de Recursos Humanos, 

Possibilitar um ambiente de trabalho cada vez mais humanizado

Fornecer alternativas de solução que visam eliminar as disfunções através de observações e diagnósticos

Oportunizar a construção de um clima organizacional


Atrair e reter talentos humanos

Apoiar a construção de uma imagem positiva da empresa




Gestão de Pessoas

Demonstrar como a Gestão de Pessoas pode ajudar dentro da organização

Analisar o desempenho dos funcionários 

Treinar e desenvolver novos funcionários. 

Administrar cargas e salários

Organizar o recrutamento e seleção de pessoal.























































6. Considerações Finais


A era do trabalho escravo acabou!

Funcionário feliz é funcionário produtivo

Funcionário infeliz é funcionário improdutivo, fala mau da empresa, não vende e dá prejuíjo.

























































Histórico

Início do século XIX 

Movimento da adm. Científica de Frederick W. Taylor (1856-1915) e Henry Fayol (1841-1925)



Padronização das atividades administrativas, substituir improvisação, eliminar falta de processos



Taylor concluiu que os operários poderiam produzir mais do que produziam, desenvolveu a administração científica



Movimento: Relações humanas, necessidade de comprovar que o produto final sofria alterações de acordo com as influências sofridas no ambiente de trabalho: iluminação, exposição a riscos, psicológicas e etc.





























































Histórico

Anos 30 – dono da empresa: “manda quem pode, obedece quem tem juízo.”



Anos 40 – advogados, especialistas em entender a lei, para não cumpri-la, Getúlio Vargas promulga a CLT, surgem as primeiras juntas trabalhistas e reclamações, II Guerra Mundial: condições de trabalho e benefícios.



Anos 50 – engenheiros, fase da industrialização do Brasil, o RH se resumo a estudo de tempo e movimento, os Recursos Humanos não são pessoas, são processos. 



Anos 60 – “ A década perdida,” repressão, ditadura, as empresas descobrem o trabalho em equipe e, pela primeira vez, fazem o RH pensarem não só em si mas nos funcionários e no sindicato patronal.

























































Histórico

Anos 70 – administradores de empresa, organogramas inchados e pesados.



Anos 80 – psicólogos, em princípio, capazes de gerenciar as crises existenciais dos profissionais, crescimento revolucionário preocupando-se com os colaboradores, descobriu as pessoas como os Recursos Humanos e interesse dos acionistas, incapaz de lidar com processos, leis e sindicatos.



Anos 90 – surgem novas ideias de contratação funcionário bandido X RH mocinho, fusões, aquisições, terceirizações (nasce o outplacement), como tentativa pra minimizar os efeitos das demissões, superexposição dos funcionários publicamente, comprometendo a credibilidade da área.























































6 Esferas de Excelência

1º década do século XXI É o momento de pensar o RH de forma diferente. Para isso, Joaquim Patto sugere 6 esferas de excelência:

1. Excelência na liderança: Essa é a década dos líderes e se o profissional de RH não for reconhecido como líder, a atuação do RH certamente será fraca. Ele tem 2 caminhos para conseguir isso: por imposição ou por conquista - e isso independe de formação acadêmica porque é algo ligado ao carisma. Somente com liderança o RH terá credibilidade e conquistará o comprometimento dos profissionais.

























































6 Esferas de Excelência

2. Excelência nos resultados: É preciso ficar provado que a ação do RH tem alto impacto nos negócios da empresa e que o RH também é um setor "fazedor" de negócios. A área, assim como as outras, também compra soluções, vende idéias e terceiriza operações. Joaquim Patto lembrou que profissionais da área de Humanas geralmente não se dão bem com os números, por isso alguns psicólogos da área de RH não conseguem ou não descobrem como medir resultados. "Também por isso os profissionais de outras áreas, os engenheiros e administradores, por exemplo, estão voltando a atuar em Recursos Humanos", disse o consultor.























































6 Esferas de Excelência

3. Excelência nas Transações: "Tudo o que você puder colocar na prateleira, tire de suas mãos e deixe seu tempo livre para pensar", aconselhou Patto. Ele garantiu que muitos gerentes e diretores passam a maior parte de seu tempo cuidando de transações burocráticas ou que poderiam estar nas mãos de outras pessoas. Com isso, jogam fora o tempo que poderiam usar para planejar as estratégias da área. As pesquisas salariais foram um exemplo utilizado para demonstrar essa situação.























































6 Esferas de Excelência

4. Excelência nas Parcerias: A organização precisa estar alinhada internamente para que isso se reflita nas parcerias externas. Patto afirmou que é preciso derrubar urgentemente o mito do "Todos somos iguais", porque os diferentes perfis profissionais exigem tratamento diferenciado. "Somente os valores devem ser únicos dentro das empresas. As políticas de salário e outros tipos de recompensa devem ser próprias para o perfil dos profissionais de cada área, porque seus interesses são diferentes“.























































6 Esferas de Excelência

5. Excelência nas soluções: A sugestão para a definição de soluções para a empresa ficou por conta dos Comitês Multi-disciplinares. Para Patto, os especialistas nas diversas área do RH desaparecerão e a decisões serão tomadas por um grupo que reunirá profissionais generalistas (atuantes em RH mas conhecedores da área que precisa ser atendida) com parceiros internos interessados (profissionais das áreas que estão sendo atendidas naquele momento) e parceiros externos, além dos parceiros internos de outras áreas que estejam envolvidas na decisão. São visões diferentes que contribuirão para a tomada de decisão.























































6 Esferas de Excelência

6. Excelência em Talentos: O RH que pensa diferente é aquele que lapida os talentos da empresa. É preciso, segundo o consultor da Mercer, enxergar os talentos que se sobressaem, que garantem e vão continuar garantindo o diferencial da empresa, e tratá-los com muita atenção, inclusive oferecendo coaching constante. Isso porque caso não sejam reconhecidos e estimulados em seus planos profissionais, esses talentos serão perdidos.























































6 Esferas de Excelência

Para a 2º década do século XXI: Patto confessou que é impossível saber o que acontecerá com a área de Recursos Humanos. De qualquer forma, é fundamental para o setor assumir-se como essencial para os negócios da empresa, assim como as outras o são. "Menos de 10% das empresas brasileiras consegue atualmente pensar o RH de forma diferente. Precisamos aumentar esse percentual", concluiu ele.

http://carreiras.empregos.com.br/comunidades/rh/artigos/130404- evolucao_rh_pato.shtm























































Exercício
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6 Esferas de Excelência

3. Excelência nas Transações: "Tudo o que você puder colocar na prateleira, tire de suas mãos e deixe seu tempo livre para pensar", aconselhou Patto. Ele garantiu que muitos gerentes e diretores passam a maior parte de seu tempo cuidando de transações burocráticas ou que poderiam estar nas mãos de outras pessoas. Com isso, jogam fora o tempo que poderiam usar para planejar as estratégias da área. As pesquisas salariais foram um exemplo utilizado para demonstrar essa situação.
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6 Esferas de Excelência
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6 Esferas de Excelência

4. Excelência nas Parcerias: A organização precisa estar alinhada internamente para que isso se reflita nas parcerias externas. Patto afirmou que é preciso derrubar urgentemente o mito do "Todos somos iguais", porque os diferentes perfis profissionais exigem tratamento diferenciado. "Somente os valores devem ser únicos dentro das empresas. As políticas de salário e outros tipos de recompensa devem ser próprias para o perfil dos profissionais de cada área, porque seus interesses são diferentes“.
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6 Esferas de Excelência
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6 Esferas de Excelência

5. Excelência nas soluções: A sugestão para a definição de soluções para a empresa ficou por conta dos Comitês Multi-disciplinares. Para Patto, os especialistas nas diversas área do RH desaparecerão e a decisões serão tomadas por um grupo que reunirá profissionais generalistas (atuantes em RH mas conhecedores da área que precisa ser atendida) com parceiros internos interessados (profissionais das áreas que estão sendo atendidas naquele momento) e parceiros externos, além dos parceiros internos de outras áreas que estejam envolvidas na decisão. São visões diferentes que contribuirão para a tomada de decisão.
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6 Esferas de Excelência
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6 Esferas de Excelência

6. Excelência em Talentos: O RH que pensa diferente é aquele que lapida os talentos da empresa. É preciso, segundo o consultor da Mercer, enxergar os talentos que se sobressaem, que garantem e vão continuar garantindo o diferencial da empresa, e tratá-los com muita atenção, inclusive oferecendo coaching constante. Isso porque caso não sejam reconhecidos e estimulados em seus planos profissionais, esses talentos serão perdidos.
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6 Esferas de Excelência

Paraa2ºdécadadoséculoXXI:Pattoconfessouque

éimpossívelsaberoqueacontecerácomaáreade

RecursosHumanos.Dequalquerforma,éfundamentalparaosetorassumir-secomoessencialparaosnegóciosdaempresa,assimcomoasoutrasosão."Menosde10%dasempresasbrasileirasconsegueatualmentepensaroRHdeformadiferente.Precisamosaumentaressepercentual",concluiuele.

http://carreiras.empregos.com.br/comunidades/rh/artig

os/130404-evolucao_rh_pato.shtm
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6 Esferas de Excelência

Para a 2º década do século XXI: Patto confessou que é impossível saber o que acontecerá com a área de Recursos Humanos. De qualquer forma, é fundamental para o setor assumir-se como essencial para os negócios da empresa, assim como as outras o são. "Menos de 10% das empresas brasileiras consegue atualmente pensar o RH de forma diferente. Precisamos aumentar esse percentual", concluiu ele.

http://carreiras.empregos.com.br/comunidades/rh/artigos/130404- evolucao_rh_pato.shtm
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21/09 – Dia Mundial da Limpeza

22/09 – Dia Mundial sem Carro

22 a 24/10/14  - Feira Internacional Logística 2014 - Jundiaí - São Paulo

Ler mais: http://www.sitedalogistica.com.br/portfolio/
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Acordo

Organização e disciplina

A1 – Prova Regimental

A2 – Avaliações Parciais: Atividades/trabalhos/revisão das matérias

1 avaliação mensal: 1,0 cada - total = 3,0

1 prova: 1,5

Atividades extras: 0,5 

Faltas: 20 faltas - (perde 4 aulas) = 5 faltas/dias

Visitas técnicas

Horários: pontualidade (entrada a cada ¼ hora)

Blackboard (material e atividades)

EAD

Celular  desligar
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Programa/Semestre

1. Apresentação

2. Introdução a área de Recursos Humanos

3. Desempenho dos profissionais 

4. Profissionais e a carreira 

5. Segurança do trabalho

6. Causas de acidentes de trabalho 

7. Doenças ocupacionais

8. Programas de prevenção

9. Avaliações: Parciais e Regimental
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