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Gestao de Pessoas

O que é?

Conjunto de praticas e metodologias
aplicadas com o objetivo de
administrar e compreender a melhor
forma da organizacao de gerir as
pessoas.

Uma gestao de pessoas eficiente
oferece aos seus clientes um
atendimento personalizado.




Gestao de Pessoas



http://www.youtube.com/watch?v=rmohROFTYWQ

Pilares da Gestao de Pessoas

Motivacdo - um dos pilares mais importantes;
Comunicacdo - base para que tudo ocorra bem %
Motivacao

para gerar otimos resultados;
Trabalho em equipe - um grande diferencial. ﬁ(m =
Treinamentoe 4 =

Pessoas sao individuos complexos e a
desenvolvimento

organizacdo deve encorajar o0 espirito
colaborativo para minimizar os conflitos;
Conhecimento e competéncia - nio existe
funcionarios pronto e todo conhecimento

Comunicacao

técnico pode ser ensinado e as competéncias : @E
podem ser desenvolvidas;

Treinamento e desenvolvimento - a empresa Conhecimento e
competéncia

Trabalho em equipe

incentiva a busca de conhecimento.



Processos de Gestao de Pessoas

* Recrutamento{ * Modelagem * Remuneragao |} * Treinamento * Higiene, e * Banco de
« Selegao do trabatho « Beneficios * Desenvolvimentoj  seguranca dados
* Avaliagao do | * Incentives * Aprendizagem | * Qualidade * Sisternas de
desempenho * Gestéo do + devida informagdes

* Relagdes com
empregados e
sindicatos

conhecimento gerenciais




Objetivos da Gestao de Pessoas

Ajudar a chegar no objetivo da organizacao;

Trabalhar a motivacao dos colaboradores;

Investir em treinamento e capacitacao profissional;

Proporcionar maior competitividade;

Garantir que a organizacao tenha pessoas competentes e comprometidas;
Aumentar a satisfacdo dos trabalhadores em trabalhar 14 dentro (gerenciar a
qualidade de vida no trabalho);

Incentivar o trabalho em equipe;

Ajudar a organizacao a ser mais ética e ter mais responsabilidade social,
Ajudar a organizacdo a se adaptar as mudancas externas que podem
influenciar na existéncia como organizacao.



—Planejamento Estratégico
de Gestao de Pessoas



Planejamento Estratégico de Gestao de Pessoas

Missao: Visao:
E a razio da existéncia de uma empresa. E a imagem que a empresa tem a respeito de si

mesma e do seu futuro.
Exemplo: “Oferecer uma experiéncia incrivel ao

consumidor de servicos financeiros através da Exemplo: “Somos o terceiro maior servico de
tecnologia” banco digital do Brasil.’

Objetivos Organizacionais:

E o resultado desejado que se pretende alcancar
em um espaco de tempo.

Exemplo: “Aumentar em 5% a quantidade de
clientes atendidos em um dia’



Planejamento Estratégico de Gestao de Pessoas

Estratégia Organizacional:

- A estratégia organizacional refere-se ao
comportamento global e integrado da
empresa em relacdo ao ambiente.

Para onde queremos ir?

O que ha no
ambiente?

O que temos
na empresa?

O que devemos fazer?



Planejamento Estratégico de Gestao de Pessoas

Desdobramentos da Estratégia
Organizacional:

Planejamento Prospectivo
e Ofensivo

!

Planejamento para
contingéncia (Futuro)

I

Ambiente mais dindmico e

e Planejamento Estratégico;
e Planejamento Tatico;
e Planejamento Operacional.

Trés tipos de filosofia de

incerto
planejamento estratégico segundo !
AC kOff Identificar eventos que possam

ocorrer e identificar agées
apropriadas




Planejamento Estratégico de Gestao de Pessoas

Planejamento Estratégico de GP:

- Alinhamento da funcao de
GP com a estratégia
organizacional;

- Modo como a GP pode
contribuir para o alcance
dos objetivos
organizacionais.

Area estratégica de GP

Fluxos de trabalho

Admissao

Desligamentos de Funciondrios

Avaliacdo do Desempenho

Treinamento

Recompensas

Estratégia Conservadora e Desensiva
= Producdo eficiente
= Enfase no controle
= Descri¢bes de cargos explicitas
= Planejamento detalhado do cargo
= Recrutamento interno
= DRH decide sobre sele¢ao
= Enfase nas qualificagdes técnicas
= Processo formal de admissao e socializacao
= Demissoes voluntdrias
= Congelamento de admissoes
= Apoio continuado aos demitidos
= Politica de preferéncia a readmissao
= Padronizacao da avalia¢ao
= Avaliagao como meio de controle
= Foco estreito
= Dependéncia exclusiva do superior
= Treinamento individual
= Treinamento no cargo
= Treinamento especifico
= Comparar habilidades
= Saldrio fixo
= Salario baseado no cargo
= Saldrio baseado na antiguidade
= Decisoes centralizadas sobre saldrio

Estratégia Prospectiva e Ofensiva
= Inovagao
« Flexibilidade
= Classes amplas de cargos
= Planejamento vago do cargo
= Recrutamento externo
= Gerente decide sobre sele¢ao
= Adequagao de pessoa a cultura
= Processo informal de admissao e socializagao
= Dispensas
= Recrutamento quando necessario
= Demitidos sem apoio
= Nenhum tratamento preferencial
= Avaliagao customizada
= Avalia¢gao como desenvolvimento
= Avaliagao multiproposital
= Maltiplas entradas para avaliagdo
= Treinamento em equipe
= Treinamento externo
= Treinamento genérico para flexibilidade
= Construir habilidades
= Salario varidvel
= Saldrio baseado no individuo
= Saldrio baseado no desempenho
= Decisoes centralizadas




Recrutamento de Pessoas



Agregando Pessoas

Abordagem tradicional

Enfoque Operacional
Acdo microorientada
Abordagem molecular
Modelo vegetativo
Estabilidade
Conservantismo
Enfase na eficiéncia
Centralizacdo do DRH

Abordagem moderna

Processos
de
Agregar
Pessoas

Enfoque estratégico
Acdo macroorientada
Abordagem molar
Modelo incremental
Instabilidade e
mudanca

Criatividade e inovacao
Enfase na eficacia
Descentralizacdo




Recrutamento de Pessoas

4.3. O impacto do MT sobre candidatos.

e Papel do recrutamento: divulgar no ‘

mercado as Oportunidades que a " Excesso de vagas e de oportunidades de * Excassez de vagas e de oportunidades de
. » emprego no mercado de trabalho emprego no mercado de trabalho
organizacao pretende Oferecer para as |
o 20 didat 1t leci * : :
pessoas que possuam determinadas e e | R e
caracteristicas desejadas.

oportunidades, saldrios e beneficios apresentando propostas salariais mais
baixas ou candidatando-se a cargos
inferiores as suas qualificagées

* As pessoas se predispéem a deixar seus
empregos atuais para tentar melhores
oportunidades em outras organizagoes,

* As pessoas procuram fixar-se nos atuais
empregos, com medo de engrossar as
filas de candidatos desempregados

aumentando a rotatividade de pessoal
e Mercado de Trabalho:
- Trocas entre aqueles que oferecem e aqueles * Os funcionarios sentem-se donos da i On funcieniros passam anioscriar
. situacdo e fazem reivindicagdes de atritos em seus empregos, nem a
procu ramum produto ou SerV|g0, melhores salarios, beneficios e tornam- propiciar possiveis desligamentos,

se mais indisciplinados, faltam e atrasam tornam-se mais disciplinados, procuram

= Marcado pe|a ofertae procura. mais, aumentando o absenteismo n#o faltar e nem atrasar ao servigo




Recrutamento de Pessoas

e Fatores Condicionantes do MT: °
- Crescimento econdbmico, natureza, insercao -
no mercado internacional... -
- EraClassica e Neoclassica: Empregos
estaveis e permanentes. -
- Eradalnformacao apresenta instabilidade -
no emprego.
- Aumento do trabalho informal e autbnomo. -
- Aumento da exigénciaem relacao a
qualificacao do trabalhador.

Novo Perfil de Emprego:

Modernizacao nas industrias.

Transicao do setor industrial para o setor de
servicos.

Trabalho menos bracal e mais intelectual.
Valorizacao do conhecimento como recurso
mais importante.

Globalizacao do mercado de trabalho e da
economia, criando uma aldeia global.



Recrutamento de Pessoas

e Mercadode RH:

- O Mercado de recursos humanos (MRH) é
definido como conjunto de pessoas que
estao dispostas a trabalhar ou que estao
trabalhando, mas dispostas a buscar um
outro emprego.

4.9. Comportamento dos candidatos no MT.

Mercado de RH em Oferta ‘

* Excessiva quantidade de candidatos
* Competicao entre candidatos para obter
emprego

* Rebaixamento das pretensdes salariais
* Dificuldade em conseguir emprego

* Temor de perder o atual emprego e maior
fixacao ao emprego

* O candidato aceita qualquer oportunidade|
desde que ela apareca
* Orientacao para a sobrevivéncia

Mercado de RH em Procura

* Insuficiente quantidade de candidatos ‘

* Falta de competicao entre os candidatos

* Elevacdo das pretensdes salariais

* Facilidade em conseguir emprego

* Vontade de perder o atual emprego e
menor fixacao ao emprego

* Elevado absenteismo

* O candidato seleciona as multiplas
oportunidades que tem pela frente

* Orientacao para a melhoria e
desenvolvimento profissional




O Processo de Recrutamento

As diferencas entre recrutamento interno e externo.

Recrutamento interno

Recrutamento externo

+ Os cargos vagos sao preenchidos
por funcionarios, que s&o selecionados e
promovidos dentro da organizacéao

* Os cargos vagos sao preenchidos por
candidatos externos que sao selecionados
e ingressam na organizacao

+ Os candidatos sao recrutados
internamente dentro dos quadros
da prépria organizagao

« Os candidatos sao recrutados
externamente no mercado de
recursos humanos

» Os candidatos ja sdo conhecidos pela
organizagao, passaram por testes de
selecéo, passaram por programas de
treinamento e foram avaliados quanto
ao seu desempenho

« Os candidatos sao desconhecidos pela
organizacao e precisam ser testados e
avaliados pelo processo seletivo

* As oportunidades de emprego melhor
si0 oferecidas aos proprios funcionarios,
que podem subir a postos melhores e
desenvolver sua carreira profissional dentro
da organizacao

* As oportunidades de emprego
s&0 oferecidas ao mercado, cujos
candidatos podem disputa-las




Recrutamento de Pessoas

e Técnicas de Recrutamento Externo:

1. Anudncios em jornais e revistas
especializadas;

2. Agéncias de recrutamento;

3. Contatos com escolas, universidades e
agremiacoes;

4. Cartazes ou anuncios em locais visiveis;

5. Apresentacio de candidatos por indicacdo
de funciondrios;

6. Consulta aos arquivos de candidatos;

7. Recrutamento virtual;

8. Bancode dados de candidatos ou banco de
talentos.



Orientacao de Pessoas

1. Importancia do capital humano nas organizacoes
2. Oqueé orientacao de pessoas? Criar alinhamento
3. Processos de adaptacao, orientacao e convivéncia das pessoas

4. Fatoresdoindividuo sujeitos a cultura organizacional: habitos, valores, normas, expectativas

5. Culturaorganizacional é Unica para cada empresa



Orientacao de Pessoas

“Cultura organizacional é um padrao de assuntos basicos compartilhados que um grupo aprendeu como
maneira de resolver seus problemas de adaptacao externa e integracao interna, e que funciona bem a
ponto de ser considerado valido e desejavel para ser transmitido aos novos membros como a maneira
correta de perceber, pensar e sentir em relacdo aos seus problemas. ”

e Metaforado Iceberg:
Artefatos: comportamentos, vestimentas, servicos
Valores: Razoes pelas quais as pessoas fazem o que fazem

Pressuposicoes basicas: crencas inconscientes, sentimentos



Orientacao de Pessoas




Orientacao de Pessoas

1. Recursos Humanos: compreender a cultura e o clima organizacional

2. Socializacdo organizacional: Criar e manter envolvimento na organizacao (historias, simbolos
materiais, eventos)

3. Aceitacao grupal;

4. Aumento do comprometimento dos membros: aumento da produtividade

5. Meétodos de socializacao: processo seletivo, contelddo do cargo, tutoria, programas de integracao



Orientacao de Pessoas

1. Gestao de Pessoas: Tendéncia ao Empowerment

2. Maior autonomia, iniciativa pessoal e responsabilidade pela execucao das tarefas

3. Incremento do prazer e afinco: maior visao da organizacao



Avaliacao do Desempenho Humano



Avaliacao do Desempenho Humano
O que é7

- Realizado por uma empresa ou qualquer
organizagao

- Julga e estima valor de acordo com o
desempenho

- Mensurar performance

- Busca o desenvolvimento do funcionario e da
companhia



Avaliacao do Desempenho Humano

Aumentar a produtividade, capacitacao, integracao e metas

Identificar problemas internos:

Decisao:
- Falta de integracao entre P 5
funcionarios ) Dreosrl?gagri(;nto
- Inadequacao do cargo )
- Competéncias » - Mudanca de

salario
- Programa de
Treinamento

- Falta de estimulo



Quem faz a avaliacao
RH

Gerente

Individuo

Equipe

Avaliacao para cima
Comissao de avaliacao

GComo?
OBJETIVIDADE

Nao deve ser considerado habitos
pessoais.

Deve ser considerada apenas a
forma como a pessoa opera no seu
meio de trabalho tendo em vista sua
funcao.

Preparo

Os funcionarios precisam acreditar
no objetivo da avaliacao.



Meétodos avaliativos

’
E S Ca I a g raﬁ Ca 8.4. Método da escala grafica

 ———— ———————— ———

Producéo Sempre As vezes, Satisfaz os As vezes, Sempre

(Quantidade de ultrapassa ultrapassa padroes abaixo dos | abaixo dos
trabalho realizado) os padroes | ©OSpadroes nadroes padroes

Qualidade Excepcional | Superior Qualidade Qualidade Péssima
(Esmero no qualidade qualidade satisfatbria insatisfa- qualidade
trabalho) no trabalho no trabalho toria no trabalho

Conhecimento
do Trabalho Conhece Ct:)nhece Conheceo Conhece Conhece
e todo o mais do que suficiente parte do pouco o

{iencking trabalho necessario trabalho trabalho

trabalho)

SEOEG Excelente Bom Colabora Colabora Nao

(Relacionamento
interpessoal)

Compreensédo

de Situacées
(capacidade de

resolver problemasg

espirito de espirito de | ormaimente pouco colabora

colaboracdo colaboragéo

Excelente Boa Capacidade Pouca Nenhuma
capacidade capacidade satisfatoria capacidade capacidade
de intuigédo de intuigédo de intuigdo de intuigédo de intuigédo

Criatividade Tem sempre Quaselsempre Algumas vezes| paramente Nunca
(capacidade excelentes excelentes | apresenta apresenta apresenta
de inovar) idéias idéias idéias idéias idéias

Realizagédo i Excelente Boa Razoavel .
(capacidade capacidade | capacidade | capacidade | Dificuldade Incapaz de
de fazer) derealizar | de realizar de realizar | emrealizar realizar




Meétodos avaliativos

E SCO I h a fo rga d a 8.5. Método da escolha forgada

AVALIAGAO DO DESEMPENHO

Nome: Cargo: Departamento:

Embaixo vocé encontrara blocos de frases. Anote um “x” na coluna ao lado, com o sinal “+” para
indicar afrase que melhor define o desempenho do funcionario e com o sinal “-” para a frase que
menos define o seu desempenho. Nao deixe nenhum bloco sem preencher duas vezes.

Apresenta producao elevada Dificuldade em lidar com pessoas
Comportamento dinamico Tem bastante iniciativa

Tem dificuldade com niimeros Gosta de reclamar
E muito sociavel Tem medo de pedir ajuda

Tem espirito de equipe Tem potencial de desenvolvimen
Gosta de ordem Toma decisdes com critério

Né&o suporta pressiao E lento e demorado

Aceita criticas construtivas Conhece o seu trabalho

Tem boa aparéncia pessoal Nunca se mostra desagradavel
Comete muitos erros Producao razoavel

Oferece hoas sugestoes Tem bhoa memoéria
Decide com dificuldade Expressa-se com dificuldade




Meétodos avaliativos

Pesquisa de campo

8.6. Método da pesquisa de campo

AVALIAGAO DO DESEMPENHO
Cargo

1. O que poderia dizer a respeito do desempenho do funcionario?
2. O desempenho foi:
2 © s

. Por que o desempenho foi insatisfatorio/satisfatorio?

. Que motivos podem justificar esse desempenho?

. Foram atribuidas responsabilidades ao funcionario?

. Por que o funcionario teve de assumir essas responsabilidades ?
. Ele possui qualidades e deficiéncias? Quais?

Avaliagao
Inicial

. Que tipo de ajuda o funcionario recebeu?
. Quais foram os resultados?
. Ele precisa de treinamento? Ja recebeu treinamento? Como?

Analise
Complementar

. Quais outros aspectos de desempenho sdo notaveis?
Planejamento . Qual plano de agdo futura recomenda ao funcionario?

. Indique em ordem prioritaria dois substitutos para o funcionario.

. Houve mudangas de substitutos em relagdo a avaliagdo anterior?

. Que avaliacdo vocé da a este funcionario? Acima ou abaixo do padrdo?
Acompanha - . Este desempenho é caracteristico do funcionario?
mento . O funcionario foi avisado de suas deficiéncias?
. O funcionario recebeu novas oportunidades para melhorar?



Meétodos avaliativos

I n C i d e n te S C r I,t i COS 4. Método dos incidentes criticos

AVALIAGAO DO DESEMPENHO

Cargo: Departamento:

Aspectos Excepcionalmente Positivos Aspectos Excepcionalmente Negativos \

Sabe lidar com pessoas Apresenta muitos erros
Facilidade em trabalhar em equipe Falta de visao ampla do assunto
Apresenta idéias inovadoras Demora em tomar decisoes

Tem caracteristicas de lideranca Espirito conservador e bitolado

Facilidade de argumentacao Dificuldade em lidar com niimeros

Espirito altamente empreendedor Comunicacao deficiente




Meétodos avaliativos

Lista de verificacao

AVALIACAO DO DESEMPENHO

= Departamento:___

Habilidade de decidir

Aceita mudancas l Suporta tensao e pressao
Aceita direcao IIIIIJ Conhecimento do trabalho| II .l

Aceita responsabilidades leeranga
awse | llllﬂ auatdade dotravamo | | | | | |

Atendimento as regras I IIIH' Quantidade de producao I l'

Autonomla

Ateng:ao a custos '




1)

2)

)

4)

Feedback

Avaliar. ter clareza de quais foram os erros ou pontos que devem ser
melhorados

Identificar oportunidades: pensar possiveis solucoes

Planejar o feedback: saber apontar os erros com assertividade e
sempre focar na possibilidade de melhoria. Uma avaliagao que s6 foca
em aspectos negativos nao traz muitos resultados. Enfatizar que é uma
avaliacao de desempenho, nao de personalidade.

Conduzir a conversa: saber apresentar os fatos que o avaliador julgue
importante. Permita e convide a pessoa a falar para pensarem juntos
em uma solucao.



Remuneracao



—RECOMPENSAS ORGANIZACIONAIS CONCEITO DE REMUNERAGAO

Custo Remuneracao total
Juros

Dividendos
Salarios Remuneracao
total

Remuneracac incaentivos
basica salarials

» Salério mensal ou * Bonus
« Salério por hora * Participagédo nos
resultados etc.




Financeiras

Diretas

‘Recompensas
organizacionais

indiretas

* DSR (para horistas)

* Férias

* Gratificagoes

* Gorjetas

s Horas extras

* 132 salario

* Adicionais

» Decorréncias financeiras
~dos beneficios concedidos

Nio-

financeiras |

* Oportunidades de desenvolvimento

» Reconhecimento e auto-estima

* Seguranca no emprego |

* Qualidade de vida no trabalho )
* Orgutho da empresa e do trabalho

* Liberdade e autonomia no trabatho




—— DESENHO DO SISTEMA DE CONCEITO DE ADMINISTRAGAO

REMUNERAGCAO DE SALARIOS

1. Equilibrio Interno vs. Equilibrio Equilibrio Interno e Externo

Externo; e Objetivos da Administracédo de
2. Remuneragao Fixa ou salarios;

Remuneracgao Variavel, e Qual o foco da remuneracao?
3. Desempenho ou Tempo de Casa;
4. Remuneracéo do Cargo ou

Remuneragao da Pessoa;
5. lgualitarismo ou Elitismo;
6. Remuneracao Abaixo do Mercado

ou Acima do Mercado;

7. Prémio monetarios ou Nao
Monetarios;

8. Remuneracao Aberta ou
Remuneragao Confidencial;

9. Centralizacido das Decisdes
SEIEWER



____AVALIAGAO E CLASSIFICAGAO DE

e Meétodos tradicionais;

e Meétodo de escalonamento simples; e b

e Meétodo de categorias pré
determinadas;

e Método de comparacgao por fatores;




REMUNERAGAO POR
COMPETENCIAS

Mapeamento de competéncias
para alinhar expectativas;
Definicdo de hierarquias;
Tratar das competéncias
gerenciais necessarias;
Ponderar competéncias;



Programas de Incentivo



Programas de Incentivo - Recompensas e
Punicoes

=> Os programas de incentivo surgiram com o intuito de estimular os
colaboradores a alcancarem os objetivos propostos pela empresa através de

um método de recompensas e punicoes

€ Asrecompensas buscam estimular um comportamento a ser seguido pelos colaboradores
€ Aspunicdes tem o intuito de coibir determinados tipos de comportamento

Através desse mecanismo de recompensas € punicoes, as organizacoes buscam
implantar um padrao de comportamento esperado.



“Foco dos Incentivos

O foco dos incentivos é quase sempre

* Incentivar a boa aplicagéo das

. o * Incentivar o bom desempenho 3 X >

alcancar os objetivos e entrega de o cargo ocupado Objetivo Primério competencias incmcuais ou
. * Competéncias bem utilizadas

resultados, ou esse foco pode estar no v ba desrgertaco RN oawagmwwém

desempenho ou na oferta de i

A e e ae . . * Adequago dos incentivos * Adequag#o dos incentivos &
competéncias individuais. B0 S eaanpiom, Eficiéncia aplicacao das compentbnias

* Percepciio das pessoas quanto ao
impulso dado pelos incentivos a
meihor aplicacio das competéncas
Individuais ou grupais

Indicador

* Melhoria do desempenho da forga Relorno sobre o * Aumento da contribuigio individual

de trabalho/custos do programa /
de in investimento :3“ grupal/custos do programa de




Remuneracao Fixa

E a forma predominante de remuneracéo presentes na organizac&o

Prés

-> Facilita o equilibrio interno e o equilibrio

externo emrelacao aos salarios.
-> Homogeneizacdo e padronizacao
salarios dentro da organizacao.

-> Facilita administracio e o controle

centralizado dos salarios.

Contras

->

Nao incentiva o espirito empreendedor, nem
a aceitacio de riscos e maiores
responsabilidades.

Funciona como elemento de conservacao da
rotina.

Remunera as pessoas em relacdo ao tempo e
funcao e nao por desempenho e alcance de
resultados.



Remuneracao Variavel

Uma forma que vem crescendo nas organizagdes a fim de motivar os colaboradores

Pros

>

Ajusta a remuneracao as diferencas individuais
das pessoas, ao seu desempenho e ao alcance
de metas e resultados.

Funciona como motivacao intrinseca, ou seja,
como fator motivacional, dando énfase na auto
realizacao pessoal.

Premia o bom desempenho e incentiva o
desempenho excepcional.

Permite uma auto avaliacao de cada pessoa.

Contras

> Requer wuma maior complexidade na
administracao salarial

-> Quebra a isonomia dos ganhos dentro da
organizacao

-> Pode provocar queixas dos funcionarios nao

beneficiados e possiveis pressoes sindicais.



Exemplos de Incentivos

-> Plano de bonificacao anual -> Participacao nos resultados alcancados
-> Distribuicdo de acoes aos funcionarios -> Remuneracao por competéncia
> Opcaode compradas acoesda -> Distribuicao do lucro aos colaboradores

companhia



TREINAMENTO E
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS
E DE ORGANIZACOES

Conceito e objetivos;
Importancia;
Contexto atual;

Principais tipos de Treinamento
e Desenvolvimento de Pessoas;
Relacao com o conteudo.




TREINAMENTO





https://docs.google.com/file/d/1-O4ExIywcl9waA_ArAAgFuUhR04b6bfC/preview

Conceito e objetivos

2

2

Assimilacao cultural em curto prazo;
Estimulo  constante de mudancas
sistematicas no comportamento dos
colaboradores;

Aprendizagem de novas capacidades;

Nao consiste apenas em treinar habilidades
técnicas, mas também em transformar o dia
a dia das pessoas;

Melhorar o desenvolvimento profissional e
o desempenho das funcdes do individuo na
sua organizacao;

Repassar ou reciclar conhecimentos,
habilidades ou atitudes relacionadas
diretamente a execucado de tarefas ou a
otimizacao do trabalho.




Importancia

Ao colaborador:

Confianca;
Bem-estar;
Motivacao.

v bl

A empresa:

Atendimento;
Melhores resultados;
Melhor reputacao.

v il



Contexto atual

-> Crescimento dos subsistemas do
departamento de Relacbes Humanas (RH);

-> Maior valorizacdo nas etapas de
treinamento por parte das empresas;

-> Aumento da preocupaciao com o bem-estar
e a saude mental do colaborador.

“As organizacoes modernas e mais atuantes
no mercado ja chegaram a conclusdo de que
investir em seus funcionarios € a maneira
mais eficaz e o caminho mais curto e seguro
para alcancarem os seus objetivos. Se uma
organizagcao depende diretamente do
comportamento das pessoas que para ela
prestam servicos é imprescindivel que ela
mantenha estas pessoas treinadas, bem
preparadas e principalmente altamente
motivadas para as tarefas que irao realizar.”
(Patricia Rocha Cassimiro)



DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E
DE ORGANIZACOES





https://docs.google.com/file/d/14B-Bd7w9YYA0YJQCJ1o0xaY7myIDolsJ/preview

Conceito e objetivos

= Conjunto de experiéncias nao
necessariamente relacionadas com o cargo
atual;

-> Evolucdo de habilidades requeridas para
cargos a serem ocupados futuramente;

->  Proporcionar oportunidades para

crescimento profissional;

Desenvolvimento de carreira;

Fortalecer o relacionamento e a

comunicacao da organizacao. »

R




Importancia

N

A 22 2 2

Proporcionar crescimento a empresa;
Obter uma base sélida de capital
intelectual;

Efeitos positivos na cultura organizacional;
Diferencial de mercado;

Clima organizacional favoravel;

Atracao de novos talentos;

Melhores resultados internos.



Treinamento de integracao ou onboarding:
tem o objetivo de preparar um novo
colaborador para que ele inicie suas
atividades da empresa.

Treinamento comportamental ou soft skill:
serve para aperfeicoar as atitudes e
habilidades comportamentais dos
colaboradores tendo como base a cultura
da organizacao.

Treinamento técnico ou hard skill: da
suporte para o colaborador melhorar e
desenvolver suas habilidades técnicas.

Principais tipos de Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoas

Desenvolvimento de Lideranca: preparar
colaboradores para exercerem papéis de
lideranca dentro da empresa.

Treinamento motivacional: aumentar o
engajamento dos colaboradores nas suas
atividades e na organizacao.

Treinamento de equipe: voltado para a
evolucao de um time como um todo.
Treinamento corporativo: abrange todos
os demais tipos de treinamento,
desenvolvendo habilidades especificas do
colaborador para melhorar o desempenho
de toda a organizacao.



Contexto atual

Aumento dos investimentos
relacionados a pratica do
desenvolvimento pessoal;

Busca pela formacao de novos lideres
que ja estejam familiarizados com a
cultura organizacional da empresa;

E importante destacar que investir no
desenvolvimento das pessoas da
organizacao é investir na qualidade dos
produtos e servicos, é atender melhor
aos clientes e ampliar o faturamento.

“Pessoas nao fazem parte da vida produtiva das
organizagdoes. Elas constituem o principio
essencial de sua dinamica, conferem vitalidade
as atividades e processos, inovam, criam,
recriam contextos e situacdes que podem levar a
organizagcao a posicionarem-se de maneira
competitiva, cooperativa e diferenciada com
clientes, outras organizacdes e no ambiente de
negocios em geral.” (DAVEL E VERGARA, 2001)



Este indicador realiza um comparativo entre os anos de 2014 e 2015. E importante para
observarmos o crescimento do valor investido em treinamento e desenvolvimento de pessoas
nos dois anos.

Investimentos em treinamento e desenvolvimento 2014 x 2015

Real 2014
Real 2015
Real Acum. 2014
Real Acum. 2015

Grafico hipotético baseado em um artigo publicado pelo InfoEscola.



Relacao com o conteudo

Piramide de Maslow

Auto-Realizagdo
crescimento, autocontrole, independéncia, desafios

Estima
auto-estima, confianca, respeito dos outros

familia, amizades, amor

de Seguranga

empregos, satde, propriedade

Fisiologicas

respirar, comer, beber, dormir




e Estilosde Administracao;
e Classificacdo dos Sistemas;

Relagaes Com e Desenhodo programade

Relacoes;

Empregad()s e Disciplina;

e Gestaode Conflitos.




Estilos de administracao:

-> Dois conjuntos de pressuposicoes: Teoria X

e Teoria EEeow T e

=> NaTeoria X predomina a manipulagao das s isinas i e AR s S B R
pessoas, a coagéo eo temor; :;\mman‘thsepmwmevlw no trabalho é tao natural como jogar ou

-> NaTeoriaY predomina o respeito as R escns e s e vaattar. 1 [ na Bt o o
direcéo e autocontrole no alcance de

pessoas e as suas diferencas individuais. : e rdebgcbirlad-

\117 o

equipe

* Comprometimento com objetivos é uma
fungéo das recompensas associadas
com o seu alcance

* As pessoas médias aprendem, sob
condigoes adequadas, ndo somente a
aceitar, mas a buscar responsabilidades

* A capacidade de exercer alto grau de
imaginac&o, inovagao e criatividade na
solugéo dos problemas organizacionais
6 amplamente, e ndo estreitamente,
distribuida na populacéo

equipe




Classificacao dos Sistemas:

-> Rensis Likert propde uma classificacao de
sistemas de administracao;

=> 1.Sistema Autocratico coercitivo: sistema
administrativo autoritario e forte;

->  2Sistema Autoritario benevolente:
evolucao do sistema anterior;

->  3.Sistema Consultivo: variacao melhorada
dos sistemas autocratico coercitivo e
Autoritario benevolente;

->  4.Sistema Participativo: democratico por
exceléncia,

Ha forte desconfianca | Tenso, no qual se impede a
com relacdo as pessoas | liberdade dos individuos. Sao
e o contato interpessoal | utilizados puni¢des e castigos,

ndo é estimulado reforcando a obediéncia cega.

Tenso, porém menos do que
no Sistema 1. Ha
recompensas, estritamente
salariais, materiais, frias e
calculistas.

Permite-se algum
relacionamento
interpessoal

Ha grande confianca nos
individuos, permitindo que
trabalhem em grupos ou
equipes. Recompensas sdo
materiais e ocasionalmente
sociais. Poucas punicdes.

Deixa de ser autocratico
e impositivo para dar
alguma margem a
contribuicdo das
pessoas.

Total confianca nas pessoas e
Mais aberto e no seu empowerment,
democratico dos incentivando a
sistemas. responsabilidade e o trabalho
conjunto em equipe.

organizagdo (apice da
piramide organizacional)

Ha alguma delegacdo das

decisdes aos niveis
organizacionais mais
baixos, desde que elas
sejam repetitivas,
operacionais e sujeitas a
confirmacao pelos niveis
mais altos.

Proporciona
descentralizacdo e
delegacdo das decisdes,

permitindo que as pessoas

possam se envolver no
processo decisorial da
organizacao

Incentiva a total
descentralizacdo e a
delegacdo das decisdes

aos niveis mais baixos da

organizacdo, exigindo
apenas um controle dos
resultados por parte da
cupula.

Relagdes < <o < o
m interpessoais Clima organizacional Tomada de decisido Comunicagio

Monopolizada na clpula da

Negam-se
informacoes.

O fluxo vertical de
informacoes traz
ordens e comandos de
cima para baixo e
informacoes de baixo
para cima, a fim de
abastecer o processo
decisorial.

Comunicacdes
intensas, tanto no fluxo
vertical (ascendente e
descendente), com
algumas repercussoes
laterais ou horizontais.

Constitui o nucleo de
integracdo do sistema.
O fluxo de informacoes

é tanto vertical como

horizontal.




Desenho do programa de Relacoes

->  As principais decisoes dos gerentes de linha 3
- DESENHO DE UM PROGRAMA DE RELACOES COM
para desenhar um programa de relacoes EMPREGADOS
com empregados devem incluir: .
N COMUNICACOES [
- 1.Comunicacoes; 0 . @
) ) PROTECAO

-=> 2.Cooperacao; ;
-> 3. Protecao;
- 4. Assisténcia; ASSISTENCIA
-> 5.Disciplina e conflito.

(TR 4

COOPERACAO

=3

DISCIPLINA E CONFLITO %




Disciplina -

O funciondrio verbal do superior para que 5
comete uma ndo repita outra falta AD\\//EFF{{TBEANLUA
falta grave semelhante ,sendo terd

7 == /" Recebeum adve;téncia. y '
- Adisciplina progressiva é a forma mais il W =ctacompeiag ADVERTENCIA
ili g ferinli falta grave " fota grave terd uma ESCRI:
utilizada de procedimento disciplinar; o mels evera
>  Série de intervencoes progressivas que b
~ o outra falta — | umasemana. f{esebe tajmbém SUSPENSAO
dao ao colaborador a oportunidade de grave nireicamcinde
« o rovocard sua demissdo.
corrigir seu comportamento; A i
e e 1. .. 9 outra falta E demitido sumariamente DEMISSAO
-> Adisciplina positiva e um procedimento da empresapor justa
semelhante €dld-
gue encoraja o colaborador a monitorar
Gentileza
seu proprio comportamento e assumir lta
responsabilidade pelas consequéncias DISCIPLINA
= AUTORITARISMO :
de suas acoes. VOSIING, ¢

Firmeza

Baixa Alta

NEGLIGENCIA PERMISSIVIDADE

Baixa




As abordagens de administragao de

GC Stﬁo de Conﬂitos conflitos.

Abordagens estruturais Abordagens de processo
« Fixagdo de objetivos comuns * Desativacio do conflito

« Sistemas de recompensas + Confrontacdo direta

-> Havarios tipos de conflitos: o conflito grupais
interno e o conflito externo; [
-> Existem dentro das organizacoes certas
condicoes que tendem a gerar conflitos;
-> O administrador tem a sua disposicao trés
abordagens para administrar os conflitos;

+ Colaboragio

* Rotagdo de pessoas

* Separagdo de pessoas

-> Havarios estilos de administracao de CopneiEta
. . ~ Interesses dos outros
conflitos. De um lado, uma dimensao B Alta
assertiva e, de outro, uma dimensao i .
. 1. COMPF'I_'I(;AO 2. COM@BA%O
cooperativa. e e e Gt

Negociagio
% ganha/ % ganha

88
o=
2
s
D 5
w2
wd)
< E

3. AFASTAMENTO 4. ACOMODACAO
Isolamento Submissdo
Perde/ Ganha Perde/ Ganha

Baixa

Fonte: Thomas; Kilmann (2006)



OBRIGADO!



