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Gestão de Pessoas 
O que é?

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

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



Gestão de Pessoas 

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


Motivação - um dos pilares mais importantes;

Comunicação - base para que tudo ocorra bem 

para gerar ótimos resultados;

Trabalho em equipe - um grande diferencial.  

Pessoas são indivíduos complexos e a 

organização deve encorajar o espírito 

colaborativo para minimizar os conflitos;

Conhecimento e competência - não existe 

funcionários pronto e todo conhecimento 

técnico pode ser ensinado e as competências 

podem ser desenvolvidas;

Treinamento e desenvolvimento - a empresa 

incentiva a busca de conhecimento.

Pilares da Gestão de Pessoas 



Processos de Gestão de Pessoas 



Objetivos da Gestão de Pessoas 
● Ajudar a chegar no objetivo da organização;
● Trabalhar a motivação dos colaboradores;
● Investir em treinamento e capacitação profissional;
● Proporcionar maior competitividade;
● Garantir que a organização tenha pessoas competentes e comprometidas;
● Aumentar a satisfação dos trabalhadores em trabalhar lá dentro (gerenciar a 

qualidade de vida no trabalho);
● Incentivar o trabalho em equipe;
● Ajudar a organização a ser mais ética e ter mais responsabilidade social;
● Ajudar a organização a se adaptar às mudanças externas que podem 

influenciar na existência como organização.



Planejamento Estratégico 
de Gestão de Pessoas



Planejamento Estratégico de Gestão de Pessoas

Missão:

É a razão da existência de uma empresa.

Exemplo: “Oferecer uma experiência incrível ao 
consumidor de serviços financeiros através da 
tecnologia.” 

Visão:

É a imagem que a empresa tem a respeito de si 
mesma e do seu futuro.

Exemplo: “Somos o terceiro maior serviço de 
banco digital do Brasil.” 

Objetivos Organizacionais:

É o resultado desejado que se pretende alcançar 
em um espaço de tempo.

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



Planejamento Estratégico de Gestão de Pessoas

Estratégia Organizacional:

- A estratégia organizacional refere-se ao 

comportamento global e integrado da 

empresa em relação ao ambiente.



Planejamento Estratégico de Gestão de Pessoas

Desdobramentos da Estratégia 
Organizacional:

● Planejamento Estratégico;

● Planejamento Tático;

● Planejamento Operacional.

Três tipos de filosofia de 

planejamento estratégico segundo 

Ackoff.



Planejamento Estratégico de Gestão de Pessoas

Planejamento Estratégico de GP:

- Alinhamento da função de 

GP com a estratégia 

organizacional;

- Modo como a GP pode 

contribuir para o alcance 

dos objetivos 

organizacionais.



Recrutamento de Pessoas





Recrutamento de Pessoas

● Papel do recrutamento: divulgar no 

mercado as oportunidades que a 

organização pretende oferecer para as 

pessoas que possuam determinadas 

características desejadas. 

● Mercado de Trabalho: 
- Trocas entre aqueles que oferecem e aqueles 

procuram um produto ou serviço. 

- Marcado pela oferta e procura.



Recrutamento de Pessoas

● Fatores Condicionantes do MT:
- Crescimento econômico, natureza, inserção 

no mercado internacional…

- Era Clássica e Neoclássica: Empregos 

estáveis e permanentes.

- Era da Informação apresenta instabilidade 

no emprego.

- Aumento do trabalho informal e autônomo.

- Aumento da exigência em relação a 

qualificação do trabalhador.

● Novo Perfil de Emprego:
- Modernização nas indústrias.

- Transição do setor industrial para o setor de 

serviços.

- Trabalho menos braçal e mais intelectual.

- Valorização do conhecimento como recurso 

mais importante.

- Globalização do mercado de trabalho e da 

economia, criando uma aldeia global.



Recrutamento de Pessoas

● Mercado de RH: 

- O Mercado de recursos humanos (MRH) é 

definido como conjunto de pessoas que 

estão dispostas a trabalhar ou que estão 

trabalhando, mas dispostas a buscar um 

outro emprego. 





Recrutamento de Pessoas

● Técnicas de Recrutamento Externo:
1. Anúncios em jornais e revistas 

especializadas;

2. Agências de recrutamento;

3. Contatos com escolas, universidades e 

agremiações;

4. Cartazes ou anúncios em locais visíveis;

5. Apresentação de candidatos por indicação 

de funcionários;

6. Consulta aos arquivos de candidatos;

7. Recrutamento virtual;

8. Banco de dados de candidatos ou banco de 

talentos.



Orientação de Pessoas

1. Importância do capital humano nas organizações

2. O que é  orientação de pessoas? Criar alinhamento

3. Processos de adaptação, orientação  e convivência das pessoas

4. Fatores do indivíduo  sujeitos a cultura organizacional: hábitos, valores, normas, expectativas

5. Cultura organizacional é única para cada empresa



Orientação de Pessoas

“Cultura organizacional é um padrão de assuntos básicos compartilhados que um grupo aprendeu como 

maneira de resolver seus problemas de adaptação externa e integração interna, e que funciona bem a 

ponto de ser considerado válido e desejável para ser transmitido aos novos membros como a maneira 

correta de perceber, pensar e sentir em relação aos seus problemas. ” 

● Metáfora do Iceberg: 

Artefatos: comportamentos, vestimentas, serviços

Valores: Razões pelas quais as pessoas fazem o que fazem

Pressuposições básicas: crenças inconscientes, sentimentos



Orientação de Pessoas



Orientação de Pessoas

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

2. Socialização organizacional: Criar e manter envolvimento na organização (histórias, símbolos 

materiais, eventos)

3. Aceitação grupal;

4. Aumento do comprometimento dos membros: aumento da produtividade

5. Métodos de socialização: processo seletivo, conteúdo do cargo, tutoria, programas de integração



Orientação de Pessoas

1. Gestão de Pessoas: Tendência ao Empowerment

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

3. Incremento do prazer e afinco: maior visão da organização



 Avaliação do Desempenho Humano



Avaliação do Desempenho Humano 
O que é?

- Realizado por uma empresa ou qualquer 
organização

- Julga e estima valor de acordo com o 
desempenho

- Mensurar performance 
- Busca o desenvolvimento do funcionário e da 

companhia



Avaliação do Desempenho Humano
 

Identificar problemas internos:

- Falta de integração entre 
funcionários

- Inadequação do cargo
- Competências
- Falta de estímulo 

Decisão:

- Promoção
- Desligamento
- Mudança de 

salário
- Programa de 

Treinamento

Aumentar a produtividade, capacitação, integração e metas



Quem faz a avaliação
RH
Gerente
Indivíduo
Equipe
Avaliação para cima
Comissão de avaliação

360°

Como?
OBJETIVIDADE
Não deve ser considerado hábitos 
pessoais.
Deve ser considerada apenas a 
forma como a pessoa opera no seu 
meio de trabalho tendo em vista sua 
função.

Preparo
Os funcionários precisam acreditar 
no objetivo da avaliação.



Métodos avaliativos
Escala gráfica



Métodos avaliativos
Escolha forçada



Métodos avaliativos
Pesquisa de campo



Métodos avaliativos

Incidentes críticos 



Métodos avaliativos
Lista de verificação



Feedback
1) Avaliar: ter clareza de quais foram os erros ou pontos que devem ser 

melhorados 

2) Identificar oportunidades: pensar possíveis soluções 

3) Planejar o feedback: saber apontar os erros com assertividade e 
sempre focar na possibilidade de melhoria. Uma avaliação que só foca 
em aspectos negativos não traz muitos resultados. Enfatizar que é uma 
avaliação de desempenho, não de personalidade.

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



Remuneração



RECOMPENSAS ORGANIZACIONAIS

● Custo
● Juros
● Dividendos
● Salários

CONCEITO DE REMUNERAÇÃO

Remuneração total





DESENHO DO SISTEMA DE 
REMUNERAÇÃO

1. Equilíbrio Interno vs. Equilíbrio 
Externo;

2. Remuneração Fixa ou 
Remuneração Variável;

3. Desempenho ou Tempo de Casa;
4. Remuneração do Cargo ou 

Remuneração da Pessoa;
5. Igualitarismo ou Elitismo;
6. Remuneração Abaixo do Mercado 

ou Acima do Mercado;
7. Prêmio monetários ou Não 

Monetários;
8. Remuneração Aberta ou 

Remuneração Confidencial;
9. Centralização das Decisões 

Salarias

CONCEITO DE ADMINISTRAÇÃO 
DE SALÁRIOS

Equilíbrio Interno e Externo
● Objetivos da Administração de 

salários;
● Qual o foco da remuneração?



AVALIAÇÃO E CLASSIFICAÇÃO DE 
CARGOS

● Métodos tradicionais;
● Método de escalonamento simples;
● Método de categorias pré 

determinadas;
● Método de comparação por fatores;



REMUNERAÇÃO POR 
COMPETÊNCIAS

● Mapeamento de competências 
para alinhar expectativas;

● Definição de hierarquias;
● Tratar das competências 

gerenciais necessárias;
● Ponderar competências;



Programas de Incentivo



Programas de Incentivo - Recompensas e 
Punições

➔ Os programas de incentivo surgiram com o intuito de estimular os 
colaboradores a alcançarem os objetivos propostos pela empresa através de 
um método de recompensas e punições
◆ As recompensas buscam estimular um comportamento a ser seguido pelos colaboradores

◆ As punições tem o intuito de coibir determinados tipos de comportamento

Através desse mecanismo de recompensas e punições, as organizações buscam 
implantar um padrão de comportamento esperado.

  



Foco dos Incentivos

O foco dos incentivos é quase sempre 

alcançar os objetivos e entrega de 

resultados, ou esse foco pode estar no 

desempenho ou na oferta de 

competências individuais.



Remuneração Fixa

Prós 

➔ Facilita o equilíbrio interno e o equilíbrio 

externo em relação aos salários.

➔ Homogeneização e padronização dos 

salários dentro da organização.

➔ Facilita administração e o controle 

centralizado dos salários.

Contras

➔ Não incentiva o espírito empreendedor, nem 

a aceitação de riscos e maiores 

responsabilidades.

➔ Funciona como elemento de conservação da 

rotina.

➔ Remunera as pessoas em relação ao tempo e 

função e não por desempenho e alcance de 

resultados.

É a forma predominante de remuneração presentes na organização 



Remuneração Variável 

Prós

➔ Ajusta a remuneração as diferenças individuais 

das pessoas, ao seu desempenho e ao alcance 

de metas e resultados.

➔ Funciona como motivação intrínseca, ou seja, 

como fator motivacional, dando ênfase na auto 

realização pessoal.

➔ Premia o bom desempenho e incentiva o 

desempenho excepcional.

➔ Permite uma auto avaliação de cada pessoa.

Contras

➔ Requer uma maior complexidade na 

administração salarial

➔ Quebra a isonomia dos ganhos dentro da 

organização

➔ Pode provocar queixas dos funcionários não 

beneficiados e possíveis pressões sindicais.

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



Exemplos de Incentivos

➔ Plano de bonificação anual

➔ Distribuição de ações aos funcionários

➔ Opção de compra das ações da 

companhia

➔ Participação nos resultados alcançados

 

➔ Remuneração por competência 

➔ Distribuição do lucro aos colaboradores 



TREINAMENTO E 
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS 

E DE ORGANIZAÇÕES

● Conceito e objetivos;
● Importância;
● Contexto atual;
● Principais tipos de Treinamento 

e Desenvolvimento de Pessoas;
● Relação com o conteúdo.



TREINAMENTO



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


Conceito e objetivos
➔ Assimilação cultural em curto prazo;

➔ Estímulo constante de mudanças 

sistemáticas no comportamento dos 

colaboradores;

➔ Aprendizagem de novas capacidades;

➔ Não consiste apenas em treinar habilidades 

técnicas, mas também em transformar o dia 

a dia das pessoas;

➔ Melhorar o desenvolvimento profissional e 

o desempenho das funções do indivíduo na 

sua organização;

➔ Repassar ou reciclar conhecimentos, 

habilidades ou atitudes relacionadas 

diretamente à execução de tarefas ou à 

otimização do trabalho.



Importância

Ao colaborador:

➔ Confiança;

➔ Bem-estar;

➔ Motivação.

À empresa:

➔ Atendimento;

➔ Melhores resultados;

➔ Melhor reputação.



Contexto atual

➔ Crescimento dos subsistemas do 

departamento de Relações Humanas (RH);

➔ Maior valorização nas etapas de 

treinamento por parte das empresas;

➔ Aumento da preocupação com o bem-estar 

e a saúde mental do colaborador.

“As organizações modernas e mais atuantes 
no mercado já chegaram à conclusão de que 
investir em seus funcionários é a maneira 
mais eficaz e o caminho mais curto e seguro 
para alcançarem os seus objetivos. Se uma 
organização depende diretamente do 
comportamento das pessoas que para ela 
prestam serviços é imprescindível que ela 
mantenha estas pessoas treinadas, bem 
preparadas e principalmente altamente 
motivadas para as tarefas que irão realizar.” 
(Patrícia Rocha Cassimiro)



DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E 
DE ORGANIZAÇÕES



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


Conceito e objetivos

➔ Conjunto de experiências não 

necessariamente relacionadas com o cargo 

atual;

➔ Evolução de habilidades requeridas para 

cargos a serem ocupados futuramente;

➔ Proporcionar oportunidades para 

crescimento profissional;

➔ Desenvolvimento de carreira;

➔ Fortalecer o relacionamento e a 

comunicação da organização.



Importância

➔ Proporcionar crescimento à empresa;

➔ Obter uma base sólida de capital 

intelectual;

➔ Efeitos positivos na cultura organizacional;

➔ Diferencial de mercado;

➔ Clima organizacional favorável;

➔ Atração de novos talentos;

➔ Melhores resultados internos.



Principais tipos de Treinamento e 
Desenvolvimento de Pessoas

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

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

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

4. Desenvolvimento de Liderança: preparar 
colaboradores para exercerem papéis de 
liderança dentro da empresa.

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

6. Treinamento de equipe: voltado para a 
evolução de um time como um todo.

7. Treinamento corporativo: abrange todos 
os demais tipos de treinamento, 
desenvolvendo habilidades específicas do 
colaborador para melhorar o desempenho 
de toda a organização.



Contexto atual

“Pessoas não fazem parte da vida produtiva das 
organizações. Elas constituem o princípio 
essencial de sua dinâmica, conferem vitalidade 
às atividades e processos, inovam, criam, 
recriam contextos e situações que podem levar a 
organização a posicionarem-se de maneira 
competitiva, cooperativa e diferenciada com 
clientes, outras organizações e no ambiente de 
negócios em geral.” (DAVEL E VERGARA, 2001)

➔ Aumento dos investimentos 

relacionados à prática do 

desenvolvimento pessoal;

➔ Busca pela formação de novos líderes 

que já estejam familiarizados com a 

cultura organizacional da empresa;

➔ É importante destacar que investir no 

desenvolvimento das pessoas da 

organização é investir na qualidade dos 

produtos e serviços, é atender melhor 

aos clientes e ampliar o faturamento.



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

nos dois anos.

Gráfico hipotético baseado em um artigo publicado pelo InfoEscola.



Relação com o conteúdo



Relações com 
Empregados

● Estilos de Administração;
● Classificação dos Sistemas;
● Desenho do programa de 

Relações;
● Disciplina;
● Gestão de Conflitos.



Estilos de administração:

➔ Dois conjuntos de pressuposições: Teoria X 

e Teoria Y.

➔ Na Teoria X predomina a manipulação das 

pessoas, a coação e o temor;

➔ Na Teoria Y predomina o respeito às 

pessoas e as suas diferenças individuais.



Classificação dos Sistemas:

➔ Rensis Likert propõe uma classificação de 

sistemas de administração;

➔ 1.Sistema Autocrático coercitivo: sistema 

administrativo autoritário e forte;

➔ 2.Sistema Autoritário benevolente: 

evolução do sistema anterior;

➔ 3.Sistema Consultivo: variação melhorada 

dos sistemas autocrático coercitivo e 

Autoritário benevolente;

➔ 4.Sistema Participativo: democrático por 

excelência,



Desenho do programa de Relações

➔ As principais decisões dos gerentes de linha 

para desenhar um programa de relações 

com empregados devem incluir:

➔ 1. Comunicações;

➔ 2. Cooperação;

➔ 3. Proteção;

➔ 4. Assistência;

➔ 5. Disciplina e conflito.



Disciplina

➔ A disciplina progressiva é a forma mais 

utilizada de procedimento disciplinar;

➔ Série de intervenções progressivas que 

dão ao colaborador a oportunidade de 

corrigir seu comportamento;

➔ A disciplina positiva e um procedimento 

que encoraja o colaborador a monitorar 

seu próprio comportamento e assumir 

responsabilidade pelas consequências 

de suas ações.



Gestão de Conflitos

➔ Há vários tipos de conflitos: o conflito 

interno e o conflito externo;

➔ Existem dentro das organizações certas 

condições que tendem a gerar conflitos;

➔ O administrador tem a sua disposição três 

abordagens para administrar os conflitos;

➔ Há vários estilos de administração de 

conflitos. De um lado, uma dimensão 

assertiva e, de outro, uma dimensão 

cooperativa.



OBRIGADO!


