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Praticas éticas e 
socialmente 
responsáveis

Produtos e serviços 
competitivos e de alta 

qualidade

Qualidade de vida no 
trabalho

Influências Ambientais 
Externas

•Leis e regulamentos legais
•Sindicatos

•Condições econômicas
•Competitividade

•Condições sociais e culturais

Influências Organizacionais 
Internas

•Missão organizacional
•Visão, objetivos e estratégia

•Cultura organizacional
•Natureza das tarefas
•Estilo de liderança

Processo de 
agregar pessoas
•Recrutamento 

•Seleção

Processo de 
aplicar pessoas
•Desenhos de 

cargos
•Avaliação de 
desempenho

Processos de 
recompensar 

pessoas
•Remuneração
•Benefícios e 

serviços

Processos de 
desenvolver 

pessoas
•Treinamento
•Mudanças

•Comunicações

Processos de 
manter pessoas

•Disciplina
•Higiene, 

segurança e 
qualidade de vida
•Relações com 

sindicatos

Processos de 
monitorar 

pessoas
•Banco de dados

•Sistemas de 
informações 

gerenciais

Resultados Finais Desejáveis









Acesso às novas 
tecnologias...

Profissional e Empresas

...independente do setor

...e o diferencial?

O CAPITAL HUMANO



O Século XX trouxe
grandes transformações

O Século das burocracias

Nas organizações
Sua administração

Seu comportamento

As mudanças que aconteceram, 
mudaram a maneira de 

administrar pessoas



A visão das características de cada uma  permite compreender 
melhor as filosofias e as práticas de lidar com as pessoas e como 

elas evoluíram ao longo do tempo 

Era Industrial Clássica

Era Industrial Neoclássica

Era da Informação



Cargos individuais 
especializados e limitados

Padrões rígidos e 
definidos de comunicação

COORDENAÇÃO

Tecnologia fixa e 
permanente

Nenhuma capacidade para 
mudança e inovação

Tarefas simples e 
repetitivas

Baixa capacidade de 
processamento de informação

Conhecem alguma empresa 
que vive nesta era?

Muitos níveis hierárquicos



Coordenação descentralizada

Cargos mutáveis 
e inovadores

Cargos adequados  tarefas complexas e inovadoras

Razoável capacidade para mudança e inovação

Capacidade de 
processamento 
da informaçãoDupla subordinação

(P/S)



Equipes autônomas, sem 
órgãos ou departamento 

Alta interdependência 
entre as equipes

Cargos definidos
e mutáveis

Cargos flexíveis e 
adequados à tarefas 
complexas e variadas

Alta capacidade de 
processamento da informação

Mudança, criatividade 
e inovação

Ideal para ambiente mutável e dinâmico e tecnologia de ponta

ORGANIZAÇÃO

Ágil

Maleável

Simples Inovadora



CAPITAL HUMANO

Chave das 
organizações



E aí?

http://www.youtube.com/watch?v=uyMY2uo-iqQ&feature=related

http://www.youtube.com/watch?v=uyMY2uo-iqQ&feature=related
http://www.youtube.com/watch?v=uyMY2uo-iqQ&feature=related
http://www.youtube.com/watch?v=uyMY2uo-iqQ&feature=related
http://www.youtube.com/watch?v=uyMY2uo-iqQ&feature=related
http://www.youtube.com/watch?v=uyMY2uo-iqQ&feature=related




Planejamento estratégico de Gestão de Pessoas

Missão...

QUEM SOMOS NÓS?

O QUE FAZEMOS?

E PORQUE FAZEMOS O QUE FAZEMOS?

Representa a razão da existência de uma organização!!!



Missão...

Se as pessoas não conhecem a missão da organização se 
tornam errantes, sem saber qual o caminho para a sua 

realização;



...Finalidade ou 
motivo pelo qual a 

organização foi 
criada e para que 

ela deve servir;



...É necessário trabalhar missionário dos dirigentes 
e das pessoas que eles lideram: saber cumprir a 
missão organizacional através  do trabalho e da 

atividade em conjunto. 

Logo,



Visão....

É a imagem que a organização tem de si mesma e de seu futuro.

Deve ter uma visão dos seus recursos;

Do tipo de relacionamento que deseja manter com  clientes e mercados;

De como irá atingir os seus objetivos organizacionais;

Das oportunidades e desafios que irá enfrentar;

Toda a organização:



Slogans das organizações para retratar sua visão

Agora, pense bem: qual o slogan para a organização em 
que você trabalha?  

Microsoft: mais poder para quem trabalha;

TAM: um estilo de voar;

Volkswagen: você conhece você confia



Objetivos Organizacionais

Resultado desejado que se pretende alcançar dentro de um determinado período.

Objetivos rotineiros (cotidiano);

Objetivos de aperfeiçoamento (melhorar atuais);

Objetivos inovadores (incorporação de algo novo).



Os objetivos devem atender a 6 critérios básicos::

1. Ser focalizado em um RESULTADO e não em uma atividade;

2. Ser consistente (outros objetivos e metas);

3. Ser específico (bem definido);

4. Ser mensurável (objetivo);

5. Ser relacionado com um determinado período (dia);

6. Ser alcançável (possíveis).



Planejamento

Planejamento se subordina a filosofia de ação, 
Ackoff aponta 3 filosofias:

Planejamento conservador: 
Manutenção da situação existente;

Planejamento otimizante: 
Inovação da organização;

Planejamento prospectivo:
Voltado para o futuro da organização

... consiste na tomada antecipada de decisões.



Planejamento estratégico de RH

favorecer e incentivar 
o alcance dos 

objetivos individuais 
dos funcionários



Missão da organização

Objetivos organizacionais

Requisitos dos recursos humanos

Planejamento de recursos humanos

Expansão:
Novas
admissões

Ajustamento:
Adequação
ao mercado

Mudança: 
Inovação e
criatividade

Enxugamento:
Redução de
pessoal

Alternativas do planejamento estratégico de RH



Modelos de Planejamento

1. Modelo baseado na procura estimada do produto ou serviço:
As necessidades das pessoas são uma variável dependente da 
procura estimada do produto ou serviço

2. Modelo baseado em segmentos de cargos:
escolher o fator estratégico (meta de vendas)
estabelecer níveis históricos e futuros de cada  fator estratégico

3. Modelo de substituição de pontos-chave:
Representação visual de quem substitui quem em uma possível 
vaga futura dentro da organização.



4. Modelo baseado no fluxo de pessoal:
Análise histórica de entradas, saídas, promoções e transferências 
internas que permite uma predição de curto prazo das 
necessidades pessoal da organização.

5. Modelo de planejamento integrado:
Volume de produção;
Mudanças tecnológicas;
Condições de oferta e procura;
Planejamento de carreiras na organização.



Fatores que intevêm no planejamento RH

Absenteísmo;

 Rotatividade pessoal;

Mudanças nos requisitos da força de trabalho
(deficiência de novas habilidades).



Obrigado 
pela atenção!!!

'Você pode sonhar, projetar, criar e construir o lugar mais maravilhoso do mundo, mas é 
preciso pessoas para tornar o sonho realidade' .

Walt Disney 


