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1. INTRODUÇÃO.


O presente trabalho tem por objetivo mostrar os aspectos da gestão de pessoas, que é de suma importância dentro de uma organização, não tem nenhuma regra específica mostrando que tem de ser seguida, mas para segurança própria da organização criou-se uma dependência deste fator, 

A gestão de pessoas teve realmente seu foco na década de 90, quando as empresas deram créditos ao que os pensadores da época diziam, porque a gestão de pessoas trabalha encima de estratégia, controlando assim os seus colaboradores.

[bookmark: _Toc287390295]2. DEFINIÇÕES DE GESTÃO DE PESSOAS.


A Gestão de pessoas é uma atividade a ser executada pelos os gestores de uma organização, contando com o apoio do setor de recursos humanos, com a finalidade de alcançar um desempenho que possa combinar as necessidades individuais das pessoas com as da organização. Apesar do tempo recente do curso de gestão de pessoas, tal prática ainda é confundida com uma atividade restrita ao setor de recursos humanos.

O propósito real da gestão de pessoas é criar, manter e desenvolver um contingente de pessoas com habilidades e motivação para alcançar os objetivos da organização. Ligada a desenvolver condições organizacionais de aplicações, desenvolvimento e satisfação plena das pessoas, e alcance dos objetivos pessoais.

A gestão de pessoas preocupa-se com a qualidade dos profissionais com a determinação de cada um, na forma que eles trabalham em equipe, ela aborda principalmente: treinamento e desenvolvimento de pessoal, recrutamento e seleção, remuneração por competência e por habilidade, também alcançar eficiência e eficácia através das pessoas.

[bookmark: _Toc287390296]2.1. TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL.

Primeiramente vamos definir o que é treinamento o desenvolvimento e qual o seu papel na organização:
Treinamento: é um processo sistemático para promover a aquisição de habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da adequação entre as características dos empregados e as exigências dos papéis funcionais. 
Desenvolvimento: é o processo de longo prazo para aperfeiçoar as capacidades e motivações dos empregados a fim de torná-los futuros membros valiosos da organização. O desenvolvimento inclui não apenas o treinamento, mas também a carreira e outras experiências. 
A área de gestão de pessoas é uma área multidisciplinar onde  para tornar a empresa mais flexível, feliz, saudável e competitiva, entre outras. 

As organizações do terceiro milênio se distinguirão através dos recursos humanos. E para tal eles deverão estar felizes, comprometidos e altamente preparados para as freqüentes mudanças que com certeza acontecerão. 

Uma das grandes áreas que recebe a incumbência de administrar este desafio é a área de Treinamento e Desenvolvimento. 

Treinamento significa “o preparo da pessoa para o cargo”. (Chiavenato, 2002)
Já a área de Desenvolvimento se aproxima mais da educação que é “o preparo da pessoa para a vida e pela vida”. (Chiavenato, 2002)
Valendo-nos do que conceitua o professor Chiavenato, podemos afirmar que treinamento é uma ação de Recursos Humanos pontual e que desenvolvimento é uma ação mais voltada para o futuro do trabalhador, do trabalho e da organização.


Chiavenato (1999, p. 307) faz a seguinte abordagem da avaliação do programa de
Treinamento:


Como os programas de treinamento representam um investimento em custo – os custos incluem materiais, tempo do instrutor, perda de produção enquanto os indivíduos estão sendo treinados e por isso estão afastados dos seus cargos – requer-se um retorno razoável desse investimento. Basicamente, deve-se avaliar se o programa de treinamento atende as necessidades para as quais foi desenhado. Respostas às questões abaixo podem ajudar a determinar a eficácia do programa de treinamento: As rejeições e refugos foram eliminados? As barreiras foram removidas? Os custos por trabalho por unidade diminuíram? As pessoas se tornaram mais produtivas e felizes? A organização alcançou seus objetivos estratégicos e táticos? Se a resposta às questões acima foi positiva, o programa de treinamento foi bem sucedido. Se for negativa, o programa de treinamento não atingiu seus objetivos e o seu esforço foi inválido e sem efeito.
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O processo de recrutamento e seleção nada mais é do que a busca de adequação entre aquilo que a organização pretende e aquilo que as pessoas oferecem. Mas não são apenas as organizações que recrutam e selecionam; as pessoas também escolhem as organizações onde pretendem trabalhar, tratando-se, assim, de uma escolha recíproca.


RECRUTAMENTO: sistema de informação através do qual a organização divulga e oferece ao mercado de recursos humanos, oportunidade de trabalho, visando atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos/empregos dentro da organização.

SELEÇÃO: consiste em obter informações a respeito do candidato recrutado e avaliar seu perfil pessoal e profissional, através da utilização de técnicas de seleção de pessoal, como entrevistas, testes psicrométricos, testes de personalidade, técnicas de simulação, concurso púbico ou seleção simplificada por tempo determinado, para então escolher qual deles deverá receber a oferta de cargo/emprego.

Para que se concretizem os processos de recrutamento e de seleção de pessoal, tanto no setor público como no setor privado, necessário se faz que se proceda preliminarmente um planejamento de recursos humanos. 
É de fundamental importância a adoção de uma política de planejamento de recursos humanos em qualquer organização, considerando-se a importância das pessoas como atores principais nas relações de trabalho.

O planejamento estratégico de recursos humanos, segundo Chiavenato (1999, p. 61)
“[...] é o processo de decisão quanto aos recursos humanos necessários para atingir os objetivos organizacionais dentro de um determinado período de tempo”.
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Remuneração por Habilidades: Tem por finalidade enfatizar o nível operacional, pois estão ligados a processos estáveis e bem definidos, tais como aqueles que se encontram tipicamente em manufatura, no atendimento a clientes, operação de lojas e alguns setores administrativos. Estas habilidades são passíveis de mensuração, observação, identificação, treinamento e certificação. 

Remuneração por Competências: É uma ferramenta que esta ligada desenvolvimento de atividades de conhecimento abstrato, nas quais os processos são bastante variados e criativos nas soluções de problemas do dia-a-dia nas organizações. Envolve muito o comportamento individual para o cumprimento de metas desejáveis para esses cargos, sendo que a sua mensuração, suas qualificações e sua certificação são bem mais difíceis, pela complexidade de atuação. 
A remuneração por competências ou habilidades tem por finalidade motivar os profissionais a uma melhor capacitação, de acordo com as necessidades da organização, quebrar paradigmas tradicionais de hierarquia e remunerar por suas características pessoais, ou seja, aquelas que se aplicam no seu trabalho. 
Como vantagem, pode-se citar a transformação da administração de Recursos Humanos em Gestão Estratégica de Pessoas, podendo capacitar e flexibilizar os funcionários de acordo com a estrutura e as necessidades estratégicas da organização; substituir o foco na função e adotar o foco na pessoa, buscando desenvolver o indivíduo e a organização. 

Definições de Habilidades e Competências
As empresas podem ter um ou mais tipos de habilidades e competências, de acordo com os objetivos de seu sistema. As habilidades podem ser de caráter técnico, comportamental, gerencial e outras que fazem parte das estratégias de cada organização. 
Competências representam, em si, uma forma mais abstrata de mensuração, mas podemos defini-las como resultantes de diferentes combinações de valor agregado entre recursos e capacitações, sendo potencialmente importantes para o desenvolvimento de uma vantagem competitiva para a organização. 
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A intenção deste trabalho não era simplesmente mostrar alguns fatores sobre gestão  de pessoas , mas sim ressaltar aquilo que muitas empresas deixam e lado, a atual gestão é o principal foco que a empresa deve investir, pois sabemos que os nossos colaboradores são umas das peças mais fundamentais que uma organização possui 

Uma das principais coisas que nos chama atenção é a forma delicada que como a gestão age Ela entra em todos os detalhes que facilitam  muito a percepção de quem esta contratando.  Trazendo assim eficiência para a empresa e melhoria para seus produtos.
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