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Resumo

Este artigo tem como foco a Rotatividade de Pessoal, apresentando um
estudo bibliografico onde se analisa as influencias e os fatores causadores que
afetam tanto as organizacdes que vivem situacdes delicadas, onde as mesmas
dispbem de inimeras vagas para serem ocupadas por profissionais qualificados,
porém esta escassa essa qualificacdo no mercado. Foram abordados assuntos
como as pessoas e as organizacdes, rotatividade de pessoal, estratégica e
satisfacdo, onde em cada topico verifica se o fator humano como uns dos principais
recursos para a organizacao e que a satisfacdo de seus colaboradores propicia mais
produtividade, harmonia, comprometimento e consequentemente um diferencial
frente a concorréncia. Este artigo é direcionado o quanto a permanéncia de seus
colaboradores dentro de uma organizagado e um diferencial como estratégia para a
obtencéo de resultados, melhorias e vantagens para todos os envolvidos dentro da

organizacao.

PALAVRA-CHAVE: Gestdo de Pessoas, Colaboradores e Rotatividade de Pessoal.



Abstract

This article focuses on Personnel turnover, with a literature study that
analyzes the influence and causing factors affecting both organizations living delicate
situations, where they have many vacancies to be filled by qualified professionals,
but is scarce this qualification in the market. Issues covered included people and
organizations, staff turnover, strategic and satisfaction, which in each topic there is
the human factor as one of the main resources for the organization and the
satisfaction of its employees provides more productivity, harmony, commitment and
therefore a differential against the competition. This article addresses how the
permanence of its employees within an organization and a differential as a strategy
for achieving results, improvements and advantages for everyone involved in the

organization.

KEYWORD: Personnel Management, Employees, Satisfaction.









Introducéao

A gestdo de pessoas € uma importante ferramenta utilizada, pois ela auxilia
nos processos que envolvem o meio organizacional. O ambiente de trabalho requer
uma atencao especial por parte dos gestores, para que se torne em um local
agradavel de um bom relacionamento interpessoal.

Para Chiavenato (2013, p. 144):

Referencia, especificamente, as propriedades motivacionais do
ambiente organizacional, ou seja, tanto o clima entre funcionarios
como também por condi¢do fisica do local de trabalho, sendo os
quais levam a provocacao de diferentes espécies de motivacao para
alcancé-la a satisfacdo de estar ali fazendo parte daquela
organizacao.

Nos dias atuais nota-se o forte impacto da rotatividade de pessoal, sendo que
essas mudancas diferem de vérios fatores, dentre eles a competitividade acirrada no
mercado de trabalho, e isso ndo ocorra as organizacfes precisam de ferramentas
gue favorecam a permanéncia de seus colaboradores, como, recursos financeiros,

materiais, humanos dentre outros.

Com a globalizacdo caminhos diversificados se abriram para muitas
organizacdes, surgindo uma serie de empregos em um mercado super aquecido,
onde as organizacdes buscam assim preparar seu novos colaboradores, como

estratégia de manutencdo nessa competicdo acirrada.

Esse artigo tem como objetivo principal um estudo sobre rotatividade de
pessoal, expondo sua importancia na gestdo de pessoas dentro das organizacoes,
visto que ela afeta diretamente as equipes de trabalho, e por isso € tdo importante

as organizacdes mensurarem essa percepgao que os colaboradores tém delas.

A busca de novos profissionais leva as organizacbes a grandes
concorréncias, onde as que oferecem maiores salarios e melhores condi¢cdes de
trabalho eles podem sim, admiti-los a dispor seus servicos enquanto 0s mesmos
desejarem. O clima organizacional exerce influencia no desempenho dos
colaboradores, que sdo os primeiros clientes que a organizagao precisa conquistar
para depois conquistar o mercado, pois do que adianta as organizacdes

conquistarem o0s clientes externos se 0s internos estdo insatisfeitos com as



condi¢cbes de trabalho ou ndo sabem nada que a organizacao realiza a respeito

dessas questdes.

Para fundamentar o artigo, opta se por apresentar uma revisao da literatura
acerca dos temas de principais destaques sobre o assunto: a rotatividade de
pessoal, gestdo de pessoas e satisfacdo, finalmente ser4d dada um parecer

conclusivo e as recomendagdes para as organizagdes de uma forma geral.
Fundamentacgao Teodrica
GESTAO DE PESSOAS

A area de gestdo de pessoas € uma area de maior importancia nas
organizagfes, primeiro porque € no interior das organizagbes que as pessoas
passam a maior parte do tempo de suas vidas, e segundo porque as organizacdes
podem ser tudo, mas nada serdo se nao houver pessoas realizando e administrando
decisbes e acgBes. E uma das &areas que mais tem sofrido mudancas e
transformacdes nestes Ultimos anos.

A gestao de pessoas tem como um dos principais objetivos a cooperacao dos
colaboradores que trabalham nas organizacdes fazendo com que as metas delas
sejam alcancadas, sendo que o papel dela também esta na contribuicdo conceitual e
pratica para a vida humana mais saudavel e com o resultado alcancado de
qualidade.

Segundo Chiavenato (2006, p.23) “ as organizacbes sao constituidas de
pessoas e dependem delas para atingir os seus objetivos e cumprir as suas
missdes”. Explica se que ainda os colaboradores passam o maior tempo de suas
vidas dentro da organizacdo, por isso € basico e necessario que 0S mMesmos
trabalhem unidos para que assim alcancem tanto seus objetivos quanto o da
organizacao.

A gestdo de pessoas tem sido a responsavel pela exceléncia das
organizacdes bem sucedidas e pelo capital intelectual que simboliza, a importancia
do fator humano. Com a globalizagdo dos negdcios, o forte impacto da mudanca e o
intenso movimento pela qualidade e surge a constatacdo da principal vantagem

competitiva € decorrente das pessoas que estado integradas no processo.



A administracdo de recursos humanos tem como uma de suas fungbes
realizar os processos burocraticos de admissao e demisséao de pessoas, elaboracao
de folhas de pagamentos, entre outras. Porém, atualmente existe uma nova versao
para a administragdo de recursos humanos, que por sua vez ndo somente efetua a
funcbes citadas, como também recruta, seleciona e oferece treinamentos
profissionais.

Administracdo de Recursos Humanos (ARH) sdo os conjuntos de
praticas necessarios para conduzir 0os aspectos da posi¢ao gerencial
relacionadas com as pessoas ou recursos humanos, incluindo

recrutamento e selecdo, treinamento recompensas e avaliagdo do
desempenho. (CHIAVENATO, 2010, p.9)

Com o passar do tempo as organizacfes vivem mudando suas estratégicas,
redefinindo seus mercados, repensando suas estruturas e a partir do crescimento e
da complexidade das tarefas do cotidiano dela surgiram a Administracdo de
Recursos Humanos (ARH) que € um conjunto de sistemas integrados. Este conjunto
tem como objetivo, avaliar o grupo e o individuo como instrumento de suma
importancia para o processo produtivo.

Maximiniano (2004) enfatiza que o maior patriménio de uma organizacédo sao
as pessoas, uma organizacdo que tem grande numero de colaboradores em seu
quadro passa por dificuldades de relacionamento, pois cada colaborador é unico,
cada um com suas necessidades e problemas, no entanto todos devem ser tratados

da mesma forma.

RECRUTAMENTO E SELECAO

Nos dias de hoje as organizacbes independentemente de seu porte estdo
buscando no mercado, profissionais capacitados para suprir suas necessidades. O
recrutamento desses profissionais torna-se essencial, pois este departamento é
responsavel pela busca de profissionais com capacitagdo, e que consigam cumprir
as necessidades que a organizacdo apresenta. De acordo com Stoner e Freeman
(2010, p.278) “ o proposito do recrutamento € conseguir um grupo de candidatos
suficientemente grande para que a organizacao possa selecionar os empregados
qualificados de que precisa”. Neste mesmo contexto Gil (2001, p.93) enfatiza que:

“passa-se, entdo, ao recrutamento que consiste num processo que visa atrair



candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da

organizacgao”.

Os autores afirmam que a finalidade do recrutamento € adquirir uma
quantidade de profissionais capacitados e adequados as vagas disponiveis pela a
organizacgdo, para suprir a necessidade que a mesma apresenta. A comunicacgao
nesta parte e de suma importancia, sendo necessario que comunique, sendo

necessario que divulgue e atrais candidatos para a selecéo.

O recrutamento e a selecdo sédo procedimentos que fazem parte da rotina
de preenchimento de uma vaga em aberto, nos procedimentos de admissao
de pessoal. Atualmente pode se utilizar grande quantidade de instrumentos
comprovados cientificamente, que proporcionam melhor quantidade e maior
precisdo a esses processos. (FRANCA, 2007, p. 29)

A retencao de talentos muitas das vezes e de responsabilidade dos gestores
de maneira geral, cabendo-lhes a incumbéncia de gerir seus subordinados, e sao
eles que devem orientar e avaliar seus diretos quanto aos procedimentos e
processos da organizacdo. Agindo deste modo estardo aproximando O0sS
subordinados dos seus superiores, eliminando literalmente os antigos chefes,
agueles manddes, sempre com cara franzidas e que ndo aceitavam opinies,

mesmo que fossem de relevancia para a organizacao.

As organizacdes hoje repassam aos seus gerentes a ideia de que ser chefe
€ algo antigo, ultrapassado, ndo aceitavel. Em contrapartida adotam e
difundem o papel de lider organizacional como aquele que faz o grupo
participar, que delega responsabilidades (e n&o tarefas) e que o
recompensa a altura (ndo soO financeiramente, mas psicologicamente
também). (MARRAS, 2011, p.32)

Com estas mudancas de comportamento dos lideres as organizacdes
esperam estar conquistando talentos, e assim fazendo com que eles se percebam
mais valorizados nesse contexto, e a partir deste envolvimento inicia o processo de
adequacdao da classe trabalhadora, onde todos irdo ser qualificados para lidar com o
trabalho e com a nova forma de gestdo. Assim 0s objetivos de reter os

colaboradores tem mais este aliado.

Alem do amplo conhecimento dos cargos a serem preenchidos, o0s
recrutadores necessitam de identificar as fontes de recrutamento disponiveis.

Basicamente existem duas fontes de recrutamento, sendo elas interno e externo,



definidas da seguinte forma: O recrutamento interno representa a oportunidade de
colaboradores de a organizacdo concorrer as promocdes na unidade que esta
atuando ou ser transferido para outra, de acordo com a necessidade da
organizagdo. Tais promogdes sao importantes para o crescimento organizacional,
pois estimula os colaboradores a se capacitarem, tornando-os mais determinados e
motivados.
O grupo de funciondrios de uma empresa € uma fonte de
recursos humanos. Algumas das pessoas que ja trabalham
para a empresa podem ser qualificadas para ocupar uma vaga
em aberto. Embora os atuais funcionarios se movimentem
horizontalmente dentro de uma empresa, a maioria dos

movimentos internos ocorre em virtude de promocgdes.
(CERTO, 2005, p. 243)

As fontes para recrutamento interno que se destacam sao as promogoes e
transferéncias. A divulgacdo das vagas em aberto € executada pelo setor de

recursos humanos da organizacao.

J& o recrutamento externo funciona como busca dos profissionais no mercado

(fora da organizacao), para que estes venham a participar do processo de selegao.
{...} O recrutamento externo atua sobre os candidatos que
estdo no MRH — Mercado de Recursos Humanos, portanto fora

da organizacéo, para submeté-los ao seu processo de selecao
pessoal. (CHIAVENATO, 2010, p.114)

Em referencia ao recrutamento externo Marras (2004, p.73) define da
seguinte forma: “ é o processo de capitagdo de recursos humanos no mercado de
trabalho, com objetivo de suprir uma necessidade da empresa no seu quadro de
efetivos”.Em relacbes as definicbes apresentadas o0s autores entram em
concordancia referente ao recrutamento externo onde afirmam que é a busca e
profissionais que estejam no Mercado de Recursos Humanos, e que atendam a

necessidade da organizacdo no seu quadro de efetivos.

Selecéo é processo de selecionar, os candidatos que foram escolhidos pelo
setor de recrutamento para que possam atender as necessidades da organizacéo. A
selecdo € importante pois, com ela, se obtém a coleta de dados necessarios para
analisar e definir o candidato que melhor se adéque a vaga.

Como as pessoas constituem o mais importante ativo de que
dispbem as organizacbes, devem ser recrutadas e



selecionadas com a maior competéncia possivel, ja& que as
falhas nesse processo podem comprometer outras acfes de
gestdo a serem desenvolvidas posteriormente. Ocorre, porém
gue com a nova postura adotada em relacdo 4 gestdo de
pessoas, as atividades de recrutamento e selegcdo em muitas
empresas ndo vem sendo mais confiadas a um Orgao
especifico, mas as chefias imediatas. Como consequéncia,
nem sempre as pessoas incumbidas dessas atividades
dispdem dos conhecimentos e da experiéncia necessarias.
(GIL, 2001, p.91)

De acordo com o autor a selecdo deve ser feita com competéncia, ja que €
um processo que envolve acdes de superiores, e podem interferir positiva ou
negativamente na organizacdo. Pois coma selecdo de candidatos ja € possivel
identifica se o candidato est4 apto ou ndo a vaga oferecida pela a organizacéo, ja

comecando a influenciar na diminuicdo da rotatividade de pessoal.
TREINAMENTO PROFISSIONAL

O treinamento e uma das partes mais importantes em toda a organizacéo e
indispensavel. Conforme Boog (2001, p.10) “ o treinamento é a agdo de educagao
para a capacitacdo, o aperfeicoamento e o desenvolvimento do individuo”. Ja
Franca (2007, p.88) conceitua que “ treinamento € um processo sistematico para
promover a aquisicdo de habilidades, regras, conceitos e atitudes que busquem a
melhoria da adequacao entre as caracteristicas dos colaboradores e as exigéncias

dos papeis funcionais”.

Um profissional bem treinado desenvolve suas atividades com mais precisao
e facilidade, por outro lado o profissional ndo treinado esta sujeito a tomada de
decisOes incorretas, fazendo com que assim seu tempo seja ocioso, podendo assim
prejudicar tanto o seu desempenho, quanto dos que convivem no mesmo ambiente

de trabalho.

As organizagbes que estdo investindo em treinamento de pessoal vém
crescendo muito nos ultimos anos, aumentando assim novas perspectivas no
mercado que atuam. No Brasil onde o numero de trabalhadores que possuem o
segundo grau é bem reduzido, esses treinamentos vem sendo uma grande
referencia para os empresarios, que com isso estdo valorizando mais o profissional,
diminuindo a rotatividade de pessoal. Esta tendéncia esta agradando os dois lados,
tanto o funcional quanto o empresarial (BOOG, 2001).



Se o0 colaborador ndo tiver um espaco adequado para desenvolver suas
habilidades, e é importante que seja mudado a forma de trabalho na organizacéo,
possibilitando as pessoas de exercerem outras fungdes, tornando o trabalho mais
interessante, fazendo com que assim o0s colaboradores figuem mais tempo nas

organizagOes evitando assim a rotatividade de pessoal.
ROTATIVIDADE DE PESSOAL

As organizagOes vivem situacdes delicadas, onde as mesmas dispbem de
inUmeras vagas para serem ocupadas por profissionais que tenham melhores
conhecimentos técnicos, tanto para empregados diretos ou indiretos, ou seja,
profissionais com um nivel elevado de conhecimento e/ou bem capacitados estéao
escassos no mercado. Desta forma estes cargos séo preenchidos por colaboradores
gue néo estdo bem preparados, e obviamente que o trabalho a ser desenvolvido nao
apresentara um resultado satisfatorio, fazendo que assim a rotatividade de pessoal

ocorra dentro das organizacgdes.

Rotatividade de pessoal e a quantidade de pessoas que entram e saem das
organizacdées em pouco espaco de tempo.

O termo rotatividade de recursos humanos é usado para definir

a flutuacdo de pessoa entre uma organizacdo e seu ambiente,

em outras palavras, o intercambio de pessoas entre a

organizacdo e o ambiente é definido pelo volume de pessoa

que ingressam e que saem da organizacdo. (CHIAVENATO,
1998, p. 176)

Controlar a rotatividade ndo € somente ter informacdes sobre entradas e
saidas, mas também procurar meios para reter profissionais, podendo ser com
incentivos, qualificacBes, ferramentas de trabalho, e assim procurando sempre
desenvolver o profissional para o melhor desempenho coorporativo para que eles
realizem seus objetivos pessoais, porque o fluxo de entrada e saida gerando
elevados custos tanto no processo de desligamentos como no processo de novas
contratacdes, investimentos perdidos e desperdicados que podem afetar a
produtividade.

As organizagdes estdo modificando suas politicas de pessoal,

redesenhando 0s cargos para torna l6s mais atraentes e
desafiadores, redefinindo a gerencia para torna La mias



democratica e participativa, repensando a remuneracdo para
transforma-las em ganho variavel em funcéo do desempenho e
metas a serem superadas além de estratégias motivadoras
(CHIAVENATO, 1998, p. 192)

Nos dias atuais nota-se o forte impacto da rotatividade de pessoal, sendo que
essas mudancas diferem de varios fatores, dentre eles a competitividade acirrada no
mercado de trabalho, e que isso ndo ocorra as organizacbes precisam de

ferramentas que favorecam a permanéncia de seus colaboradores.

Atualmente, a Rotatividade de Pessoal ndo € apenas um desafio da area de
recursos humanos, pois as organizagdes vivem em constantes mudangas buscando
cada dia mais profissionais qualificados e dispostos a entrarem no mercado de
trabalho. Em um mundo tdo dinamico, onde existem necessidades de novas
maneiras de trabalho de formas ageis e mais flexiveis as organizacées buscam
administrar os comportamentos internos e potencializar o capital humano, criando
assim a melhor comunicacdo proporcionando valores e satisfacdo a seus

colaboradores.

Segundo Chivenato (1998, p. 176) “rotatividade de pessoal € usada para
definir a flutuacao de pessoal entre uma organizacdo e seu ambiente”. Entende se
que a rotatividade de pessoal e o0 volume de pessoas que entram e saem da
organizacdo em um determinado periodo. A rotatividade pode ocorrer por iniciativa

pessoal ou da organizacao.

Um dos problemas que vem preocupando 0s executivos da area de recursos
humanos e a intensificacdo das saidas ou perdas, provocando a necessidade de
compensa-las através de intensificacdo das entradas. Em outro tema, o0s
desligamentos de pessoal precisam ser compensados através de novas admissoes,
para se manter o nivel de recursos humanos em propor¢des adequadas para
operacodes do sistema organizacional.

A rotatividade de m&o de obra (turnover) é um aspecto
particular do problema da mobilidade da méo de obra. Segundo
a autora, a rotatividade traduz a expressdo inglesa labor
turnover e abrange as admissdes, demissbes a pedido
(voluntaria) ou por iniciativa da empresa (involuntaria),

abandono de emprego e outras dispensas.
(ROESCH,1992,p.15)



Logo a rotatividade faz com que seus produtos percam padrdes necessarios,
guanto mais se troca de colaboradores mais riscos ha de seus produtos ou servigos

nao atenderem as exigéncias de um mercado cada dia mais competitivo.

As organizacdes possui varios objetivos que pretendem alcancar e para tanto
precisam de um sistema eficaz com o minimo de esforcos, tempo e recursos
possiveis. Existe a dificuldade de estar medindo e avaliando o funcionamento
empresarial, para saber se a utilizacdo dos recursos esta adequada, pois a
rotatividade de pessoal pode ser consequéncia de fenGmenos internos ou externos
gue causa as atitudes das pessoas.

O ideal seria criar um subsistema de controle automatico
(feedback), capaz de armazenar, processar e recuperar as
informacdes sobre o funcionamento do sistema, que
permitissem diagnosticar as corre¢ces e 0s ajustamentos
necessarios e avaliar a efetividade dessas corre¢cBes e 0s
ajustamentos necessarios e avaliar a efetividade dessas

correcdes e ajustamentos no sentindo de melhorar o
desempenho do sistema.(CHIAVENATO, 1998, p. 181)

Assim a retencdo de talentos de uma organizacdo tem que ser bem
conduzida pelos gestores e diretores de uma organizagao, logo que o sucesso dela
depende do trabalho destes colaboradores, visando que o envolvimento do
colaborador com os objetivos da organizacdo advém mais que dos aspectos
monetarios e fisicos. A satisfacdo envolve valores representativos, tais como
promocdes, beneficios, reconhecimento, qualidade de vida no ambiente de trabalho,

dentre outros.

Um bom ambiente de trabalho, interatividade entre os colaboradores favorece
um clima satisfatorio, esses fatores faz com que a organizacdo tenha um corpo

funcional diferenciado de seus concorrentes.

Abaixo exemplo de organizacfes que mais investiram em qualidade de vida e
gue com mais este beneficio conseguem reter seus talentos e atrair muitos outros

para seu quadro.

Na lista das 50 empresas preferidas dos funcionérios para trabalhar, também
segundo a rede social Glassdoor, a empresa sem fins lucrativos especializada em
solugcbes para o governo americano também saiu na frente no quesito equilibrio

entre vida pessoal e profissional.
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Sobre isso um dos funcionarios escreveu: Se vocé trabalha regulamente de
50 a 60 horas por semana € porque ha alguma coisa errada.

Além de horérios flexiveis e até aconselhamento familiar, a empresa mantém
uma academia de ginastica para os funcionarios e areas de recreacao externas.

Gracas a aspectos como esse, a companhia recebeu o prémio de ambiente
de trabalho psicologicamente saudavel da American Psychological Association
(APA).

Fonte: Rede Social Glassdoor

PC Sistemas: Software

Com uma equipe qualificada, composta por profissionais em constante
atualizacdo, o departamento de Talentos Humanos contribui com a Empresa
focando em acdes relacionadas a capacitacao, treinamento, endomarketing, politica
de cargos e salarios de colaboradores, recrutamento e selecéo.

Além de coordenar varios projetos visando 0 bem-estar de seus

colaboradores. Conheca alguns deles.

Projeto Alcance: Pensando no crescimento de seus colaboradores e com o
intuito de estimula-los a sempre buscar aprimoramento profissional, a PC Sistemas
desenvolveu o Projeto Alcance. A iniciativa funciona como um processo de sele¢éo
interno, por meio do qual o colaborador tem a oportunidade de evoluir sua carreira

na empresa.

Formacdo de Talentos: O projeto Formacgédo de Talentos tem por objetivo
captar candidatos a estagios, a fim de que eles, ap6s um processo de avaliagéao,
recebam treinamento completo, durante trés meses, sobre o ciclo de

desenvolvimento de um software.
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Ao final do treinamento, o estagiario tera adquirido um conjunto de
habilidades para utilizacao das ferramentas PC. Dessa forma, dara manutencédo nas

rotinas (programas), ja existentes e desenvolvera outras novas para o WinThor.

Great Place to Work: Uma empresa global de pesquisas, consultorias e
treinamento que ajuda as organizagdes a criarem e manterem excelentes ambientes

de trabalho através do desenvolvimento da cultura de confianca.

Com a participagdo anual no Great Place to work , em 2014, a empresa foi
eleita, pelo o quarto ano consecutivo, como umas das melhores empresas de Tl e

Telecom do Brasil para se trabalhar.

O reconhecimento vem em funcdo do constante cuidado em manter um clima
organizacional saudavel e motivador, através de a¢des que buscam mostrar a cada
colaborador o quao importante e o seu valor dentro da empresa. As iniciativas sao
conduzidas pelo time de Talentos Humanos, mais um dos diferenciais da PC
Sistemas, que enxerga seus profissionais como talentos e ndo apenas Recursos

Humanos.

Fonte: Acesso ao Site www.pcsist.com.br

Percebe que manter profissionais qualificados em uma organizacdo € uma
tarefa dificil, pois as empresas tém que investir em muitos beneficios que atraiam e

facam com que estes talentos permanecam.

Conclusdes e recomendacdes

O presente estudo esboca as dificuldades das organizagbes para se
manterem no mercado de trabalho, onde para tal seja necessario a retencédo de
talentos. Foram pesquisados alguns autores onde o objetivo é direcionar os estudos
para a captacdo e retencao de profissionais. Onde as organizagfes passam por
diversas situacdes desagradaveis quando ndo dispdem de profissionais talentosos,

assim elas passaram a investir no capital humano, formando seus proprios talentos.


http://www.pcsist.com.br/
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Os conceitos apresentados gestdo de pessoas, recrutamento e rotatividade
de pessoal, podem ser aplicados a todas organizacfes, visto que todas sao
compostas por pessoas, algumas, no entanto, podem até ndo terem pessoas em
toda a sua extensdo fisica, dados aos fatores tecnolégicos do mundo atual, as
possiveis consequéncias, de que aspectos humanos tem a capacidade de
influenciar acdes e reacdes que pode gerar resultados bons ou ruins, que sao

comuns no dia-a-dia empresarial.

Com a tecnologia e a globalizacdo as organiza¢des travam uma disputa no
mercado, e para obter ou manter uma competitividade elas necessitam de talentos,
desta forma abriu-se uma nova concorréncia, a busca de profissionais capacitados,
e estes sdo poucos disponiveis no mercado o que fazem das que se beneficiam
deles terem um diferencial competitivo, onde possam contar com mais inovacoes e

criacdes de produtos e servigos.

Para a obtencéo de resultados, € aceitavel a inclusdo da gestdo de pessoas
como estratégia dominante de competitividade, pois as pessoas tem participacao
direta nesse processo, podendo resultar a organizacdo aspectos desafiadores
servindo de referencia frente ao mercado moderno. Através da gestdo de pessoas
as organizacdes tornam-se mais flexiveis para resolver problemas e receptivas a
sugestbes de seus colaboradores, buscando trabalhar de forma integrada para

conciliarem seus objetivos.

Buscando assim no recrutamento talentos que satisfaz a busca que a
organizacao tanto precisa, e estes talentos ndo estdo faceis no mercado, e estdo
ficando cada dia mais exigentes para prestar seus servicos as organizacgoes,
chegando ao ponto de alguns definirem em até o horario que eles querem trabalhar
sem contar com o0s beneficios exigidos por eles, logo as organizacbes se dispdem
as exigéncias deles, pois sabem que com suas habilidades eles terdo um grande

potencial competitivo e saira na frente de muitas concorrentes no mercado.

Assim cabe as organizacbes renovarem seus quadros de colaboradores,
obtendo cada dia mais profissionais treinados e capacitados a exercerem 0s cargos
por elas oferecidos, fazendo que assim a rotatividade de pessoal diminua a cada dia,

e mais talentos uma organizagdo conseguir manter em seu efetivo mais
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possibilidades de crescimento ela terAd perante aos seus concorrentes, e sem a
rotatividade de colaboradores a organizacdo tera possibilidade de atender seus

clientes com produtos de qualidade e precisdo em seus Servicos.

A motivacdo é um conjunto de motivos que se manifestam e influenciam a
conduta de um individuo. Assim, a motivacao no trabalho influencia a disposicéo que
o colaborador de uma empresa tem para cumprir as tarefas. Quanto mais motivado

esta, melhor vai cumprir o seu trabalho.

A satisfacdo é um resultado positivo que converte na percepcdo de prazer e
no melhor engajamento na realizacdo do trabalho. E um estado emocional que
avalia e identifica o quanto um profissional esta feliz com o seu trabalho, e como
este lhe favorece e permite nas realizacbes dos seus objetivos e valores

considerados como importantes para sua vida.

Recomenda se para as organizacdes investirem mais em seus colaboradores,
desde a capacitacdo ate o treinamento, investindo cada vez mais no capital
intelectual, oferecendo oportunidades de crescimento profissional, onde com os
beneficios adquiridos, eles possam viver com maior seguranca qualidade de vida, e
em troca as organizagoes terdo profissionais cada dia mais motivados, e dispostos a
atingirem os resultando exigidos, assim manterem-se no mercado com maior

competitividade.
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