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RESUMO

O objetivo deste trabalho é refletir sobre as novas tendências da Gestão de pessoas, dando destaque ao fato de que a qualidade de vida é com certeza um desafio da gestão de pessoas. Sempre em mente que a área de Recursos Humanos vive um período de mudanças, no qual o ideal nem sempre corresponde ao real. A competitividade globalizada vem mudando o foco da gestão de pessoas nas empresas brasileiras, que tentam se adaptarem aos novos tempos.
Palavras-chave: Recursos, mudanças, pessoas, competitividade, tempo. 

ABSTRACT

The objective of this work is to reflect on the new trends of the Management of people, giving emphasis to the fact that the quality of life work is certainly a challenge of the management of people. Always bear in mind that the area of Human Recourses is experiencing a period of change, in which the ideal does not always correspond to the real. Competitiveness isglobalized changing the focus of the management of people in the Brazilian companies, which are trying to adapt to new times.
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INTRODUÇÃO

Quando se trata da área de Recursos Humanos é valido que se destaque que está nunca viveu um período de tantas mudanças. A questão da competitividade cada vez mais aflorada num mundo globalizado muda o foco da gestão de pessoas nas empresas brasileiras. Neste contexto, os Recursos Humanos passam a ter um enfoque estratégico. 

Assim, a adaptação nestes novos tempos, torna-se necessário entender estas mudanças, bem como o modo com que elas influenciam no aspecto organizacional e na produtividade de uma organização. O presente trabalho preocupa-se em discutir também um modelo nacional de gestão de Recursos Humanos, analisando pesquisas que vem sendo elaboradas por entidades nacionais ligada ao setor.

A área de Recursos Humanos tem um importante papel, pois representa uma série de atividades responsáveis pelos estudos e contatos com o mercado de trabalho. Conseguir um emprego não é tarefa fácil hoje em dia. As exigências do mercado de trabalho estão cada vez maiores; as ofertas diminuem e a competitividade aumenta. 

Um bom currículo e uma entrevista bem-sucedida são elementos importantes para a conquista de uma vaga. Estar empregado não é o bastante para acabar com as aflições que esse mercado competitivo impõe ao trabalhador, é preciso esforçar-se para manter o emprego.

Silva (2002) relata que a sequência particular de empregos, empresas e papéis funcionais que uma pessoa desempenha resulta de escolhas conscientes baseadas em seus interesses, bem como nas limitações e oportunidades encontradas no decorrer de sua vida profissional. Uma carreira inclui sequências de experiências profissionais ascendentes, laterais e descendentes.

Neste estudo, que se caracterizou por uma pesquisa bibliográfica, procurou-se abordar o problema citado a partir de referências teóricas publicadas em documentos e livros de renomados autores. Enfatizou-se a questão da gestão de pessoas em seus diversos aspectos deslocando os objetivos, eficiências, equidade, mobilidade interna, enfim, uma série de atividades específicas que compõem a área de Recursos Humanos.
2 CONCEITO HISTÓRICO
                 A expressão “Departamento de Pessoal” tem um caráter histórico, vindo desde a época da escravidão, onde os senhores designavam pessoas (conhecidos como capitães), para cuidar dos escravos a quem viam como máquinas, meros equipamentos dos quais extraiam o máximo deles. 
                Com a evolução dos tempos vieram as empresas, no entanto, não existia legislação trabalhista, logo os trabalhadores trabalhavam em regime de escravidão e os “patrões” tinham em mente que precisavam pagar apenas um valor que fosse o “suficiente”, no entendimento deles, para o sustento da família do trabalhador. 
                  Nessa fase o chefe de pessoal, tinha como atribuição apenas controlar em uma espécie de ficha ou escrita do pessoal, o valor que o trabalhador tinha a receber desde sua admissão até o dia de sua saída e também dar ordens, ou seja, um feitor. Sendo assim a administração tinha apenas uma função contábil. A partir de 1930, no Governo de Getúlio Vargas, as empresa sofrem um impacto perante a legislação trabalhista, que entre outras, cria o Ministério do Trabalho, estabelece horário de trabalho para algumas áreas; institui a Carteira Profissional; cria proteção ao Trabalho da Mulher e do menor; etc. 
                    A partir daí, o chefe de pessoal deixa de ser somente um feitor e contador e passa a ter uma função também de recrutador, muito embora contratasse o 1º interessado, tendo apenas que observar as leis vigentes. Em 1.943 aprovada a CLT pelo Decreto-Lei Nº 5.452, de 1º de maio de 1.943, em vigor desde 10 de novembro de 1.943, Legislação esta que continua vigorando até os dias de hoje, a nossa CLT (Consolidação das Leis do Trabalho). 
                  Após a Revolução de 1964, a fase de legalização foi revitalizada, no governo do Marechal Castello Branco efetua uma ampla reforma na legislação trabalhista brasileira, atingindo vigorosamente os empregadores. Havia então a necessidade não só de um chefe de departamento de Pessoal, mas sim de um profissional conhecedor da área capaz de orientar o empregador em face da lei, evitando gastos com indenizações adicionais. 
                   Uma carta data de Janeiro de 1938 dos Arquivos da Cia Holandesa de Tecidos de São Paulo, mostra bem o fim da concepção de Departamento Pessoal, onde a pessoa que a escreveu queixava-se de ter sido chamado de “chefe do pessoal”, pelo tesoureiro, “expressão irônica e pejorativa, e, por isso, ofensiva, pois não sou chefe de ninguém – quanto mais de todos; sou um humilde estudioso e exato cumpridor dos preceitos e mandamentos legais”. 
                     Essa designação generalizou-se e se firmou com o tempo e passou a ser motivo de vaidade profissional. Até hoje ainda temos ainda empresas que mantêm o Departamento Pessoal, no entanto as empresas veem percebendo que já não é mais possível tratar a sua organização apenas como uma máquina, visando apenas o lucro, que seus colaboradores tem sentimentos e que somente altos salários não satisfazem.

                   É necessário investir em qualidade de vida, ou seja, as empresas estão percebendo a necessidade de trazer cada vez mais o colaborador para perto da empresa, fazendo investimentos, não visando apenas o retorno imediato e sim uma motivação para o trabalhador o que seguramente vai retornar para empresa, pois um funcionário motivado certamente produz mais.
                  Para isso sai o Departamento Pessoal e entra Recursos Humanos, onde o responsável não tão somente elabora a folha de pagamento, mas também se responsabiliza por projetos voltados ao bem estar do funcionário, programas de motivação, investimento em treinamento de funcionários, dentre outras atribuições voltadas a área humana da empresa. “Há três coisas que nunca voltar atrás: a flecha lançada, a palavra pronunciada e a oportunidade perdida.”. Provérbio chinês 

2.1 - Gestão de pessoas
                     A gestão de pessoas nada mais é do que o resgate do papel do ser humano na organização e tornar as pessoas competentes para atuar em suas atividades, e não tarefas. É com este cenário que as organizações devem ter a visão de que o capital humano é o grande diferencial, sinônimo de vantagem competitiva hoje em dia. Então podemos dizer que surge um novo conceito sobre Gestão de Pessoas
2.2 - Gestão de pessoas

               As organizações sempre acreditavam que a tendência, em linhas gerais, sempre foi gerir negócios, mas hoje se pode afirmar que a regra do negócio é justamente o capital humano. Trata-se então de enxergar que real vantagem competitiva não está somente representada no financeiro ou nos altos investimentos em tecnologias ou em outros exemplos que poderíamos citar, mais sim nas pessoas que compõem a organização, que movimentam tudo isto no cotidiano.
                 Segundo Toledo (1995, p. 77): “As empresas de sucesso no século XX serão aquelas que conseguirem captar, armazenar e alavancar melhor o que seus empregados sabem”.

Segundo Hampton (1992, p. 86), “a organização é um sistema e o administrador intervém nesse sistema freqüentemente, sob condições turbulentas com planos, estruturas, direção e controles para vários fins”. A principal função do administrador é desenvolver e manter uma adaptação dinâmica entre pessoas e tarefas, necessária para produzir a eficiência da organização e a satisfação humana. 

O terceiro milênio aponta para mudanças cada vez mais velozes e intensas no ambiente, nas organizações e nas pessoas. O mundo moderno se caracteriza por tendências que envolvem globalização, tecnologia, informação, conhecimento, serviços com ênfase no cliente, qualidade, produtividade e competitividade. “Todas essas tendências estão afetando e continuarão a afetar a maneira pelas quais as organizações utilizam as pessoas” (CHIAVENATO, 1999, p. 54).     

A globalização transforma o mundo com rapidez e com ela surgem as transformações sociais: mudanças econômicas, tecnológicas, sociais, culturais, legais, políticas, demográficas, ecológicas, trazendo a incerteza e a imprevisibilidade para as organizações. Estas transformações provocam mudanças também na área de Recursos Humanos (RH).

Segundo Chiavenato (1999, p. 60), as mudanças são tantas que até o nome “recursos humanos, esta sendo substituído por Gestão de Talentos Humanos, Gestões de Parceiros, Gestão do Capital Humano, Administração do Capital Intelectual e até Gestão de Pessoal ou Gestão de Pessoas”.

“A Gestão de Pessoas visa substituir a Administração de Recursos Humanos, que é a mais comum entre todas as expressões utilizadas nos tempos atuais para designar os modos de lidar com as pessoas nas organizações” (GIL, 2001, p. 30).

A Gestão de Pessoas baseia-se no fato de que o desempenho de uma organização depende fortemente da contribuição das pessoas que a compõem e da forma como elas estão organizadas, como são estimuladas, capacitadas e mantidas em ambiente de trabalho, e clima organizacional adequados.

É também uma das áreas que mais tem sofrido mudanças e transformações nestes últimos anos. A visão que se tem hoje da área é totalmente diferente de sua tradicional configuração, quando recebia o nome de Administração de Recursos Humanos (ARH). A gestão de pessoas tem sido a responsável pela excelência de organizações bem-sucedidas e pelo aporte de capital intelectual que simboliza mais do que tudo, a importância do fator humano em plena era da informação.

Gestão de Pessoas segundo Gil (2001, p. 36), “é a função gerencial que visa à cooperação das pessoas que atuam nas organizações para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”. Constitui a rigor, uma evolução das áreas designadas no passado como Administração de Pessoal, Relações Industriais e Administração de Recursos Humanos.

3 - RECRUTAMENTO, SELEÇÃO E AS CARREIRAS
   O recrutamento vai à procura de pessoas para ocuparem as vagas disponíveis na empresa, enquanto que o processo seletivo identifica os candidatos com maior qualificação entre aqueles inicialmente recrutados. Segundo Toledo (1976, p. 35):

O Recrutamento é a série de atividades que trata dos estudos e contatos com o mercado de mão-de-obra, assim como a primeira convocação de candidatos. Já Seleção tem como principal função, introduzir na empresa pessoal adequado, em termos de qualificação e potencial. 
  A seqüência particular de empregos, empresas e papéis funcionais que uma pessoa desempenha resultam de escolhas conscientes baseadas em seus interes​ses, bem como nas limitações e oportunidades encontradas no decorrer de sua vida profissional. “Uma carreira inclui sequências de experiências profissionais ascendentes, laterais e descendentes” (SILVA; NUNES, 2002, p. 32). 

   Afirma Milkovich; Boudreau (2006, p. 294) sobre organizações e trabalho, que “as empresas estão hoje passando por reestruturações fundamentais”. Em muitas delas, a hierarquia tradicional acabou, substituída por equipes flexíveis, menos níveis hierárquicos, aumento da responsabilidade individual pelo desenvolvimento da carreira e diminuição do compromisso de prover esta​bilidade no emprego e nas carreiras. 
O que é uma car​reira hoje? Certamente, nem sempre significa uma progressão ordenada de papéis funcionais em deter​minada área, cada qual trazendo maior responsabili​dade e poder decisório. A carreira no futuro deverá ser mais provavelmente o trabalho em diversas orga​nizações, englobar duas ou três ocupações diferentes e depender muito mais da capacidade do indivíduo de criar seu trabalho do que das tradições da organização podem achar esse novo mundo mais áspero para aqueles que se adaptar, ele trará imensa flexibilidade e novas oportunidades. 

  Costumamos encarar as carreiras como uma coisa individual, mas elas são também vitais para as organizações e frequentemente uma atividade essencial dos administradores de recursos humanos. Esses precisam tomar decisões e atitudes para reter e desenvolver futuros talentos. 
Um mundo em constante mudança e flexibilidade apresenta um particular desafio para os administradores de recursos humanos responsáveis pela manutenção de um fluxo constante de talentos. Os administradores de recursos humanos sempre fizeram parte desse processo, mas a rapidez das mudanças torna isso ainda mais vital agora. 
Como outras atividades discutidas anteriormente, essas decisões podem afe​tar a organização por décadas; portanto, os riscos são grandes. Além disso, as decisões e as políticas de re​crutamento e seleção internos determinam o progres​so nas carreiras dos empregados, e isto afeta o seu sta​tus, nível de remuneração e satisfação com o trabalho. 
3.1 - Fixando Objetivos
    O recrutamento e a seleção internos e as esco​lhas quanto à carreira determinam quais papéis funcio​nais são atribuídos a cada empregado. Assim, compartilham-se muitos dos efeitos sobre a eficiência e a eqüidade com o recrutamento e a seleção externos e demissões/retenções. 
“Sempre que as pessoas mudam de um papel funcional para outro, isso requer seleção e recrutamento para o novo papel, e aquele que foi excluído é afetado pela demissão” (MILKOVICH; BOUDREAU, 2006, p. 296). 
3.2 - Eficiência
   As atividades de recrutamento e seleção internos geram custos na atração de candidatos para as oportu​nidades internas, na avaliação de suas características e interesses e sua adequação a essas oportunidades, na mudança dos funcionários de uma atribuição para ou​tra e no preenchimento das vagas deixadas pelos empregados que saíram da empresa. Todos os custos dis​cutidos nos capítulos sobre recrutamento e seleção ex​ternos também se aplicam aqui, mas incorrem no enfoque dos empregados já existentes na empresa. Esses custos não são pequenos. 
  Tais custos se justificam? Como no processo ex​terno, isso vai depender do sucesso do staffing interno em colocar as pessoas certas nos lugares certos, na hora certa. “As pesquisas sugerem que a diferença en​tre o sucesso e o insucesso destas decisões pode signi​ficar milhões de dólares para as grandes corporações” (BOUDREAU,1988, p. 71). 
Os efeitos são especialmente óbvios quando se considera que todas as promoções, transferências la​terais ou rebaixamentos criam vagas que também precisam ser preenchidas. A seqüência de decisões detonadas por esse processo pode trazer incríveis oportunidades de agregar valor ou enormes riscos, dependendo da forma com que essas decisões forem tomadas.
 Elas precisam estar integradas com outras atividades de RH para ser eficazes. “Os relacionamen​tos criados por recrutamento e seleção internos for​mam a argamassa que mantém a organização ínte​gra” (MILKOVICH, 2006, p. 296). Além disso, as carreiras podem ser a mais poderosa ferramenta para o desenvolvimento de talentos, habilidades e valores.
 Assim, as decisões a respeito do sistema de carreiras precisam estar estreitamente alinhadas com os objetivos organizacionais. Como disse um especialista, "cada hora gasta no estabelecimento das verdadeiras necessidades negociais pela cúpula da organização vale por 100 horas de programas de desenvolvimento" (WOLP, 1982, p. 45)

3.3 - Equidade
     No recrutamento e seleção externos, as pessoas que não são contratadas não causam praticamente impacto sobre a organização. O processo interno, por sua vez, lida com os empregados reais existentes na empresa, e aqueles que são rejeitados continuam, pois todos eles observam atentamente o processo para averiguar a transparência das políticas da organização.
 As boas oportunidades sinalizam que aquele tem tido um bom desempenho, e o progresso na carreira tem efeitos sobre o status e a remuneração. Dessa forma, os empregados encaram essas decisões em suas carreiras com a mesma expectativa com que consideram seus salários e benefícios.
 “Eles também se preocupam em ter alguma autonomia e controle sobre suas carreiras, esperam poder equilibrar o trabalho e a vida familiar e que a organização ofereça informações nestas e valiosas para as decisões” (MILKOVICH, 2006, p. 296). 

   “O processo interno também afeta a igualdade nas oportunidades de emprego e ação. Esses efeitos tem sido objeto de muita cobertura na imprensa dos Estados Unidos”. (ALENCAR; GOMES, 1991, p. 76)   
    Finalmente, os sindicatos estão interessados nas políticas de recrutamento e seleção internos das empresas, já que elas afetam a estabilidade no emprego e os níveis de remuneração de seus membros. Regras que determinam o que é permitido no processo interno costumam ser um aspecto básico dos acordos coletivos de trabalho nos Estados Unidos. 
3.4 - Meios de recrutamento
O Recrutamento de recursos humanos é formado por dois tipos de candidatos: os aplicados (que estão trabalhando em alguma empresa), que se dividem em reais (que estão procurando emprego) e potenciais (que estão interessados em procurar emprego) e os candidatos disponíveis (desempregados).

· Recrutamento interno

O Recrutamento interno aborda os candidatos reais ou potenciais aplicados unicamente na própria empresa e sua conseqüência é o processamento interno de recursos humanos.

O recrutamento interno, segundo Chiavenato (2004, p. 82), “atua sobre os candidatos que estão trabalhando dentro da organização, isto é, funcionários para promovê-los ou transferir-los para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras”. Assim sendo, enquanto o recrutamento interno aborda os atuais funcionários da organização, o recrutamento externo focaliza os candidatos que estão no mercado de recursos humanos, candidatos disponíveis. 
Um privilegia os atuais funcionários para oferecer-lhes oportunidades melhores dentro da organização, enquanto o outro busca candidatos externos para trazerem experiências e habilidades não existentes atualmente no interior da organização.
O recrutamento interno traz vantagens também em relação ao tempo de ambientação dos empregados, pois é menor em relação ao dos contratados externamente. O aparente custo com treinamento para o aumento da capacitação do profissional da organização é plenamente compensado com a diminuição dos custos com recrutamento, seleção e integração dos profissionais recrutados externamente, além é claro, dos possíveis lucros com aumento de produtividade e motivação, em conseqüência da moral elevada.

·     Recrutamento Externo 

O Recrutamento externo acontece quando surge uma determinada vaga dentro da organização. Com isso, a organização procura preencher com pessoas estranhas, ou seja, com candidatos externos extraídos pelas técnicas de recrutamento. O recrutamento tem como principio preencher as vagas existentes com candidatos vindos da fora da organização.

O recrutamento é externo quando aborda candidatos reais ou potenciais, disponíveis ou aplicados em outras organizações. No geral, recrutamento é basicamente um sistema de informação, através do qual a organização divulga e oferece ao mercado de recursos humanos, oportunidade de emprego que pretende preencher. Para ser eficaz “o recrutamento deve atrair um contingente de candidatos suficientes para abastecer adequadamente o processo de seleção” (GIL, 2001, p. 36)

O recrutamento interno é a primeira opção para a empresa preencher vagas e fazer pesquisas das alternativas de seu próprio pessoal, bem como recorrer a eventuais disponibilidades de seus cadastros de candidatos e a forma mais econômica e rápida de preencher vagas. Não encontrando indicações favoráveis, a empresa recorre ao recrutamento externo. 

O recrutamento externo tem embasamento quando surge determinada vaga e a organização procura preenchê-la com pessoas estranhas, ou seja, com candidatos externos atraídos pelas técnicas de recrutamento
3.5 - A Mobilidade Interna dos empregados faz parte do Sucesso 
A mobilidade interna dos empregados diz respeito à maneira como eles são promovidos, rebaixados e transferidos dentro da organização. A maioria das empresas preocupa-se em saber o que faz com que um indivíduo queira mudar seu papel funcional ou qual será seu desempenho na nova posição. Nossa é mais abrangente, partindo do pressuposto de que o provimento interno é parte de um processo, mas amplo e precisa estar integrado com o processo externo (recrutamento, seleção e demissão/retenção).  
Evidências sugerem que 99% das empresas usam fontes internas de candidatos; muitas conside​ram essas fontes mais eficazes do que as externas”. (MILKOVICH, 2006, p. 297) A seleção externa, com freqüência, é utilizada somente depois que a fonte interna tenha sido bem explorada. 
3.6 - Técnicas de seleção
Segundo Codó (1984, p. 45), a seleção de pessoal tem sido orientada pelo pressuposto fundamental de “combinar os indivíduos com as ocupações com as quais se habilita” e para cumprir com esta tarefa é necessário que haja uma pré-determinação de funções, devendo a seleção detectar habilidades e/ou características que possam prever o grau de adaptação do individuo a tarefa, vigorando, portanto, o principio de “escolher o homem certo para o lugar certo”.

Reunidas as informações sobre o cargo a ser preenchido, o próximo passo é a escolha da técnica de seleção para conhecer e escolher os candidatos. As técnicas de seleção são agrupadas em cinco categorias: entrevista, provas de conhecimento ou capacidade, teste psicométricos, teste de personalidade e técnicas de simulação.

Entrevista de seleção é a técnica mais utilizada. Ela pode ser utilizada na triagem inicial dos candidatos no recrutamento. É um processo de comunicação entre duas ou mais pessoas que interagem entre si e no qual uma das partes está interessada em conhecer a outra.

Provas de conhecimentos ou de capacidade são instrumentos para avaliar o nível de conhecimentos gerais e específicos dos candidatos exigidos pelo cargo a ser preenchido. Há uma enorme variedade de provas de conhecimentos e capacidades.
As provas objetivas são as provas planejadas e estruturadas na forma de testes. São geralmente denominadas testes, pois transformam as perguntas ou questões em itens de escolha múltipla. Os principais testes são: alternativas simples ou testes dicotômicos; múltipla escolha; preenchimento de lacunas; ordenação ou conjugação de pares; escala de concordância/discordância; escala de importância e escala de avaliação.

Teste psicométricos constitui uma medida objetiva de uma amostra do comportamento no que se refere à aptidão da pessoa. São utilizados como uma medida de desempenho e se baseiam em amostras estatísticas de comparação, sendo aplicados sob condições padronizadas. Os testes psicométricos apresentam três características que as entrevistas e provas tradicionais ou objetivas não apresentam: preditor, validade, precisão.

Teste de personalidade é uma integração, uma mistura, um todo organizado. Os testes de personalidade revelam certos aspectos das características superficiais das pessoas, como aqueles determinados pelo caráter (traços adquiridos ou fenotípicos) e os determinados pelo temperamento (traços inatos ou genotípicos). 

Técnicas de simulação deixam o tratamento individual e isolado para centrar-se no tratamento em grupos e substituem o método verbal ou de execução pela ação social. As técnicas de simulação são essencialmente de dinâmica de grupo. A principal técnica de simulação é o psicodrama, que se fundamenta na teoria geral de papéis. 
3.7 - Recrutamento e Seleção de Pessoal. Quais vantagens deste processo para uma organização? 

Uma das funções do departamento de recursos humanos, dentro de uma organização, seja ela privada, governamental ou prestadora de serviços, é selecionar profissionais capacitados (CHIAVENATO, 2003, p. 119). 

Contratar bons profissionais é um desafio há mais de dois mil anos. A primeira tentativa de selecionar pessoas de maneira científica data de 207 A.C., quando os funcionários da dinastia Han, na China, criaram uma longa e detalhada descrição de cargo para funcionários públicos. Mesmo assim, poucas contratações foram satisfatórias. 
O processo de recrutamento e seleção vem se aperfeiçoando a cada dia. Quando uma organização necessitava de novas contratações, raramente dava oportunidade de promoção aos próprios funcionários, até mesmo por desconhecerem o potencial dos mesmos. Colocavam anúncios em jornais ou placas indicando as vagas por um determinado período, obtendo assim, um número elevado de candidatos às vagas existentes. “Desta forma, conseguiam fazer uma pré-​seleção, através de entrevistas, testes psicotécnicos ou dinâmicas de grupo” (LOVIZZARO, 2004, p. 22). 

A seleção de candidatos deve estar dentro dos interesses da organização, para que não haja um conflito, entre ela e os profissionais contratados. Além de certificar-se se estão capacitados ou não para fazer parte do quadro de funcionários. 

Outras organizações, antes de contratar ou recrutar candidatos externos, fazem uma pesquisa interna para saber se existe o profissional capacitado para preenchimento da vaga disponível, oferecendo assim, uma oportunidade de promoção aos seus colaboradores. 

Este processo de recrutamento interno, de certa forma, incentiva uma competição sadia entre os funcionários. Os mesmos procuram dedicar-se cada vez mais, na expectativa de uma possível elevação de cargo e salário. “A seleção interna toma-se mais viável para a organização, pois o custo com essas contratações acaba sendo praticamente mínimo” (DESSLER, 2003, p. 35). 

Por outro lado, já se sabe do histórico do funcionário, pois o mesmo já vem sendo acompanhado dentro do departamento em que trabalha. 

Desta maneira a contratação é imediata, enquanto que o processo de recrutamento e seleção externa ocorre de forma mais lenta. A colocação de anúncios em jornais acaba gerando um custo adicional para a organização. Com esta economia, a organização pode investir mais em treinamento de pessoal. 

É necessário que o processo de seleção interna seja cauteloso, para que não haja conflitos de interesses entre os funcionários. A motivação é essencial aos mesmos, assim estarão sempre se reciclando e cada vez mais se tornando capacitados para exercer diversas funções. 

Com o advento da era da globalização, as organizações estão cada vez mais investindo em pessoas, pois estão descobrindo que não são feitas somente de máquinas e equipamentos. Por mais que se tenha avanço tecnológico, jamais poderemos substituir o que existe de mais humano: a criatividade, o aprendizado e a vontade de vencer de cada pessoa. 

O processo de recrutamento e seleção deixa de ser somente baseado na experiência e na capacidade técnica dos candidatos. As organizações estão cada vez valorizando o ser humano, ou seja, estão avaliando também seu potencial emocional e intelectual.
 “É imprescindível que cada candidato saiba trabalhar em grupo, tenha espírito de liderança, carisma, comunicabilidade e equilíbrio emocional para um bom desempenho profissional, associado ao conhecimento administrativo e técnico” (DECENZO; ROBBINS, 2001, p. 43). 

Dentro da organização estes aspectos são primordiais, e é através destas habilidades, que o funcionário saberá lidar com diferentes situações que possam vir a acontecer na empresa. O departamento de recrutamento e seleção está atento para as novas exigências do mercado de trabalho. Não é mais permitido que esses valores humanos passem despercebidos. 
CONCLUSÃO
Ao longo desse artigo observou-se que a gestão eficiente de recursos humanos pode ser considerada um meio para atingir os objetivos organizacionais. As empresas estão acordando para a importância das pessoas, principalmente no tocante à obtenção de resultados.

Algumas organizações consideram que são os funcionários os seus maiores recursos e por isso fazem altos investimentos em pessoal, porque querem atingir o melhor desempenho possível com o trabalho deles. Porém, essa não é tarefa fácil, porque esse desempenho nem sempre é garantido, além do investimento das empresas, existem outros fatores que influenciam a obtenção de resultado com o corpo funcional. 
Percebe-se que é nesse contexto que surge a motivação como instrumento da Gestão de Pessoas para dar resposta às exigências das empresas, desenvolvendo teorias que apresentam métodos de manter o pessoal motivado.

Concluiu-se que essa motivação não funciona de forma isolada está associada a vários elementos e as empresas precisam estar atentas a isso para que não corra o risco de restringi-la a uma concepção meramente econômica. A motivação também está relacionada a aspectos intrínsecos e, estes mesmo que não estejam ao alcance direto da manipulação das empresas, porque fazem parte de cada pessoa, podem ser trabalhados dentro do ambiente organizacional.

Além do relacionamento saudável construído na empresa, destacam-se outros elementos práticos que também atribuem ao desempenho do trabalho um maior valor, haja vista que os funcionários sentem-se comprometidos com a empresa e procuram trabalhar com afinco para que os resultados sejam alcançados. Existe uma relação de gratuidade por parte dos funcionários para com a empresa, onde estes se doam sem pedir recompensas, na liberdade, como quando faz horas extras e são capazes de renunciar o benefício econômico. 
Eles reconhecem que a empresa se preocupa com eles como pessoa e não como instrumentos, como mais um recurso a ser preservado, que deve gerar lucratividade para a empresa, pois antes de tudo, a mesma busca colocar em relevo o aspecto humano dos seus funcionários e isso faz com que eles se mantenham motivados.
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