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[bookmark: _Hlk182690567]RESUMO

No cenário corporativo atual, a gestão de pessoas enfrenta desafios complexos e multifacetados. Visto que, o departamento ao longo dos anos vem sofrendo modificações através da tecnologia, bem como de atualizações trabalhistas. O objetivo deste trabalho é apresentar principalmente como as relações de trabalho e a evolução empresarial vêm sido modificadas e como isso interfere na vida do trabalhador, onde as dificuldades enfrentadas também pelas empresas ao tentar equilibrar a contratação de profissionais. A diversidade e inclusão no recrutamento também se tornaram temas centrais, não apenas como questões de justiça social, mas também como imperativos empresariais que promovem inovação e competitividade. Políticas de diversidade e inclusão são fundamentais para criar um ambiente de trabalho mais justo e acolhedor, promovendo a igualdade de gênero e a inclusão de pessoas com deficiência no mercado de trabalho. Indicadores de desempenho e produtividade são ferramentas essenciais para medir a eficiência dos processos e otimizar o desempenho dos colaboradores. A modernidade não deve aposentar o conhecimento tácito dos profissionais mais maduros e experientes, mas sim integrá-lo de forma harmoniosa com as novas práticas e tecnologias. Este trabalho visa analisar como as empresas podem equilibrar a contratação de profissionais politicamente corretos com a valorização da experiência sênior. Através de uma análise detalhada dos tópicos mencionados, busca-se oferecer uma visão abrangente sobre como as empresas podem superar esses desafios e criar um ambiente de trabalho mais inclusivo e produtivo. A integração de profissionais experientes com novas práticas pode resultar em um ambiente de trabalho mais inovador e eficiente.
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ABSTRACT

In today's corporate environment, people management faces complex and multifaceted challenges. This department has been undergoing changes over the years due to technology and labor updates. The objective of this paper is to present how labor relations and business evolution have been modified and how this has affected the lives of workers, including the difficulties faced by companies when trying to balance the hiring of professionals. Diversity and inclusion in recruitment have also become central themes, not only as issues of social justice, but also as business imperatives that promote innovation and competitiveness. Diversity and inclusion policies are essential to create a fairer and more welcoming work environment, promoting gender equality and the inclusion of people with disabilities in the job market. Performance and productivity indicators are essential tools for measuring process efficiency and optimizing employee performance. Modernity should not retire the tacit knowledge of more mature and experienced professionals, but rather integrate it harmoniously with new practices and technologies. This paper aims to analyze how companies can balance hiring politically correct professionals with valuing senior experience. Through a detailed analysis of the topics mentioned, we seek to offer a comprehensive view on how companies can overcome these challenges and create a more inclusive and productive work environment. Integrating experienced professionals with new practices can result in a more innovative and efficient work environment.
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INTRODUÇÃO
No cenário corporativo atual, a gestão de pessoas enfrenta desafios complexos e multifacetados. A diversidade e inclusão no recrutamento têm se tornado temas centrais, não apenas como questões de justiça social, mas também como imperativos empresariais que promovem inovação e competitividade. Indicadores de desempenho e produtividade são ferramentas essenciais para medir a eficiência dos processos e otimizar o desempenho dos colaboradores.
A cultura organizacional exerce uma influência significativa no desempenho dos colaboradores, impactando sua motivação, satisfação e produtividade. Além disso, o advento do Big Data e da análise de pessoas tem revolucionado a gestão de recursos humanos, permitindo uma tomada de decisão mais informada e estratégica. (Matos, 2018)
A transformação digital também tem um impacto profundo na gestão de pessoas, automatizando processos e facilitando a integração e desenvolvimento dos colaboradores. Políticas de diversidade e inclusão são fundamentais para criar um ambiente de trabalho mais justo e acolhedor, promovendo a igualdade de gênero e a inclusão de pessoas com deficiência no mercado de trabalho.
Diante disso, este trabalho de conclusão de curso tem como objetivo explorar as dificuldades enfrentadas pelas empresas ao tentar equilibrar a contratação de profissionais politicamente corretos com a valorização da experiência sênior. Através de uma análise detalhada dos tópicos mencionados, busca-se oferecer uma visão abrangente sobre como as empresas podem superar esses desafios e criar um ambiente de trabalho mais inclusivo e produtivo, de modo que a modernidade não aposente o conhecimento tácito dos profissionais mais maduros e experientes.
A contratação de profissionais politicamente corretos e a valorização da experiência sênior são desafios que exigem um equilíbrio delicado. Empresas que conseguem integrar diversidade e inclusão com a valorização da experiência tendem a ser mais inovadoras e competitivas. Através de políticas bem estruturadas e o uso de tecnologias avançadas, é possível criar um ambiente de trabalho que valorize tanto a diversidade quanto a experiência, promovendo um crescimento sustentável e inclusivo.


REFERENCIAL TEÓRICO 
Neste capítulo está apresentado como aporte teórico que deu sustentação para a realização da presente pesquisa, concentrando-se nas seguintes temáticas: Origem do RH, Inovação, Diversidade, Dificuldades e conflitos organizacionais.

Contexto Histórico
É perceptível a importância da diversidade e inclusão no recrutamento, destacando como esses elementos são essenciais para um ambiente de trabalho inovador e competitivo. A ideia ganhou força com os movimentos pelos direitos civis nas décadas de 1960 e 1970. O departamento de Recursos Humanos (RH) foi introduzido com o desenvolvimento do capital e o movimento industrial, e no Brasil, evoluiu com a economia até o fim da era Taylor/fordista e a criação da CLT na era Vargas. Antes da CLT, as leis trabalhistas eram esparsas e pouco se falava sobre os direitos dos trabalhadores. Com o tempo, as empresas brasileiras passaram de industriais para humanistas e prestadoras de serviços, surgindo o terceiro setor. Empresas como Google e Microsoft investem em programas de diversidade, enfrentando desafios culturais e resistência interna. Indicadores de desempenho, como KPIs, são usados para medir a eficiência dos processos de RH. A cultura organizacional, que influencia a motivação e satisfação dos colaboradores, é exemplificada por empresas como Zappos e Netflix. O uso de Big Data na gestão de pessoas permite uma análise mais profunda do comportamento dos colaboradores, eliminando vieses inconscientes no recrutamento. A transformação digital automatiza processos de RH, com ferramentas de IA e Machine Learning. Políticas de diversidade e inclusão são essenciais para criar um ambiente de trabalho justo e acolhedor, aumentando a satisfação e produtividade dos colaboradores (Linke, 2022).
Segundo Diego Lopes (2023), o Departamento de Recursos Humanos, com uma série de processos, políticas e práticas, surgiu na década de 1920, no Estados Unidos. A época, a indústria estavam em expansão e as empresas precisavam gerenciar o grande número de trabalhadores que estavam sendo contratados. O foco principal do RH nesse período era garantir que as necessidades das empresas fossem atendidas, como como a contatação de pessoas para cargos específicos. Na década de 1950, os Recursos Humanos começaram a se tornar mais estratégico, acompanhando as mudanças na economia e no mercado de trabalho. As empresas passaram a investirem treinamento e desenvolvimento, e o Recursos Humanos começou a se preocupar com o desenvolvimento de carreira dos funcionários, e a administração de RH se concentrou em processos, tais como folha de pagamento, benefícios e compensações. 
O que é o Recursos Humanos	
Primeiro vamos entender o que é o RH e qual seu papel dentro de uma organização
O RH comumente reconhecido, refere-se ao termo de gestão de Recursos humanos, gestão de pessoas ou administração de recursos humanos. É a área de atuação que visa o gerenciamento de pessoas que visa a combinação de habilidades, estratégia e práticas que tem como objetivo principal administrar os comportamentos dos colaboradores; onde o seu papel é: recrutar, selecionar e alinhar talentos que combinam com a cultura e objetivos da organização, seja no modo tradicional ou por meios tecnológicos para obter dados sólidos não só sobre os candidatos, mas também sobre todos os colaboradores envolvidos com a empresa.
De acordo com a Contabilizei (2021), o RH tem um papel importantíssimo que pode ser dividido em sete tópicos destintos. Sendo eles: Recrutamento e seleção, Treinamento e desenvolvimento, Avaliação e desempenho, Cargos, salários e benefício, Saúde e segurança, Plano de carreira e Clima organizacional, o qual está aqui apresentado.
1. Recrutamento e seleção
O RH tecnológico ou 4.0 e suas tendências vieram para melhorar e facilitar os diversos processos da área, sendo um dos mais importantes o recrutamento e seleção. Por meio de um software com mapeamento de perfil comportamental, o RH pode identificar se o candidato conta com as competências que determinado cargo exige, como: Pensamento analítico, dinamismo para executar a função e perfil de liderança, no caso de um cargo de gestor. (Sérgio, 2023)
Esse mapeamento se fez necessário para que o RH conseguisse escolher o candidato que melhor se adequasse a vaga dentro da expectativa da empresa, e dessa forma contribuindo para que o profissional seja alocado para o setor onde possa aplicar melhor seus conhecimentos e ter uma boa performance.

1- Treinamento e Desenvolvimento
Empresas conhecidas como a: Google, Coca-Cola, Adidas, Ford, Microsoft e outras, são conhecidas por seus planos de carreira e desenvolvimento pessoal no meio coorporativo. Mas não são só as gigantes que possuem esse perfil treinamento e desenvolvimento profissional. Um RH atuante, no âmbito de obter mão de obra mais qualificada, acaba por usar da estratégia, o plano de capacitação para seus colaboradores, sempre olhando cada perfil, buscando o que cada um tem de melhor a oferecer e o direciona. Essa prática estimula o colaborador, que se vê valorizado e motivado. E como isso, a empresa acaba por adequar um funcionário a um novo cargo e a cultura organizacional permanece forte. 
2- Avaliação de Desempenho
Como o próprio nome já diz, o objetivo da avaliação de desempenho é avaliar a performance de um colaborador ou de um setor por meio da identificação, do diagnóstico e da análise das entregas e do comportamento do profissional. Assim, o RH pode tomar decisões mais assertivas e alinhar as expectativas dos colaboradores com os objetivos da empresa.
3- Cargos, Salários e Benefícios
É papel do RH desenhar perfis de cargos através de ferramentas de gestão de pessoas, algo que recebe o nome de engenharia de cargos. Essa ferramenta permite que o RH elabore funções que representam a atual estrutura organizacional da empresa, e auxiliá-lo a encontrar pessoas que mais combina com o cargo. O profissional de RH também precisa estar sempre atualizado com os pisos salariais de cada cargo, para manter o sistema equilibrado entre as hierarquias de cargos internos e do mercado de trabalho. Não podemos esquecer dos “atrativos” benefício, que muitas das vezes são um fator chave na cultura dos colaboradores, e é um fator que costuma atrair o trabalhador, pois é visto como um complemento salarial importante.
4- Saúde e Segurança
Algumas práticas do setor de RH já contribuem para a manutenção da saúde física e mental dos colaboradores. São elas:
· implantação de horário flexível
· programa de ginástica laboral
· palestras com dicas para evitar o esgotamento mental
· apoio psicológico gratuito, dentre outras.
Na segurança, já existe aplicativos que identificam locais com risco ao trabalhador e games que os testa nos conhecimentos, baseado nas normas de segurança. O App “Segurança do Trabalho” oferecido pela Ergodroid, é um bom exemplo. O aplicativo não representa ou está associado a nenhuma entidade governamental. Todo o conteúdo disponibilizado é de natureza educacional e destinado exclusivamente para consulta. As informações fornecidas têm o objetivo de auxiliar no entendimento de temas específicos, mas não substituem orientações ou normas oficiais emitidas por autoridades competentes (Tewilames, 2021).
5- Plano de carreira
Hoje com o advento da tecnologia e informa, muitos visão uma posição melhor nas empresas, e um dos fatores que mais motivam um candidato ou colaborador, é o plano de carreira. A possibilidade de crescimento dentro da organização, é um fator que é vista por muitos como essencial e um grande diferencial quando o RH disponibiliza um bom plano de carreira.
6- Clima Organizacional
Um bom clima organizacional vai muito além de oferecer um espaço para descanso e jogos. Nesse momento, o RH pode ser estratégico e criar ações que estabeleçam uma comunicação interna transparente e eficaz, com feedbacks constantes (principalmente os positivos) e transparência no alinhamento dos objetivos entre colaboradores e gestores.
Assim sendo, o ambiente organizacional será saudável, reduzindo estresse, absenteísmo e o presenteísmo, que são grandes vilões nas empresas atualmente. Do contrário, com colaboradores desmotivados, faltas e atrasos, as empresas gastam mais com demissões e contratações, prejudicando o desempenho do negócio.

Do Antigo Para A Modernidade
 Como a história mostra, a o escopo de trabalho vem sofrendo mudanças com o passar dos anos. O que antes era para servir exclusivamente aos interesses das empresas, hoje tem como objetivo adequar interesses mútuos, ou seja, promover o interesse da organização e o bem-estar e satisfação dos colaboradores.
Para Franco (2019), às fases históricas do RH atualmente no Brasil podem ser divididas em cinco fases, sendo elas: 
· antes de 1930- Fase Contábil - Nessa fase inicial, a gestão de pessoas era caracterizada por uma abordagem contábil, na qual o principal foco estava na contabilização dos custos relacionados aos colaboradores, como salários e encargos sociais. A gestão de pessoas era vista de forma operacional e administrativa, com pouca atenção dada ao desenvolvimento e à valorização dos funcionários.
· 1930 a 1950 - Fase Legal - Com a evolução das regulamentações trabalhistas no Brasil, a gestão de pessoas passou por uma fase legal, na qual o cumprimento das leis e normas trabalhistas tornou-se uma prioridade para as organizações. Nessa fase, houve um aumento na atenção à segurança jurídica nas relações de trabalho, visando garantir o cumprimento das obrigações legais relacionadas aos colaboradores.
· 1950 a 1965 - Fase Tecnicista, A tecnicista marcou a incorporação de abordagens mais técnicas e científicas na gestão de pessoas. As organizações começaram a adotar práticas mais eficientes, como seleção baseada em critérios objetivos, avaliação de desempenho e gestão por competências. A gestão de pessoas passou a ser mais embasada em dados e evidências, buscando maior eficiência e resultados tangíveis.
· 1965 a 1985 - Fase Administrativa - Nessa fase, houve uma mudança de perspectiva, com maior preocupação com a qualidade de vida dos colaboradores e o desenvolvimento de políticas internas para promover o bem-estar e a satisfação no trabalho. As organizações passaram a investir em programas de treinamento e desenvolvimento, planos de carreira e benefícios para atrair e reter talentos.
· De 1985 até os dias de hoje – Fase Estratégica.  Diante desse cenário, surgiu o intuito de organizar o capital humano no âmbito contábil e legal foi progressivamente evoluindo. Nesse ínterim, no final dos anos 80, os funcionários da área de RH passaram a desenvolver uma posição mais estratégica, excepcionalmente na esfera de planejamento e operação das empresas.
Outrossim, é válido ressaltar que com os avanços da tecnologia e com o seu impacto direto no setor de Recursos Humanos o desdobramento do setor segue em extrema ascensão e vem se mostrando muito relevante para o desenvolvimento 
Vale ressaltar que: A partir da década de 1990, o RH começou a acompanhar a revolução digital, e com isso a tecnologia trouxe uma série de mudanças para o setor. Mudanças como automação de processos e criação de software especializados na gestão de pessoas.

O Futuro Do RH
O mundo vai sendo tomado por ferramentas que utilizam a AI (Artificial Intelligence). O futuro não será diferente disso, pois a tendencia é de que a AI se torne tão eficaz, que conseguirá substituir todo o processo humano na hora de fazer a seleção. No processo de contratação, pode utilizar ferramentas ainda melhores para avaliar não só a expertise do candidato, como também: seu emocional e profissionalismo dos fatos apresentados.
Outra tendência que vem ganhando destaque é a adoção de práticas mais humanas e inclusivas. Empresas que valorizam a diversidade e a inclusão terão uma vantagem competitiva no mercado. O RH deverá desempenhar um papel fundamental na criação de políticas e práticas que promovam a diversidade e a inclusão, como a contratação de pessoas com deficiência, a criação de programas de mentoria e a adoção de políticas de equidade salarial. É aqui, a partir desse ponto, que começaremos a falar de alguns tópicos mas delicados, e serão abordados com mais ênfase a frente. 
Mas o que é esse “RH 4.0”?
O termo RH 4.0, refere-se à evolução do departamento de Recursos Humanos através da utilização de tecnologia e inovação para tornar a gestão de pessoas mais eficiente, estratégica e focada no desenvolvimento dos colaboradores, e tem relação direta com a chamada Quarta Revolução Industrial, que se caracteriza pelo uso de tecnologias como Inteligência Artificial, Big Data, Internet das Coisas (IoT) e outras para aprimorar a produção e a gestão empresarial (Santo Caos, 2023).
A implementação do RH 4.0 pode trazer diversos benefícios para as empresas, como a redução de custos com processos manuais e aprimoramento da gestão de talentos. Além disso, a utilização de tecnologias na gestão de pessoas pode trazer maior agilidade e eficiência na tomada de decisões, além de uma visão mais estratégica e ampla do negócio.

MÉTODO
Na primeira etapa do trabalho foi feita uma pesquisa histórica para fomentar a respeito das origens sobre o tema ao qual iremos desenvolver o trabalho e toda temática relacionada.
 Na segunda etapa, foi realizada pesquisa bibliográfica por meio de pesquisas online em sites relacionados ao assunto, jornais digitais (nacional e internacional) e artigos já divulgados.
Na terceira etapa, foram realizadas entrevistas por meio de perguntas direcionadas aos setores de RH, onde a resposta era dissertativa. de algumas empresas, sendo aplicadas de modo presencial e remoto por meio de chat, para se buscar argumentos sólidos e diversificados, porém, pertinente ao tema abordado.
O tratamento dos dados recolhidos foi através de uma abordagem qualitativa, pois o foco foi trabalhar em cima das informações obtidas e a partir daí analisar e contextualizar os dados obtidos de maneira sucinta e direta.
RESULTADOS E DISCUSSÃO
A seguir serão apresentadas as categorizações elencadas através da pesquisa bibliográfica e algumas informações a partir das entrevistas, realizando as análises e discussões pertinentes ao tema. Indicadores de desempenho, impacto da cultura organizacional, revolução do Big Data, transformação digital, políticas de diversidade e inclusão, turnover e dados sobre pesquisas aplicadas em empresas, são assuntos elencados neste trabalho. 
Indicadores de Desempenho e Produtividade
Indicadores de desempenho, como KPIs (Key Performance Indicators), são cruciais para medir a eficiência dos processos de recrutamento e gestão de pessoas. Empresas como IBM e General Electric utilizam análises de desempenho para identificar áreas de melhoria e otimizar a produtividade dos colaboradores. A análise de dados permite uma abordagem mais objetiva e baseada em evidências para a tomada de decisões estratégicas, conforme enfatiza Fulano (ano).
Impacto da Cultura Organizacional
A cultura organizacional influencia diretamente a motivação e satisfação dos colaboradores. Empresas como Zappos e Netflix são conhecidas por suas culturas organizacionais fortes e centradas no colaborador, o que resulta em altos níveis de engajamento e retenção de talentos. A criação de uma cultura inclusiva e acolhedora é fundamental para atrair e reter uma força de trabalho diversificada, reforçado por Fulano (ano).
Revolução do Big Data na Gestão de Pessoas
Para Fulano (ano), o uso de Big Data na gestão de recursos humanos permite uma análise mais profunda e precisa do comportamento e desempenho dos colaboradores. Empresas como Amazon e Facebook utilizam Big Data para personalizar programas de desenvolvimento e identificar padrões de comportamento que podem indicar problemas ou oportunidades de melhoria. A análise de dados também pode ajudar a eliminar vieses inconscientes no processo de recrutamento.
Transformação Digital na Gestão de Pessoas
A transformação digital tem automatizado muitos processos de gestão de pessoas, desde o recrutamento até o desenvolvimento de carreira. Ferramentas como inteligência artificial e Machine Learning são usadas por empresas como SAP e Oracle para melhorar a eficiência e a precisão dos processos de RH. A digitalização também facilita a integração de novos colaboradores e o desenvolvimento contínuo de habilidades (Deroide, 2023).
Políticas de Diversidade e Inclusão
Políticas de diversidade e inclusão são essenciais para criar um ambiente de trabalho justo e acolhedor. Empresas como Johnson & Johnson e Procter & Gamble têm programas robustos de diversidade que promovem a igualdade de gênero e a inclusão de pessoas com deficiência. Essas políticas não apenas melhoram a imagem da empresa, mas também aumentam a satisfação e a produtividade dos colaboradores (Workfront , 2023).
Desafios da Diversidade e Inclusão no Recrutamento
A diversidade e inclusão no recrutamento são essenciais para criar um ambiente de trabalho inovador e competitivo. Empresas como Google e Microsoft têm investido significativamente em programas de diversidade para atrair talentos de diferentes origens e perspectivas. No entanto, a implementação dessas políticas pode enfrentar resistência interna e desafios culturais, especialmente em organizações com práticas tradicionais de contratação. Entrevistas, no entanto, é uma técnica de coleta de dados que permite obter informações sobre como candidato atuaria a fim de solucionar os desafios enfrentados no dia a dia da organização, assim como resolução de conflitos e Saber onde pretende chegar e que ele teria a oferecer para com a organização. 
De acordo com a empresa especializada em consultoria e gestão McKinsey & Company (2017), “Empresas com diversidade étnica e racial, têm 35% mais chances de ter rendimentos acima da média do seu setor”. 
 No entanto, nem toda inclusão parece ser tão lucrativa assim, pois em uma matéria, a Revista Veja (ano), trouxe no seu caderno de economia, o assunto que vai ao encontro da pesquisa apresentada acima pela jornalista Luana Zanobia fez uma matéria interessante, relata as reais ações que empresas que antes eram a favor da inclusão total da minoria, e ele viu isso como ponto positivo, tendo na contratação das classes “Wake” gigantes americanas como a Microsoft, que chegou a declarar através do CEO o seguinte: “Nossa cultura precisa ser um microcosmo do mundo, um lugar onde cada indivíduo possa dar o melhor de si, onde a diversidade de cor de pele, gênero, religião e orientação sexual seja compreendida e celebrada” (Nadella, 2014). No entanto, a empresa fechou sua diretoria de diversidade. Outras empresas como: Google, Facebook, Instagram e WhatsApp, foram pelo mesmo caminho e acabaram com seus programas de diversidade.
Para Fabio Alperowitch (2019), muitas empresas usaram o discurso da diversidade porque era moda. Agora, estamos estacionados na questão de gênero e retrocedendo.na questão de raça.
Outra situação que tem tirado o sono de muitos gestores de RH, é o fato de os colaboradores não criarem vínculos duradouro com as empresas. Isso ocorre por vários motivos, que vai do baixo salário ao fato de não se identificar com a cultura organizacional da empresa. Tais fatores acabam por desmotivar o profissional e o leva a migrar para outra empresa do ramo ou mesmo, mudar totalmente a sua área de labor, em busca da satisfação pessoal e profissional, que podem vir em forma de um salário justo, algum benefício ou até um ambiente que o agrade (Mariana, 2024). 
Hoje, muitas empresas que usam dessa estratégia de benefícios para segurar seus colaboradores como planos de saúde, gynpass, tickets alimentação, etc.. como “mimos”, mas acaba deixada de lado é o plano de carreira e o clima organizacional. Com o advento da informação, e cada vez mais tendo as máquinas como concorrentes, o homem precisa se atualizar constantemente para não ficar obsoleto, e com isso vem a questão: as empresas tem esse algo a mais para oferecer a um colaborador que hoje entra na organização? Aquele que chega em uma posição inicialmente inferior, mas pretende se esforçar, estudar e se aperfeiçoar para chegar a um lugar mais alto, melhor condição de labor ou mesmo um horário mais flexível, as empresas tem espaço para esse tipo de candidato? Talvez o alto índice de rotatividade nas empresas responda a essas perguntas.
No contexto de Recursos Humanos, o turnover ou (rotatividade de pessoal) é o nome dado ao fluxo de entrada e saída de colaboradores em uma empresa. Esse índice é calculado a partir da relação entre o desligamento e a admissão de novas pessoas colaboradoras em um período de tempo (geralmente anual). 
Para Mariana Dias (consultora da Gupy) Dentro do setor de RH, a taxa de turnover é provavelmente é uma das mais importantes a serem observadas, pois é uma das que mais impactam a operação e a saúde financeira da empresa como um todo. O turnover acontece em uma empresa por desligamento pessoal quando colaborador solicita o desligamento ou quando a demissão ocorre por motivos distintos. 

Figura 1: Turnover (rotatividade de pessoal)
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Descrição gerada automaticamente]
Fonte: Gupy.com 

Turnover involuntário 

Entende-se como turnover involuntário todo o processo de demissão de uma pessoa Turnover colaboradora iniciado pela empresa. Ou seja, é quando o contrato de trabalho é encerrado por iniciativa da organização, não de forma voluntária da pessoa a ser desligada. Os motivos que levam ao turnover involuntário são vários:
· Não atingimento de metas;
· Mau desempenho nas responsabilidades da função;
· Reestruturações internas da empresa;
· Dificuldades financeiras;
· Desalinhamento cultural;
· Entre outros motivos.
Turnover voluntário 
Se o turnover involuntário é aquele cujo processo de desligamento começa por parte da organização, o voluntário é todo aquele que parte da pessoa colaboradora. Nesse momento, é fundamental que o RH conduza esse processo com muita atenção e de forma estratégica, pois o turnover voluntário é o que mais pode trazer insights sobre aspectos que podem ser deficitários da empresa. Afinal, são diversos os fatores que podem levar uma pessoa colaboradora a pedir o seu desligamento, como por exemplo:
· Insatisfação com a liderança direta;
· Receber uma proposta mais atraente de outra empresa;
· Fatores pessoais;
· Alteração de carreira;
· Mudança de cidade/estado/país;
· Descontentamento com as atividades exercidas.
De acordo com um levantamento realizado pela Robert Half (2017), com dados do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED), o Brasil é o país com o maior índice de turnover do mundo.
Na análise, o Brasil registrou 56% de aumento no turnover, à frente de países europeus como Reino Unido (43%), França (51%) e Bélgica (45%).
Outra informação importante no levantamento é de que o número de saídas voluntárias no país em comparação ao de desligamentos passou de 33% para 48%, indicando um crescimento orgânico do movimento.
Ele enfatiza as informações de saídas voluntárias, que mostra uma taxa de descontentamento elevada. Essa mesma causa acaba por promover o alto índice de desligamentos involuntários, afinal, quem se qualifica, busca as melhores condições de trabalho e boa remuneração, por outro lado, o que sobra pra empresa é: um colaborador não tão bem qualificado, que não alcança as metas ou expectativas da organização e logo são desligados.
Entre as principais causas do turnover aparecem: a baixa qualidade do clima organizacional, a falta de alinhamento de expectativas, a falta de reconhecimento, seguido da falta de um plano de carreira.
Enquanto os conflitos organizacionais que são causados por conta da diversidade, esse assunto por si só já é um grande gerador de conflitos em qualquer ambiente, seja por pensamentos, crenças, atitudes ou ideologias dos indivíduos. A diversidade representa algo além da distinção de raça e credo, englobando a idade, a história pessoal e corporativa, a formação educacional, a função, a personalidade, o estilo de vida, a preferência sexual, o tempo de serviço na organização, o status de privilégio ou de não-privilégio e administração e não administração (Thomas, 2003).
No ambiente organizacional, o gestor precisa conduzir de maneira sucinta quaisquer divergências que venha acontecer entre colaboradores, diretorias e clientes; principalmente quando falamos de diversidade.  Jacson e Ruderman (1996) apresentam a diversidade em três domínios: diversidade demográfica (gênero, etnia e idade), diversidade psicológica (valores crença e conhecimentos) e a diversidade organizacional. A diversidade organizacional tem grande influência no que se diz respeito a cultura organizacional como era no século XX, baseada em tempo de casa, ocupação e nível hierárquico.
Com o advento de pautas relacionadas a diversidade estando tão em alta entre debatedores de prós e contras, as empresas acabaram por aderirem ao movimento. Não há um consenso que leva uma empresa a aderir, porém, as empresas que o fazem acabam por divulgar como uma boa ação. À primeira vista, essa ação estava tendo uma boa adesão por parte da sociedade. O RH estava fazendo seu papel e com isso, ajudando suas organizações a conduzirem este novo movimento de maneira saudável e acolhedora ao novo perfil de funcionário que está se tornando presente em ambientes profissionais que antes era menos diversificada. Algumas empresas conseguiram fazer uma ótima mesclagem em seu quadro funcional e outras nem tanto. Conflitos internos e externos fizeram algumas organizações de peso, retrocederem por motivos diversos. 
Como já foi citado, grandes empresas de tecnologia, já puseram os pés no freio, mas não foram só o RH das Big Techs que mudaram o comportamento. Embora hoje o setor de recursos humanos tenha a finalidade de gerenciar, buscar o equilíbrio e buscar o melhor lugar onde cada uma pode alcançar seu potencial máximo, o RH ainda é parte da empresa onde a finalidade é gerar lucro para seus associados. Dentro desta visão, que não pode ser deixada de lado, outras empresas como: Google, Meta (Facebook, Instagram, WhatsApp), X (Ex. Twitter) e a própria Microsoft simplesmente fechando seus setores de diversidade para cortar gastos devido a prejuízos gerados por conflitos internos e externos.
A revista Veja (2026), fez uma matéria que abordou o assunto relacionado a essas empresas, e mostrou como muitas vezes não basta apenas uma empresa ou setor para se aplicar uma mudança, e mais, nem sempre as pessoas querem mudar.
Há alguns dias, contudo, a Microsoft fez o oposto do que pregou seu líder máximo. Segundo informações do site americano Business Insider, a big tech fechou sua diretoria de diversidade e demitiu funcionários que nela trabalhavam. Eles foram informados de que a política de inclusão
 Jones (2024) disse:
não é mais crítica para os negócios. À medida que avançamos, nossos compromissos com diversidade e inclusão permanecem inalterados. Nosso foco em D&I é inabalável e estamos mantendo firmes nossas expectativas, priorizando a responsabilidade e continuando a focar nesse trabalho.

A Revista Veja (2024), Elon Musk, referiu-se da política de inclusão como: “Uma distração e forma de socialismo corporativo”. 
Tal pensamento também se mostrou presente na Society for Human Resource Management (2024), ao retirar o “E” de equidade da sua plataforma de diversidade, equidade e inclusão. A SHRM vê como “distração” o trabalho do DEI (diversidade, equidade e inclusão).
Para Link (2022), 
Porque há tanta falta de certeza em torno do que equidade significa, isso que é uma distração”. “Isso significa que temos que concentrar nossos esforços em lugares onde há menos distração. Nosso compromisso com o avanço da equidade permanece firme para abordar as deficiências atuais dos programas DE&I, que levaram à reação social e a crescente polarização.
A SHRM chegou a essa conclusão após falar com funcionários em todo o país; a organização disse em um e-mail que isso tomou a forma de uma “pesquisa de resposta rápida de 400 trabalhadores americanos” conduzida em agosto de 2023. Os dados da pesquisa não são públicos e a SHRM se recusou a compartilhá-los com a HR Dive. Parte do problema com a equidade, continuou, é que nem sempre fica claro se os líderes estão se referindo ao mesmo tipo de equidade, seja ela equidade salarial, equidade econômica, equidade de gênero ou alguma outra forma. (Dourado, 2023)
 A empresa de videoconferência Zoom, chegou a criar o cargo de Diretor de Diversidade em 2020 e o extinguiu em menos de dois anos após a criação, toda a equipe foi demitida.  Levantamento da plataforma de empregos Indeed, em 2023 as ofertas de vagas nos Estados Unidos na área de diversidade, equidade e inclusão caíram 44% em relação a 2022 (Zanobia, 2024).
A repórter e Colunista da HD Dive, Carolina Colvin (2024), trouxe uma questão pertinente ao setor de RH, relacionada ao DEI; “As vagas de emprego DEI estão em baixa. Porque essas funções não possuem longevidade?” e uma boa resposta seria: Que os departamentos de diversidade são vulneráveis ​​a tendências, mas os profissionais de RH podem reconfigurar sua abordagem. Dentro e fora do local de trabalho, iniciativas de diversidade, equidade e inclusão têm cada vez mais recebido má fama. Economista sênior da Lightcast, deu à HR Dive informações quantitativas para apoiar isso: Desde o pico em agosto de 2022, a participação geral de vagas de emprego DEI caiu constantemente. “A demanda por vagas de emprego para funções de diversidade tem diminuído muito rapidamente desde seu pico em agosto de 2022 e, especificamente, caiu cerca de 43% até julho de 2024” (Crofoot, 2024).
Carolina Colvin (2024), ainda ressalta que junto com o dinheiro, o interesse muda. Em conformidade, observa que:
Quando há eventos históricos como o movimento Black Lives Matter ou após o assassinato de George Floyd, obviamente, isso é algo que veio à tona e as empresas começaram a investir mais pesadamente. Mas você sabe, as tendências mudam, o financiamento muda e, de repente, você descobre que está dispensando esse tipo de trabalhador e essas iniciativas que vêm junto com isso. (Crofoot, 2024)
Para Cristina Jimenez (2024), sócia sênior e chefe global de pertencimento na RHR International, disse anteriormente ao HR Dive que os empregadores comprometidos com DEI não devem dar muita importância a essas mudanças — incluindo grandes empresas cortando seus programas de diversidade e iniciativa.
Segundo Jimenez (2024) que enfatiza: “os melhores programas são resistentes aos desafios políticos, sociais e ambientais que constantemente bombardeiam uma organização”. Os programas DEI não chegam à maturidade porque não são bons para o gestor de RH, nem para o candidato e muito menos para a empresa.
Entrevista presencial
Em entrevistas realizadas. Um dos entrevistados ao falar qual a maior dificuldade que ele encontra na hora de uma contratação é justamente o fato de que mesmo sem experiencia, o candidato chega cheio de exigências e não estão abertos a negociação, outro ponto é a falta de seriedade na pós contratação, onde após o período de experiência a pontualidade e produtividade já não são seguidos. Uma das táticas utilizadas pela Clínica comportamental, é a entrevista 2x1, que ocorre a entrevista com dois entrevistadores e o candidato, onde são abordados experiencias pessoais e profissionais; isso ocorre com um psicólogo e o gestor ou administrador seguido de prova escrita de conhecimentos específicos. Em relação aos conflitos, a empresa deixa um pouco a desejar, pois trata-se de profissionais com uma certa autonomia e as vezes é necessário que a CEO da empresa convoque reuniões para acertarem alguns pontos que precisam de correção.
 A empresa de Administração e gestão se utiliza de entrevista pessoal diretamente com o gestor e subsequentemente com o gestor de pessoas e serviços. Devido à baixa rotatividade de colaboradores na empresa, a mesma acaba por criar fortes vínculos com seus colaboradores e tonando a organização um local agradável para o labor, incentivando a qualificação por meio dos estudos. Com relação a conflitos interpessoais, a empresa tem uma política simples que é a rotatividade de colaboradores nos postos.
Por último e não menos importante, tem a empresa de segurança patrimonial, no qual as entrevistas e contratações se dão por meio de uma empresa de RH. Após aprovado na seleção, os candidatos seguem para um período de treinamento (integração) para conhecer a história da organização e sua cultura organizacional. A rotatividade é alta, pois não há interesse em promover melhoras a seus colaboradores. Os conflitos são a maior causa de desligamento entre os colaboradores. Por ser uma empresa de segurança, não margens para erros, e tal apelo se faz presente em contrato, pois uma falha pode causar prejuízos significativos.
CONSIDERAÇÕES FINAIS 
No trabalho apresentado, chegou as seguintes conclusões: O setor de Recursos Humanos tem uma função vital nas empresas e os seus desafios são gigantes. Jim Link já dizia que um dos problemas enfrentados são as distrações, pois elas tiram do foco principal. O foco deveria ser: melhorar as condições de trabalho a fim de gerar mais conforto, gerar um aumento produtivo, uma satisfação dos colaborados, um ambiente de labor saudável e principalmente lucratividade para a organização. Ao invés disso, temos um setor que nas atuais políticas tem que atuar como verdadeiros consultórios comportamentais para tratar de profissionais imaturos, com baixa estima e frágeis. Os profissionais não gostam de serem redirecionados ou mesmo de receber ordem, querem fazer as coisas do modo que lhes convém. 
O objetivo do trabalho é de mostrar o quão difícil tem sido a posição de um gestor de RH e como alguns lhe dão com certas dificuldades que encontram. A temática está longe de acabar, ainda mais com a constante evolução e mudanças de legislação em nosso país.
Máximo Gorky escreveu: “Quando o trabalho é um prazer, a vida é bela! Mas quando nos é imposto, a vida é uma escravatura”. Hoje as pessoas vivem em uma sociedade onde trabalha sem prazer, pois não faz o que gosta, mas o que ele tem a oportunidade de fazer. Logo, esse labor se torna um peso, um fardo, pois não vai além de nossa obrigação. Mas como fazer o que realmente gosta e dá prazer? O primeiro passo é descobrir o que realmente gosta, depois é buscar condições e perfeição para que se possa laborar sem que a sua tarefa se torne um fardo e esta frase transcreve bem. Escolhe um trabalho de que gostes e não terás que trabalhar nem um dia na tua vida (Confúcio).
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