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“‘Uma empresa € tdo boa quanto as pessoas que ela tem.”

— Herbert Kelleher (fundador da Southwest Airlines)



RESUMO

O tema retencao de talentos é desafiante para as organizacdes na atualidade, uma vez que
a perda de colaboradores competentes pode gerar prejuizos financeiros e afetar
negativamente a cultura organizacional. Nesse sentido, é fundamental que as empresas
invistam em estratégias de retengdo. Através da metodologia de pesquisa bibliografica, o
presente trabalho buscou analisar a retencéo de talentos como uma ferramenta estratégica
que contribui para o desenvolvimento e a competitividade organizacional; e apresentar
praticas que podem ser adotadas pelas empresas para manter seus colaboradores mais
valiosos. Esse trabalho prop6s ser a reten¢éo de talentos, uma ferramenta estratégica que
auxilia na construcdo de um diferencial corporativo, cujas estratégias aumentam o
desempenho das funcfes, demonstrando sua relevancia como um referencial competitivo
gue contribui para o sucesso. Os resultados apontaram a existéncia de diferentes
estratégias para reter talentos, como a criacdo de um ambiente de trabalho agradavel, a
oferta de beneficios e oportunidades de desenvolvimento profissional. Notou-se também
gue, com o desenvolvimento do processo de evolucéo tecnoldgica, € de muita importancia
valorizar e utilizar a inteligéncia racional do ser humano - como fonte criativa e de controle
de acdes - e descentralizar das dimensdes mecanicas e automaticas. Espera-se que este
estudo contribua para novas pesquisas que ressaltem a eficacia da retencéo de talentos

como fator agregador e facilitador do sucesso organizacional.

Palavras chaves: Retencdo de talentos; Estratégia; Gestdo de pessoas; Colaboradores;

Desenvolvimento e competitividade.



ABSTRACT

The topic of talent retention is challenging for organizations today, since the loss of
competent employees can generate financial losses and negatively affect organizational
culture. In this sense, it is essential that companies invest in retention strategies. Using
bibliographical research methodology, this work sought to analyze talent retention as a
strategic tool that contributes to organizational development and competitiveness; and
present practices that can be adopted by companies to retain their most valuable
employees. This work proposed that talent retention is a strategic tool that helps in building
a corporate differentiator, whose strategies increase the performance of functions,
demonstrating its relevance as a competitive benchmark that contributes to success. The
results showed the existence of different strategies to retain talent, such as creating a
pleasant work environment, offering benefits and professional development opportunities. It
was also noted that, with the development of the process of technological evolution, itis very
important to value and use the rational intelligence of human beings - as a source of
creativity and control of actions - and decentralize it from the mechanical and automatic
dimensions. It is hoped that this study will contribute to new research that highlights the
effectiveness of talent retention as an aggregating factor and facilitator of organizational

sSuccess.

Keywords: Retaining talent; Strategy; People management; Collaborators;

Development and competitiveness.
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1 INTRODUCAO

Souza et al. (2015) discorrem que as demandas econdmicas, sobre 0s processos
organizacionais, a partir da ultima década do século XX, transformaram os profissionais
considerados talentos, em uma condigdo necessaria para sobrevivéncia das organizagoes.
As novas percepgbes tecnologicas exigem uma certa necessidade de busca por
conhecimento, principalmente em areas de informatizacdo, cultura, e educacdo, o que
causa um certo desajuste entre as oportunidades de emprego, diante a mdo de obra
disponivel. Nesta perspectiva, percebe-se que se torna fundamental a constru¢éo de novas
estratégias, manipulando, as ferramentas que se relacionam com a gestao de pessoas para
conduzir a busca, por encontrar e entender quem sdo estes talentos, o que eles
representam e de que maneira os talentos da organizacdo podem contribuir para produzir
resultados eficientes que possam auxiliar no crescimento da mesma. Souza et al. (2015)
afirma ainda que, as pessoas que sao talentosas, sdo excepcionais em qualquer ambiente
e acabam trazendo varios beneficios para a organizagao.

Frente a esta realidade, reflete-se ainda que, o alvo de reter talentos faz com que as
empresas criem uma boa produtividade para que a equipe n&o seja interrompida, e
aumente o engajamento de produtividade; reter € um fator fundamental para as
organizacfes, pois consistem em resultados satisfatorios e mantém um bom clima
organizacional, como postulado por Oliveira (2013). Este autor aponta que a retencéo de
talentos é um desafio constante para as empresas, especialmente em um mercado cada
vez mais competitivo e dinamico. Afinal, os colaboradores mais valiosos sdo aqueles que
possuem habilidades e conhecimentos essenciais para o sucesso do negdécio, e a perda
desses profissionais pode gerar prejuizos financeiros e afetar a cultura organizacional.

Ressalta-se que as empresas nos dias de hoje, passam a procurar profissionais sem
habitos adquiridos em outras organizacdes, e se interessam na liberdade, autonomia e
retaguarda para expansao. Oliveira (2013) aponta que no contexto - o0 ambiente para que
os talentos floresgcam, de acordo com o desenho organizacional, divisédo de trabalho, da
cultura organizacional, de meritocracia participativa ou estilo de gestao e descentralizacao
de poder. Possui assim uma tendéncia crescente do aumento da valorizagdo do fator
humano nas instituicdes, tendo em vista que as empresas tém visto o importante papel
desempenhado pelos funcionarios em seus trabalhos. Tal perspectiva justifica o impacto

gue a retencdo de talentos possui, de maneira progressiva, na geracdo de valor dos
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funcionarios, no seu nivel de produtividade, dedicacdo e motivacdo para com as
organizacoes.

Frente a este contexto, buscou-se desenvolver um estudo para o qual se escolheu
como problema de pesquisa a seguinte questdo: “Como a gestao estratégica de talentos,
fundamentada em teorias e praticas descritas por autores da area, pode contribuir para
alcancar os objetivos organizacionais e garantir destaque competitivo no ambiente
corporativo?” Como hipéteses, supbs-se que sao estratégias eficazes de retencao de
talentos as seguintes acdes: oferecer beneficios de crescimento profissional; reconhecer o
profissionalismo dos colaboradores; e oferecer qualidade de vida aos profissionais. O
objetivo principal dessa pesquisa €, portanto, investigar a retencao de talentos como uma
ferramenta estratégica para o sucesso organizacional, a qual auxilie na constru¢cdo de um
diferencial na organizacéo.

Para desenvolvimento deste estudo, utilizou-se o0 método de pesquisa bibliografica.
Sendo um estudo de carater descritivo, teve como fontes de dados plataformas cientificas
na Internet, como Scielo, Google Académico, plataforma de dissertacfes e teses, dentre
outros. Além disto, utilizou-se livros, e-books. Para a abordagem dos dados, utilizou-se o
método qualitativo.

Em sequéncia, realizou-se a Discusséo dos resultados, envolvendo o didlogo com
0s autores pesquisados, reflexfes e por fim, as Consideracdes finais da pesquisa, com
seus desafios e alcances.

A partir desta pesquisa espera-se contribuir para novas reflexdes sobre a Gestao de
Pessoas, no ambito da retencdo de talentos como estratégia de relevancia para o sucesso
organizacional, inspirando novos estudos, visto a importancia para as organizacdes em
manter um quadro produtivo e um ambiente de qualidade de vida no trabalho que facilite o

desenvolvimento dos negaocios.
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1.1 PERGUNTA DE PESQUISA

A presente pesquisa busca compreender de que forma a gestdo de talentos pode ser
utilizada como um diferencial competitivo nas organizagdes. Considerando que o capital
humano é amplamente reconhecido como um dos principais fatores para 0 sucesso
empresarial, a investigagdo procura explorar quais estratégias de atracdo, retencdo e
desenvolvimento de talentos sdo mais eficazes para garantir vantagem competitiva no
mercado. Assim, com base em estudos que destacam o papel estratégico da gestdo de
talentos no sucesso organizacional (CHIAVENATO, 2014; FERREIRA, 2023; TRINDADE,
2007), pergunta-se: “Como a gestao estratégica de talentos, fundamentada em teorias e
praticas descritas por autores da area, pode contribuir para alcancar os objetivos

organizacionais e garantir destaque competitivo no ambiente corporativo?”
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1.2 OBJETIVO GERAL

Tem-se por objetivo geral dessa pesquisa, analisar a retencao de talentos como uma
ferramenta estratégica que contribui para o desenvolvimento e a competitividade
organizacional. Sugere-se que a retencdo de talentos auxilie na construgcdo de um
diferencial na organizacdo enquanto estratégia de aumento do desempenho das funcdes
nas organizagdes, no meio econémico comercial, enquanto diferencial competitivo das

mesmas.
1.2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Foram tragados os seguintes objetivos especificos:

e Investigar a retencao de talentos enquanto estratégia para o sucesso organizacional
e fatores relacionados;

¢ |dentificar possiveis desafios para a retencéo de talentos;

e Pesquisar estratégias de retencdo de talentos utilizadas nas organizacbes na
contemporaneidade, através de pesquisa bibliografica;

¢ |dentificar beneficios decorrentes da retencéo de talentos.
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1.3 JUSTIFICATIVA

A retencdo de talentos é um tema crucial no contexto organizacional moderno,
especialmente em um mercado de trabalho altamente competitivo e dinamico. A
capacidade de uma organizacdo em manter seus funcionarios mais qualificados e
motivados € essencial para assegurar sua continuidade, competitividade e inovacéo. Neste
sentido, a retencao de talentos ndo so afeta diretamente a performance organizacional, mas
também esta profundamente ligada a satisfacao e bem-estar dos funcionarios.

Devido a isto, a relevancia cientifica desta pesquisa também se baseia na
necessidade de desenvolver estudos cientificos que produzam reflexdes e conhecimento
sobre a retencdo de talentos, uma vez que, podem trazer luz a variaveis que interfiram
positivamente sobre estratégias de valorizagcdo e retencao de pessoas produtivas para os
negocios. Também gerardo informacdes que podem agregar valor a outras pesquisas na
temética, contribuindo para um melhor exercicio da Administragdo em empresas e em
especial, da Gestédo de Pessoas.

Sugere-se que a relevancia social desta pesquisa se relaciona ao contexto em que
se situa a retencado de talentos: é determinantemente representado pelas organizacoes e
pelas pessoas. Em suma, como afirmado por Chiavenato (2014), as organizacdes sao
constituidas de pessoas, supondo-se entdo que suas vidas estao ligadas ao trabalho por
tempo significativo de sua vida diaria. Ser reconhecido, valorizado e preservado em um
emprego, faz o trabalhador mais pleno e realizado, proporcionando a ele qualidade de vida.
Cidadaos satisfeitos com seus ambientes de trabalho certamente sdo cidaddos mais
engajados e contribuem pra uma sociedade mais plena e negocios mais produtivos.

As organizagOes dependem das pessoas para atingir seus objetivos e cumprir suas
missdes. Objetivamente o recurso humano é parte importantissima para construcéo de uma
estrutura organizacional e as empresas passaram a entender que para crescerem,
prosperar, e se manterem bem sucedidas, necessitam otimizar retornos aos seus parceiros
e principalmente colaboradores, pois eles definem o andamento das funcfes necessarias
diante a empresa, e auxiliam a garantir a eficacia e eficiéncia do desenvolvimento das
funcdes. Pesquisar sobre reten¢éo de talentos pode produzir informa¢des que contribuam
para o reconhecimento dos trabalhadores. Em convergéncia, Chiavenato (2014) afirma que
a pratica da retencao de talentos era antes um desafio, e passa a ser vantagem competitiva,
instigando o sentimento dos membros de estarem comprometidos com as atividades,

alcancando metas, fortalecendo objetivos, e no fim introduzindo resultados.
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Outro ponto de relevancia social estd no fato de que, conhecendo estratégias para
manter os talentos na organizacdo, combate-se a alta rotatividade de funcionarios e evita-
se o resultado em custos significativos para as organizacdes, tanto diretos, relacionados a
contratacdo e treinamento de novos colaboradores, quanto indiretos, como a perda de
conhecimento institucional e a queda de moral entre os empregados restantes. Assim,
sugere-se que uma Gestdo de Pessoas que se disponibiliza de pesquisas como a aqui
realizada, para conhecer e buscar o desenvolvimento de estratégias eficazes de retencéo
de talentos, tera retornos vitais para a mitigacdo desses custos e para a manutencao de
um ambiente de trabalho estavel e produtivo. Marques (2015) afirma que estudar gestdo de
pessoas, portanto, ndo € tdo relevante para antecipar padrdes idealizados de como
proceder em todas as situacdes, e mais se destina a qualificar os agentes gestores a
compreenderem a dinamica de comportamento das pessoas no ambiente de trabalho e tal
fato requer conhecimentos por parte desta gestao.

Reafirmado por Chiavenato (2020), a retencdo de talentos esta intrinsicamente
conectada ao desenvolvimento de uma cultura organizacional positiva. Como ja dito,
funcionarios que se sentem valorizados e reconhecidos sdo mais propensos a demonstrar
altos niveis de engajamento, lealdade e produtividade. Portanto, estudar e implementar
praticas de retencao de talentos pode levar a uma maior satisfacéo no trabalho, menores
taxas de absenteismo e, consequentemente, melhores resultados organizacionais. Em
consonancia, Chiavenato (2020) afirma que, em outra visdo, pode-se compreender as
pessoas como parceiras ativas e proativas da organizacdo, utilizando seu conhecimento,
habilidades, competéncia, e sobre tudo o aporte para as organizagdes. O colaborador se
faz como a fonte de inteligéncia que proporciona as decisdes racionais, imprimindo a
direcdo aos objetivos do negdcio, ou seja, as pessoas constituem o capital intelectual e
humano da organizacéao.

Outro aspecto relevante € a importancia atribuida a gestdo de talentos no cenario
corporativo atual, onde a inovacdo e a adaptabilidade séo diferenciais competitivos.
Empresas que investem em programas de desenvolvimento profissional, planos de carreira
claros e beneficios atrativos tendem a se destacar como empregadores preferidos, atraindo
e retendo profissionais altamente qualificados. Colocando em base o que os autores ja
mencionados afirmaram, é possivel agregar ao contexto outro ponto relevante, que
converge com Neto (2014), ao comentar que os melhores e mais talentosos profissionais

optam por procurar as melhores organizacdes, onde Ihes € possivel ter experiéncias em
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diversos setores de negdcio, permitindo assim evoluir e aprender, administrando novos
recursos e novas formas de abordar os negdécios.

Além disso, a pesquisa sobre retengdo de talentos pode contribuir para o campo de
Recursos Humanos sao fornecer percepc¢des valiosas sobre praticas e estratégias eficazes.
Isso permite que as organizacdes adaptem suas abordagens as necessidades e
expectativas dos funcionarios, promovendo um ambiente de trabalho mais satisfatério e
produtivo. Cavalcante (2014) afirma que a organizacao deve preocupar-se também em reté-
los, j& que a perda de capital humano, significa a perda do tempo e dos recursos que foram
investidos nesse colaborador, o qual leva consigo também a experiéncia profissional
adquirida durante o seu periodo de atuacao dentro da organizacéo.

Ainda sobre a relevancia social deste trabalho, pesquisar sobre a retencdo de
talentos e sua relacdo com o sucesso das organizacdes contribui para obter informacdes
gue tragam para as empresas a conscientizacdo de que manter o trabalhador é mais
produtivo, do que perdé-lo para o concorrente, ou para o mercado, além de serem mais
custosos processos de desligamento frequentes. Trabalhadores mais valorizados podem
produzir mais e melhor para a empresa, refletindo em melhorias para a comunidade.

Por fim, a relevancia pessoal desta pesquisa vem do fato do pesquisador ter sido
incentivado por outros professores a desenvolver a temética, em vista de sua relevancia
para sua formac&do como futuro administrador. Deste modo, pensou em contribuir com a
pesquisa desta temética, a qual além de atual, pode inspirar novos estudos.

Dessa forma, a presente pesquisa busca também explorar e identificar boas praticas
e estratégias de retencdo de talentos, oferecendo contribuigdes significativas tanto para a

teoria quanto para a pratica de Gestao de Pessoas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Pensando na necessidade de melhorar 0os processos, 0s equipamentos, as
atividades e os produtos, hd um foco importante no reconhecimento do fator humano como
processo racional. Assim o presente trabalho, desenvolveu os seguintes capitulos para

fundamentar a tematica, os quais:

Gestéo de pessoas, que visa entender e melhorar o desempenho dos colaboradores;

Os processos da gestdo de pessoas, que € uma atividade chave para o sucesso da
companhia;

A retencdo de talentos, que é adotado pelas organizacdes para manter um colaborador;

A técnica de retencao, que retne pessoas que defendem sua marca;

As estratégias de retencdo de talentos, através da perspectiva de beneficios e
reconhecimento;

Os beneficios de retencdo de talentos e como se implicam na economia.

E a ansiedade dos jovens, que se acostumaram com imediatismo da sociedade.

2.1 CONCEITUANDO TALENTOS NAS ORGANIZACOES

Antigamente, havia a crenca de que as pessoas ja nasciam com "dons" naturais que
as tornavam talentosas, destacando-as das demais que ndo possuiam tais habilidades. A
partir dos anos 1990, o conceito de talento comecou a ser mais amplamente utilizado,
especialmente a medida que a area de recursos humanos passou a desempenhar um papel
estratégico na gestdo das pessoas para alcancar 0s objetivos organizacionais (Santos,
2020).

Com o passar do tempo e as mudancas significativas nas estruturas organizacionais
e na percepcdo das pessoas no ambiente corporativo, individuos que demonstravam
competéncias e habilidades superiores comecaram a se destacar no mercado de trabalho.
Isso resultou em um diferencial competitivo significativo, sendo vistos por seus
empregadores como talentos essenciais nos quais vale a pena investir. Tornou-se evidente
gue nao era suficiente ser apenas um funcionario que segue as regras; era necessario

Inovar na execucao das tarefas, ter uma visdo abrangente dentro da empresa, ser proativo



20

na antecipacdo de problemas futuros, ser capaz de lidar com mdltiplas tarefas, ter
habilidades interpessoais desenvolvidas e mostrar potencial para crescer junto com o
negacio, entre outras qualidades.

Deste modo, para melhor compreender a tematica da retencdo de talentos, é
importante compreender a definicdo do termo talento, no contexto corporativo. Lima (2017)
define talentos como um conjunto de atitudes, habilidades e conhecimentos que fazem a
pessoa se destacar. Esses talentos podem estar tanto dentro quanto fora da empresa.

Castro (2011) os talentos sdo como dons, habilidades, conhecimento, experiéncia,
inteligéncia, discernimento, atitudes, carater, que nascem da pessoa e da capacidade
individual de aprender e desenvolver. Porém, a empresa deve definir o talento de acordo
com as atividades especificas que ele desenvolve, pois as vezes ndao € bom em uma area,
mas é em outra. Para esse autor, talentoso € o bom profissional que, independentemente
da experiéncia, tem uma inteligéncia superior ao normal e apresenta resultados em um
curto espaco de tempo. Os profissionais talentosos mostram suas habilidades e criatividade
e sempre estdo a procura de novos desafios.

Dentro das definicbes de talento, ha também as que se relacionam ao termo capital
intelectual, ou capital humano de uma empresa. Trindade (2007) apresenta como sendo
capital humano o que esta relacionado “a qualificacéo, as habilidades, os conhecimentos e
a capacidade de geracéo de ideias e de inovacédo da forca de trabalho, presentes no corpo
de colaboradores da empresa” (Trindade, 2007, p. 55). Chiavenato (2020) também relata
gue as pessoas representam o capital intelectual e humano da organizacao, ou seja, 0s
talentos que ela dispde. Ele afirma que “o conceito de talento humano conduz
necessariamente ao conceito do capital humano - o patriménio inestimavel que uma
organizagao pode reunir para alcangar competitividade e sucesso” (Chiavenato, 2004, p.
54).

Chiavenato (2020) ressalta também que toda pessoa possui um talento, ou conjunto
de competéncias naquilo que sabe fazer ou realizar. Qualquer que seja sua posi¢cdo na
organizacao, desde o presidente ao mais humilde trabalhador. Nessa perspectiva cada
pessoa possui um valioso patrimdnio individual em talento ou em competéncia que consiga
reger com maestria. No contexto geral, a pessoa talentosa € entdo uma pessoa especial
gue por sua vez, possui competéncias significativas e habilidades diferenciadas. Nem todas
as pessoas consistem em dispor talentos diferenciados, mas aquelas que possuem esse

diferencial competitivo se destacam.
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Entdo a percepcao néo se dispde mais em gerir pessoas, mas sim, mas em gerir o
talento e as competéncias que ela possui. Os talentos representam a inteligéncia que
ativam e pOe os demais recursos da organizacdo em funcionamento e em dire¢cao aos
objetivos organizacionais desejados. O talento assim se torna um ponto essencial na
criacdo na implementacao de uma solucao diferente. Micheletti (2006), define que o talento
se refere a individuos que possuem competéncias intelectuais e técnicas, sao proativos,
demonstram interesse pela organizacgédo, tém alta resiliéncia, adaptabilidade e flexibilidade,
além de desenvolverem relacionamentos interpessoais de maneira equilibrada. Em outra
perspectiva, as pessoas Sao vistas como parceiras ativas e proativas da organizagéo,
utilizando seu conhecimento, habilidades e competéncias, sendo a fonte de inteligéncia que
guia decisfes racionais e direciona 0s objetivos do negdcio.

De acordo com Chiavenato (2010), pessoas consideradas como talentos s&o:
dotados de conhecimentos, habilidades e competéncias que sdo constantemente
reforcados, atualizados e recompensados. “Contudo, sé se pode abordar o talento
iIsoladamente como um sistema fechado. Sozinho ele ndo vai longe, pois precisa existir e
coexistir dentro de um contexto que lhe permita liberdade, autonomia e retaguarda para
poder se expandir’ (Chiavenato, 2010, p.53).

Como ja citado, pessoas que possuem as melhores competéncias tém ganhado
destaque cada dia mais no ambiente mercadoldgico. Ao tratar talento como uma
competéncia, Chiavenato (2009) afirma que o ser humano capaz de conter competéncias
€ entdo o mesmo que consegue propor acdes em diversas situacdes, mesmo com toda
complexidade da mesma, tanto no desenvolvimento de ativos concretos ou intateis. Ainda
conforme o autor, obter individuos ndo é o bastante, € necessario aplicar estratégias que
consiga criar um clima organizacional positivo, e que possa impulsionar as pessoas, sendo
possivel entdo usufruir ao maximo todos os seres humanos talentosos que empresa
possuem, assim também, suas habilidades. Em outra abordagem, Chiavenato (2014)

aborda que o talento envolve quatro aspectos essenciais para construir uma competéncia:

1. Conhecimento: é o saber. E o resultado de aprender a aprender, aprender
continuamente e aumentar continuamente o0 conhecimento. O
conhecimento é a moeda mais valiosa do século XXI.

2. Habilidade: é o saber fazer. Significa utilizar e aplicar o conhecimento para
resolver problemas ou situa¢gdes ou criar e inovar. Em outras palavras, € a
transformacédo do conhecimento em resultado.

3. Julgamento: € saber analisar a situacdo e o contexto. Significa saber obter
dados e informacgédo, ter espirito critico, julgar os fatos, ponderar com
equilibrio e definir prioridades.

4. Atitude: é saber fazer acontecer. A atitude empreendedora permite
alcancar e superar metas, assumir riscos, atuar como agente de mudancga,
agregar valor, obter exceléncia e focar em resultados. E o que leva a
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pessoa a alcancar a autorrealizacdo do seu potencial. (Chiavenato, 2014,
p. 28).

Mais recentemente, Chiavenato (2020) aponta que, devido ao cenario inesperado
gue as empresas estdo enfrentando, a percepcdo dos gestores em relacdo aos talentos
sofreu transformacbes e novas habilidades passaram a ser valorizados. Atualmente,
colaboradores que demonstram inteligéncia emocional para encarar os conflitos,
competéncias relacionadas a tecnologia e aos meios digitais, resiliéncia e flexibilidade
diante das mudancas constantes, criatividade e lideranca; tendem a se destacar, pois séo
vistos como grandes diferenciais nas organizacoes. Poli (2021) afirma que, para ter sucesso
normalmente os profissionais com talentos deveréo apresentar cinco aspectos que definem
a inteligéncia emocional: autoconhecimento, autocontrole, automotivacdo, empatia e

habilidade na construcao de relacdes interpessoais.

2.2 OS DESAFIOS DA GESTAO DE PESSOAS NA RETENCAO DE TALENTOS

2.2.1 COMPREENDENDO O PAPEL DA GESTAO DE PESSOAS
A Gestéo de Pessoas tem passado por muitas modificagdes e alteragdes porqué tem

a intencdo de aperfeicoar o desempenho e o desenvolvimento dos funcionarios nas
organizacgdes, em prol do seu sucesso. Vergara (1999) apud Gil (2016) postula entdo, que
a “gestao de pessoas € o nome que vem sendo apresentado desde o final da década de
1990 para designar uma nova tendéncia na gestao de recursos humanos” (Vergara ;1999
apud Gil, 2016, p.28).

Gil (2016) argumenta que a gestao de pessoas € uma responsabilidade cujas raizes
remontam a um passado distante. Desde os primeiros momentos em que individuos
comecaram a contratar outros para realizar tarefas especificas mediante compensacéo,
pode-se considerar que a gestao de pessoas teve inicio. Ao longo da histéria, a gestédo de
pessoas evoluiu de maneiras diversas, influenciada pelas mudangas nos vinculos
estabelecidos no ambiente de trabalho, que foram significativamente moldados por
revolugdes tecnoldgicas e sociais.

Assim para dar inicio a contextualizacao do tema, é necessario inicialmente redefinir
0 que se entende por Gestdo de Pessoas. A ideia de trabalhar com pessoas para de ser
vista como um problema e se torna entdo solugao diante da organizacdo. Nessa perspectiva
€ importante entregar uma atencéo especial para as especificidades que moldam o contexto
da administracdo de Recursos Humanos. O primeiro aspecto a assinalar € que gestao de

pessoas ndo € uma area (departamento, unidade, secretaria etc.) somente, mas um
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processo. Impdem-se superar a perspectiva departamental para alcancar a viséo de gestéao
de pessoas como funcéo que alcanca toda a organizacao (Bergue, 2019).

Segundo Ferreira (2023) o tema gestao de pessoas compreende diversas atividades,
como, treinamento e desenvolvimento, recrutamento e selecédo, remuneracdo, beneficios,
avaliacdo de desempenho a gestdo do desempenho, o planejamento de carreira, gestdo da
diversidade e entre outras. Tem também o objetivo de reter o talento, assim conseguindo
garantir que a corporagdo obtenha os individuos certos, com as habilidades e
caracteristicas ideais, nos melhores locais e dessa maneira motivados a almejar o sucesso
da organizacgdo. Sugere-se que um bom gerenciamento de pessoas implicara no sucesso,
como se faz em entendimento geral, em que toda a trajetéria do trabalhador diante da
organizacgao, deve ser bem tratada, para que consiga assim, mais vantagens competitivas,
a fim de ndo comprometer as acdes organizacionais, de modo que evite 0 nao
desenvolvimento da empresa. Em outras palavras, ndo necessariamente uma organizagao
gue possui os ditos talentos em seu grupo entende e consegue usa-los em seu melhor, a
favor da organizacéo.

De acordo com Mascarenhas (2009) desde a revolucdo industrial, a énfase na
eficiéncia, na produtividade, na integracao vertical, e na expanséo da producdo impunha as
organizacdes enxergar a necessidade de se administrar o fator humano coerentemente, ja
gue este seria um dos recursos mais custosos e de dificil gestdo. As fragilidades na
expressao conceitual que compreendiam a ideia de planejamento estratégico de recursos
humanos, identificam a possibilidade de utilizacdo de novos mecanismos de ajustes. Isto €
intensificado através da imprevisibilidade nas condi¢cdes varidveis do mercado, junto a
evolucao da velocidade de inovacao, instruindo ao pensamento objetivo de um caminho a
ser trilhado pela organizacdo, adjunto com as caracteristicas Unicas de cada colaborador.
Tal fato fortalece assim, a necessidade de uma implementacdo administrativa bem
organizada com processos inteligentes para estender uma relacao de unidade, estratégias
para a conducéo do individuo como fonte inerente da construcao e aumento de indicadores
na organizacao.

Laste (2009) defende o pensamento de que o talento humano é simplesmente um
fator mais do que decisivo e dominante quando se pensa e aborda o termo sucesso e
competitividade na empresa, corroborando que entdo o segredo de gerir pessoas € dar
reconhecimento ao recurso humano, porque sdo os seres humanos que criam, alavancam,

gerem e entende 0os mercados e como conduzir 0s processos das organizacdes. Sao elas,
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as pessoas, que possuem o poder de dinamizar o mercado, fazendo com que hoje o capital
humano seja entéo, o grande diferencial das maiores empresas.

Esta autora vem por acrescentar que 0S gestores necessitam assim respeitar as
novas ideias e perspectivas dos colaboradores, para permitir que nessa nova realidade o
talento entenda sua importancia, entenda o que é ser o talento, e que para ser talentoso
precisa possuir um diferencial, entender o potencial do capital humano, sua capacidade,
conhecimento e suas habilidades, para que assim um consiga ir complementando o outro.
E necessario que a organizacéo, esteja atenta para que possa impedir o que Vicenzi (2011)
apud Souza (2011) chama de autossabotagem, e que venha por criar um local de trabalho
onde se exista seguranca, confianca e transparéncia, um ambiente onde as pessoas
consigam partilhar suas ideias, realidades e objetivos comuns.

Quando o setor de Gestédo de Pessoas consegue enxergar o colaborador como um
ser essencial para a organizacao, ele passa a extrair o que existe de melhor do mesmo, e
consegue compreender 0s pontos que se tem a melhorar de cada individuo (Dutra, 2002).

Chiavenato (2005) destaca em especial que, em instituicbes que operam
predominantemente com servigcos, a retencdo de profissionais assume uma importancia
ainda maior. Isso ocorre porque o fator humano desempenha um papel determinante na
"producédo e venda dos produtos”, isso quase em tempo real. Por outro lado, Souza (2011)
ressalta que o avanco tecnolégico e a globalizacdo que as organizacBes enfrentam
atualmente sdo aspectos significativos. Esses elementos tém nivelado as empresas em
termos de capacidade de investimento em capital financeiro, modernizacdo de
infraestrutura e adocado das melhores tecnologias globais. Diante dessa realidade, as
empresas estdo cada vez mais focadas em investir em ativos intangiveis, que se tornam
cada vez mais valiosos.

As pessoas possuem valores inestimaveis para a construgcdo do sucesso das
organizag0des, 0 setor administrativo tem por responsabilidade o cuidado de gerir uma parte
grande da parcela dos funcionarios coexistentes da organizacao, dando |he coordenadas e
suporte que os auxiliem no processo e consequentemente aumente o desenvolvimento de
suas func¢des. Chiavenato (2014) relata que o ideia de Gestao de Pessoas € contingencial
e situacional, entendendo-se que a cultura da organizacdo é quem se prepondera e se
sobressai. A Gestdo de Pessoas tende a ser bastante oportunista e circunstancial, pois
precisa de varios itens, como a cultura apresentada na parte corporativa, e as perspectivas
do negécio da organizagdo. E necessario compreender a arquitetura implantada no

conceito organizacional, os processos que se fazem internos a empresa, e as
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particularidades do seu mercado o qual, a partir de inovagdes tecnoldgicas, amplia a ideia
de gestdo e de uma diversidade de outras variaveis. A Gestdo de Pessoas também
necessita dos atributos e individualidades encontradas nas pessoas que a formam, adjunto
a tudo isso constituem um mix, que faz com que a sua realidade seja Unica e inerente em

cada organizacao. O Chiavenato (2014) discorre também que:

(...) as pessoas constituem o principal ativo da organizacao dai a exigéncia de tornar
as instituicdes mais conscientes e atentas para seus colaboradores, em um novo
ambiente aonde a tecnologia esta bastante acelerada, as pessoas ainda continuam
sendo bastante importantes para as organizacfes. As organizacdes que sdo bem-
sucedidas estao entendendo que s6 podem crescer se suas continuidades forem bem
preparadas, para otimizar os resultados sobre os investimentos de todos os parceiros,
principalmente o investimento dos funcionarios. Assim entéo nasce a necessidade de
gue RH fique atento as pessoas para poderem alcancar os objetivos tantos
organizacionais como individuais (Chiavenato, 2014, p. 21)

O autor complementa que as organizacbes seriam cCOmMoO 0rganismos Vivos, e
passam por mudancas constantes em torno do seu desenvolvimento, desse modo, ao ponto
em que se fazem bem-sucedidas, propendem a obter crescimento, ou ao menos
conseguem sobreviver. As organizacdes se compdem para buscar obter seus objetivos e
metas, caminham, ao passo de cada dia mais, atingirem o crescimento necessario e
precisam das pessoas para poder realizar 0s objetivos.

No entanto, o proposito de um sistema de gestdo de pessoas € apoiar as
organizagdes no desenvolvimento de habilidades distintas e na conquista consistente de
um desempenho superior, promovendo 0 crescimento tanto da organizacdo quanto das
pessoas que nela trabalham (Marques, 2015,). Segundo Chiavenato (2014), o modo como
as pessoas sao tratadas pode ampliar ou diminuir as forcas e fraquezas de uma
organizacdo. Elas tém o potencial de ser a chave para o sucesso, mas também podem
representar fontes de problemas, sendo preferivel trata-las como impulsionadoras do
sucesso.

Brito (2019) destaca que o departamento de gestdo de pessoas enfrenta desafios
significativos, incluindo a necessidade de hierarquia para a organizacao eficaz da empresa.
Ela ressalta a importancia de os gestores ouvirem seus funcionarios, pois isso faz com que
se sintam valorizados e integrados a organizacdo. Segundo a autora, um gestor eficaz é
aquele que sabe ouvir e investir nas pessoas, essencial para o crescimento organizacional.
No ambiente corporativo, proporcionar qualidade de vida aos funcionarios contribui para
seu bem-estar e, consequentemente, pode resultar em vantagens como 0 aumento da

produtividade.
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2.2.1.1 AIMPORTANCIA ESTRATEGICA DA RETENCAO DE TALENTOS

O processo de retencdo de talentos requer que o0s colaboradores estejam
conectados com o planejamento estratégico da organizacéo. Para tal, € preciso que ndo s6
conhecam seus elementos, mas que estejam integrados aos propdésitos do negocio e que
haja tempo suficiente para o engajamento, evidenciando que reter talentos amplia a
possibilidade do alcance dos objetivos do negécio. Deste modo:

Sobre a misséo - toda organiza¢ao tem uma missédo a cumprir. A missao envolve 0s
objetivos essenciais do negdcio e geralmente esta localizada fora da empresa, o que leva
muitas pessoas a pensarem que 0 mais importante € que os clientes saibam sua misséo, o
gue é correto. No entanto, 0os autores expressam que existe a necessidade de que 0s
funcionéarios estejam envolvidos e comprometimentos com o envolvimento dos diversos
representantes entre os diferentes niveis da organizacdo, desde a direcao geral, geréncias,
chefias intermediarias e representantes dos funcionarios da base da empresa (Vilas Boas
e Andrade, 2009). Chiavenato (2010) expressa que, a missao responde a trés perguntas
basicas, que seriam: Quem somos nés? O que fazemos? E porque fazemos o que
fazemos? A missao representa a razao da existéncia de uma organizacao e para alcanca-
la é preciso reter talentos.

Sobre a visdo, de acordo com Vilas Boas e Andrade (2009) Vis&o organizacional
trata-se da imagem que a organizacdo tem a respeito de si mesma e do seu futuro. E a
acao de ver - se a si propria projetada no espaco e no tempo. Quando os trabalhadores
conhecem a visdo almejada, ficam sabendo exatamente para onde ir e como ir e como seus
talentos serdo aplicados para alcanca-la. Toda via, a afericdo de sucesso é notoriamente
maior quando os colaboradores compreendem a visdo de sua empresa e trabalham de
maneira coletiva para assim alcanca-la. Os Administradores responsaveis explicitam e
reiteram a visdo organizacional, além de administrar talentos em direcéo ao seu alcance.

Sobre valores, Valor é uma crenca basica sobre o que se pode ou néo fazer, sobre
0 que é ou nao importante. Os valores constituem crencas e atitudes que ajudam a
determinar o comportamento individual. Reter talentos é consequéncia de valores
organizacionais que se fundamentam na ideia de que as pessoas estdo em primeiro lugar
na organizacdo. Algumas vezes entram em contradicdo, quando os dirigentes persistem
em horarios rigidos e enxugamentos a custa do corte de pessoas, 0 que certas vezes pode

expor de forma bem clara, como os valores organizacionais s&o verdadeiramente
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praticados (Chiavenato, 2010). Segundo Chiavenato (2010) os valores organizacionais
provocam uma acentuada predisposicdo a conformidade nas pessoas e atuam como
principios politicos de congruéncia que concedem direcdo, integridade e autodisciplina
entre as pessoas.

Oliveira e Tamayo (2004), apud Miguel e Teixeira (2009), propuseram uma estrutura

para os valores organizacionais, dividida em oito tipos motivacionais:

Quadro 2 - Estrutura de valores organizacionais conforme a motivagéo

FATOR DEFINICAO

1. REAL|ZAQAO A valorizacdo da competéncia para alcancar o sucesso tanto

da organizagdo quanto dos funcionarios.

2. CONFORMIDADE A valorizacdo do respeito as normas e padrfes de
comportamento no ambiente de trabalho e nas interagées com

outras organizagdes.

3. DOMINIO A valorizacdo do poder, com o objetivo de obter status,

controle sobre pessoas, recursos e o mercado.

4. BEM-ESTAR A valorizacdo da satisfacdo dos funcionarios por meio da

qualidade de vida no trabalho.

5. TRADICAO A valorizagdo dos costumes e praticas estabelecidas.

6. PRESTIGIO A valorizacdo do prestigio organizacional na sociedade,

através da qualidade dos produtos.

7. AUTONOMIA E a definicdo de objetivos profissionais dos funcionarios. A
valorizacdo de desafios, a busca por aperfeicoamento

continuo, a curiosidade, a diversidade de experiéncias.

8. PREOCUPACAO COM A | A valorizacédo do relacionamento com pessoas proximas da

COLETIVIDADE comunidade.

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Tamayo (2004, apud Miguel; Teixeira, 2009, p. 45).
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A partir dessa perspectiva apresentada pelos autores acima, converge-se com
Machado (2009), quando entdo se ha valores claramente estabelecidos, o clima
organizacional também melhora, o que acaba por gerar impactos positivos no alinhamento
dos processos e das expectativas, na produtividade das equipes e na retencdo de
funcionarios.

Segundo Chiavenato (2010) os lideres assumem papel importante ao criar e
sustentar a cultura organizacional através das duas acfes, de seus comentarios e das
visdes que adotam. Engajar e inspirar os funcionarios a serem melhores todos os dias, se
dedicarem ao trabalho e entregar um bom resultado € um desafio que os lideres enfrentam
e, por isso, faz total diferenca quando absorvem e praticam os valores organizacionais para
transmitir a seus liderados naturalmente.

Bergue (2015) expressa que gerenciar, o talento € antes de tudo, pensar; para o que
0s conceitos assumam centralidade. Gestéo estratégica € pensar de forma contextualizada
a organizagdo como um todo, em todas as suas instancias e dimensdes e com foco no que
Ihe é essencial. Chiavenato (2004) apud Peloso e Yonemato (2010) relataram que “Foi-se
0 tempo em que as pessoas dentro das organizacdes ndo passavam de meros operarios
gue realizavam trabalhos repetitivos. Hoje, elas constituem ndo apenas a mao-de-obra da
empresa, mas sim, uma parte extremamente importante da organizacao” (Chiavenato, 2004
apud Peloso,e Yonemato, 2010, p. 76).

Chiavenato (2010) discorre que, as organizacdes nao existem no vacuo. E nem
funciona ao acaso. Como sistemas abertos, as organizacdes operam através de
mecanismos de cooperagdo e de competicdo com outras organizagbes. Assim em sua
relacdo com o mercado, elas necessitam de outras organizacdes, e brigam com as tais,
para fortalecer e perpetuar seus dominios. A estratégia organizacional se constitui através
da maneira com a qual a organizacdo estimula sua interatividade, com seu contexto no
ambiente, ela ira definir como a organizagdo se comportara em um mundo constantemente
mutavel, dindmico e competitivo.

Em consonancia, Souza et al. (2015), comentam que os desafios decorrentes da
turbuléncia e inconstancia do atual contexto corporativo, introduzem a visdo da necessidade
de estratégias flexiveis que busquem assegurar a sobrevivéncia da organizagéo.
Estratégias mecanicistas se tornam obsoletas e, assim, incapazes de lidar com esses
diversos desafios, ou seja, a melhor perspectiva se da na inovacao buscando estratégias

assim bem-sucedidas.
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Pensando assim, colocando em destague a inovagdo que se faz de suma
importancia para conduzir a exceléncia que distingue uma organizacdo das demais,
necessita-se das contribuicdes humanas. E levando em consideragao a perspectiva de que
nem todos os colaboradores irdo diretamente produzir resultados que possam acrescentar
valor a organizacdo, € necessario cuidar para permanecer com 0sS quais se comprometem
com a tal. Esses serdo entdo, os profissionais que poderdo talvez propiciar que a
organizagao seja o que busca ser, ou seja, poderdo concretizar a visao organizacional
(Souza et. al., 2015).

Corroborando com esta afirmativa, Cavalcante (2010) reporta que as pessoas que
estao ingressando hoje na empresa poderéo ser mais adiante os futuros dirigentes. Como
exemplo no futebol, os ingressantes seriam como o0s jogadores de base, iniciam seu
caminho, aprendem, expressam suas capacidades e talentos, podendo se tornar um dia
entdo, destague e quem sabe, a maior estrela do seu clube ou de acordo com o contexto
abordado, ser o destaque da organizacao.

A retencdo de Talentos passou a ser tdo importante quanto o proprio negdcio. Ela
se tornou 0 elemento essencial para sua preservagao, sua consolidacdo e seu sucesso,
conforme afirmado por Bastos e Costa (2014) ao concordarem que o mercado atual exige
um novo tipo de profissional, mais flexivel e que tenha mais habilidades para atender as
novas demandas do mercado.

De acordo Souza et al. (2015) existem alguns estudos recentes que comegcam a
sinalizar mudancas no contexto da gestédo de pessoas, despertando uma nova perspectiva
gue impede o olhar reducionista a respeito desse pensamento. Na era do conhecimento,
cresce a necessidade de habilidades intelectuais e da aplicacdo do saber. Portanto, a
capacidade de transformar informagbes em conhecimento torna-se uma vantagem
competitiva crucial. Os profissionais, ao empregarem suas habilidades em prol da
organizagao, geram capital intelectual, o que aumenta o valor da Atracdo e Selecéo de
talentos, identificando interna ou externamente as competéncias necessarias para as
estratégias organizacionais. Nessa perspectiva, sugere-se que quanto mais robusto for o
capital humano, maior sera a possibilidade de obter uma vantagem competitiva (Faissal,
2005).

De maneira geral, a nova logica de gestdo, que tem por intuito atender as
necessidades e exigéncias diante as varia¢cdes do mercado, passou se entdo a privilegiar
a analise da relacdo custo/beneficio. Logo que ao se colocar em vista a perspectiva

financeira, a logica na qual se assenta o processo utilizado para verificar a eficiéncia
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econdmica de investimentos de naturezas distintas passou-se entdo a ser utilizada no
campo das organizacdes. O intuito é naturalmente quantificar as contribuicbes humanas
diante o negocio. Desse modo quanto maior a contribuicdo dos profissionais, maior entdo
sera o interesse da organizacdo em sua retencao. Em funcéo disso, a gestdo de pessoas
assumiu a flexibilidade como base para a sustentacao das estratégias corporativas (Souza,
2008, apud Souza et al., 2015).

E possivel observar nos textos acima a pluralidade de concepgdes sobre a aquisicéo
de talentos: alguns acreditam ser inato, outros, adquiridos. Além disto, conta-se com a
perspectiva ampla e subjetiva, que acaba por dificultar a possivel identificacdo do
colaborador, talvez considerado talentoso e, também, complica as ac¢des estratégicas por
parte da organizagdo para que busque, atrai-los, reté-los e valoriza-los. Por fim, &
importante destacar que investir em estratégias de retencéo de talentos é uma forma de
garantir a continuidade e o crescimento do negdécio, além de contribuir para a satisfacdo e

0 bem-estar dos colaboradores (Souza, Alves, Carvalho, Faria, 2015).

2.2.2 DESAFIOS COTIDIANOS — RETER TALENTOS EM DIRECAO A RESULTADOS

Sao apresentadas diversas situacdes que agregam dificuldades para que as
organizagdes consigam alcancar os seus objetivos, a fim de possuir lucros. Neste contexto,
se adentra a realidade entre as diferencas diante dos objetivos dos colaboradores, em
conjunto com o0s gestores, atrelado as dificuldades de estruturar as competéncias
individuais, e desse modo o papel de alinhar as formas de atuacéo de seus funcionarios
(Silvério, 2017). Para se obter a exceléncia nos resultados, € de suma importancia a
cumplicidade, respeito e unido entre os profissionais da organizacao, e assim entéo, se faz
o desafio primordial da Gestao de Pessoas. Lima (2017) ressalta que, mesmo com todas
as grandes mudancas no mercado mundial, ainda existem desafios em atrair, desenvolver
e reter talentos.

Nesse contexto, Chiavenato (2014) também menciona que, em geral, as
organizacfes tendem a favorecer os parceiros mais importantes. Até recentemente, 0s
acionistas e investidores eram os mais beneficiados com os resultados organizacionais.
Essa desigualdade esta sendo substituida por uma visao sistémica e integrada de todos os

parceiros do negdcio, reconhecendo que todos sdo essenciais para o sucesso da empresa.
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Contudo, compreende-se que o0 parceiro mais proximo é o colaborador: aquele que esta
dentro da empresa, dando-lhe vida e dinamismo e fazendo as coisas acontecerem.

Trindade (2007) assim destaca ent&o, que um dos maiores desafios de reter talentos
nas organizacdes, nao se liga a diligéncia de apegar-se para toda a vida a um por um dos
colaboradores, mas sim, em permanecer com bons individuos pelo maior periodo possivel
e adequado de tempo adiante as suas func¢des ou niveis especificos. Complementando,
Oliveira (2004) aponta como um desafio a inevitabilidade em que as organiza¢des possuem
de construirem e conservarem uma gestado estratégica que tenha clareza e seja objetiva,
ao ponto de visar enfrentar os dinamismos e mudancgas constantes no mercado e que se
tornam cada vez mais profundas. O mesmo autor ainda ressalta que, dentro da gestao de
talentos, seres que possuem maior talento carregam um grau de exigéncia cada vez mais
crescente, ndo se satisfazendo somente com uma boa remuneracdo monetaria ou bons
cargos, desse modo, as empresas devem buscar estratégias para que consigam construir
um ambiente de trabalho que propicie e ofertem beneficios que garantam a melhoria na
gqualidade de vida dos mesmos.

Por sua vez, Guedes (2002) ressalta como um dos desafios para se realizar a
retencdo de novos talentos esta na constante mudang¢a no mundo entre os ultimos anos,
para a qual o autor pontua trés movimentos que contribuiram para a execucdo dessa
mudanca, o que fez da dindmica do mercado de trabalho, uma corrida para se obter
profissionais com talentos na area de atuacao.

O referido autor ainda pontua que os trés movimentos de contribuicdo para mudanca

do mercado de trabalho que geraram os desafios foram:

a) A globalizacéo, a qual difundiu padrdes hegemonicos de producéo, tecnologia,
organiza¢ao e consumo;

b) A reestruturacdo produtiva, que sai do modelo de producgéo caracterizado pela
rigidez da cadeia produtiva, predomindncia do emprego assalariado, inovacdo
comercial, tecnologica e organizacional; e,

¢) Movimento de financeiro, com deslocamento de acumulacdo de riqueza da esfera
produtiva para a financeira (Guedes, 2002, p.45).

Com as supratranscritas mudancas ocorridas mediante ao mercado de trabalho, o
ser humano passou a ser apresentado como uma das forcas motoras diante ao mundo
globalizado e capitalista, sendo que, desde 0 momento em que as circunstancias se
alteraram e as demandas também, € mais que natural que haja uma mudanca no perfil dos

profissionais que as organizagdes procuram (Souza, 2011).
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Chegada a era do conhecimento, Trindade (2007) discorre que, nessa era nova, é
tdo fundamental quanto reter um talento, conseguir manté-lo na corporacao, ja que ter um
talento ndo é somente importante para a empresa, mas também aos seus préprios
detentores. O autor diz também que, se o conhecimento hoje é a maior forca e valor
econdmico, era de se esperar que o mercado de trabalho recompensasse melhor as
pessoas que trabalham mais intelectualmente.

Esta ocorrendo uma tendéncia crescente de empregos bem remunerados para
trabalhadores do conhecimento, o que intensifica uma competicdo entre as corporacées
bem-sucedidas que buscam atrair os melhores talentos (Stewart, 2005). Gerenciar talentos
tornou-se a tarefa mais crucial e desafiadora para gestores e organizac¢des, pois a perda
de profissionais altamente qualificados para outras oportunidades representa um prejuizo
significativo (Trindade, 2007).

Chiavenato (2005) argumenta que é fundamental abandonar o modelo tradicional de
gestdo de recursos humanos em favor de politicas que visem atrair e reter os melhores
profissionais. Ele destaca que o capital intelectual equivale ao capital humano, composto
pelas pessoas que integram uma organizagdo. Esse capital representa os talentos que
devem ser preservados e cultivados ao longo do tempo.

De acordo com Trindade (2007), a retencdo de talentos € uma estratégia crucial para
0 sucesso das empresas, levando em consideracéo as transformacdes diante a economia
do conhecimento. O autor enfatiza que o desafio contemporaneo nao se resume mais a
melhorar apenas a producédo, mas sim em criar novos produtos, processos e sistemas de
gestdo. Desde o século passado, discursos como "as pessoas sdo nosso maior ativo" tém
sido frequentes, porém agora € mais que necessario colocar essas palavras em pratica. O
conceito de simplesmente méo de obra tornou-se obsoleto, dando lugar ao que pode ser
chamado de "cérebro de obra", conforme Trindade (2007).

Souza (2011) enfatiza que o avanco atual criou uma necessidade urgente de otimizar
a gestdo do capital humano e de buscar continuamente novos talentos, sendo este o
principal desafio dos gestores na atualidade. Embora as empresas contemporaneas
tenham acesso abundante a informacdes e conhecimentos, o diferencial esta na maneira
como essas ferramentas sdo aplicadas (Souza, 2011) Em suma, é crucial analisar os
motivos que levam pessoas talentosas a permanecerem por mais tempo em uma
organizagao, seja por questdes salariais, ambientais ou de desenvolvimento pessoal. Essa

analise é essencial para reter esses talentos dentro da empresa (Trindade, 2007).
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Muitas empresas buscam formas eficazes de reter talentos, mas frequentemente
deixam de desenvolver um plano estratégico adequado para suas necessidades
especificas. Para evitar a saida de talentos e manter os colaboradores engajados, é crucial
preservar um ambiente de trabalho que os mantenha envolvidos. Isso ndo apenas inspira
confianga e seguranga nos colaboradores, mas também impulsiona resultados positivos e
faz uma diferenca significativa dentro da organizacao (Alves, Leite, Ferreira, 2010).

Neste contexto, entender as necessidades individuais dos colaboradores é
primordial para construir estratégias que se alinhem com seus perfis profissionais. Assim,
valorizar os funcionarios dentro das empresas deve ser encarado como um investimento,
nao apenas uma acao sem retorno (Brum, 2017). Investir em treinamentos e no
desenvolvimento de habilidades resulta em melhores desempenhos, contudo, a empresa
também deve implementar medidas de retencao para evitar que os funcionarios deixem a
organizacao apoés receberem capacitagdes.

Segundo Gil (2016), para manter bons profissionais nas organizagdes, 0s gestores
devem investir em beneficios essenciais, como a cultura e a imagem da empresa no
mercado. E crucial estruturar um ambiente de trabalho saudavel, oferecendo horarios
flexiveis e instalacdes adequadas. Além disso, a motivacao continua, oportunidades claras
de desenvolvimento de carreira, comunicacdo eficaz e transparéncia nos objetivos da
empresa, bem como o crescimento pessoal e profissional, sdo diferenciais para reter
funcionarios. A retencéo de talentos destaca-se como crucial para as organizacdes, pois
reconhece a importancia de cada colaborador através do reconhecimento de suas funcdes

e do impacto positivo que cada um tem no sucesso empresarial almejado.

2.3 RETENCAO DE TALENTOS- A ARTE DE FIDELIZAR DO CLIENTE INTERNO

Como visto, reter talentos € um desafio para as empresas. Para ser bem-sucedida
neste desafio, a organizacdo necessita gerar planos de acdo para os funcionarios que se
destacam e fazem diferenca dentro da empresa, a fim de que permanecam dentro da
organizacdo. Reter talentos hoje em dia € importante para as organizacfes, mas para
segurar bons colaboradores, ndo € necessario somente salério e beneficios, depende muito
do clima organizacional e da motivacao, pois os talentos s6 se mantém dentro das

empresas se estiverem satisfeitos e motivados.
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Essa tematica possui carater novo, e vem assim adquirindo visibilidade no mercado
de trabalho, devido a caréncia de profissionais qualificados, para uma perspectiva de
mercado cada dia mais dinamico. Nesta ideia, se torna crucial determinar um sistema
eficiente e eficaz através do processo de reter talentos para construir o sucesso das
organizacfes, a fim de garantir que os funcionarios desejem continuar a ser parte da
organizacao, visto que a retencao de talentos gera rentabilidade diante das empresas em
mercados consequentemente cada vez mais competitivos, como o Brasil (Pimentel, 2022).

A retencdo de talentos € um desafio constante para as empresas, especialmente em
um mercado cada vez mais competitivo e dindmico. Afinal, os colaboradores mais valiosos
sdo aqueles que possuem habilidades e conhecimentos essenciais para 0 sucesso do
negocio, e a perda desses profissionais pode gerar prejuizos financeiros e afetar a cultura
organizacional. Nos dias atuais, empresas com o intuito de encontrar profissionais sem
vicios adquiridos em outras organizagdes se interessam na liberdade, autonomia e
retaguarda para expansdo. E o Contexto - o ambiente para que os talentos florescam de
acordo com o desenho organizacional, divisdo de trabalho, da cultura organizacional, de
meritocracia participativa ou estilo de gestdo e descentralizacdo de poder, existe uma
tendéncia crescente do aumento da valorizacéo do fator humano nas institui¢cdes, tendo em
vista que as empresas tém visto o importante papel desempenhado pelos funcionarios em
seus trabalhos (Oliveira, 2013).

Herman (1993) ja descrevia h& trés décadas que o conceito engloba a habilidade
técnica e a abordagem pessoal de um individuo, enfatizando seu cuidado,
comprometimento, iniciativa, eficiéncia e determinagéo para alcangar grandes realizacoes.
Essas qualidades incluem criatividade, nivel educacional e experiéncia no campo de
atuacao, que diferenciam cada pessoa e permitem que elas contribuam com habilidades e
atributos especificos para alcancar objetivos. O autor também mencionou que as
organizagbes dependem de colaboradores talentosos para realizar suas atividades de
maneira eficaz.

Em suma, funcionarios motivados demonstram maior confianca e empenho no
trabalho. Para se destacar, é crucial que os funcionarios assumam iniciativas e demonstrem
audacia. Atualmente, um dos principais desafios para o departamento de recursos humanos
€ atrair, integrar, motivar e reter bons talentos dentro da organizacao.

Segundo Pimentel (2022) conforme a passagem entre as geracdes, as
especificacdes da retencdo comegam a possuir influéncia distinta seguindo de uma geracéo

para outra. Desse modo, para conseguir conservar seus talentos entre varias geracoes, o
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gestor precisa considerar ser de suma importancia para as organizacoes identificar esses
processos motivadores, como elementos que vem permitir explorar individualidades e
assim ter plena atuac&o nos mais importantes fatores de retencao de pessoas que passam
a contribuirem para o seu desenvolvimento e posicionamento competitivo e dinamico do
mercado. Assim a exceléncia nos resultados de uma organizagdo e um alto nivel de
integracdo e satisfacao dos funcionarios, séo fatores que se ligam ao mercado e a como a
empresa deve se posicionar. Portanto, cultivar a motivacéo e o engajamento do colaborador
é fundamental.

Segundo Gramigna (2007), o investimento mais eficaz para uma empresa € contratar
funcionarios que estejam genuinamente comprometidos com os objetivos da organizacéo.
Mesmo que a empresa possua equipamentos avancados que aumentam a produtividade,
€ essencial que estas desenvolvam o conhecimento necessario sobre essas ferramentas
para utiliza-las de maneira adequada e alcancar os resultados desejados. Da mesma forma,
os gestores devem aplicar cuidado semelhante na gestao dos talentos humanos dentro da
empresa. Como mencionado por Sovienski e Stigar (2008) os colaboradores
desempenham um papel cada vez mais participativo, com maior autonomia em suas
atividades, colaboracdo nas decisbes com seus gestores, facilidade de interacao,
aprendizagem continua, conhecimento profundo da empresa e envolvimento nos negdécios.

Mayo (2003) destaca que as pessoas Sa0 essenciais para 0 sucesso de uma
organizagao. Sem elas, tanto os recursos materiais quanto a estrutura organizacional e 0s
clientes ndo seriam capazes de impulsionar o crescimento ou alcancar os objetivos
estabelecidos. As pessoas desempenham um papel fundamental no aumento da
produtividade e no sucesso de uma empresa. De acordo com Souza, Alves, Carvalho e
Farias (2015), as organiza¢bes que buscam obter vantagens competitivas e atender as
demandas da economia global devem focar na sustentacdo de altos desempenhos
humanos que agreguem valor ao negécio. E por meio desses individuos que a organizacio
pode continuamente desenvolver capacidades de resposta e promover inovacao constante,
0 que se torna crucial para garantir sua entrada e permanéncia no mercado.

Souza et al. (2015) registram que a retencdo de profissionais que apresentam
resultados de natureza criativa, de construcdo de mercado, ndo é uma escolha
organizacional. E uma imposicdo da economia Global. O talento é assim a Obra-prima
necessaria ao se pensar na criagdo e na implementacdo de solucdes diferentes. Desse
modo, a preocupacdo da empresa se funda em entender como seria possivel reter este

talento. Tal problematica passa a aumentar cada vez mais, pois 0 cenario competitivo que
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possui mudancas constantes, também passou a causar mudancgas nos valores e a atitudes,
notadamente diante os mais jovens que buscam por um trabalho com maior autonomia e
liberdade, algo que possam os desafiar, de ser uma forma de compensacéao justa por seu
trabalho. Por isso, é fundamental que as empresas invistam em estratégias de retencéo de
talentos, a fim de manter seus colaboradores engajados e motivados (Avellar, Souza e
Melo, 2014).

Moreira (2019) relatam que a motivacdo estd relacionada a satisfacdo das
necessidades humanas. Baseando-se na PirAmide de Necessidades de Maslow, estes
autores relatam que os estudos de Abraham Maslow se voltavam para a teoria da
personalidade e do desenvolvimento humano, a partir da compreensao de que as pessoas
tem necessidades complexas que podem ser hierarquizadas, sendo ligadas ao ego,
desenvolvimento pessoal, aprendizagem e autorrealizacdo. Segundo Moreira (2019),
Maslow definiu um conjunto de cinco necessidades da base para o topo: fisiol6gicas
(basicas), seguranca, sociais, estima e de autorrealizacdo, conforme ilustra a figura a
seqguir:

Figura 1 - Piramide de necessidades de Maslow

Autorealizacao

Estima
Sociais
Seguranca

Fisiologicas

Fonte: Moreira (2019).

Em suma, Maslow enfatizava que as necessidades basicas precisavam ser
satisfeitas para que o individuo pudesse aspirar outros niveis, ou seja, partia-se da mais

basica para a mais elaborada, no topo da pirdmide. Sugere-se que simultaneamente, as
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necessidades elencadas por Maslow - fisiolégicas, seguranca, sociais, estima e
autorrealizacdo — podem ser relacionadas as estratégias de retencéo de talentos.

Segundo o autor acima citado, a motivacao na organizagao tem por propasito instigar
0 desejo de se fazer comprometido por parte dos funcionarios que possuem afinidade e
melhores perspectivas em relacdo a empresa, que estdo bem resolvidos e possuem
ambicdo de se desenvolver dentro da organizacdo. A partir disto, nasce o despertar da
empresa para entendé-los e conhecé-los de modo que, esta juncao consiga fazer com que
esses talentos possam avancar de forma plena, e desse modo sejam alcancados os
objetivos tracados pela organizag¢éo. Tendo um bom relacionamento entre colaboradores e
empresa, a tendéncia € o crescimento da mesma.

Segundo Avellar et al. (2014) a organizagao precisa se preocupar em reter os
talentos para que assim evite 0 aumento da rotatividade, pensando-se que, quando a
instituicdo perde um talento para o mercado, acaba por perder entédo, todo tempo e os
recursos que foram investidos e ainda entrega a um concorrente um profissional que estara
levando consigo a experiéncia profissional adquirida durante todo o seu tempo de atuacao
dentro da organizacdo. Abarcando assim tal pensamento, uma das principais praticas
nesse sentido seria assim o desenvolvimento de um ambiente social de trabalho agradavel
e saudavel, que proporcione aos colaboradores condi¢des adequadas para o desempenho
de suas atividades.

Chiavenato (2014) enfatiza que as empresas reconheceram que as pessoas sao 0
componente vital de seu sistema nervoso, proporcionando personalidade, dinamismo nos
negocios e racionalidade nas decisdes. Tratar as pessoas meramente COmo recursos
organizacionais representa um desperdicio de talento e potencial produtivo. Oliveira (2013)
concorda com essa Vviséo, destacando que o comprometimento do capital humano é crucial
para 0 sucesso das organizacdes. Esse comprometimento ndo sO ajuda a identificar
oportunidades alinhadas aos objetivos pessoais e profissionais dos colaboradores, mas
também a superar desafios e dificuldades que possam surgir.

Ullmann (2019) complementa que o departamento de Recursos Humanos
desempenha um papel vital em parceria com os gestores, sendo fundamental que estes
sejam habilidosos em fornecer feedback aos funcionarios. Isso ajuda a evitar a
desmotivagdo e promove o desenvolvimento continuo. Uma equipe motivada e um
ambiente organizacional positivo dentro da empresa sédo impulsionadores importantes de
produtividade, criatividade e inovacéo. Parodi (2009) disserta que com o mercado cada vez

mais exigente e competitivo, contar com bons profissionais € crucial para as organizacoes.
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Empresas que identificam seus talentos obtém beneficios como maior engajamento e
produtividade, além de economias para a empresa. Atualmente, apenas as empresas
capazes de identificar, desenvolver e reter seus talentos conseguem sobreviver no
mercado, pois essa pratica esta diretamente ligada a aspectos econémicos, visando reter
profissionais cujos resultados sao satisfatorios para a organizagéao

A retencdo de talentos envolve duas perspectivas essenciais: o individuo e a
organizacdo. Esse processo demanda a implementacdo de politicas e estratégias que
promovam a permanéncia dos profissionais na empresa, alinhando-se aos objetivos
organizacionais e também as aspiracfes pessoais dos colaboradores. Para muitos
funcionarios, fatores como aumentos salariais, qualidade de vida, bénus, comissdes e
reconhecimentos sdo motivadores significativos para permanecer na organizagdo. A
retencdo esta intimamente ligada ao reconhecimento dos funcionarios que se destacam e
ao apoio aqueles que demonstram comprometimento genuino com a empresa (Nakashima,
2003).

Gil (2016) argumenta que é fundamental estabelecer condi¢cdes que incentivem os
funcionarios a querer permanecer na empresa, sentindo que contribuem de forma
significativa para seu crescimento profissional e pessoal. Os colaboradores tém maior
propenséo a permanecer onde sdo reconhecidos e valorizados, além de desfrutarem de um

ambiente de trabalho saudavel e beneficios adequados.

2.4 POSSIVEIS ESTRATEGIAS DE RETENCAO DE TALENTOS

Para reter talentos, os lideres e gestores tem um papel essencial, buscando cultivar
um clima organizacional positivo e favoravel aos seus funcionarios, sendo de grande valor
para a retencdo de talentos.

Souza et al. (2015) comentam que o papel do RH consiste em n&o apenas se fazer
presente como figura a frente do colaborador, mas assim preparar a lideranca para estar a
frente de sua equipe e ter entéo a sensibilidade para compreender as necessidades desses
seres humanos. Desse modo, a retencdo de talentos decorre da concepgdo e
implementacgdo de politicas aplicadas nas estratégias organizacionais conforme alinhadas
as praticas de Recursos Humanos inseridos na empresa.

Chiavenato (2014) discorre que as pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e

as fraquezas de uma organizacao dependendo da maneira como sao tratadas. Elas podem
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ser a fonte de sucesso, como também podem ser a fonte de problemas, sendo melhor trata-
las como fonte de sucesso. Dito isto, foram listadas algumas técnicas de retencédo de

talentos por esse autor:

. Boa comunicacédo

. Reconhecimento pessoal do funcionario.

. Liderancas inspiradoras.

. Metas e desafios para os colaboradores

. Oferecer cursos para que possam ter chances de crescimento.
. E ter um bom plano de carreira (Chiavenato, 2014, p. 76).

O WNPE

A gualidade de vida e a valorizacédo dos funcionarios sdo cruciais para reter talentos,
tendo em vista que ndo somente o salério seja suficiente para reter bons colaboradores. As
empresas que buscam pelo sucesso precisam ter algumas estratégias para se diferenciar
das demais, sendo assim a retencdo de talentos € um fator essencial, empresas que tem
uma boa equipe de funcionarios e sdo bem envolvidos, engajados e motivados conseguem
obter bons resultados (Souza et al., 2015). Neste ambito, conforme Furtado (2020) acerca
do processo de reter talentos, existem algumas estratégias que auxiliam para a construgcéo

da atracéo do talento, citadas abaixo:

1. Qualidade de vida.

2. Reconhecimento.

3. Ambiente de trabalho agradavel.

4. Programa de gamificacdo: esse programa e bastante usado na estratégia de reter
talentos

5. Conceder bons beneficios.

6. Investir em capacitagdo (Furtado, 2020, p. 55).

Silva et al. (2023) convergem com Gramigna (2002) ao afirmarem que a retencao de
talentos nas empresas € um diferencial competitivo para a organizacbes, e
consequentemente, para os clientes, ao proporcionar servi¢os de boa qualidade, além de
beneficiar os colaboradores, frente ao mercado competitivo, dando-lhes diferenciais.
Empresas que tem um bom recrutamento e selegcdo, tem os melhores profissionais
competentes e bons talentos, tem grandes chance de superar a concorréncia. Entende-se
assim que, tendo uma boa estratégia de retencao de talentos dentro da organizacéo, pode-
se levar a varios beneficios como por exemplo: profissionais com mais tempo de casa
tendem ser mais receptivos e colaborativos, isso é um 6timo fator que favorece inclusive a

retencado e a produtividade da companhia.
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Segundo o site Sertms (2018) as organizagBes precisam estar atentas a
competitividade do mercado, para poderem manter sua sustentabilidade. Como uma
maneira de se destacar, as empresas precisam de estratégias que facam com que seus
talentos permanecam nas organizacdes, sendo importante que invistam em softwares que
auxiliam em suas estratégias de retencao de talentos. De acordo Chiavenato (2020), para
agregar, engajar, mobilizar e utilizar plenamente o potencial das pessoas em suas
atividades, as organizacdes estdo mudando seus conceitos alterando as suas praticas
gerenciais. Assim, ao invés de investir diretamente nos produtos e servicos, passaram
entdo a investir em pessoas que compreendam deles, e que entendem como cria-los,
desenvolvé-los, produzi-los e melhora-los. Almeida (2017) comenta que um excelente plano
de beneficios e oportunidade de crescimento esta sendo bastante utilizado como uma
estratégia dentro das empresas, como forma de reter e atrair talentos.

Souza et. al. (2015) discorrem que o individuo se tornou uma fonte de vantagem
competitiva necessaria ao enfrentamento dos desafios impostos pelas referencias
paradigmaticas que predominam no século XXI. Desse modo outra pratica importante é
estar atento as necessidades e expectativas dos colaboradores, buscando compreender
suas demandas e oferecer solu¢des que atendam as suas expectativas. Isso pode ser feito
por meio de pesquisas de clima organizacional, feedbacks constantes e canais de
comunicacdo abertos e transparentes. Deste modo, pode-se compreender que o
desenvolvimento de estratégias e técnicas para reter talentos € algo de relevancia para que

as empresas tenham sucesso.

2.4.1 ATRAIR E VALORIZAR PARA MANTER

Levando em consideragdo 0s textos supracitados, sugere-se que, apesar das
diversas mudancas ocorridas no mercado mundial, ainda existem desafios proeminentes a
ideia de atrair, desenvolver e reter talentos. Reter pessoas é fazer com que novos
colaboradores sejam assim parte da organizagcéo e possa com suas habilidades contribuir
para o desenvolvimento das necessidades e competéncias da empresa, sendo que €
preciso ter um processo de recrutamento e selecdo bem organizados. A selecéo e a atragcao
€ 0 processo pelo qual as empresas utilizam técnicas para escolher os candidatos mais
gualificados de uma lista, visando atingir metas organizacionais e preencher vagas

disponiveis, levando em consideracédo as condi¢cdes atuais do mercado (Chiavenato, 2020).
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A area de recrutar e selecionar pessoas tem imensa relevancia para o planejamento
estratégias da empresa, sendo que seu objetivo € a atrair os seres ditos talentosos.
Segundo Fernandes (2013, p. 170) o recrutamento refere-se ao processo de procurar
empregados, estimula-los e encoraja-los a se candidatar as vagas de uma organizacao.

Este autor aborda que:

Tradicionalmente o recrutamento é classificado como interno externo. Interno é
guando procura dentro da prépria organizagao os candidatos para suprir a vaga que
esta disponivel, e externo é quando a organizacdo busca por candidatos fora da
empresa. Obter um processo de recrutamento e selecdo nos tempos atuais tem feito
com que as organizacfes tenham equipe de alto rendimento que estdo levando as
empresas ao lugar desejado, contratacbes equivocadas fazem com que a
organizacdo desenvolva algum prejuizo (Fernandes 2013, p. 170).

Chiavenato (2014) comenta “agregar pessoas € incluir novos colaboradores na
empresa, podendo ser denominados processos de provisdo ou de suprimento de pessoas.
Inclui recrutamento e selegao de pessoa” (Chiavenato, 2014, p 15). Assim, é crucial para a
empresa 0 processo de integracdo de novos colaboradores, onde suas habilidades e
competéncias sao essenciais para um bom desempenho. ISso requer um recrutamento e
selecao eficientes para garantir que o servigo seja realizado com sucesso.

O processo representa as vias de entrada dos individuos na empresa, sendo as
portas acessiveis somente aos candidatos que conseguem alinhar suas caracteristicas e
habilidades pessoais com 0s requisitos e caracteristicas predominantes da organizacéo
(Chiavenato, 2014). Agregar pessoas € essencial para que novos funcionarios se integrem
bem na organizacdo e contribuam com suas habilidades para o sucesso das tarefas. O
recrutamento interno foca nos colaboradores jA presentes na empresa, enquanto o
recrutamento externo busca candidatos fora da organizagdo para preencher uma
determinada vaga (Chiavenato, 2014). Segundo Chiavenato (2004), o recrutamento pode

ser definido como:

O processo de atrair conjunto de candidatos para um particular cargo ponto. Ele deve
anunciar a disponibilidade do cargo no mercado e atrair candidatos qualificados para
disputa-lo. O mercado no qual a organizacéo tenta buscar os candidatos pode ser
interno, externo ou uma combinagcdo de ambos, em outras palavras, a organizacdo
deve buscar candidatos dentro dela, fora dela ou em ambos os contextos
(Chiavenato, 2004 p. 113).

Segundo Sanches (2021), o ambiente global esta constantemente evoluindo, e as
organizacOes estdo cada vez mais preferindo o termo "atracdo” em vez de "recrutamento”.
O recrutamento e selecdo continuam sendo processos estratégicos essenciais para

gualquer organizacao, pois € por meio deles que séo selecionados individuos e talentos
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gue contribuirdo significativamente para os negécios e serdo responsaveis por atualizar e
conferir um diferencial competitivo a empresa.

Pensando nos processos de Gestdao de Pessoas, a Provisdo de Talentos vem por
envolver a Atracdo e a Selecdo de pessoas, como meios essenciais para a captacao de
talentos, contribuindo entdo parao processo de geracdo do conhecimento nas
organizacOes. Diante desta perspectiva a qual se institui a importancia que o capital
humano vem ganhando no cendrio empresarial, as corporagfes tém buscado formas de
atrair pessoas com alto potencial profissional para integrarem suas equipes de atuacao.
Essa atracdo acaba por ser bastante focada em jovens talentos, pois dessa forma, a
empresa pode treina-los e capacita-los de acordo com a misséo, visdo e valores da
organizacgao (Cavalcante, 2010).

Segundo Madeira (2013), normalmente a atracdo de novo talento acontece devido a
uma necessidade de preencher uma vaga ou uma exigéncia especifica de um determinado
negdécio. Desta forma a atracdo de talento € reativa. Souza e Barreto (2015) expressa que
0 mercado mundial passa por constantes mudancas e as organizacdes precisam utilizar
cada vez mais estratégias para a Retencao de Talentos, tendo como finalidade atrair novos
e talentosos colaboradores, criando mecanismos para manté-los na organizacao.

Cavalcante (2014) discorre que quando a empresa desenvolve o quesito de talentos
humanos ela também aperfeicoa seu capital humano. Sendo assim, tanto o talento humano
guanto o capital humano constituem fatores muito importantes dentro das empresas e que
podem aumentar a sua competitividade empresarial (Cavalcante 2010). Chowdrury (2003)
apud Souza e Barreto (2015), afirma que ha uma economia de talentos e que as boas
ideias, conhecimentos, imaginacéo, criatividade e inovacdo sdo elementos chaves que
promovem a obtencdo de resultados da economia de talentos e constituicdo de bons
cenarios na organizacao.

Souza e Barreto (2015) comentam que a partir dessa realidade, buscar-se-a entao
apontar algumas medidas que visem minimizar a perda de capital humano, levando-se em
consideracao as relagbes estabelecidas no ambiente empresarial e entre os individuos, as
especificidades e o contexto dessas organizacdes com o objetivo de evitar niveis de
rotatividade que comprometam sua viabilidade e saude financeira. Cavalcante (2014)
corrobora tal afirmacao pontuando que a organizacdo deve preocupar-se também em reté-
los, para que assim possa estar evitando o aumento da rotatividade dentro da empresa, ja
gue quando a instituicdo perde um talento para o mercado, perde também capital humano,

além de todo o tempo e os recursos que foram investidos nesse colaborador, o qual leva
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consigo também a experiéncia profissional adquirida durante o seu periodo de atuacdo
dentro da organizacéao

Nigoski (2012) escreve que ap0s contratados, os profissionais talentosos sabem do
valor que tem no mercado, dai a preocupacdo dos gestores em manter este profissional

atuando nas suas empresas:

Além dos beneficios comuns basicos, como alimentacao, transporte, satde
e educacéo, os talentos cientes do seu valor no geral séo bastante exigentes.
As organizagBes necessitam da criatividade humana em todos os niveis da
organizacdo, para conseguir enfrentar a competicio do mercado, as
atencdes se voltam para o talento das pessoas que se tornou o maior
diferencial (Nigoski 2012, p. 48).

Cavalcante (2014) comenta que nessa busca pela permanéncia dos profissionais na
instituicdo, existe alguns aspectos, como compensacao (administracdo de salarios), planos
de beneficios sociais, higiene e seguranc¢a do trabalho e, finalmente, relacfes sindicais, que
sdo fundamentais para o éxito da politica de manutencdo de talentos. Além disso, €
importante oferecer beneficios e oportunidades de desenvolvimento profissional, como
cursos, treinamentos e programas de capacitacdo. Dessa forma, os colaboradores se
sentem valorizados e reconhecidos, o que contribui para a sua motivacao e engajamento.

Ja4 Madeira (2005), expressa que é possivel encontrar diferentes incentivos que
influenciam a retencdo dos colaboradores talentosos. Esses incentivos encontram-se
agrupados em cinco grandes categorias: (1) recompensas financeiras, (2) oportunidades
de desenvolvimento de carreira, (3) contetdo funcional, (4) ambiente social e (5) equilibrio
entre vida profissional e familiar.

As recompensas financeiras sdo geralmente consideradas como um dos mais
importantes mecanismos de retencao. Madeira (2005) admite que o fato de existir um dado
valor remunerativo confortavel, para além de satisfazer as necessidades materiais, por fim
também constitui um significado social. Os profissionais de talento estdo cada vez mais
exigentes e entendem que um salario competitivo, compativel com o atual patamar do
mercado faz toda diferenca. Além de que, sim, o nivel salarial vem por permitir se ter uma
ideia certamente relativa acerca da posicdo do colaborador diante da organizacéo
considerando assim termos de importancia, poder e estatuto.

Chowdrury (2003) apud Souza e Barreto (2015), os profissionais talentosos
necessitam de investimentos para desenvolver suas ideias, sabem que dinheiro é
importante, mas ndo o principal, diferentemente dos profissionais do conhecimento que

estdo presos a regras, hierarquias e resistentes a mudanca, ndo possuem a coragem de
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inovar. Madeira (2014) comenta que apesar da recompensa financeira ser uma das mais
importantes, tem gerado alguma controvérsia, sendo considerada por alguns autores como
um fator motivacional fraco. Deste modo, é compreensivel que as oportunidades de
desenvolvimento de carreira se apresentem como uma das principais formas de retencéo
dos colaboradores talentosos. Este fator de retencdo procura criar oportunidades de
promocao de carreira dentro da empresa, mas também oferece oportunidades de formacéao
e desenvolvimento de competéncias. A aposta no desenvolvimento dos colaboradores

ajuda assim a reforcar o vinculo com a organizacgao.

2.5 BENEFICIOS DA RETENCAO DE TALENTOS

Segundo Dias (2017), investir em novos funcionarios sem negligenciar os antigos €
uma forma de preservar valores na organizacado, mas isso sO € viavel quando a empresa
conta com colaboradores engajados, competentes e alinhados com sua cultura
organizacional. E crucial que a organizacdo tenha um processo seletivo robusto para
identificar talentos adequados, porém a retencéo de talentos é igualmente necessaria para
manter esses profissionais qualificados. Pereira (2017) destaca que a retencao e a selecao
de pessoas sao fundamentais para atrair grandes talentos. Estabelecer processos de
selecdo eficazes e assegurar que a empresa contrate individuos comprometidos com os
propositos e a cultura organizacional resulta em impactos significativos nos custos e nos
lucros da empresa.

Porém, Souza et al. (2015) ressaltam que as crises financeiras ndo necessariamente
resultam apenas de cenarios econdémicos turbulentos, as vezes elas podem ocorrer
também por ineficiéncia administrativa, comportamentos incompativeis com as estratégias
e sim, a possivel escassez de talentos, o que fortalece o incentivo a compreender e utilizar
essa estratégia de forma inteligente para agregar bons desempenhos na organizagao.
Chiavenato (2014) corrobora tal pensamento comentando que atualmente, as organizagdes
estdo expandindo sua visdo e atuacao estratégica. O processo produtivo so € possivel com
a colaboracdo de diversos parceiros, cada um fornecendo algum tipo de recurso. Os
fornecedores oferecem matérias-primas, insumos basicos, servicos e tecnologias. Os
acionistas e investidores aportam capital e investimentos necessarios para a aquisi¢cao de
recursos. Os colaboradores trazem seus conhecimentos, habilidades e capacidades,

tomando decisbes e executando acdes que impulsionam a organizagao
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Avellar, Souza e Melo (2014) enfatizam que as organizag0es precisam se concentrar
na retencao de talentos para evitar o aumento da rotatividade. Quando uma empresa perde
um talento para o mercado, perde também o tempo e 0s recursos investidos no
desenvolvimento desse profissional, além de fornecer a um concorrente alguém que leva
consigo a experiéncia adquirida durante sua atuacao na organizacao. Nesse sentido, uma
das praticas essenciais € criar um ambiente de trabalho socialmente agradavel e saudavel,
gue ofereca condicdes adequadas para que os colaboradores desempenhem suas
atividades com eficacia.

Souza et al. (2015) discorrem que o individuo se tornou uma fonte de vantagem
competitiva necessaria ao enfrentamento dos desafios impostos pelas referencias
paradigmaticas que predominam no século XXI|. Desse modo outra pratica importante é
estar atento as necessidades e expectativas dos colaboradores, buscando compreender
suas demandas e oferecer solu¢des que atendam as suas expectativas. Isso pode ser feito
por meio de pesquisas de clima organizacional, feedbacks constantes e canais de
comunicacao abertos e transparentes.

A retencdo de talentos reduz os custos desnecessarios com a rotatividade, e outras
acdes que envolvem admissdes e demissdes, Dias (2017) cita alguns beneficios de

retencdo de talentos:

1. Atesta mais engajamento.

2. Reduz gastos trabalhistas.

3. Atrai novos talentos.

4. Ajuda na construgdo de um clima de trabalho mais agradéavel.

5. Garante a sequéncia de qualidade nos setores (Dias, 2017, p. 12).

O autor Almeida (2017) defende que no século XXI, mesmo com todas as
ferramentas a disposicdo da organizacao, a retencdo de talentos ainda assim é um fator
primordial para que as organiza¢des possam conquistar 0 sucesso no mercado. Este autor
cita alguns beneficios como: oportunidades de crescimento, politicas de inovacédo e
investimento educacional.

Os profissionais de talento estdo cada vez mais exigentes e entendem que um
salario competitivo, compativel com o atual patamar do mercado faz toda diferenca. Knapik
(2008, apud Nigoski, 2012), observa que algumas estratégias de Gestdo de Pessoas

adaptadas para a Retencao de Talentos, geram resultados positivos:

» Cultura e reputacao da empresa (por exemplo: posicdo no mercado, atitudes,
politicas, ambiente interno, etc.);
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* Fornece um ambiente saudavel (por exemplo: horarios de trabalho flexiveis,
equilibrio entre trabalho e qualidade de vida/familia, instalagdes e equipamentos
adequados, etc.);

* Incentivar a motivagao continua (por exemplo: integragéo, atividades externas,
etc.);

* Promover desenvolvimento constante (por exemplo: habilidades, aprendizado,
planejamento de carreira, oportunidades de treinamento, etc.);

* Compartilhar transparéncia e comunicag¢ao (por exemplo: conhecimento do
negécio e resultados, objetivos claros, visdo, misséo, valores, etc.);

* Pacotes de beneficios/remuneragcdo competitivos (por exemplo: remuneracdo
atraente e variavel, participagdo nos lucros, beneficios flexiveis, prémios);

* Valorizar o potencial dos colaboradores (por exemplo: novos projetos e
desafios, etc.) (Knapik, 2008, apud Nigoski, 2012, p. 92-94).

Deste modo, pode-se dizer que reter talentos ndo somente beneficia a empresa, mas

atodos os envolvidos, como os clientes internos — os trabalhadores — e os clientes externos.

2.6 PROBLEMAS ENCONTRADOS PELOS COLABORADORES NAS EMPRESAS

Os desafios enfrentados pelos colaboradores dentro das organizacdes tém sido objeto de
diversos estudos académicos e empresariais. No ambiente corporativo, os colaboradores
enfrentam uma série de desafios que podem impactar negativamente sua produtividade,
satisfacdo e bem-estar e refletem tanto em fatores internos das organizagbes quanto
variaveis externas do mercado e da sociedade. Este capitulo tem como objetivo explorar
0s principais problemas encontrados no contexto empresarial, com base em literatura

académica, abordando suas causas, e consequéncias.

2.6.1 FATORES DE ESTRESSE NO TRABALHO

O estresse ocupacional é um dos principais problemas relatados por colaboradores.
Segundo Cooper, Dewe e O’Driscoll (2001), o estresse ocupacional pode ser definido como
uma interacdo disfuncional entre o trabalhador e seu ambiente, quando demandas
excessivas ou inadequadas ultrapassam os recursos ou habilidades do individuo. Esse
desequilibrio pode levar a perspectivas negativas, tanto para a saude mental e fisica do
trabalhador quanto para o desempenho organizacional. O estresse no ambiente de trabalho

pode ser causado por fatores como carga excessiva de trabalho, prazos apertados,
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demandas contraditérias e falta de suporte organizacional. Esses elementos podem resultar
em consequéncias como aumento do absenteismo, alta rotatividade de pessoal e queda na
produtividade.

Além disso, Karasek e Theorell (1990) destacam que o desequilibrio entre demandas
do trabalho e o nivel de controle que o colaborador exerce sobre suas tarefas é um dos
fatores mais prejudiciais para a saude mental. Esse modelo, conhecido como modelo
demanda-controle, sugere que ambientes com altas demandas e baixo controle podem
gerar altos niveis de estresse.

No contexto organizacional, Hackman e Oldham (1980) apontam que caracteristicas
do trabalho, como carga excessiva, falta de autonomia e inadequacéo das condicbes de
trabalho, podem contribuir para o0 aumento dos niveis de estresse. Além disso, Greenhaus
e Beutell (1985) ressaltam que o conflito entre papéis profissionais e familiares também é
uma fonte comum de estresse, especialmente em ambientes que ndo promovem equilibrio

entre vida pessoal e profissional.

2.6.2 FALTA DE RECONHECIMENTO E DESENVOLVIMENTO

A falta de reconhecimento e a auséncia de oportunidades de crescimento sao outras
gueixas frequentes. Conforme aponta Maslach e Leiter (2016), a percepc¢éo de injustica ou
a sensacao de que os esfor¢cos ndo séo valorizados sao fatores que contribuem para o
fendbmeno conhecido como burnout (Sindrome do Esgotamento Profissional). O
esgotamento emocional e a desmotivacdo estdo intimamente ligados a auséncia de
feedback positivo e a percepcao de que o trabalho realizado néo é significativo.

Segundo Hackman e Oldham (1980), a motivacao intrinseca dos colaboradores esta
associada ao desenho do trabalho e a percepcdo de propdsito. Quando os colaboradores
nao encontram significado em suas funcdes ou ndo véem perspectivas de desenvolvimento,
a motivacgdo é reduzida, impactando negativamente o desempenho e o comprometimento
com a organizagao.

“O reconhecimento ndo € apenas uma questido de cortesia; € uma necessidade
humana basica que, quando negligenciada, mina o moral e a motivagéo dos colaboradores”
(Carvalho, 2018, p. 89). Outro desafio frequente é a falta de reconhecimento pelo trabalho
desempenhado. Colaboradores que ndo se sentem valorizados tendem a perder o

entusiasmo e a lealdade a empresa. Além disso, a auséncia de um plano de carreira claro
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também contribui para a insatisfacdo. O autor comenta que alguns problemas comuns

incluem:

* Promocdes baseadas em favoritismo, e ndo em meérito.
* Auséncia de treinamentos e capacitagoes.

* Falta de dialogo sobre metas profissionais dos colaboradores.

2.6.3 CONFLITOS INTERPESSOAIS E LIDERANCA TOXICA

Os conflitos interpessoais e as praticas de lideranca inadequadas também séo fontes
de insatisfacdo no ambiente de trabalho. De acordo com Einarsen, Hoel e Cooper (2020),
comportamentos abusivos por parte de lideres e colegas, como bullying e assédio moral,
criam um ambiente hostil que afeta o bem-estar e a satde mental dos colaboradores.

Conflitos interpessoais podem surgir em qualquer nivel hierarquico e em qualquer
tipo de organizacéo. De acordo com Thomas (1976), as principais fontes de conflito incluem
diferencas de personalidade, falta de comunicacédo, competicdo por recursos e falta de
clareza nos papéis e responsabilidades. Esses conflitos, quando ndo geridos, podem levar
a um clima de hostilidade, queda de produtividade e insatisfacdo dos colaboradores
(Cooper; Dewe; O’driscoll, 2001).

Os estudos de Robbins e Judge (2013) sugerem que a mediacao eficaz de conflitos
envolve a identificacdo das causas raiz, 0 estabelecimento de canais de comunicagao
abertos e a promocdo de uma cultura de respeito mutuo. Quando bem gerenciados, 0s
conflitos podem ser transformados em oportunidades de crescimento, inovacdo e melhoria
dos processos organizacionais.

A lideranca toxica, por outro lado, € uma questdo mais estrutural, pois esta
relacionada ao comportamento e as praticas de gestores que impactam diretamente o clima
organizacional. Lipman-Blumen (2005) define lideres toxicos como aqueles que exploram
seus subordinados para alcancar objetivos proprios, ignorando o bem-estar e o
desenvolvimento da equipe. Esse estilo de lideranca estd associado ao aumento do

turnover, reducao do engajamento e queda na produtividade (Maslach; Leiter, 2016).
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Além disso, lideres toxicos frequentemente exacerbam conflitos interpessoais ao
adotarem posturas punitivas, promoverem favoritismos ou ignorarem as queixas e
preocupacdes dos colaboradores (Einarsen; Hoel; Cooper, 2020). Essa dinamica prejudica
a coesao da equipe, gera desmotivacdo e contribui para o surgimento de um ambiente
organizacional téxico.

Além disso, a lideranca téxica, caracterizada por autoritarismo, falta de empatia e
comunicacéo ineficaz, pode comprometer a confianga dos colaboradores na organizacao
(Luthans, 2002). A auséncia de lideres que inspirem, orientem e apoiem suas equipes é
frequentemente apontada como um dos fatores para o aumento do turnover e a queda no

engajamento.

2.6.4 DESAFIOS RELACIONADOS A DIVERSIDADE E INCLUSAO

Embora as iniciativas de diversidade e inclusdo sejam cada vez mais presentes nas
organizacgdes, muitos colaboradores ainda enfrentam discriminacéo e preconceitos sutis (e
as vezes explicitos). Segundo Ely e Thomas (2001), a verdadeira inclusdo requer mais do
gue politicas formais; € necessério criar um ambiente no qual os colaboradores se sintam
valorizados e tenham espaco para contribuir com suas perspectivas Unicas. “A diversidade
ndo deve ser apenas um ideal; deve ser uma pratica diaria que promova igualdade e
respeito dentro das organizagdes” (Almeida, 2022, p. 74).

Pesquisas indicam que colaboradores que enfrentam barreiras devido a sua
identidade de género, raca, orientacdo sexual ou deficiéncia podem apresentar maior
dificuldade de acesso a oportunidades e se sentir menos pertencentes a organizacao
(Roberson, 2006).

2.6.5 FALTA DE EQUILIBRIO ENTRE VIDA PESSOAL E TRABALHO

Por fim, a dificuldade em equilibrar as demandas profissionais e pessoais € um
problema crescente, especialmente em um mundo cada vez mais conectado. Greenhaus e
Beutell (1985) argumentam que os conflitos trabalho-familia surgem quando os papéis

profissionais interferem nos papéis pessoais, gerando tensao e desgaste emocional.
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Autores como Galanti et al. (2021) evidenciam que o contexto da pandemia de
COVID-19 intensificou os fatores de estresse no trabalho, especialmente devido a
necessidade de adaptacdo a novas formas de trabalhar, como o home office. Esses
desafios incluem a sobrecarga digital, a dificuldade de separar trabalho e vida pessoal, e a
sensacéo de isolamento. Com a pandemia da COVID-19 e a adog&do massiva do trabalho
remoto, essas questdes se tornaram ainda mais evidentes. Muitos colaboradores relataram
dificuldades em estabelecer limites claros entre trabalho e vida pessoal, levando a uma

sensacao de “esgotamento digital” (Galanti et al., 2021).

2.6.6 ASSEDIO MORAL E AMBIENTE DE TRABALHO TOXICO

O assédio moral e um ambiente tdxico estdo entre os problemas mais prejudiciais
nas empresas. Situacdes de abuso de poder, discriminacdo ou humilhacdo comprometem
seriamente o bem-estar dos colaboradores. “O assédio moral € uma violéncia silenciosa
qgue corrdi a saude mental dos trabalhadores e destréi o tecido social da empresa” (Ferreira,
2021, p. 133). Segundo o autor problemas relacionados incluem:

* Falta de canais seguros para denuncias.
* Liderancas autoritarias ou despreparadas.
* Culturas que normalizam comportamentos abusivos.

O assédio moral e a toxicidade no ambiente de trabalho s&o questdes preocupantes
gue afetam tanto o bem-estar dos colaboradores quanto o desempenho das organizacgoées.
Einarsen, Hoel e Cooper (2020) definem o assédio moral no trabalho como um
comportamento persistente e hostil direcionado a um ou mais individuos, com o objetivo de
desestabilizar emocionalmente e profissionalmente a vitima. Esse fenbmeno pode se
manifestar por meio de humilhacdes, isolamento, intimidacdo e desvalorizacdo do trabalho

realizado.

O ambiente de trabalho téxico, por sua vez, caracteriza-se por um conjunto de
condicbes que promovem o estresse, a insatisfacdo e a desmotivacdo entre o0s
trabalhadores. Segundo Schein (2010), a cultura organizacional exerce uma influéncia

significativa na formacéo de ambientes toxicos. Lideres que adotam praticas autoritarias e
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promovem a competitividade excessiva contribuem para a criagdo de um clima de
hostilidade e desconfianca.

De acordo com Leymann (1996), o assédio moral no trabalho pode gerar graves
consequéncias para as vitimas, como ansiedade, depresséo, baixa autoestima e, em casos
extremos, afastamento do trabalho. Além disso, as organiza¢gGes também sdo impactadas
por esses comportamentos, enfrentando altos indices de absenteismo, rotatividade e queda
na produtividade (Einarsen; Hoel; Cooper, 2020).

A toxicidade no ambiente de trabalho também esta associada a falta de politicas
organizacionais que promovam a inclusdo e o respeito entre os colaboradores. Ely e
Thomas (2001) apontam que a auséncia de perspectivas positivas sobre a diversidade e a
inclusdo pode intensificar os conflitos interpessoais e reforcar dindmicas de exclusao,

contribuindo para a criagdo de um ambiente nocivo.

2.7 ELES TEM PRESSA

De acordo com, Asolp (2008) e Tulgan (2009) apud Freitas et al. (2014), a
expectativa de crescimento rapido nas organizagbes tornou-se uma caracteristica
fundamental das aspiracdes profissionais da geracéo Y. Esse desejo foi evidenciado nos
relatos dos jovens entrevistados, reforcando a ideia de que esta intimamente relacionado a
essa geracao. Para os membros da geracdo Y, ou Millenials, alcancar uma ascensao rapida
nas empresas nao € apenas um anseio, mas uma expectativa clara, resultado de um
ambiente em que a rapidez das informacdes e a constante transformacéo se tornaram
padrées. Acostumados com um universo digital onde as respostas sdo imediatas e as
inovacdes sdo continuas, esses jovens demonstram uma impaciéncia natural em relacéo

ao ritmo mais lento da progressao tradicional nas organizacoes.

Freitas et al. (2014) também argumentam que esse anseio por resultados imediatos
reflete uma cultura de gratificacao instantanea, na qual o foco esta no resultado final, e ndo
NO processo ou has etapas intermediarias que envolvem desenvolvimento e aprendizado
continuos. Em um mundo saturado de informacfes e novas tecnologias, os membros da
geracdo Y buscam alcancar seus objetivos rapidamente, o que inclui a ascensdo na
hierarquia corporativa, o0 aumento de suas responsabilidades e, principalmente, o
envolvimento nas decisdes estratégicas da organizacao. Eles desejam nao s6 ser ouvidos,

mas também ter uma participacao ativa nas escolhas que impactam o futuro da empresa.
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Ademais, o comportamento da geracdo Y nas organizacbes nao é apenas
impulsionado pela busca por crescimento pessoal, mas também por uma necessidade de
encontrar um proposito no trabalho. Muitos dessa geragdo priorizam o alinhamento entre
seus valores pessoais e as missdes das empresas nas quais trabalham. Isso significa que,
além do crescimento profissional rapido, ha uma crescente demanda por significado e
impacto no trabalho, algo que vai além da simples ascensédo na carreira. Acredita-se que
essa busca por um propdésito no ambiente corporativo seja um dos motores que o0s levam
a querer mais responsabilidades e a tomar parte nas decisdes estratégicas das empresas
(Freitas et al, 2014).

Essa ansiedade o desejo de crescimento acelerado podem ser uma das principais
razdes para a frustracdo dos jovens ao entrarem em empresas onde a progressao de
carreira € mais lenta. Por um lado, isso pode ser um fator que os motiva a buscar
oportunidades em organiza¢des que prometem um avanco rapido na carreira, mesmo que,
em muitos casos, esse crescimento esteja acompanhado de alta pressao e cargas de
trabalho intensas (Freitas et al, 2014).

Portanto, para reter talentos dessa geracdo, as organizagdes precisam entender
essas expectativas e criar ambientes de trabalho que oferecam oportunidades de
crescimento rapido, desafios constantes e envolvimento nas decis6es. Além disso, é
essencial que as empresas desenvolvam programas de lideranca, reconhecam o desejo de
autonomia e incentivem a participacao ativa dos colaboradores na gestao e nos processos
decisorios. Dessa forma, as empresas ndo sO atendem as aspiracdes da geracdo Y, mas
também criam um ambiente de trabalho mais dindmico, inovador e alinhado com as

tendéncias atuais de mercado (Freitas et al, 2014).
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3 METODOLOGIA

3.1 NATUREZA DE PESQUISA

Este estudo constitui-se em uma pesquisa descritiva, que tem como objeto de estudo
investigar a retencao de talentos como estratégia para o sucesso organizacional. A escolha
desta natureza de pesquisa se deu pelo fato do estudo poder incluir a descricdo do
fendbmeno, com a possibilidade de comparacdes, identificar processos. Segundo Nunes,
Nascimento e Alencar (2016) o processo descritivo de pesquisa visa a identificacao, registro
e analise de fatores, caracteristicas, ou variaveis relacionadas ao fenbmeno ou processo

em estudo.

3.2 ABORDAGEM

Quanto a abordagem dos dados, escolheu-se a qualitativa, uma vez que o fendbmeno
estudado requer flexibilidade, contemplando o propésito do estudo, pois como afirmado por
Marconi e Lakatos (2022), ela possibilita a andlise e interpretacdo dos dados, dos seus
significados, relacionados a retencdo de talentos e sua relacdo com o0 sucesso
organizacional. Concordando, Godoy (1995) relata que os estudos qualitativos possibilitam

gue um fendmeno seja melhor compreendido no contexto em que ocorre e do qual € parte.

3.3 METODO

O método dedutivo foi adotado como abordagem metodoldgica para este estudo
sobre retencdo de talentos. Esse método parte de premissas gerais fundamentadas em

teorias e conhecimentos consolidados na literatura sobre gestado de pessoas, aplicando-as
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a contextos especificos para compreender e interpretar os fendmenos relacionados a
permanéncia de colaboradores nas organizacdes.

Segundo Marconi e Lakatos (2017), o método dedutivo caracteriza-se pelo raciocinio
l6gico que parte de principios amplos e universais para chegar a conclusdes particulares.
No contexto deste trabalho, utilizam-se teorias como a de motivagcdo de Maslow, que
destaca a importancia de fatores intrinsecos e extrinsecos na satisfacdo e retencdo dos
talentos. A partir dessa base, busca-se analisar como praticas organizacionais, programas
de desenvolvimento profissional, cultura organizacional e beneficios, impactam a
permanéncia dos colaboradores.

Por exemplo, ao assumir a premissa geral de que organiza¢des que investem em
planos de carreira e valorizagao do capital humano apresentam maior retencéo de talentos
(Chiavenato, 2014), aplica-se essa logica para analisar casos concretos de empresas que
adotam tais préaticas. Essa aplicagdo permite identificar padrbes e compreender a eficacia
das estratégias utilizadas pelas organizacdes.

Ao utilizar o método dedutivo, este trabalho visa garantir consisténcia légica ao
relacionar as premissas tedricas com os resultados praticos observados na retencao de
talentos, possibilitando uma analise fundamentada e robusta. Assim, contribui-se para a
compreensao dos fatores que influenciam a retencéo de profissionais e para a proposicao

de praticas eficazes de gestédo de pessoas.

3.4 PROCEDIMENTOS

A pesquisa constou da etapa de pesquisa bibliografica, com levantamento de dados
realizado entre agosto de 2023 e junho de 2024. Foram levantados dados sobre a gestado
de pessoas com foco na retencdo de talentos como uma estratégia essencial para o
sucesso organizacional. A metodologia adotada envolveu a sele¢éo, analise e interpretacdo
de fontes académicas sobre o tema, que forneceram uma base tedrica para o
desenvolvimento do trabalho. Apds a pesquisa bibliografica, foi realizada analise qualitativa
dos dados, discussdo dos resultados, baseadas no aporte tedrico encontrado sobre a
importancia da retencdo de talentos para o sucesso nas organizacdes, atendendo o0s
objetivos de pesquisa. A analise envolveu a leitura critica e comparativa das fontes,

buscando identificar convergéncias e divergéncias nas abordagens tedricas e praticas.
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4.1 ENTRE OS CONCEITOS E O DIFERENCIAL DO CAPITAL HUMANO
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Esta pesquisa apontou resultados convergentes que confirmaram o fato de que as

pessoas sdo 0 maior diferencial que uma organizacdo pode ter. Estudos como o de
Trindade (2007), Souza (2015), Mayo (2003), Chiavenato (2014;2020) indicaram que as

pessoas com seus talentos - o capital humano - sdo o diferencial em uma organizacao e

trazem diversos beneficios para estas, destacando-se que sao elas essenciais para o

sucesso de uma organizagao.

Foi possivel observar que conceitualmente, talento possui diversos aspectos

relacionados, que variam tanto de autor para autor, como do contexto organizacional em

gue se insere, como demonstra o quadro a seguir:

Quadro 2 — Caracteristicas/ concepc¢fes de talentos baseadas na pesquisa bibliografica.

CARATERISTICAS/ CONCEPCOES DE AUTORES
TALENTOS

Castro (2011)
Habilidades Lima (2017)

Chiavenato (2020)

Conhecimentos

Castro (2011)

Lima (2017)




Chiavenato (2020)

Lima (2017)
Atitudes Chiavenato (2014)
Experiéncia Castro (2011)
Inteligéncia Castro (2011)

Discernimento

Castro (2011)

Carater

Castro (2011)

Resiliéncia

Micheletti (2006)

Adaptabilidade

Micheletti (2006)

Flexibilidade

Micheletti (2006)

Proatividade

Micheletti (2006)

Competéncias intelectuais

Micheletti (2006)

Chiavenato (2020)

Competéncias técnicas

Micheletti (2006)

Chiavenato (2020)

Dons

Castro (2011)
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Capital Intelectual Chiavenato (2020)

Julgamento Chiavenato (2014)

Fonte: Elaborado pelo autor com base na pesquisa bibliogréafica.

A partir do Quadro 2, percebe-se que as caracteristicas mais presentes foram
Habilidades, Conhecimento, Atitudes, Competéncias técnicas e Competéncias intelectuais.
Além destas caracteristicas, alguns estudos definiram talento de modo contraditorio, sendo
visto como inato (Lima, 2017; Santos, 2020) — a pessoa ja nasce com ele - bem como
adquirido (Souza et al., 2015) — é algo aprendido. Considerando este aspecto, pode-se
supor que ambas concepg¢des sdo conciliaveis, uma vez que aprendizagens podem trazer

novas competéncias, ou fortalecer outras ja potencializadas.

De modo geral, sugere-se que as caracteristicas elencadas no quadro acima estao
relacionadas ao tripé “saber” (Conhecimento), “saber fazer” (Habilidades técnicas) e ao
“ser” (Caracteristicas comportamentais/ personalidade). As fontes sobre caracteristicas/
conceitos compreenderam o periodo de 2006 a 2020, assinalando que ao longo do tempo,

a concepcao de talento no contexto organizacional envolve este tripé.

Tais aspectos denotam que 0s processos de atracao e (recrutamento) e selecéo de
pessoas requerem da Gestdo de Pessoas, conhecimentos prévios sobre que diferencial
estdo em busca no mercado, o que pretendem atrair para que a organizacao tenha um
diferencial competitivo. Acerca do talento como diferencial competitivo, pode-se afirmar ha
convergéncia entre os autores pesquisados, como Sanches (2021), Silva et al. (2023),
Gramigna (2002), Nigoski (2012), Lima (2017), Souza (2011) e Laste (2009).

4.2 RETENCAO DE TALENTOS -IMPORTANCIA E DESAFIOS RUMO AO SUCESSO
ORGANIZACIONAL

Sob a perspectiva da Gestdo de Pessoas, observou-se que esta estreitamente
ligado a esta area da organizacao, o papel de identificar perfis de talentos adequados a sua
necessidade, atrair talentos no mercado e tracar estratégias para manté-los, o que
converge aos estudos de Ferreira (2023), Chiavenato (2014) e Laste (2009).
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Deste modo, a importancia de reter talentos advém da necessidade de alcancar os
objetivos da empresa, de modo estratégico, correspondendo a missao, Visao, Valores da
organizagao, como mencionado por Chiavenato (2010). Esta integracdo harmoniosa entre
a Gestao de Pessoas e 0 Planejamento Estratégico da Organizacao, indica a importancia
da retencdo de talentos para construir equipes estaveis, de modo a ndo serem
interrompidas, como afirmado por Oliveira (2013), e assim possam caminhar na direcédo do
sucesso organizacional, como concordam poli (2021), Ferreira (2023), Chiavenato (2014)
e Trindade (2007).

Sobre a importancia da retencdo de talentos Cavalcante (2010), Souza (2015),
Faissal (2005) tem em comum o fato de que reter talentos mantém o diferencial do negdcio,

bem como é fator competitivo vantajoso no mercado.

4.3 DESAFIO NA CONTEMPORANEIDADE - ESTRATEGIAS DE RETENCAO DE
TALENTOS FRENTE AO MERCADO COMPETITIVO

Quadro 3-Convergéncia entre estratégias de retencdo de talentos e a Piramide de Necessidades de Maslow
e beneficios decorrentes

NECESSIDADES ESTRATEGIAS PARA BENEFICIOS
SEGUNDO A PIRAMIDE RETER TALENTOS DECORRENTES
DE
MASLOW
Oferecer cursos para que Mais engajamento.

possam ter chances de

crescimento. Reduz gastos trabalhistas.
AUTORREALIZACAO Programa de gamificacdo Atrai novos talentos.
Conceder bons beneficios. Ajuda na construcéo de um clima de

trabalho mais agradavel.




Investir em capacitacéo

Remunerag&o como

gratificacdo/ recompensa

Reconhecimento pessoal do

funcionario.

Valorizar o funcionario com

reconhecimento profissional

ESTIMA
Propor metas e desafios para
os colaboradores
Investir no clima
organizacional
SOCIAIS Boa comunicacédo

Ambiente de trabalho

agradavel.

Ambiente de trabalho que
mantenha envolvido o

colaborador

Pesquisas de clima

organizacional

Garante a sequéncia de qualidade
nos setores oportunidades de
crescimento, politicas de inovacéo

e investimento educacional.

Fortalecimento da autoestima do

trabalhador.

Oportunidades de crescimento.

Politicas de inovag&o.

Politicas de investimento

educacional.
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Feedbacks constantes e
canais de comunicacgdo

abertos e transparentes.

SEGURANCA Liderancgas inspiradoras.

E ter um bom plano de

carreira

Qualidade de vida.

FISIOLOGICAS Remuneragéo adequada

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Chiavenato (2012; 2014), Furtado (2020), Dias (2017), Filippin
(2015), Santos (2020), Moreira e Santos (2019), Oliveira (2004),Knapik (2008,apudNigoski, 2012), Alves, Leite
e Ferreira (2010), Madeira (2014), Almeida (2017) e Souza et al. (2015).

Acerca das estratégias de retencdo de talentos, enxergou-se que a qualidade de vida
e a valorizacado dos funcionarios sdo fundamentais para reter o talento. Percebe-se na
pesquisa que a remuneracdo financeira se faz como excelente motivador, mas nao €
necessariamente um fator crucial. O texto também comenta que possuir um excelente plano
de beneficios e um sistema de oportunidade de crescimento esta sendo utilizado como uma
estratégia dentro das empresas, de maneira que possa reter e atrair talentos. Souza et al
(2015), Chiavenato (2020) e Almeida (2017)

Assim, nos dias atuais, as empresas possuem o intuito de encontrar profissionais
sem vicios adquiridos, que possuam dinamica, dedicacgao, inteligéncia e capacidade de
encontrar solugbes para o problema. Algumas organizagdes se interessam também em
promover ao colaborador liberdade, autonomia e retaguarda para expansdo. Existem
organizagdes que tem por implementar o contexto- o ambiente para que os talentos
florescam de acordo com o desenho organizacional, divisao de trabalho, da cultura

organizacional, de meritocracia participativa ou estilo de gestdo e descentralizagdo de
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poder, de maneira em que aumente a valorizagdo do fator humano. Oliveira (2013) e
Chiavenato (2020).

4.4 A EFICIENCIA NA RETENCAO DE TALENTOS - DESTAQUES NO MEIO
ORGANIZACIONAL

uadro 4- Estratégias de retencdo de talentos: com analise de eficiéncia na retencao de talentos.

Avaliacdes de desempenho 360 graus

Rotacgéo de cargo
Suporte através de centro de treinamento e desenvolvimento

Iniciativa focadas na seguranca dos trabalhadores 6.000 68

Compromisso contra preconceito

CATERPILLAR Funcionarios | anos

Reabilitagédo para dependentes quimicos
Assisténcia aos colaboradores e seus familiares

com doencas cronicas

“A Caterpillar ndo seria a empresa que é hoje sem os homens

mulheres que a moldam ja que nossos funcionarios impulsionam

NOSSO sucesso”

Catepillar
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Realocacéo de funcionarios

Desenvolvimento de programas que promovem 15.000,00 101
desafios Funcionérios | anos
NIELSEN Aumento de reapresentacdo feminina em cargos de lideranca

"A cultura de nossa empresa esta enraizada nos valores de
Incluséo, Coragem e crescimento que também s&o meus valores.
Em um momento de mudancas transformacionais,

n&o apenas em nossa empresa, mas também em nosso setor,

esses valores sdo nossa ancora."

Karthik Rao, CEO

Fonte: Elaborado pelo autor através da revista ebog, site da capitellar.com, Nielsen.com'

Com base no quadro 4, e relatos vistos na pesquisa, observou-se que a entrega de
um ambiente favoravel, com assisténcia, seguranca, treinamento, desenvolvimento e
reconhecimento, constréi bons indices de desenvolvimento. A empresa passa a transmitir
a ideia de uma organizacao centrada e organizada, assertiva, com pouca rotatividade, e
competéncias que entrega eficiéncia e eficicia, de acordo com Brum (2017), Avellar et al.
(2014), Souza et al. (2015) e Ferreira (2023).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo analisar as principais estratégias e praticas
adotadas pelas organizac¢des para a retencao de talentos, um tema cada vez mais relevante
no atual cenario empresarial, marcado pela competitividade e pela escassez de
profissionais qualificados. Através da revisao de literatura e da analise dos dados coletados,
foi possivel identificar que a retencéo de talentos depende de uma combinacgéo de fatores,
como politicas de desenvolvimento profissional, reconhecimento e valorizacdo, qualidade
de vida no trabalho e uma cultura organizacional alinhada com as expectativas dos
colaboradores.

Com base nos dados coletados e analisados ao longo deste trabalho, foi possivel
confirmar a hipétese inicial, que sugeria que “estratégias eficazes de gestao de carreira e
beneficios atrativos aumentam a retencdo de talentos nas organizagdes”. Os resultados
revelaram que praticas como planos de desenvolvimento profissional, reconhecimento
continuo e beneficios competitivos tém, de fato, um impacto positivo na permanéncia dos
colaboradores nas empresas.

O objetivo geral deste estudo, que consistiu em analisar a retencdo de talentos como
uma ferramenta estratégica que contribui para o desenvolvimento e a competitividade
organizacional., foi plenamente alcancado. A pesquisa aprofundou a compreensao sobre
como a adocdo de estratégias eficazes de retencdo contribui para o crescimento e a
sustentabilidade das organiza¢bes em um ambiente competitivo. De forma mais especifica,
0s objetivos especificos, Investigar a retencdo de talentos enquanto estratégia para o
sucesso organizacional e fatores relacionados; ldentificar possiveis desafios para a
retencdo de talentos; Pesquisar estratégias de retencdo de talentos utilizadas nas
organizagbes na contemporaneidade, através de pesquisa bibliografica, e identificar
beneficios decorrentes da retencéo de talentos, também foram atingidos, uma vez que 0s
resultados mostraram a relevancia de praticas de gestdo de pessoas, como O
desenvolvimento de uma cultura organizacional sélida, o reconhecimento continuo e a
oferta de oportunidades de crescimento.

A pesquisa realizada respondeu a pergunta central “Como a gestao estratégica de
talentos, fundamentada em teorias e praticas descritas por autores da area, pode contribuir
para alcancar os objetivos organizacionais e garantir destaque competitivo no ambiente
corporativo?”. Ao longo do estudo, constatou-se que o gerenciamento estratégico de

talentos € um elemento essencial para 0 sucesso organizacional, sendo o capital humano
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o principal diferencial competitivo das empresas. Os resultados evidenciaram que
estratégias eficazes de atracao, retencéo e desenvolvimento de talentos sdo fundamentais
para alinhar os objetivos individuais aos objetivos organizacionais. A criagcdo de um
ambiente favoravel, com oportunidades de crescimento, reconhecimento, valorizacdo e
qgualidade de vida no trabalho, mostrou-se indispensavel para potencializar o desempenho
dos colaboradores e reduzir a rotatividade. Além disso, foi demonstrado que integrar a
gestdo de talentos ao planejamento estratégico da organizacdo permite construir equipes
estaveis e engajadas, capazes de enfrentar os desafios do mercado com eficiéncia e
inovacdo. Estudos citados ao longo da pesquisa confirmaram que o equilibrio entre
conhecimento técnico, habilidades praticas e caracteristicas comportamentais € essencial
para a formacédo de equipes de alto desempenho.

O estudo também demonstrou que a criacdo de um ambiente de trabalho saudavel,
gue promova o bem-estar, a inclusdo e o respeito mutuo, € essencial para fortalecer o
vinculo entre os colaboradores e a empresa. Analisando os resultados, a presente pesquisa
evidenciou que as pessoas constituem o maior diferencial competitivo de uma organizacao.
Tal constatacdo é corroborada por diversos estudos (Trindade, 2007; Souza, 2015; Mayo,
2003; Chiavenato, 2014, 2020), que destacam o capital humano como elemento essencial
para 0 sucesso organizacional. Identificou-se que as caracteristicas mais relevantes do
talento humano incluem habilidades, conhecimento, atitudes, competéncias técnicas e
intelectuais, compondo o tripé do “saber” (conhecimento), “saber fazer” (habilidades
técnicas) e “ser” (caracteristicas comportamentais).

Ainda, as diferentes visdes sobre talento, seja como algo inato (Lima, 2017; Santos,
2020) ou adquirido (Souza et al., 2015), podem ser conciliadas, visto que o aprendizado
pode potencializar competéncias existentes ou desenvolver novas. Essa concepgéao
dindmica de talento ressalta a importancia de processos estratégicos de atracao e selecao,
permitindo que as organiza¢des busquem perfis diferenciados no mercado (Sanches, 2021;
Gramigna, 2002; Nigoski, 2012).

Na perspectiva da Gestao de Pessoas, destaca-se o papel estratégico de identificar,
atrair e reter talentos alinhados as necessidades organizacionais, como apontado por
Ferreira (2023), Chiavenato (2014) e Laste (2009). A retencao de talentos, nesse contexto,
€ fundamental para a estabilidade das equipes e o alcance dos objetivos organizacionais,
integrando-se ao planejamento estratégico e aos valores da organizacdo, conforme
defendido por Chiavenato (2010) e Oliveira (2013).
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Além disso, a qualidade de vida no trabalho e a valorizacao dos colaboradores foram
destacadas como pilares das estratégias de retencao de talentos. Embora a remuneracao
financeira seja um fator motivador, aspectos como planos de beneficios, oportunidades de
crescimento, autonomia e um ambiente favoravel sdo igualmente relevantes (Souza et al.,
2015; Chiavenato, 2020; Almeida, 2017).

Por fim, a entrega de um ambiente organizacional estruturado, com suporte,
reconhecimento, treinamento e desenvolvimento, contribui significativamente para o
desenvolvimento humano e organizacional. Empresas que promovem essas condicdes
demonstram eficiéncia, eficacia e estabilidade, reduzindo a rotatividade e maximizando sua
competitividade (Brum, 2017; Avellar et al., 2014; Souza et al., 2015; Ferreira, 2023). Em
sintese, o foco no capital humano e na gestdo estratégica de pessoas constitui um
diferencial indispensavel para o sucesso das organiza¢cdes no cenario atual.

Dessa forma, foi possivel concluir que as empresas que adotam estratégias de
gestdo de pessoas focadas no desenvolvimento humano, em um clima organizacional
saudavel e em pacotes de beneficios alinhados as necessidades dos colaboradores,
conseguem ndo apenas reter talentos, mas também fortalecer a fidelidade dos mesmos.
Esse ciclo virtuoso de comprometimento e sucesso organizacional se traduz em menor
rotatividade, maior produtividade e maior competitividade no mercado.

Portanto, os resultados deste trabalho confirmam que a retencao de talentos € uma
ferramenta estratégica crucial para o0 sucesso organizacional. As organizacbes que
conseguem equilibrar as demandas do mercado com as necessidades de seus
colaboradores ndo apenas preservam seu capital humano, mas também consolidam uma
base solida para o crescimento a longo prazo. Assim, este estudo contribui para o
entendimento de que a retencdo de talentos, quando bem estruturada e implementada, é
um fator determinante para a sustentabilidade e a vantagem competitiva das empresas no
atual cenério competitivo.

Os resultados demonstraram que as empresas que conseguem criar um ambiente
de trabalho que favoregca o crescimento pessoal e profissional de seus colaboradores,
promovendo o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, tendem a reter talentos por
mais tempo. Além disso, o feedback constante e a transparéncia nas a¢des de lideranca
S840 essenciais para criar um clima organizacional positivo e engajador. Portanto, um
profissional qualificado, que trabalha em sintonia com o clima organizacional, se torna cada
vez mais produtivo de forma a motivar seus companheiros e a aumentar a lucratividade e

a competitividade na empresa. A Retencdo de Talentos nas organizacbes também
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proporciona aos clientes servigos de boa qualidade, além de beneficiar os colaboradores
com oportunidades de crescimento e vantagens diante do mercado competitivo.

Entretanto, a retencéo de talentos ndo deve ser vista como uma responsabilidade
exclusiva do departamento de Recursos Humanos, mas como um esfor¢o conjunto de todas
as areas da organizacdo. A implementacdo de uma estratégia de retencdo bem-sucedida
exige a colaboracao entre lideranca, gestdo de pessoas e colaboradores.

Os resultados da andlise foram sintetizados de maneira a proporcionar uma visdo
abrangente e critica sobre o tema. Foram destacadas as principais estratégias de retencao
de talentos identificadas na literatura, bem como os fatores que contribuem para seu
sucesso ou fracasso. Alem disso, foram abordadas as implicacfes praticas para gestores
e lideres organizacionais.

Com base nos achados deste estudo, recomenda-se que as organizacoes invistam
nao apenas em beneficios tangiveis, como salarios e bénus, mas também em estratégias
intangiveis, como o reconhecimento, o desenvolvimento de uma cultura de confianga e a
promocao do bem-estar no ambiente de trabalho.

Conclui-se que a retencao de talentos é um fator estratégico crucial para o sucesso
e a sustentabilidade das organizacfes no cenario atual. A crescente competitividade do
mercado e as constantes mudancas exigem que as empresas ndo apenas atraiam, mas
também mantenham seus colaboradores qualificados e engajados. O estudo demonstrou
gue préticas eficazes de gestdo de pessoas, como desenvolvimento profissional continuo,
reconhecimento, beneficios atrativos e um ambiente de trabalho saudavel, séo
determinantes para fortalecer a lealdade e o0 comprometimento dos talentos.

Além de reduzir custos com rotatividade e recontratacdo, a retencdo de talentos
contribui diretamente para a construcdo de uma cultura organizacional sélida e para o
aumento da produtividade e inovacao. Colaboradores que se sentem valorizados e tém
oportunidades de crescimento profissional tendem a se engajar mais com a missao e 0s
objetivos da empresa, resultando em um ciclo virtuoso de desempenho superior e
fortalecimento da competitividade no mercado.

Portanto, reforca-se a justificativa de que, ao adotar estratégias focadas na retencéo
de talentos, as empresas nao apenas preservam seu capital humano, mas também
consolidam uma base sélida para o crescimento a longo prazo. O estudo confirma que a
retencdo de talentos € uma das principais ferramentas para garantir a vantagem competitiva
das organizacoes, sendo fundamental para enfrentar os desafios de um mercado cada vez

mais dinamico e exigente. Dessa forma, investir na retencdo de talentos deve ser visto nao
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apenas como uma necessidade, mas como um pilar estratégico essencial para o0 sucesso
das empresas no futuro.

Por fim, a retencdo de talentos continua a ser um campo aberto para novas
pesquisas. Investigacdes futuras podem explorar com mais profundidade a influéncia de
aspectos culturais, regionais ou setoriais nas estratégias de retencdo, bem como a eficacia
das novas tecnologias e das praticas de gestdo de pessoas emergentes nesse processo.
Este modelo oferece uma conclusao equilibrada, que destaca as contribui¢cdes do trabalho,

sugere melhorias praticas e propde caminhos para a continuidade da pesquisa.
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