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RESUMO

Observa -se que a retencédo de talentos auxilia as empresas a terem sucesso, desta forma as empresas
passam a investir mas em estratégias para incentivar os seus colaboradores, as empresas que retém
talentos conseguem adquirir varios beneficios que implica na economia para as organizacdes e ajuda
a contribuir um bom clima organizacional, retencdo de talentos e o nome que foi dado a estratégia de
reter bons colaboradores dentro da organizacéo, colaboradores com habilidades e inteligéncia para
realizar uma funcdo com bastante desempenho, tendo oportunidades de aperfeicod-lo com
treinamentos as pessoas que se destacam dentro das organizagdes, os funcionarios que sao
reconhecidos e tem chances de crescimento, e vantagens competitivas se sentem mas valorizados e
acabam trabalhando com mas dedicacdo e comecam a gerar o aumento da produtividade que acaba
obtendo bons resultados para as organizacdes, pois seu objetivo e identificar o quanto a retencéo de
talentos pode ser importante para as empresas e como pode ser um diferencial competitivo. E através
da metodologia bibliografia pode-se observar o quanto a retencdo de talentos e eficaz, e o quanto
diminui os gastos das empresas, enfatizando também a importdncia das pessoas no ambiente
empresarial.
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ABSTRACT

It is observed that the retention of talent helps companies to succeed, in this way companies start to
invest in strategies to encourage their employees, companies that retain talent manage to acquire
several benefits that imply the economy for organizations and help contribute to a good organizational
climate, retention of talent and the name given to the strategy of retaining good employees within the
organization, employees with skills and intelligence to perform a function with high performance, having
opportunities to improve it with training for people who work. stand out within organizations, employees
who are recognized and have chances of growth, and competitive advantages feel more valued and
end up working with more dedication and start to generate increased productivity that ends up getting
good results for organizations because its objective is to identify how important talent retention can be
for companies how it can be a competitive differentiator. And through the bibliography methodology, it
can be observed how effective talent retention is, and how much it reduces company expenses, also
emphasizing the importance of people in the business environment.
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Retencdo de talentos é um conjunto de acdes, que pode ser definida como um
grupo de politicas e praticas pelas organizacdes, com a finalidade de garantir com que
os colaboradores que estdo acima da média continuem nela por um bom tempo.
Também é conhecido como método de provisdo de pessoas envolvendo praticas de
recrutamento e selecdo, podendo ser compreendida como qualquer atribuicdo da
empresa para resolver e estabelecer uma conexdo de emprego com pessoas
competentes para preencher as necessidades das organizacbes e somar para o
sucesso organizacional. Sendo assim existem fatores que auxiliam as empresas a
manter seus colaboradores como: a flexibilidade, inovacéo, boa lideranca, feedback
do trabalho, recompensas, clima organizacional, reconhecimento e outros mais.

As pessoas que sao talentosas sdo excepcionais em qualquer ambiente e
acabam trazendo varios beneficios para a organizagdo, as empresas precisam ter
algumas estratégias de retencdo até mesmo para que possam segura bons
funcionarios, algumas estratégias como programa de gamificacdo, reconhecimento,
plano de carreira e outras. As organiza¢cfes de sucesso consistem em 3 pilares que
sao inseridas em experiéncia dos funcionarios que sao linguagem interna, valores e
reconhecimento, tendo outras formas de reter talentos aonde as organizacoes estédo
relacionadas com o desenvolvimento profissional em um bom ambiente de trabalho

O problema dessa pesquisa foi: quais os fatores que auxiliam a empresa a
manter seus colaboradores, aumentando com isso a fidelidade dos mesmos?.

Como suposta resposta ao problema tem-se as seguintes hipéteses: oferecer
beneficios de crescimento profissional, reconhecer o profissionalismo dos
colaboradores; e oferecer qualidade de vida aos profissionais.

O objetivo geral dessa pesquisa € demonstrar a relevancia da retencao de
talentos na organizacdo como um diferencial competitivo. Tendo o0s objetivos
especificos que sao: ter um plano de carreira; manter um bom clima organizacional,
mostrar ferramentas para o processo de retencdo de talentos; e incentivar com
oportunidades e objetivos.

Os objetivos de reter talentos fazem com que as empresas criem uma boa
produtividade para que a equipe nao seja interrompida, e aumente o engajamento de
produtividade, reter € um fator fundamental para as organizacfes pois consistem em
resultados satisfatério e mantém um bom clima organizacional.

A justificativa de retencdo de talentos é que tem impactado de maneira
crescente na geracdo de valor dos funcionarios, no seu nivel de produtividade,
dedicacao e motivacdo para com as organizacoes, reter € um grupo de acdes com a
intencdo de manter nas organizacdes bons colaboradores e profissionais bastante
talentosos.

Para este trabalho sobre retencdo de talentos foi realizado uma pesquisa
bibliogréfica, podendo ser de indole qualitativo ou quantitativo, sendo as fontes de
pesquisa: a internet, artigos e livros, com o propésito de reunir informacdes que
servirdo de base e construcdo deste trabalho, aonde permite explicar as referéncias
gue foram pesquisadas. A pesquisa tem como objetivo de ser vista como um
diferencial competitivo na empresa, sendo colocado a retencdo de talentos nas
organizacoes.

Obtendo qualidade de vida, os funcionarios tem acesso as melhores condi¢es
de trabalho, manter os funcionarios engajados trazem bons resultados, sendo
capazes de alcancar uma maior adaptacao entre as equipes, tornando-se o ambiente
de trabalho mais agradavel.



Tendo em questdo os objetivos de relacionar a motivacao dos colaboradores,
mostrar ferramentas para o processo de retencdo de talentos e ter um plano de
carreira definido.

Os capitulos a seguir falam sobre: gestdo de pessoas que visam melhorar o
desempenho dos colaboradores; processo da gestao de pessoas que € uma atividade
chave para o sucesso da companhia; retencdo de talentos que € adotado pelas
organiza¢cBes para manter um colaborador; técnica de retencdo que reune pessoas
gue defendem sua marca; estratégia de retencdo de talentos que é através de
beneficios e reconhecimento; e beneficios de retencdo de talentos que implica na
economia.

2 GESTAO DE PESSOAS

Recursos humanos comecou a surgir no Brasil no século XIX, foi quando
apareceu 0s primeiros setores pessoais dentro das organizacbes. Mas com a
revolucdo tecnologica e a facilidade de acesso aos conhecimentos e informacdes foi
gue chegou o enorme progresso, desenvolvimento e crescimento da gestdo de
pessoas.

A gestdo de pessoas quando bem aplicadas com funcionarios eficientes,
consegue fazer com que os seus clientes fiquem bastante satisfeitos e felizes com o
atendimento que foi realizado. Tendo alguns dos seus principais pilares que sdo: a
motivacdo, o fornecimento de feedbacks continuos, lideranca, comunicacao,
cooperacao trabalho em equipe, conhecimento, treinamento, desenvolvimento e
outros mais.

A gestdo de pessoas tem passado por bastante modificacdes e alteracdes
porqué tem a intencdo de aperfeicoar o desempenho e o desenvolvimento dos
funcionarios nas organizacoes.

Chiavenato (2004, p. 54) Fala que “o conceito de talento humano conduz
necessariamente ao conceito do capital humano - o patriménio inestimavel que uma
organizacgao pode reunir para alcancar competitividade e sucesso”.

Para conseguir o0 sucesso como é de entendimento geral, todo legado deve ser
bem cuidado, sendo bem gerenciado para que possa ser vantajoso da melhor forma
possivel, caso contrario 0 sucesso e o crescimento e desenvolvimento da organizacao
sera comprometido. Por outro ponto de vista, algumas organizacdes que tem talentos
em seu quadro nao significa que ela saiba como usa-lo em seu favor.

Laste (2009) Ressalta que o talento humano é visto como um fator bastante
decisivo e dominante quando se trata sobre sucesso e competitividade na
organizagdo, ainda acrescenta que o segredo da gestdo de pessoas € reconhecer o
capital humano porque sao as pessoas que fazem com que gerem 0s negdcios das
organizacfes, Sao as pessoas que movimentam o mercado, sendo que hoje o capital
humano “é o grande diferencial” das grandes empresas. A autora ainda acrescenta
gue os gestores devem respeitar as ideias dos colaboradores para que possam criar
um lugar de trabalho aonde se tenha confianca e transparéncia, um ambiente de
trabalho aonde os colaboradores possam compatrtilhar suas ideias.

Nessa nova era € importante o talento humano, e para ser talentoso precisa de
um diferencial, capital humano é a capacidade de conhecimentos e talentos sdo as
habilidades, e assim um vai complementando o outro. Deve-se estar atento para
impedir o que Vicenzi (2011) apud Souza (2011) chama de “auto sabotagem”, que é



guando a organizacdo ndo conhece e nem identifica os seus talentos disponiveis ou
nado os considera, ou mesmo ndo possui uma estratégia e planos adequados de
direcdo entre as competéncias do negocio e as competéncias de seu capital humano.

Além disso viu a administrac@o estratégica de pessoas, com énfase: na
retencdo de talentos, na descentralizacdo das responsabilidades da gestao
de pessoas, na sele¢do, na capacitacdo e na rotina da folha de pagamento
bem como essa abertura de espaco para a carreira mais ampla: laterais e
diagonais.(DUTRA, 2014 p.22)

As pessoas sdo muito importantes para o0 sucesso das empresas, a
administracdo de pessoas fica responsavel por uma grande parte do quadro dos
funcionarios ajudando a garantir o desenvolvimento das funcfes

Chiavenato (2014) relata que a gestao de pessoas é uma area muito receptiva
a entendimento e mentalidade sendo que a cultura corporativa que predomina e
prevalece nas organizacdes. Ela é extremamente situacional e contingencial, pois
necessita de diversos topicos, como a cultura corporativa, o negécio da organizacao,
a arquitetura organizacional, os processos internos, e as caracteristicas do seu
mercado. A tecnologia utiliza o estilo de gestdo e uma infinidade de outras variaveis.
Também necessita das caracteristicas das pessoas que o formam, tudo isso
constituem um mix, que faz com que seja a Unica em cada organizacao.

O autor acima aborda também que as pessoas constituem o principal ativo da
organizacao dai a exigéncia de tornar as instituicbes 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 estdo entendo 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. Dai a necessidade do Rh ficar atento as pessoas para poderem alcancar
0S objetivos tantos organizacionais como individuais.

Chiavenato (2014, p. 21) Relata que “As organizagdes sdo verdadeiros
organismos Vivos e em constante acdo e desenvolvimento quando elas sdo bem-
sucedidas, tendem a crescer, ou no minimo a sobreviver”

As organizacbes se dispdem para atingir suas metas e objetivos pretendido, as
organizacfes buscam cada vez mais o crescimento e dependem das pessoas para
conseguir os objetivos.

Vergara (1999) apud Gil (2016, p.28) fala que a “gestao de pessoas é o nome
gue vem sendo apresentado desde o final da década de 1990 para designar uma nova
tendéncia na gestado de recursos humanos”.

Gil (2016) fala que gestdo de pessoa é uma atribuicdo cujas origens séo
capazes de reconhecer um passado muito remoto. Quando algumas pessoas
comecaram a empregar outras para realizacdo de determinadas tarefas, mediante
algum tipo de pagamento, iniciou-se, a rigor, a gestao de pessoas. Assim, a gestado
de pessoas levou proporcgdes diferentes ao longo da historia, ja que os vinculos que
as pessoas determinaram e estabeleceram no modo de trabalho alteraram
significativamente em atribui¢cdo das revolugfes tecnoldgicas e sociais.

Segundo o site gupy.io (2021) as pessoas sao integrantes essenciais para as
organizacfes a qual se declara ao desempenho e execucao dos servi¢os e ao alcance
dos propdésitos apontados. Além de que a gestdo de pessoas necessita de varios
fatores, na visdo do autor a instituicdo necessita das pessoas para poderem alcancar



e obter seus objetivos pessoais, tendo que realizar uma enorme parte das
necessidades dos funcionarios para poder tornar organizacdo em um local bem
apropriado e agradavel.

Conforme Chiavenato (1999, p. 27) as empresas “perceberam que as pessoas
constituem o elemento do seu sistema nervoso que introduz a inteligéncia nos
negocios e a racionalidade nas decisdes”. O RH tem como objetivo o desenvolvimento
humano, garantido com que todos os trabalhadores estejam trabalhando de acordo
com a legislacao, fazendo com que o ambiente seja saudavel.

A antiga Administracdo de Recursos Humanos (ARH) cedeu lugar a uma
nova abordagem: a Gestdo de Pessoas (GP). Nesta nova concepcéo, as
pessoas deixam de ser simples recursos (humanos) organizacionais para
serem abordadas como seres dotados de inteligéncia, personalidade,
conhecimentos, destrezas, aspiracfes e percepcdes singulares. Sao os
novos parceiros da organizacdo. (CHIAVENATO, 1999, p.31)

O RH passou por muitas altera¢des surgiu ferramentas novas que aumentaram
ainda mais a efetividade, mudou a forma de divulgacéo de vagas sendo divulgacbes
abertas que recebiam curriculo e fazia entrevistas, nos dias atuais podem ser
divulgadas através das redes sociais

Atualmente, a mudanc¢a é uma caracteristicas mais marcantes do ambiente
empresarial no contexto mundial e brasileiro. As transformacfes nas
organizag8es, no ambiente empresarial e na sociedade sao profundas e
ocorrem em ritmo cada vez mais dindmico e rapido. (CHAVIENATO, 2014
p.56)

O ambiente empresarial proporciona a qualidade de vida e fazem com que o0s
funcionarios mantenham o bem-estar, com isso acabam obtendo algumas vantagens
gue e o aumento da produtividade.

A autora Brito (2019) do site administradores.com relata que o departamento
de gestdo de pessoas ndo € uma tarefa tdo facil, sendo que a hierarquia € necessaria
para a organizacdo da empresa, a autora ainda ressalta que o gestor de pessoas
mesmo com tantos desafios um deles ainda é de ouvir os funcionarios fazendo com
gue 0s mesmos se sintam parte daquela organizacdo, e o gestor s6 serd um bom
gestor quando passar a ouvir seus funcionérios e ainda enfatiza que uma organizacao
gue deseja crescer precisa ouvir e investir nas pessoas.

2 .1 Processos da GP

Chiavenato (2016, p. 13 e 14) Ressalta que a GP constitui-se em diversas
atividades adaptadas entre si como uma forma de conseguir varios efeitos sinérgicos
e multiplicadores tanto para a empresa como para aqueles funcionarios que nela
trabalham.

A GP é um grupo adaptado para processos que sao dinamicos e interativos.
Os seis processos fundamentais da GP sdo os seguintes:

Processos de agregar pessoas



Aplicados para inserir novas pessoas dentro das organizacdes. Segundo Marras
apud Santos (2002, p. 65), “esse processo € responsavel pela: captacdo e triagem de
profissionais no mercado; e pela selecdo e encaminhamento de profissionais para a
empresa”

Processos de aplicar pessoas

Aplicados para tracar as atividades que os individuos exercem dentro da
organizagao e para conduzir seu desempenho.

Este processo consiste em: E o trabalho de prospectar todos os detalhes de
cada uma das func¢des que compdem um cargo, estudando lhe os contornos
do ‘que como e para que se faz, registrando todas as exigéncias em termos
de caracteristicas exigidas para a obtencdo dos resultados esperados.
(MARRAS, 2002, p.94)

Esse processo € feito para a pessoa que esta sendo admitida possa desenvolver
suas habilidades e atividades com bastante qualidade e seguranca e se sinta
confortavel dentro da organizagéo.

Processo de recompensar pessoas

E um processo para induzir as pessoas a satisfazerem as suas necessidades
individuais mais elevadas. Marras (2002, p. 90) também faz essa colocacéo afirmando
gue o “salario ndo é o Unico componente remuneratorio de contraprestacdo do
trabalho. Existem também os beneficios, que acabam se somando aquele e

compondo a chamada remuneracéao”.
Processos de desenvolver pessoas

Utilizadas para capacitar o desenvolvimento profissional e aperfeicoar as
pessoas dentro da empresa.

Processo de manter pessoas

Utilizados para obter condicdes ambientais e psicolégicas satisfatorias para as
atividades das pessoas, manter também e um processo que mantém os funcionarios
motivados dentro da empresa.

Processo de monitorar pessoas

Esse processo é usado para conduzir controlar as atividades das pessoas e ter
0 controle dos resultados. O sexto processo € o de monitorar as pessoas sendo
utilizado para acompanhar e controlar as atividades individuos e verificar resultados.
(CHIAVENATO, 1999).



De acordo com o autor Silva (2009) os processos da gestédo de pessoas estéo
relacionados entre si, de uma forma que se influenciam reciprocamente, ainda ressalta
gue cada processo pode favorecer ou prejudicar os demais.

Figura 01: processos da GP
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Fonte : Chiavenato (2014).

2.2 Agregar pessoas

Agregar pessoas é fazer com que novos profissionais facam parte da
organizacdo contribuindo com suas habilidades e competéncias sendo que é
necessario ter um processo de recrutamento e selecdo bem organizado.

Agregar pessoas e colocar novos funcionarios dentro da organizacao. A area
de recrutamento e selecdo tem uma enorme relevancia de planejamento para a
empresa, sendo que seu objetivo € a atracdo de talentos.

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
organizagao.

Tradicionalmente o recrutamento é classificado como interno externo. Interno é
guando procura dentro da prépria organizacdo os candidatos para a vaga que esta
disponivel, e externo é quando a organizacao busca por candidatos fora da empresa.
Obter um processo de recrutamento e selecdo nos tempos atuais tem feito com que
as organizacgdes tenham equipe de alto rendimento que estéo levando as empresas
ao lugar desejado, contratacbes equivocadas fazem com que a organizagéo
desenvolva alguns prejuizo

Chiavenato (2014, p.15) fala que “agregar pessoas € incluir novos
colaboradores na empresa, podendo ser denominados processos de provisédo ou de
suprimento de pessoas. Inclui recrutamento e selecéo de pessoa”.

Esse processo de agregar pessoas ele tem uma grande importancia para a
empresa fazendo com que 0s novos colaboradores, contribuam com suas habilidades
e competéncias, para que esse servico seja bem feito depende também de um
recrutamento e sele¢cdo bem organizado.



Esse processo constituem as rotas de ingresso das pessoas na organizacgao.
Representam as portas de entrada que sédo abertas apenas para candidatos
capazes de ajustar as préprias caracteristicas e competéncias pessoais com
requisitos e as caracteristicas predominantes na organizacgao.
(CHIAVENATO, 2014, p.107)

Agregar pessoas € um processo que faz com que os novos funcionarios se sintam
bem dentro da organizacao contribuindo com suas habilidades para que as tarefas
sejam realizadas com sucesso.

O recrutamento interno e quando a empresa foca no funcionario que ja faz parte
da organizacdo e o externo e quando e empresa procura fora um funcionéario para
determinada vaga.

Chiavenato (2004) define recrutamento 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
gualificados para disputa-lo. O mercado no qual a organizacao tenta buscar
os candidatos pode ser interno, externo ou uma combinacéo de ambos, em
outras palavras, a organizacéo deve buscar candidatos dentro dela, fora dela
ou em ambos os contextos. (CHIAVENATO, 2004 p. 113)

Chiavenato (2004) define sele¢cdo uma técnica ou um processo em que as
empresas escolhem os melhores candidatos de uma lista com o objetivo de escolher
bons candidatos para alcancarem a meta e que se encaixem a vaga que estava
disponivel, tendo uma vista as condi¢des atuais do mercado.

A autora Sanches (2021) relata que o mundo est4d sempre em mudanca, € 0
recrutamento tem sido usado menos pelas organizacdes, pois tém mas interesse em
usar o termo “atragao’.

O recrutamento e selecdo e um processo estratégico para qualquer
organizacgao, pois e com esse processo que e selecionados pessoas, talentos que irdo
obter bons negdcios e irdo fazer a diferenca, sao eles os responsaveis por atualizar e
fazer com que a empresa possua um grande diferencial.

2.3 Retencao de talentos

Retencéo de talentos trata-se das empresas que agem com uma necessidade
de gerar dentro da organizacao planos de acéo para os funcionéarios que se destacam
e fazem diferenca dentro da empresa, para que permanecam dentro da organizacao.

Reter talentos hoje em dia € importante para as organizagbes, mas para
segurar bons colaboradores dentro de uma empresa ndo € necessario somente
salario e beneficios, depende muito do clima organizacional e da motivagao, pois 0s
talentos s6 se mantém dentro das empresas se estiverem satisfeitos e motivados.

Herman (1993) Ressalta que esse conceito aplica-se a experiéncia técnica e
ao método de alguém que refere-se ao cuidado, a dedicacdo, a iniciativa,
produtividade e determinacdo de auto grande realizagdo, com capacidade de
criatividade, posicédo, nivel educacional e experiéncia na sua atividade ou area. Sendo



o diferencial de cada pessoa para que o trabalho seja exercido com metas e
habilidades e qualidades, para que as metas possam ser sempre atingidas.

O mesmo autor inclui que as organizacdes precisam contar com colaboradores
bastante talentosos para que realizem eficientemente as tarefas. Tendo motivagao o
funcionario ganha mais confianca em seu trabalho e trabalha com mais dedicacéo,
sendo também que para ser um diferencial a iniciativa deve ser tomada por parte dos
funcionarios tendo atitudes e ousadia, sendo que um dos maiores desafios hoje para
area de recursos humanos € atrair, integrar motivar e manter os bons funcionarios na
organizacao.

Gramigna (2007) declara que o melhor investimento de uma empresa € no
momento que admite um funcionario, sendo um colaborador verdadeiramente
comprometido com os objetivos de uma organizacao. Ao obter equipamentos bastante
evoluidos pode gerar o aumento da produtividade, as empresas devem desenvolver
conhecimentos a respeito das ferramentas para poder manusear de forma correta a
fim de que o mesmo dé o resultado esperado pela organizacdo, 0 mesmo deve ser
com a conduta do gestor em relagéo aos talentos humanos que foram colocados em
sua empresa.

Mayo (2003, p. 5) ressalta que as pessoas sdo importantes pois sem elas tanto
0s elementos relativos quanto os estruturais e sem os clientes a organizagdo nao
cresceria nado teria desenvolvimento para alcanca seus objetivos. Nota-se o quanto
as pessoas sdo importantes em uma empresa, as pessoas Sao responsaveis pelo
sucesso e aumento da produtividade de uma organizacao.

A motivacdo na organizagdo acaba gerando bastante comprometimento por
parte daqueles funcionarios que sao bem resolvidos e tem vontade de crescer dentro
da empresa, onde € preciso que a organizacao procure conhecé-los de um jeito que
este convivio faca com que esses talentos sejam bem avangados de uma forma que
sejam bem pleno, para que possa alcancar todos os objetivos que foram lancados
pela empresa, tendo um bom relacionamento entre funcionarios e empresa a
tendéncia é so crescer.

Uma forma de ndo perder bons colaboradores para a concorréncia € sempre
manté-los motivados no seu dia a dia de trabalho, sendo que o salario nem sempre é
0 que faz com que bons profissionais permanecam em uma organizagdo. Ter
oportunidade de propor melhorias e ter um clima organizacional e reconhecimento do
gestor sdo importantes para o colaborador na sua jornada.

Chiavenato (2003, p. 19) fala que as empresas pelo ponto de vista de recursos
humanos ndo sdo apenas as que aplicam mas mantém adequadamente seus
recursos humanos. Liset Ullmann (2019) complementa que o RH se responsabiliza
por um papel de muita importancia junto dos gestores e € essencial que a lideranca
seja bastante capacitada para da feedback aos seus funcionarios para que nao figuem
desmotivados, mas apoia-los para que possam procurar melhorar, uma equipe bem
motivada e um clima organizacional bem aplicado dentro de uma empresa fazem as
pessoas produzir, criar e inovar ainda mais dentro da organizagao.

Atualmente sé sobrevive no mercado uma empresa que seja capaz de
identificar, desenvolver e reter seus talentos, jA& que essa politica esta
intimamente relacionada a aspectos econdmicos, na medida em que se
busca reter os profissionais cujos resultados sdo satisfatérios para a
organizacdo. (PARODI, 2009, P.17)

Com o mercado cada dia mais exigente e competitivo ter bons profissionais se
torna um fator bastante importante e determinante para as organizagoes, as empresas
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gue identificam os seus talentos acabam atraindo alguns beneficios como foco de
engajamento e produtividade, mais economia para a empresa e outros mais.

A Retencdo de talentos envolve obrigatoriamente duas dimensfes: o ser
humano e a organizac&o. Esse processo implica na sua implementacéo de
politicas e estratégias que favorecam a permanéncia do profissional na
empresa, por um outro lado, o ser humano, responséavel pelos seus desejos
e realizagfes por outro. (NAKASHIMA, 2003, p. 18)

Para alguns funcionéarios, o aumento de salério, a qualidade de vida, bénus,
comissdes e qualquer tipo de recompensa se torna um grande motivador para a
retencdo de talentos. A retencdo de talentos tem bastante a ver com o
reconhecimento, reconhecer seus funcionarios que se destacam e observar
colaboradores que realmente vestem a camisa da organizacéo, alguns funcionarios
consegue se destaca na organizacdo buscando seus objetivos. Tendo alguns
gestores que ndo se dao conta da importancia de reter talentos fazendo com que se
percam bons colaboradores para a concorréncia.

Ulrich (1999, p. 29) fala que “as empresas bem sucedidas sdo aquelas mais
experientes em atrair, reter e desenvolver individuos com habilidades, perspectivas e
experiéncias suficientes para conduzir um colaborador real”.

As empresas que atraem 0s seus talentos conseguem reduzir a rotatividade
favorecendo a satisfacdo dos funcionarios e aumentando o engajamento e a
satisfacdo dos colaboradores.

Um talento € sempre um tipo especial da pessoa, aquela pessoa: Aquela que
possui competéncias. E nem sempre todas as pessoas serdo um talento. Para ser
talentoso a pessoa precisa possuir algum diferencial competitivo que a valorize.

A qualidade de vida e a valorizacdo dos funcionarios e importante para as
organizacGes conseguirem reter seus talentos, ja que sO o salario ndo esta sendo o
suficiente para segurar bons colaboradores.

O autor Lima (2017) do site administradores.com fala que o mundo tem
passado por grandes mudancgas, fazendo com que as pessoas busquem informacdes
e conhecimento o tempo todo, mesmo com todas as mudancas ainda existe um
desafio que é reter, atrair e desenvolver talentos, o autor ainda define talentos como
atitudes, habilidades e conjunto de conhecimentos, e que o talento que a pessoa tem
€ que faz com que se destaque, e que em alguns casos esses talentos podem estar
dentro da empresa ou fora dela.

Gil (2016 p.50) fala que “serd necessario criar condicbes para que 0S
empregados desejem realmente permanecer na empresa, sintam a contribuicdo
significativa para seu desenvolvimento profissional e pessoal”. Os funcionarios
pretendem permanecer em uma organizacdo aonde sao reconhecidos e se sintam
valorizados, tendo um ambiente saudavel e alguns beneficios.

Chiavenato (2014, p.63) Fala que hoje o talento envolve 4 aspectos essenciais
para construir uma competéncia individual.

Figura 02: As bases estruturais do talento humano.
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Fonte: Chiavenato (2014).

3 TECNICAS DE RETENCAO

Para reter talentos os lideres e gestores tem um papel essencial tendo que
produzir um clima organizacional bastante positivo e favoravel aos seus funcionarios,
sendo um grande valor de relevancia na retencao de talentos.

Segundo o site Xerpay (2021) a retencéo de talentos pode ser retratada como o
conjunto de técnicas, politicas e praticas que as organizacdes adotam para segurar
colaboradores por mas tempos na empresa, a retencdo de talentos pode acabar
ajudando para o clima empresarial, pois tendo os funcionarios bem engajados acabam
adquirindo bons resultados para a organizacdo, tendo a retencdo de talentos as
empresas conseguem Varios beneficios. A retencdo de talentos é um importante, e
tem um fator fundamental para que as organizacdes conquistem resultados bastante
satisfatorios.

Segundo o blog do Xerpay séo relatados algumas técnicas de retengédo de
talentos.

Boa comunicagéo.

Reconhecimento pessoal do funcionério.

Liderancas inspiradoras.

Metas e desafios para os colaboradores

Oferecer cursos para que possam ter chances de crescimento.
E ter um bom plano de carreira.

ogkwnrE

3.1 Estratégia de retencéo de talentos

As empresas que buscam pelo sucesso precisam ter algumas estratégias para
se diferenciar das demais, sendo assim a retencéo de talentos é um fator essencial,
empresas que tem uma boa equipe de funcionarios e sdo bem envolvidos, engajados
e motivados conseguem obter bons resultados.

Segundo o blog convenia o autor Marcelo Furtado (2020) fala sobre algumas
estratégia de retencéo:
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Qualidade de vida.

Reconhecimento.

Ambiente de trabalho agradavel.

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

Conceder bons beneficios.

Investir em capacitacao.

PoONPE

o 0

Gramigna (2002, P.12) fala que “As empresas que se anteciparem, implantando
estratégias que atraiam, desenvolvam e retenham profissionais em potencial, terdo
maiores chances de enfrentar concorréncia e ganhar o mercado”. Empresas que tem
um bom recrutamento e selecédo, tem os melhores profissionais competentes e bons
talentos, tem grandes chance de superar a concorréncia.

Tendo uma boa estratégia de retencdo de talentos dentro da organizacao pode
levar varios beneficios como por exemplo: profissionais com mais tempo de casa
tendem ser mais respectivos e colaborativos, isso € um 6timo fator que favorece
inclusive a retencéo e a produtividade da companhia.

Segundo o site Sertms (2018) as organizacdes precisam estarem atentas a
competitividade do mercado, para poder manter sua sustentabilidade. Com 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 retencéo de talentos.

Segundo o autor Almeida (2017) do site administradores.com, relata que um
excelente plano de beneficios e oportunidade de crescimento esta sendo bastante
utilizado como uma estratégia dentro das empresas como uma forma de reter e atrair
talentos.

3.2 Beneficios da retencdo de talentos

Segundo o site gupy.io, Mariana Dias (2017) relata que investir em pessoas
novas mas sem abandonar os antigos funcionarios € uma forma de conservar valores
na organizacao, mas esse progresso so é possivel quando a organizacdo pode contar
com funcionarios engajados, competentes e sejam alinhados com a cultura
organizacional da organizacdo. A organizacao precisa ter um bom processo seletivo
para identificar bons profissionais para a contratacdo, porém € necessario uma
retencdo de talentos para que as organizagcdes consigam manter esses bons
funcionarios.

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

Atesta mais engajamento.

Reduz gastos trabalhistas.

Atrai novos talentos

Ajuda na construcado de um clima de trabalho mais agradavel.
Garante a sequencia de qualidade nos setores.

arwdE
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O autor Machioni (2021) do site administradores.com ressalta que os beneficios
aos profissionais s&o essenciais e grandes aliados para reter os talentos. Manter uma
visdo, valores e uma misséo a qual realmente condiz, e o que realmente deseja para
a sua organizacao, disponibilizando uma educacéao corporativa. Cada funcionario tem
necessidades diferentes e para poder reter seus melhores talentos a organizacao
precisa pensar em seu bem-estar.

O autor Almeida (2017) do site administradores.com fala que no século XXI,
mesmo com todas as ferramentas a disposi¢cao da organizacao a retencéo de talentos
ainda assim é um fator primordial para que as organizacfes possam conquistar o
sucesso no mercado. O autor acima cita alguns beneficios como: oportunidades de
crescimento, politicas de inovacao e investimento educacional.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Esse trabalho teve como objetivo a investigacao sobre a retencéo de talentos
nas organizacbes mas detendo-se sobre como alguns colaboradores podem ser
essencial para a area de gestéo de recursos humanos pois acredita-se que quando €
investido na retencao de talentos melhora a qualidade no quadro dos funcionarios, e
com a competitividade nas organiza¢cbes surge uma grande concorréncia por
funcionarios talentosos.

Para dar conta do objetivo proposto foi realizado uma pesquisa bibliografica,
sendo as fontes de pesquisa livros, internet e artigos que teve o propdsito de reunir
informagdes que serviram de base para desenvolver este trabalho.

Neste contexto o presente trabalho teve como objetivo demonstrar a relevancia
da retencdo de talentos na organizacdo como um diferencial competitivo, reter &
fundamental para as organiza¢Bes pois consistem em resultados satisfatérios e
mantém um bom clima organizacional, além de proporcionar avancos de desempenho
e melhoria para a empresa.

Com esta pesquisas constatou-se que as hipoteses sédo verdadeiras, para nao
perder bons funcionarios para a concorréncia as organizacdes precisam oferecer
beneficios de crescimento profissional e oferecer qualidade de vida.

Observou-se que a maior dificuldade para as empresas reter seus profissionais
€ a concorréncia que muitas vezes proporcionam muitas vantagens, por iSso as
empresas precisam implementar estratégias de retencdo para ndo perder bons
colaboradores para a concorréncia.

Tendo em vista todos os dados que foram encontrados no decorrer desta
pesquisa, pode-se afirmar que o objetivo de demonstrar a relevancia da retencéo de
talentos foi atingido sendo assim seria adequado sugerir uma pesquisa de campo com
0 objetivo de comprovar os fatores que foram citados devem ser visto pelos gestores
de agua a importancia da retencdo de talentos e coloca-los em pratica, levando em
conta as caracteristicas de cada organizacao.
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