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RESUMO: A escolha da idealizacao de um artigo surgiu da curiosidade em analisar
como o capital humano é visto e tratado dentro das instituicbes no século XXI.
Retencao de talento e suas vertentes, tera como principal objetivo identificar as
caracteristicas correlacionadas a retencao de talento, dentro dessa, a avaliacéo de
desempenho e como age diretamente na condicdo em que uma organizacao se
encontra no mercado competitivo externo, ndo se limitando apenas a ambitos
especificos. Depreende-se que por meio desta analise, seja possivel adquirir
conhecimentos advindos de estudos bibliogréaficos, pesquisas quantitativas e uma
completa compreensao de assuntos como, a importancia da motivacao e satisfacao
dos colaboradores nas organizagdes, fatores que influenciam na desmotivacéo,
andlise da relevancia da avaliacdo de desempenho. Além de ressaltar os principais
impasses encontrados na aplicacao dessas avaliagoes e apresentar que a retencao
de talentos, pode ser usada como um diferencial das organizacdes e obter
vantagem competitiva no mercado.

Palavras-chave: Motivacdo. Satisfacdo. Desempenho

ABSTRACT: The choice of the idealization of an article arose from the curiosity of
analyzing how human capital is viewed and treated within institutions in the 21st
century. Talent retention and its aspects will have as its main objective to identify
the characteristics related to talent retention, within this, the performance evaluation
and how it acts directly in the condition that an organization is in the competitive
external market, not only limited to specific scopes. Through this analysis, it is
possible to acquire knowledge from bibliographic studies, quantitative research and
a complete understanding of subjects such as the importance of motivation and
satisfaction of employees in organizations, factors that influence demotivation,
analysis of the relevance of the evaluation. of performance. In addition to
highlighting the main impasses encountered in applying these assessments and
show that retention of talent can be used as a differential of organizations and gain
competitive advantage in the market.

Keywords: Motivation. Satisfaction. Performance

RESUMEN: La eleccién de la idealizacién de un articulo surgié de la curiosidad de
analizar como se ve y se trata el capital humano dentro de las instituciones en el



siglo XXI. La retencién del talento y sus aspectos tendran como objetivo principal
identificar las caracteristicas relacionadas con la retencién del talento, dentro de
esto, la evaluacion del desempefio y cémo actia directamente en la condicion de
gue una organizacion esté en el mercado externo competitivo, no solo limitado a
ambitos especificos. A través de este analisis, es posible adquirir conocimiento de
estudios bibliograficos, investigacién cuantitativa y una comprensién completa de
temas como la importancia de la motivacion y la satisfaccién de los empleados en
las organizaciones, los factores que influyen en la desmotivacién, el anélisis de la
relevancia de la evaluacién de rendimiento. Ademas de destacar los principales
impases encontrados en la aplicacién de estas evaluaciones y mostrar que la
retencion de talento se puede usar como un diferencial de las organizaciones y
obtener una ventaja competitiva en el mercado.

Palabras-clave: Motivacion. Satisfaccion. Rendimiento

1. INTRODUCAO

Gerenciar talentos tornou-se uma tarefa complexa para os profissionais
de Recursos Humanos e para as organizacoes. Pois, ha empresas que tem receio de
investir nos colaboradores, por achar que os mesmos depois de um tempo
abandonaram o seu trabalho e a empresa perdera dinheiro com essa saida ou apenas
nao acham vantagens em investir no capital humano. Para Chiavenato (2005), capital
intelectual é o capital humano, que é constituido das pessoas que fazem parte de uma
organizacao. E este capital humano significa talentos, que precisam ser mantidos e
desenvolvidos. O desafio que a retencao de talento enfrenta, esta relacionado com a
falta de reconhecimento que esta estratégia encara, mas, quando bem utilizada, pode
proporcionar vantagens, tanto para a empresa, quanto ao colaborador.

Este trabalho tem como objetivo demonstrar a importancia em manter
um colaborador motivado dentro de sua organizacao, através de avaliacdo de
desempenho, feedbacks, melhorias nos climas organizacionais, relacdes
interpessoais, fornecendo melhorias na qualidade de vida, beneficios, plano de
carreira dentre outras possibilidades que a empresa possa oferecer. Como mostrar
para as organizacdes que investir nessa ferramenta pode ser vantajoso? Os ganhos
para a empresa com a reteng¢do dos talentos também sdo muitos, como, o0 aumento
da produtividade, a influéncia positiva que um colaborador motivado e satisfeito pode

exercer nos colegas de trabalho, para que todos cheguem no mesmo nivel



operacional, a reducdo de gastos trabalhistas, pois ndo € necessario fazer demissao
ou contratagdo de outro funcionario por conta de um possivel turnover, a atracao de
individuos que poderao ser novos talentos, e por fim mas ndo menos importante é a
retencado do conhecimento e do capital financeiro investido no colaborador.

No desenvolvimento do trabalho, faremos uma andlise de todos estes
pontos, enfatizando nos fatores mais relevantes dentro da retengéo de talentos e suas
vertentes. Iremos, ainda, demonstrar resultados obtidos através de uma pesquisa
quantitativa que foi realizada com colaboradores e empregadores, para avaliar as

nossas observagdes em relagéo ao tema.

2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA )
2.1. AIMPORTANCIA DA MOTIVAGCAO E SATISFACAO DOS COLABORADORES

Em um contexto contemporaneo, é possivel notar que o mundo digital e
tecnoldgico esta em constante mudancga e crescimento, no qual o mercado de trabalho
encontra-se cada vez mais seletivo. Dessa forma, comprova-se a imposicado de
determinadas condig6es, assim como a competitividade entre as organizagoes.

Com a globalizacao em ascensao, observa-se que a disparidade de uma
empresa se evidencia devido ao fator humano, que por sua vez, se torna o principal
condutor do desenvolvimento e sucesso da companhia, sendo de extrema
importancia, que a organizagdo obtenha métodos para adquirir e reter talentos. Desse
modo, faz-se necessario encontrar profissionais preparados e aptos para
desempenhar seu papel de inovacao, a vista disso, se origina a notoriedade da
motivacao.

De acordo com Chiavenato (2014, p. 118):

Sem pessoas, as organizagdes nao funcionam. Sem pessoas nao ha
dindmica organizacional, nem resultados, nem sucesso da empresa.
A competitividade organizacional depende da competéncia das
pessoas. Elas proporcionam o capital humano da empresa.

Por intermédio da perspectiva de Chiavenato (2014), tendo pessoas
como parceiros dentro da organizagdo, as mesmas sao capazes de fazer

investimentos como dedicar-se, esforcar-se e responsabilizar-se para colher retorno



e obter reconhecimento e melhoria de salario, incentivos financeiros, desenvolvimento

profissional, plano de carreira e satisfagao.

2.1.1. O que é motivacao

A principio, é possivel observar que a motivacao se desenvolve por meio
do envolvimento entre o individuo e a situacao que este se encontra. De modo similar,
faz-se perceptivel ainda, que hd uma divergéncia entre os pilares da motivacao dentre
cada individuo. Vale ressaltar, conforme Simas (2010) que a teoria de Maslow sobre
a hierarquia das necessidades de cada pessoa, afirma que se atingir as etapas
almejadas de sua piramide, conquistara sua motivagdo maxima. Nesse sentido, Edwin
Locke conceitua que a motivagao é exposta quando o sujeito define uma estratégia
para alcancar seus objetivos e com isso, tem motivo que supera suas dificuldades.

Sob a mesma analise, a teoria das expectativas criada por Vroon indica
que a motivagdo é um processo de trés fatores: expectancia (algo que entende que é
capaz de fazer); instrumentalidade (quando a atividade realizada permite o alcance
do seu objetivo) e valéncia (juncao entre o objetivo tracado e a importancia que tem
para o individuo). Portanto, as teorias definem que a motivacao depende de cada um
e que ninguém podera motivar o outro, contudo podera influenciar seu resultado

através do clima organizacional em que se situa.

2.1.2. O que é satisfacao

Segundo o Raul Maia (2002), o verbo satisfazer, que origina a palavra
satisfacao significa pagar, saciar, contentar. Normalmente, quando questionado o que
satisfaz um colaborador, a resposta gira em torno de remuneragéo e bonificagdes.

Entretanto, as empresas percebem que estes beneficios depois de
atingidos pelos colaboradores, ndo continuam satisfazendo as suas necessidades
profissionais e pessoais dentro da organizacdo, o que gera o efeito oposto no
colaborador, que para de trabalhar motivado e comeca a ficar lento, improdutivo,
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insociavel.

As companhias, por sua vez, devem identificar os funcionarios que
trabalham insatisfeitos e encontrar solucbes rapidas e eficazes para mudar essa
problematica. Um dos métodos utilizados para sanar o impasse, é a realizagao de
uma avaliacao de desempenho, sendo caracterizada por um processo para estimular

ou julgar o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa.

Lembrando que o profissional deste século quer se sentir motivado a
todo momento e o seu desafio agora nao é mais, apenas, lutar por um
lugar melhor na empresa, mas se desenvolver, trocar experiéncia com
seus colegas e evoluir. (Oliveira, 2018, p. 38)

2.1.3. Resultados através da satisfacao

Os principais interessados nos beneficios decorrentes dos métodos de
avaliacao do colaborador, na maioria das vezes é a empresa, o gestor responsavel do
setor ou departamento, isso pois, quanto mais satisfeito estiver o contribuinte, melhor
serd a sua produtividade na fungao exercida.

Cada funcionario agrega para a instituicio o conhecimento individual,
que pode colaborar de diversas maneiras € a mesma pode escrutinar essas
habilidades e direciona-las de acordo com seus interesses. As instituicoes
proporcionam oportunidades e incentivos que facilitam o aperfeicoamento
profissional, delegando novas tarefas e treinando para que enfrentem novos desafios,
cominando dessa forma, um ambiente favoravel para a integracao da equipe.

Em conformidade com Kannaene (1994, p. 58):

A compreensao da conduta humana possibilita conceber atitude como
resultante de valores, crengas, sentimentos, pensamentos, cogni¢des
e tendéncias a reacao, referentes a determinado objetivo, pessoa ou
situacdo. Dessa maneira o individuo, ao assumir uma atitude, vé-se
diante de um conjunto de valores que tendem a influencia-lo.
Conhecer o grau de satisfacdo dos empregados pode ser um fator
relevante para as empresas, e sera através desta informacdo que os lideres e

gestores terdo mais seguranca nas tomadas de decisbes em relacdo aos
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colaboradores.

Ja ndo é novidade que a qualidade de vida esta diretamente ligada a
produtividade no trabalho. Um estudo realizado pela Universidade da
Califérnia deixou isso ainda mais claro. A pesquisa identificou que um
trabalhador feliz €, em média, 31% mais produtivo, trés vezes mais
criativo e vende 37% a mais em comparagao com outros. Além disso,
ele acaba motivado a atender melhor o cliente, evitar acidentes no
trabalho e reduzir desperdicios. (REVISTA MELHOR, 2018, n.p.)

2.2. IDENTIFICACAO DE FATORES QUE INFLUENCIAM A DESMOTIVACAO

Em contexto amplo as pessoas enfrentam diferentes situacdes em seu
cotidiano, tanto boas como ruins, que podem afetar eventualmente o seu trabalho.
Entretanto, ha casos de desmotivacdao que surgem dentro da propria organizacao e
prejudicam o desempenho do colaborador, que podem influenciar os demais.
Maximiano (2004, p.227) expde que “motivagdo n&o significa entusiasmo ou
disposicdo elevada; significa apenas que todo comportamento sempre tem uma
causa”. Sendo assim, pode-se afirmar que sempre havera uma causa.

Atrelado a isso, o desgaste emocional e fisico que o colaborador enfrenta
na jornada de trabalho, sdo alguns dos fatores responsaveis pela falta de empenho,
desinteresse e desmotivacao, como também um ambiente muito despotista, que nao
fornece liberdade para opinar sobre assuntos da companhia. Porém, os principais
elementos que desmotivam o colaborador sdo: ma relacdo entre os funcionarios e

seus superiores, auséncia de reconhecimento e a falta de plano de carreira.

2.2.1. Clima organizacional

No que se refere ao supracitado, compreende-se que pode ser entendido
como a maneira que 0s colaboradores veem a empresa a partir de uma percepcao
coletiva, ou seja, a visao que os funcionarios tém do ambiente em que estao inseridos

e também o relacionamento interpessoal. Apurando o que é clima organizacional e o
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porqué da sua importancia, nota-se que esta diretamente ligada ao desempenho do
colaborador, pois existem variaveis que podem afeta-los, como, a estrutura fisica,
modelo de gestao e o relacionamento com as liderangas ou com os liderados e outros
diversos aspectos da empresa.

Como conceituado por Jean Pierre Marras (2000, n.p.):

Enquanto as organizagbes preocupam-se em ser mais competitivas,
produzindo mais e melhor a custos menores, os empregados buscam
no interior das empresas onde trabalham a compensacao do estresse
causado pela busca frenética de resultados.

A partir desta percepcao, a falta de investimentos e cuidados com os
fatores humanos por parte da instituicao, influenciam o nivel de satisfagdo do
empregado. Se o clima organizacional for negativo e desfavoravel, afeta a motivacao
e o comportamento do colaborador e logo o seu desempenho fica comprometido.

O clima ¢ o indicador do grau de satisfagdo dos membros de uma
empresa, em relagdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade
aparente da organizagao, tais como politicas de RH, modelo de
gestao, missdao da empresa, processo de comunicagao, valorizagdo
profissional e identificacdo com a empresa. (MARRAS, 2000)

2.2.2. Auséncia de reconhecimento

A influéncia do ambiente interno € de extrema importancia para o
colaborador, pois € onde a motivagao comega a se instalar nos que almejam atingir
metas mais altas no trabalho e na vida. Quando o funcionéario nao falta ao trabalho,
nao se atrasa, faz tarefas além do esperado mostrando eficiéncia e no final ndo ha
nenhum tipo de reconhecimento, o colaborador pode se sentir incapaz e inabil.
Consequentemente, por outro lado a persisténcia dessas situacdes, acarretara a

desmotivacao e tendéncia a nao cumprir novos desafios ou metas.

Um motivo divide-se, usualmente, em dois importantes componentes.
Primeiro, o termo impulso refere-se ao processo interno que incita uma
pessoa a agao. O impulso pode ser influenciado pelo ambiente externo
[...] mas o impulso, propriamente dito, € interno. Segundo, um motivo
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termina ao ser atingido um objetivo ou obtida uma recompensa
(MURRAY, 1971, p.20-21)

Ademais, ha maneiras de mudar essa realidade, o ato de sempre fazer
mais do que o desejado € uma delas, mostrando que pode oferecer mais do que lhe
€ pedido, mantendo-se atualizado e mostrando que esta inteirado do assunto. Ao
consumar a realizacdo do exposto e a situagcdo ndo mudar, talvez seja hora de mudar
de emprego e buscar uma organizagao que valorize o colaborador e 0 recompense
por seus talentos e esforcos. As vezes a mudanca tem que partir dos préprios
colaboradores.

2.2.3. Falta de plano de carreira

Quando se esta desmotivado, o colaborador sempre acorda pensando
que sua rotina € um fardo e fica cada vez mais pesada. Em qualquer situacao da vida,
pensar no futuro é um fundamento basico de sobrevivéncia, e isso ndo € diferente na
vida profissional, quando o que se faz ja nao é suficiente e nota-se que pode e quer

oferecer mais. De acordo com Dutra (1982, n.p.):

As pessoas podem conduzir seu planejamento de carreira de vérias
formas, mas duas preocupagdes sao essenciais: formar uma visdo
realista, clara e apurada de suas qualidades, interesses e inclinagdes
pessoais, e estabelecer objetivos de carreira e preferéncias
profissionais.

Entretanto, existem empresas que nao pensam no futuro do colaborador
dentro das instituicées, querem apenas que o funciondrio exerca a sua funcao e que
traga lucros para a empresa, usando o recurso humano e sua mao de obra. Por
possuir um pensamento retrégado, ndo se atentam as necessidades dos seus
colaboradores, que diversas vezes, entra em um cargo e fica durante anos, e mesmo
mostrando que é capaz de mais, 0 seu gestor ndo investe neste recurso.

O plano de carreira é uma arma poderosa para reter talentos na
organizacao, muitos profissionais que gerenciam os contribuintes deixam esse fator

que pode ser um diferencial em sua empresa, passar despercebido. Consonte com a
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nova edi¢cdo da Pesquisa dos Profissionais Brasileiros, levantamento anual feito pelo
Catho, aproximadamente 70% das companhias ndo oferecem plano de carreira aos
colaboradores, mesmo sabendo a importancia para o desenvolvimento profissional.

Enxerga-se no plano de carreira o incentivo a proatividade, trabalho em
equipe, visdo de negécios, trazendo muitos beneficios para a empresa, visando a
amplificacdo do desenvolvimento profissional do colaborador, fazendo com que trace
metas de crescimento, motivando-o a fazer especializacdes para estar preparado ao
surgir uma oportunidade melhor, e a altura para disputar com os demais. Quando se
cria um lider, se cria um colaborador com quem sempre podera contar, desde assumir
uma responsabilidade a ideias diferentes e inovadoras, focando no desenvolvimento

de lideranca e espirito empreendedor.

2.3. RELEVANCIA DA AVALIAGAO DE DESEMPENHO

Para estar em constante ascensao, € primordial que se faca avaliacdes
de desempenho, pois através da mesma é possivel identificar o nivel de qualidade da
organizacao de acordo com os resultados obtidos de seus colaboradores. Por ser a
principal estimuladora na busca de perfis individuais ou coletivos, seu foco é descobrir
em quais pontos os setores, lideres e colaboradores precisam se aprimorar para obter
melhores resultados.

Com uma avaliacao eficiente e realizada de forma coerente todos sédo
beneficiados. Os colaboradores por conseguir identificar seu perfil profissional e
pessoal, esforcando-se para evoluir em pontos negativos ou manter o nivel eficaz em
qgue se encontram. Em contrapartida, os lideres tém a oportunidade de melhorar suas
decisdes, descobrindo o perfil de cada contribuinte e tomando atitudes assertivas em
situacoes especificas, por outro lado, a empresa identifica o setor ou individuos que
mais necessitam de treinamentos, mantendo o nivel de satisfacdo de todos os
envolvidos, como os colaboradores e lideres, clientes e fornecedores, proporcionando

sempre o melhor, evitando a desmotivacao e o turnover.
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Figura 1: Avaliacdo do desempenho baseado em cargos versus avaliacdo do

desempenho baseado em competéncias

Baseado em cargos

Avaliar o desempenho
no cargo

‘L—. Avaliacdo do desempenho

Objetivo
primario

R

Baseado em competéncias

Avaliar competéncias individuais ou grupais

Cargos adeguadamente desempenhados
pelos ccupantes

Objetivo final

Competéncias adequadamente aplicadas no
trabalho pelas pessoas

Adequacio dos ocupantes aos cargos

Adequagio das competéncias ao negocio da

ocupados Eficiencia organizagio
Forga de trabalho adequada ao conjunto de Eficici Resultado das competéncias aplicadas ao
cargos da organizagdo o negdcio da organizacio
Cargos ocupades e bem desempenhados na i Pessoas dotadas de competéncias essenciais

organizacio

do sucesso do negécio da organizacao

Cargos bem ocupados e custos de avaliagio do
desempenho

Retorno sobre o
investimento

Competéncias aplicaveis e aplicadas e custos
de avaliagio do desempenho

Fonte: (CHIAVENATO, 2014)

A avaliacdo do desempenho é feita de modo circular por todos os
elementos que mantém alguma interagcdo com o avaliado. Participam
da avaliacao, o gerente, os colegas e pares, subordinados, clientes
internos e externos, fornecedores, enfim, todas as pessoas ao redor
do avaliado em uma abrangéncia de 360°. A avaliagao feita pelo
entorno é mais rica por produzir diferentes informag¢des vindas de
todos os lados e funciona no sentido de assegurar adaptabilidade e
ajustamento do funcionario as varias demandas que ele recebe de seu
ambiente de trabalho ou de seus parceiros. Todavia, ficar na berlinda
ou na passarela recebendo um verdadeiro tiroteio de todos os lados
nao é nada facil para o avaliado. Este se torna muito vulneravel se ndo
tiver a mente educada, aberta e receptiva para o sistema.
(CHIAVENATO, 2014, p. 215)

Em sua variedade de avaliagbes do desempenho humano, ao avaliar

numerosas pessoas, € necessario utilizar critérios de isonomia e justica. Sendo assim

as organizacoes, conforme suas caracteristicas, criam sua metodologia de avaliacao.

Os métodos mais utilizados séo: escalas graficas, escolha forcada, pesquisa de

campo, indices criticos e listas de verificagdo. Logo figuras de algumas destas:
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Figura 2: Avaliacdo do desempenho baseado em escolha forgada

Avaliacdo de desempenho

Nome: Cargo: Departamento:
Abaixo vecd encontrard blocos de frases. Marcar com um “x” na coluna ao lado: o sinal “+" para indicar a frase que melhor define o desempenho do funciondric 2 0

-

sinal *-" para a frase que menos define o sew desempenho. N3o deixar nenhum bloco sem preencher duas vezes.
n® + - n® + -
Apresenta producdo elevada Dificuldade em lidar com pessoas
Comportamento dindmico Tem bastante iniciativa
Tem dificuldade com nimeros Gosta de reclamar
E muito socidvel Tem medo de pedir ajuda
Tem espirito de equipe Tem potencial de desenvolvimento
Gosta de ordem Toma decistes com critério
N&o suporta pressdo £ lento & demorado
Aceita criticas construtivas Conhece o trabalho
Tem boa aparéncia pessoal Nunca se mostra desagradavel
Comete muites erros Produgdo razodvel
Oferece boas sugestbes Tem boa memdria
Decide com dificuldade Expressa-se com dificuldade

Fonte: (CHIAVENATO, 2014)

Figura 3: Método de avaliagdo do desempenho baseado em pesquisa de campo

Avaliacdo de desempenho

Nome: Cargo: Departamenita:

1.0 gue poderia ser dito a respeito do funciondria?

2.0 desempenho foi: O Mais do que satisfatdrio? O Satisfatério? O Insatisfatério?
Avaliagde inicial 3 Por que o desempenho foi insatisfatorio/satisfatorio?
4 Qe motives poderiam justificar esse desempenha?

3 Foram atribuidas responsabilidades ao funcionne?

6. Por que o funcionério teve de assumir eszas responsabilidades?

T Ele tem gualidades e deficiéncias? Quais?
Andlise complementar 8. Qe tipo de ajuda o fundondric recebeu?

9. Cuais foram oz resiiltados?

10. Ele precisa de treinamenta? J4 recebell treinamento? Camo?
Planejamento 1L Quiais oltros aspectos de desempenho sdo notaveis?

12. Qual plano de agio future recomenda ao funcionérie?

13 Indicar, em ordem prioritaria, dois sibstititos para o funcionario.

14 Holve mudangas de substitutos em relagio 3 avalizgio anterior?
Acompanhamento 15. Que avaliagio se pode dar ac funcienério? Acdma ol ebaixe do padrio?

16. Este desempenho € caracterfstico do funciondria?

17. 0 funcionario foi avisado de suas deficiéncias?

18. O funcionério recebell novas oportunidades pars melhorar?

Fonte: (CHIAVENATO, 2014)

16



Figura 4: Método de avaliagcdo do desempenho por listas de verificacao.

Avaliacdo de desempenho

Nome: Cargo: Departamente:
Areas de desempenho 1 |2 |3 |4 |5 | Areasdedesempenho 1 2 3 4 5
Habilidade de decidir Iniciativa pesseal
Aceita mudangas Suporta tensdo e pressao
Aceita diregdo Conhecdmento do trabalho
Aceita responsabilidades Lideranga
Atitude Qualidade do trabalho
Atendimento as regras Quantidade de produgie
Cooperagdo Praticas de segUranga
Autonomia Plangjamento e organizagio
Atengdo a clstos Cuidado com o patriménio

Fonte: (CHIAVENATO, 2014)

2.4. DIFICULDADES NA APLICACAO DAS AVALIACOES

A avaliacdo de desempenho de maneira tradicional, contém
caracteristicas obsoletas e negativas. Sendo de maneira em geral, burocraticas,
rotineiras e repetitivas. Em conformidade com Chiavenato (2014, p. 222) "sao
autocontidos pelo fato de a avaliagcdo funcionar como fim, e ndo como meio. Falta-
lhes liberdade de forma e conteludo. As organiza¢des estao buscando novos métodos
mais participativos e impulsionadores de avaliacdo."

E necessario desenvolver métodos que impulsionam a diregdo dos
esforcos das pessoas, alcancando os objetivos e metas que sirvam as diretrizes da
organizacao e interesses pessoais, interagindo da melhor forma para o alcance de
objetivos organizacionais e individuais, evitando conflitos e fomentando que a
avaliacdo de desempenho possui continuidade para melhoramento do
comportamento pessoal.

Entretanto o objetivo almejado, muitas vezes nao é alcancado, devido a
inseguranca do colaborador em participar ativamente da avaliacdo proposta e ser
identificado com receio de uma possivel punicdo, ou até mesmo por demonstrar

interesse com ideias inovadoras, buscando mudang¢as no ambiente de trabalho, mas
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h& um retorno negativo, onde as propostas ndo sao atendidas.

Buscando inovar as tradicbes de avaliagbes de desempenho, as
organizacoes tendem a solugcdes engenhosas e arrojadas, colocando em pratica
novos métodos atrativos aos colaboradores, visando a participacao de todos.

A tendéncia a desburocratizacdo nos processos de avaliacao das
pessoas se mostra principalmente na reducéao radical do papelério e
dos formulérios, que antes eram a dor de cabega dos executivos. A
avaliagdo estd se tornando simples e descontraida, isenta de
formalismos exagerados e de critérios complicados e genéricos
impostos por algum 6rgéo centralizador e burocratico. Nesse sentido,
a internet e a intranet tém ajudado muito. (CHIAVENATO, 2014, p.
222)

2.5. RETENCAO DE TALENTOS COMO ESTRATEGIA COMPETITIVA

Apds as varias transformacdes que as organizacbes e empresas
enfrentaram nas ultimas décadas para ndo se tornarem arcaicas e continuarem a
participar do mercado externo competitivo, houve a necessidade de mudanca, pensar
no futuro corporativo e atingir novos eixos de produtos e servicos. Segundo Kaplan
(1997) “uma das mudancas mais radicais no pensamento gerencial dos ultimos quinze
anos foi a transformacao do papel dos funcionarios. ”

Na realidade, nada exemplifica melhor a passagem revolucionaria do
pensamento da era industrial do que a nova filosofia gerencial de como os funcionarios
contribuem para a empresa. A estratégia competitiva foi adotada pelas para que estas
ocupassem um lugar estratégico no mercado e diminua o impacto negativo causado
pela acado de seus concorrentes.

Reter talentos é a acdo de manter colaboradores que agreguem nas
organizacdes por possuirem habilidades que a empresa possa usar, evitando que
saiam por diversos motivos, indo trabalhar em empresas concorrentes. Para Michaels,
Handfield e Axelr, apud Sarsur (2002, p. 16) “talento é o conjunto de habilidade de
uma pessoa, seus dons, conhecimentos, experiéncias, inteligéncias, discernimento,
atitude, carater e impulsos inatos, e que inclui sua capacidade de aprender. ”

Todo gestor deve entender a importancia do capital humano para as

instituicbes e buscar meios de perceber as necessidades do colaborador, mensurar
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os pontos fortes e fracos. Quando as forgcas e as fraquezas sdo compreendidas, ha
facilidade em motiva-los e principalmente investir na capacitacdo adequada, tornando-
0s mais preparados para os desafios do mercado profissional.

As instituicobes mudaram sua postura diante do colaborador motivado,
que exerce com eficacia os afazeres de seu cargo. Os lideres que normalmente
conseguem identificar estes individuos, sdo 0s responsaveis por proporcionar
oportunidades, como incentivos e facilidades para o aperfeicoamento profissional,
delegar novas tarefas, fazendo com que os colaboradores enfrentem novos desafios
e responsabilidades, informando-os como estd seu desempenho dentro do coletivo,
além de manté-los animados nos encargos do dia a dia.

Para conseguir se manter no topo da corrida por resultados satisfatorios
€ necessario investir no capital humano, desse modo, terdo solucdes positivas,
aumentando a produtividade, reduzindo gastos trabalhistas, permanéncia do

conhecimento na empresa e atracao de novos talentos.

2.5.1. Aumento da produtividade

A produtividade esté relacionada ao nimero de recursos como pessoas,
tempo e energia utilizados para chegar a resultados especificos. A dificuldade é que
apenas 39% do expediente de trabalho € produtivo. Todo o restante € desperdicado
em atividades desnecessarias.

Nesse sentido, as praticas de retencdo tém um grande papel, além de
manter os talentos, que sdo os profissionais mais produtivos na empresa, contribuem
para que se sintam mais valorizados e para que o nivel de competitividade, saudavel,

interna cresca e a empresa tenha um indice de produtividade elevada.

2.5.2. Reducao de gastos trabalhistas

O turnover é a rotatividade de pessoal dentro da empresa, ou seja, uma

média de evasdo de funcionarios. Até 10% ao ano € um indice aceitavel, poréem,
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quando elevado, gera gastos indevidos com rescisdes, multas trabalhistas e novos
processos de contratagdo como, recrutamento, selecdo, integragao, treinamento,
entre outros.

E importante frisar, dessa forma, que esse tipo de gasto ndo é bom para
a empresa, pois poderia ser investido em treinamentos, programas para

desenvolvimento de lideres, modernos sistemas de gestdo de pessoas, e afins.

Nos dias atuais o treinamento é tido como pega chave no processo de
desenvolvimento organizacional e, nesse sentido, torna-se necessario
pensar que, em um mundo capitalista, o ser humano constitui-se em
uma das maiores riquezas das organiza¢oes, mesmo diante de tantas
inovagdes (CHIAVENATO, 2008)

2.5.3. Permanéncia do conhecimento na empresa

O gestor investe muito no colaborador, dentre o salario, beneficios,
treinamentos, cursos e sucessivamente. Quando o investimento é aplicado
principalmente na inteligéncia intelectual do colaborador, caso o mesmo nao
permanecga na organizacao, € uma perda significativa, pois além da pessoa desviar
todo o conhecimento adquirido para outra empresa, a companhia tera o desgaste da
contratacao e capacitacao de outra pessoa para o cargo.

2.5.4. Atracao de novos talentos

E importante saber atrair candidatos acima da média para a empresa,
pessoas com experiéncia e bagagem profissional de exceléncia. Esse profissional tem
a liberdade de escolher onde trabalhar e da preferéncia a empresas que municiam
desafios, bem como qualidade de vida e oportunidades de crescimento. Quando néo
se retém os talentos que a companhia ja tem, dificilmente conseguira atrair novos. As
principais praticas para se reter talentos sdo: execugédo de uma boa selecéo, oferecer

salarios e beneficios competitivos e a possibilidade de crescimento na organizagao.
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3. METODOLOGIA

O presente artigo, cujo o assunto foi retencdo de talentos e suas
vertentes, visando enfatizar a importancia sobre esse tema dentro das organizacdes
atuais, foi composto por uma pesquisa bibliografica realizada em sites que abordam o
assunto de forma abrangente, além de uma analise em livros de recursos humanos e
afins, que trazem a tona areas importantes relacionadas ao assunto tratado. Nas
obras supracitadas, encontram-se citagcdes de autores admiraveis que contribuiram
para a formacao de um trabalho completo, viavel e satisfatério, tanto para o grupo,
quanto para quem vai |é-lo no intuito de receber auxilio para suas possiveis
dificuldades relacionadas ao tema. Além da pesquisa de campo que levantou dados

importantes relacionados ao objeto, concretizando os ideais propostos neste artigo.

4. DESENVOLVIMENTO

Para confirmar a viabilidade do mesmo, uma pesquisa quantitativa foi
elaborada com questionamentos direcionados a empregador, no qual 9 diretores de
empresas distintas participaram e 120 colaboradores também de diferentes empresas,
contribuiram com sua opinidao, com o propésito de identificar a divergéncia nos
conceitos de ambos. Dessa maneira confirmando as afirmagdes antes expostas.

Segue abaixo os dados conquistados através da pesquisa com dez questdes:
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1. Um colaborador motivado é:

1. Um colaborador motivado é:

120 respostas Colaboradores

@ indispensavel
@ importante
@ irrelevante

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

1. Um colaborador motivado é:

Empregador

@ indispensavel 6
@ importante 4
@ irclevante 4]

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

Nesta questao foi possivel identificar que para ambos um colaborador
motivado é indispensavel, o que mostra a importancia de acbes e um ambiente
favoravel a inducao da motivacao do colaborador.
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2. Acredita que a motivacao seja:

2. Acredita que a motivagao seja.

120 respostas Colaborador -

@ pessoal
@ financeira
@ interpessoal

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

2. Acredita que a motivacao seja:

Empregador
@ possoal &
@ financeira 1

@ interpessoal 3 (

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

Foi possivel identificar que para mais da metade dos entrevistados em
ambos os cenarios, acreditam que a motivacdo seja pessoal, mostrando que o

individuo é seu auto motivador, em grande parte.
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3. O que vocé acha que deixa o colaborador satisfeito?

3. 0 que vocé acha que deixa o colaborador satisfeito?

120 respostas Colaborador

@ reconhecimento profissional
@ aumento salarial
@ ambos

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

3. O gue voce acha que deixa o colaborador satisfeito?

Empregador

il

@ reconhecimento profissional 2

=

@ sumento salarial

ambaos 8
@

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

Esta questdao tem o propésito de confirmar o que faz com que o
colaborador se sinto bem no trabalho. Sendo identificado que para ambos, tanto
reconhecimento profissional quanto aumento salarial sdo satisfatérios. Entretanto o
empregador ndo acredita que apenas o aumento salarial ir4 satisfazer o colaborador,

ja o empregado, em partes, acredita que seja um motivador.
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4. Quando a empresa nao disponibiliza um plano de carreira, desmotiva o

colaborador?

4. Quando a empresa nao disponibiliza um plano de carreira,
desmotiva o colaborador?

120 respostas Colaborador

@ sim, porque ele se sente
desvalorizado.

@ nio, pois suas metas sao
outras.

Fonte: (Do proprio autor, 2019)

4. Quando a empresa ndo disponibiliza um plano de carreira, desmotiva o colaborador?

Empregador
. sim, porque elese sentedesva., 9
‘ ndo, pois suas metas sao outr.. 1

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

Neste questionamento foi possivel identificar que para ambos é

desmotivador um colaborador nao ter plano de carreira, afirmando que as empresas

devem disponibilizar oportunidades para que haja engajamento por parte de seus

colaboradores.
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5. O quéo desmotivante é ndo ser reconhecido no ambiente profissional?

5. 0 quao desmotivante é nao ser reconhecido no ambiente
profissional?

120 respostas Colaborador

@ muito, devido a dedicagao

diaria, tempo disponibilizado
a empresa

@® pouco

@ irrelevante

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

5. O quao desmotivante e ndo ser reconhecido no ambiente profissional?

Empregador

@ muito, devido a dedicacio dia
@ pouco

. irrelevante

-k
L]

=

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

Com essa questao nota-se que 100% dos empregadores afirmam que
nao ser reconhecido no ambiente profissional € muito desmotivador, em contrapartida

93,3% dos colaboradores acreditam que ser muito desmotivador, e uma pequena
porcentagem afirma que € pouco.
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6. A falta de interacdo entre os colaboradores afeta no clima organizacional?

6. A falta de interacao entre os colaboradores afeta no clima
organizacional?

120 respostas Colaborador

@ sim, considerando que um
clima ruim atrapalha o
desempenho do colaborador

@ nzo, porque a falta de
/ interagéo pode evitar
.A H
conflitos

@ irrelevante

Fonte: (Do préprio autor, 2019)
6. A falta de interacdo entre os colaboradores afeta no clima organizacional?

Empregador

@ :im considerando que um cli.. 10

=

@ néo. porque s falta de interac...

. irrelevante 4]

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

De acordo com os empregadores a falta de interacao pode afetar o clima
e 0 desempenho dos colaboradores dentro da organizagdo, em contrapartida uma
pequena parcela de empregados acredita que seja irrelevante ou até mesmo que a

falta de interagédo possa evitar conflitos.
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7. Relevancia da avaliacao de desempenho?

7. Relevancia da avaliagao de desempenho?

120 respostas Colaborador

@ indispensavel, ao identificar
colaboradores com potencial
elevado

@ importante, para verificar o
desempenho da empresa no
geral

@ irrelevante

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

7. Relevancia da avaliacdo de desempenho?

Empregador

. indispensavel, ao identificar c... &
. importante, para verificar o de.., 4
@ irelevante 0

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

Nesta questao é visivel a divergéncia de opiniées entre colaboradores e
empregadores. Mostrando que a maior parte dos gestores indicam que a avaliagdo de
desempenho é indispensavel ao identificar colaboradores com potencial elevado, ou
seja, a empresa usando o método para enaltecer o empregado. Por outro lado, os
cooperantes acreditam que a organizacdo utiliza esse método para verificar o
desempenho da empresa no geral.
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8. O que influencia o colaborador a n&o responder uma avaliacdo de
desempenho?

8. O que influencia o colaborador a nao responder uma
avaliagao de desempenho?

120 respostas Colaborador

@ inseguranga (medo de ser
identificado e punido)

@ retorno negativo
(expectativas nao atendidas)
@ desinteresse (ndo se importa
com o crescimento da
empresa)

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

8. O gue influencia o colaborador a nao responder uma avaliacao de desempenho?

Empregador

@ inseguranca (medo de seride.. 5

)

@ retorno negativo (expectativas...

@ desinteresse (ndo se importac.. 3

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

Questao elaborada para identificar o motivo de uma avaliagdo de
desempenho nao ser respondida, e de acordo com os graficos, tanto empregador
quando empregado acreditam em sua grande maioria, que a inseguranga € a razao

real para a falta de participacao nas avaliagdes.
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9. O que determina a retengdo de um colaborador mesmo diante de outras

oportunidades?

9. O que determina a retengao de um colaborador mesmo
diante de outras oportunidades?

120 respostas Colaborador

@ plano de carreira

@ beneficios (vale transporte,
plano de saude, vale
alimentagao)

@ participagao dos lucros e
resultados

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

9. O gue determina a retencéo de um colaborador mesme diante de outras oportunidades?

Empregador

@ plano decarreira &
@ beneficios (vale transporte, pl... 2
. participacao dos lucroseresul.. 2

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

Nesta questado nota-se que para ambos a empresa disponibilizar o plano
de carreira € sua melhor ferramenta, pois mantem o colaborador na organizacao, e
também o investimento efetivado no mesmo com treinamentos, cursos e preparacao.

30



10. A retencéao de talentos é usada como um método de vantagem competitiva?

10. A retencao de talento é usada como um método de
vantagem competitiva?

120 respostas Colaborador

@ sim, pois retém o
conhecimento intelectual
investido no colaborador na
empresa

® nao, ninguém é insubstituivel

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

10. A retencao de talento e usada como um metodo de vantagem competitiva?

Empregador

. zim, pois retém o conhecimen... 2

. ndo, ninguém € insubstituivel 2

Fonte: (Do préprio autor, 2019)

O objetivo dessa questdo é afirmar o que a anterior a esta diz, que
manter o colaborador na organizacdo com vantagens e oportunidades faz com que
seu investimento ndo seja depreciado, além de obter como diferencial o atendimento
ou a produgao, com os treinamentos e preparacéo efetivados, do colaborador.

De modo geral, todos os meios abordados foram benéficos para o
alcance de um artigo amplo e integro, pertinente ao tema escolhido, conduzindo-nos
a conclusao ja ressaltada nos demais tépicos, porém se analisados com a devida

atencgao e relevancia, resultam em sucesso para a instituicao que decidir aplica-los.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Até a Revolugéao Industrial os colaboradores eram tratados apenas como
nameros, ndo eram valorizados dentro das organizagdes, sua importancia era a
mesma de uma maquina, os gestores nao viam suas qualidades e quando viam nao
eram consideradas benéficas, eram vistas como uma obrigacdo para manter seu
emprego. A pressao psicolégica sobre eles pesava tanto a ponto de inibi-los a dar
qualquer tipo de opinido, apresentar reclamacoes e até elogios.

Hoje ndo € mais assim, com a complexidade das tecnologias e
informacgdes a prestar, os colaboradores sdo considerados criticos ativos dentro das
organizacoes, sua opiniao é reconhecida como fator de sucesso, se tornando de suma
importancia. Por ser o colaborador quem executa as rotinas estabelecidas na pratica,
tem contato direto com clientes e fornecedores, séo eles que conseguem identificar
com mais facilidade o que deve ou nao ser corrigido dentro de seu ambiente de
trabalho, por esses fatores, alguns colaboradores acabam se destacando por opinides
e atitudes benéficas que realmente elevam o patamar da empresa.

Este artigo tem o intuito de demonstrar a importancia da Retencao
desses Talentos, quais as vantagens de manté-los em seu quadro de colaboradores
e consequentemente poder competir com outras organizacdes. Foram apresentados
fatores determinantes que contribuem para a execucao correta das ferramentas
propostas, como: Avaliacbes de Desempenho, Reconhecimento do colaborador
através de um plano de carreira.

Com o intuito de afirmar as propostas, foram realizadas pesquisas
direcionadas aos colaboradores e lideres de organizacdes distintas, onde foram
identificadas visdes diferentes sobre o mesmo assunto, foi questionado o que levaria
um colaborador a ndo responder uma pesquisa realizada dentro da empresa em que
trabalha, onde obtivemos o seguinte resultado, 50,8% dos colaboradores
responderam que tem inseguranca em responder pois sua identidade podera ser
revelada e com isso sofrer penalidades, ja 30% dos gestores acreditam que seja por
desinteresse. Esta pesquisa nos apresenta uma visdo ampla de como realmente
acontece dentro das organizacées e como a mudanca de cultura e conceitos e a
empatia com o proximo contribuem para um resultado positivo.

Concluimos através de pesquisas de campo e bibliograficas que a
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Retencéao de Talentos é fator primordial para as organizacées que buscam constante
ascensao, além de ser uma vantagem competitiva, ter colaboradores motivados
também contribui para sua permanéncia na organizacao e que nem sempre se trata
de aumento salarial e sim de reconhecimento profissional, através de premiagdes,
promogcdes, participacdo nos lucros e resultados, planos de carreira, um bom clima
organizacional e constantes melhorias na qualidade de vida no trabalho.
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