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RESUMO
Ainda nos dias atuais atracdo e retencdo de talentos tornam-se uma problematica interna nas

empresas, sendo extremamente importante para manter o clima organizacional de qualidade
e produtividade dentro de uma organizacgdo, contribuindo para a imagem da mesma. N&o
basta apenas atrair bons colaboradores, as instituicbes precisam aprender e investir na
retencdo deles. Tomando como base o exposto, 0 estudo teve como premissa estudar a
problematica: Qual a importdncia da atragdo e retengdo de talentos para 0 sucesso
empresarial? Em que o objetivo geral desta pesquisa é demonstrar a importancia de atrair e
reter talentos para o sucesso empresarial. Para tanto foram utilizadas a pesquisa explicativa,
qualitativa e pesquisa bibliogréfica, a fim de compreender o conhecimento existente,
interpreté-lo e analisa-lo criticamente. Os resultados demonstraram que as organizacfes que
seguem as etapas do processo de atragdo e retencdo reduzem o turnover e absenteismo.

Palavras - chave: Atracdo; Retengdo; Gestdo de pessoas; Gestdo de Talentos.

ABSTRACT

Even in present times, talent attraction and retention continue to be internal challenges within
companies. They are extremely important for maintaining a high-quality organizational
climate and productivity, which in turn contributes to the company's image. It is not sufficient
to simply attract good employees; organizations need to focus on learning and investing in
retaining them. Built on this, the study aimed to examine the following question: What is the
importance of talent attraction and retention for business success? The overall objective of
this research is to demonstrate the significance of attracting and retaining talent for business
success. To achieve this, explanatory, qualitative, and bibliographic research methods were
employed to comprehend existing knowledge, interpret it, and critically analyze it. The results
showed that organizations that follow the steps of the attraction and retention process reduce
turnover and absenteeism.

Keywords: Attraction; Retention; People management; Talent management.
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INTRODUGAO

O mercado de trabalho estd em constante mudanca e as empresas estdo cada vez
mais competitivas, ao passo que a tecnologia avanca e possibilita novos produtos e
Servigos.

Essa dindmica provocou uma mudanga na maneira como as empresas passaram a
encarar o seu capital humano. Antes, os colaboradores ndo tinham tanta importancia
individualmente, trabalhavam em uma estrutura administrativa enrijecida, hoje o modelo
global de gestdo prega que as empresas devem investir na evolugédo e desenvolvimento do
seu capital humano, encarando esse aspecto como fundamental para o sucesso das
atividades empresariais.

Atrair talentos é um grande desafio para as empresas no mercado atual, que exige
planejamento e acdes concretas, pois o sucesso ou fracasso de uma organizacdo esta
diretamente relacionado ao engajamento dos seus talentos e qualidade do trabalho entregue
por eles. Trata-se de uma realidade baseada no fato de que o funcionamento dos
empreendimentos depende da dedicacdo e da capacidade intelectual dos seus
colaboradores, uma vez que, com os profissionais ideais, fatores como produtividade e
qualidade séo elevados e impactam positivamente os resultados.

No presente trabalho a problematica levantada €: Qual a importancia da atracéo e
retencédo de talentos para o sucesso empresarial? E como objetivo geral demonstrar a
importancia de atrair e reter talentos para o sucesso empresarial, de forma especifica
conceituar atragdo e retencdo de talentos; exemplificar praticas de atracdo e retengdo de
talentos para o sucesso empresarial; e apresentar o impacto negativo de negligenciar o
processo de atracdo e retencéo de talentos.

O estudo justifica-se, pois na medida em que influéncia em situagdes
organizacionais percebe-se que o tema pode manipular ocasiées internamente interferindo
no sucesso empresarial devido o impacto negativo no clima organizacional. Contudo o
estudo torna-se relevante tanto no meio académico quanto para a sociedade empresarial, uma
vez que, demonstra que a falta de estratégia e gestdo por parte das empresas impacta em sua
imagem, logo essa ma reputacdo pode influenciar na atracdo e retencdo de talentos

qualificados.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Atracdo e Retencdo de Talentos

Atrair talentos profissionais qualificados para preencher o quadro de funcionarios, é
um dos grandes desafios dos gestores de Recursos Humanos, mais precisamente, da equipe
de Recrutamento e Selecdo das empresas atuais, visto que a competitividade é acirrada por
talentos que agreguem nas organizacoes.

Segundo Faissal (2005), o termo atragdo € a forma como as organiza¢des buscam
profissionais no mercado de trabalho, aprimorado pelas agdes de gestdo de pessoas. E
muitas vezes “reagir com uma politica de salarios mais gordos pode ndo ser suficiente para
atrair e reter pessoas nas empresas” (GIL, 2008).

Segundo Chiavenato (2004), o fator mais Gtil para trazer candidatos de qualidade é a
probabilidade de sucesso na carreira. Isso significa alinhar os interesses dos profissionais

com os da organizacao.

Profissionais que buscam carreira possuem visdo de relacionamento de longo
prazo. Empresas que oferecem carreira, por sua vez, aumentam o engajamento de
seus colaboradores e tendem a reduzir o turnover. (CHIAVENATO, 2004 p.65).

Ja a retencdo de talentos é o esforco realizado para manter os colaboradores
satisfeitos e comprometidos com os resultados da organizagdo para a qual trabalham, e para
criar motivacdo para ndo abandona-los (MENDONCA, 2002).

Fazer com que esses talentos se desenvolvam e permanecam na empresa, resultando
em baixa rotatividade e elevando os niveis de satisfacdo dos colaboradores, também é
trabalho da equipe de Recursos Humanos, que deve visar a sobrevivéncia e o crescimento

das organizacdes e a permanéncia delas no mercado.

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 consigo também a experiéncia profissional adquirida
durante o0 seu periodo de atuacdo dentro da organizacdo. (PELOSO e
YONEMOTO, 2010 p. 12)

Desse modo vé-se a importancia do capital humano para o sucesso empresarial, tanto
dos novos e atuais colaboradores, quanto da prépria equipe de Recursos Humanos que deve
estar preparada para atrair e conquistar esses talentos, uma vez que a perda deste profissional
é a perda do capital da organizacéo investido para o desenvolvimento deste talento.

As pessoas podem aumentar ou reduzir as for¢as e as fraquezas de uma
organizacdo dependendo da maneira como sdo tratadas. Elas podem ser a fonte de
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sucesso como também podem ser a fonte de problemas. E melhor trata-las como
fonte de sucesso. (CHIAVENATO, 2014 p.11).

Portanto, a qualidade e produtividade dos colaboradores levam ao alcance dos
objetivos estratégicos empresariais, que sao determinantes no sucesso da organizacao, e que
dependem do processo de atracdo e retencdo, que visa alcancar o capital humano ideal que
estejam alinhados com a cultura organizacional e assim ter vantagem competitiva.

A negligéncia quanto ao processo de atragdo e retencdo tambeém impacta na
Employer Branding (marca empregadora) da organizagdo, que envolve principalmente a
reputacdo de uma empresa, a imagem que ela projeta para os seus préprios funcionérios e
potenciais candidatos, que se expressa numa maior lealdade entre os atuais colaboradores e

na aspiracdo de potenciais candidatos em fazer parte da empresa.

Employer Branding esta ligado a lealdade dos colaboradores, e esta esta ligada a
sua produtividade, e maior propensdo a manter os colaboradores na organizacao, ja
que se se identificarem com a organizacdo e a sua cultura, estdo mais propensos a
manterem-se ligados a ela. Estes colaborares tornam-se também embaixadores da
marca do empregador, e assim ajudam no recrutamento dos melhores talentos, ja
gue, na maioria das vezes, a divulgacdo da imagem corporativa, demonstrada para
0 exterior da empresa é realizada por intermédio dos préprios colaboradores
(MILES et al., 2011 apud LIMA, 2023 p. 7).

Sendo assim, as organizacGes devem adaptar de forma flexivel a sua abordagem
para alinhar estratégias de lideranga, cultura e estruturas organizacionais com os valores,
expectativas e necessidades dos atuais e potenciais futuros funcionérios para alcangar o
capital humano ideal e a vantagem competitiva. Entre outros beneficios, este ajustamento
conduzira a um melhor desempenho e retorno para as partes interessadas. No entanto,
estratégias inadequadas podem levar a problemas de atracdo e retencio (FISCHEROVA e

PUBALOVA, 2018, apud PEREIRA, 2019, p. 15-16).

2.2 Gestao de Recursos Humanos

Talentos sdo aqueles profissionais que ja estdo alinhados a cultura organizacional
de onde trabalham. Eles se diferenciam com o seu senso de responsabilidade e também por
meio de suas competéncias e desempenho. Com resultados, eles podem inspirar 0s outros
colaboradores, ascender em suas carreiras e garantir a empresa um progresso continuo em
que todos se beneficiam.

O conceito de talento, conforme Mendoncga (2002), diz respeito aos empregados
talentosos que fazem o diferencial das organizagdes, aos profissionais que possuem

competéncias dificeis de serem adquiridas, sendo importantes para a estratégia das
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empresas. Michaels, Handfield e Axerold (2002) conceituam o talento como um conjunto
de habilidades de uma pessoa, abrangendo os dons, o conhecimento, a experiéncia, a
inteligéncia, o discernimento, a atitude, o carater e os impulsos inatos, além da capacidade
de aprender, portanto, pessoas dispostas a assumir desafios.

Ao desenvolver esses colaboradores continuamente, a reputacdo da empresa é
aumentada e qualificada espontaneamente. Além disso, fortalece o poder interno de
retencdo de talentos. Com as ferramentas corretas, esse processo pode se tornar muito mais
simples, &gil e preciso. A Avaliacdo de Desempenho pode auxiliar tanto no processo de
identificacdo de potenciais talentos que podem vir a ocupar o cargo, tanto para orientar o
processo de desenvolvimento das pessoas que ja 0 ocupam.

Avaliacdo de Desempenho é um processo que serve para julgar ou estimar o valor,
a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo a sua contribuigdo para o
negdcio da organizacdo. Processo dindmico que envolve o avaliado e seu gerente e
representa uma técnica de direcdo imprescindivel na atividade administrativa de
hoje. O processo de avaliacdo consiste na definicdo dos resultados esperados, tendo
como base o planejamento estratégico da empresa. (CHIAVENATO, 1999, p.
189).

As competéncias ajudam a identificar talentos e seu grau de aderéncia a funcao,
revelando o verdadeiro potencial de um colaborador. Com as competéncias, vocé pode
determinar quais sdo suas forgas especificas e como elas podem ser utilizadas em beneficio
da organizacao.

A gestdo de pessoas por competéncias, as organizacBes passam a demandar
profissionais com caracteristicas cada vez mais diferenciadas, como a polivaléncia, a
multifuncionalidade, a iniciativa, a capacidade de cooperar e assumir
corresponsabilidade, de ir além das atividades prescritas e de compreender e
dominar novas formas de trabalho (ZARIFIAN, 2001; LE BOTERF, 2003).

Dutra, Hipdlito e Silva (1998) articulam que, para os americanos (Mcclelland, 1972;
Boyatzis, 1982; Spencer e Spencer, 1993), principais precursores do tema, as competéncias
estdo relacionadas com as qualificagdes que, no seu conjunto, possibilitam o resultado
superior no trabalho. As organizacBes interessa definir um quadro de qualificagbes
desejaveis que, quando bem planejadas e sistematizadas, se reverterdo em resultados
internos.

Uma das responsabilidades das empresas € a gestdo de pessoas que é realizado
pelo departamento de Recursos Humanos, onde se administra os talentos da organizacéo
que visa a melhor forma de utilizar as habilidades dos integrantes de suas equipes e, assim,

alcancar exceléncia em todos os setores.
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O Departamento de Gestdo de Recursos Humanos — GRH, é uma area que esta em
constante transicdo, esta dependente da relacdo, empresa - funcionarios, onde um necessita
do outro, colaborando existencialmente entre si. A GRH utiliza-se de a¢Ges estratégicas
para atrair, manter, e desenvolver dinamicamente seus funcionarios.

(GRH) ¢ realmente uma disciplina essencial que se concentra na administracao e
no desenvolvimento eficaz das pessoas dentro de uma organizagdo. Ela abrange
uma ampla gama de atividades relacionadas a gestdo do capital humano, visando
potencializar o desempenho individual e coletivo dos colaboradores para alcancar
0s objetivos organizacionais. (Coimbra, 2023, p.02).

Com estudos sobre a vida util das organizacBes pode se perceber que as empresas
passaram a destrinchar a administragdo em vérias areas e departamentos, com o objetivo de
facilitarem e diminuirem as burocracias para as mesmas e poderem focalizar nos pontos mais
precarios, e de maior necessidade para eles, sendo esses 0 seu proprio pessoal.

A gestdo de pessoas refere-se a abordagem estratégica e integrada para lidar com as
pessoas dentro de uma organizacdo. Envolve a implementacdo de politicas e
praticas que visam atrair, selecionar, desenvolver, motivar, reter e gerenciar o
desempenho dos colaboradores. A gestdo de pessoas reconhece que os funcionarios
sdo ativos fundamentais e valiosos para o sucesso de uma organizacdo. Ela busca
garantir que os talentos certos estejam nas posicBes certas, capacitando-os para
alcancar seus melhores desempenhos e contribuir para o0s objetivos
organizacionais. (CARLOS, 2020, p.09).

Chiavenatto dird que a GRH utilizam de praticas de atracdo os beneficios oferecidos
pela empresa como beneficios legais, que sdo garantidos por lei e beneficios ndo legais,
aqueles que a prépria organizacdo oferece para beneficios do colaborador como estratégia
para atrai-lo e fazé-lo permanecer na empresa. Além de dizer que a GRH possui seis passos
basicos para gerir as pessoas sendo esses:

1. Atragdo; 2. Introducdo de pessoas dentro da organizacdo; 3. Gratificagcbes de
pessoas; 4. Treinamento de Pessoas; 5. Fluxo organizacional, a organizacdo; 6. Analise de
resultados.

Ja para desenvolvé-los é necessario, compreender que todos os a&mbitos da vida do
profissional, como areas fisiolégicas, de seguranga, amor ou sociais, estima e por fim,
chegando a autorrealizacdo, sdo areas que carecem de serem satisfeitas, para que o
profissional entenda e atenda as perspectivas da empresa, assim como a piramide de Maslow

ird nos mostrar.
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Nesse sentido, podemos dizer que a ndo efetivacdo e garantia de um emprego estavel e
saudavel faz com que a empresa mantenha um nimero muito alto em relagcdo a evasao de
funcionérios, o que faz com que esta perca a confiabilidade de empregabilidade, e ndo possua
um bom fluxo organizacional que afete parcialmente ou totalmente em como seus
colaboradores irdo trabalhar, ndo beneficiando nenhuma das partes interessadas nesse
contexto, 0s impactos negativos dentro da organizacdo podem vir a afetar na produtividade, e

dindmica na empresa.

2.3 Impactos de Negligenciar a Atragao e Retencao de Talentos

No processo de atrair um novo colaborador com competéncias e habilidades que
condiz com 0s objetivos organizacionais e do cargo oferecido pela empresa, é de suma
importancia que todas as etapas do planejamento de atracao e retencdo sejam respeitadas para
que ndo haja inconformidades e divergéncias com a proposta em questao.

A empresa que negligéncia o processo de atrair e reter um colaborador ocasiona
gradativamente em sua estrutura um declinio de talentos, que sdo os profissionais mais
engajados, com capacidades de inovagdo mais avancadas e que contribuem efetivamente para

0 sucesso empresarial, isso ocorre devido as organizacdes acharem que apenas oferecer



Etec

PrOf'a N,’;llr Paula Souza
Luccas Ribeiro
Teodoro Sampaio

- SAO PAULO

GOVERNO DO ESTADO

salario, acrescido dos restantes beneficios podem seguram bons colaboradores. Aspectos
relacionados com o conteudo da fungdo, com as possibilidades de desenvolvimento, com a
cultura e o prestigio da organizacgdo sao frequentemente mais determinantes para a tomada da
decisdo de mudanca do candidato do que os tradicionais aspectos financeiros. O custo deste
erro pode ser muito elevado, porque pode levar a incapacidade de atrair candidatos
importantes.

De acordo com Chiavenato (2003, p. 19) “a organiza¢do viavel, do ponto de vista de
recursos humanos, é aquela que ndo apenas capta e aplica seus recursos humanos
adequadamente, mas também os mantém na organizagao”.

Dessa forma também ha efeitos sobre os colaboradores que ainda estdo dentro da
organizacdo, devido a saida dos talentos, esses funcionarios comecam a sentir um ambiente
menos atrativo, por conseguinte o olhar destes para a organizacdo muda, afetando a reputacao
da empresa como empregadora, tendo um impacto negativo no Employer Branding (marca
empregadora) da organizagao.

Para as organizages, uma marca forte e bem posicionada aumenta fortemente a
capacidade de atrair os melhores candidatos, a0 mesmo tempo em que pode
contribuir para reduzir os custos de recrutamento e os niveis salariais de admisséo.
Acresce que outro beneficio vem da regra conhecida de todos os profissionais de RH
que refere que “talento puxa talento”. (BANCALEIRO, 2011, p.4)

Outro impacto negativo é o aumento dos custos que a organizacdo tera para atrair
novos colaboradores, citado como consequéncia por Peloso, Yonemoto (2010) do aumento da
rotatividade, além da perda dos recursos aplicados no desenvolvimento dos talentos que
deixaram a organizacao.

Para Chiavenato (2009) o indice de rotatividade ideal seria aquele que permitisse a
organizacdo reter o seu pessoal de boa qualidade, substituindo aquelas pessoas que
apresentam distorcbes de desempenho dificeis de serem corrigidas dentro de um
programa exequivel e econdmico. Assim, cada organizacdo teria a sua rotatividade
ideal, no sentido de permitir a potenciacdo maxima da qualidade de seus recursos
humanos, sem afetar a quantidade dos recursos disponiveis.

Desta forma, as empresas tém que criar as melhores praticas de gestdo de recursos
humanos, de modo a serem eficazes em atrair, selecionar e reter pessoas talentosas através do
recrutamento interno e externo, que se adaptem ao ambiente de trabalho contribuindo para
uma elevada produtividade que reduza a rotatividade.

Logo, quando a empresa negligencia esse processo, ela esta altamente reafirmando
para 0 novo colaborador que tudo aquilo prometido na retencdo ndo se concretizara na pratica

levando ao aumento do absenteismo e consequentemente da rotatividade de colaboradores,
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em gue essas consequéncias na maioria das vezes sdo maléficas para a reputacdo da empresa e

impactam negativamente no sucesso empresarial.

3 PROCEDIMENTO METODOLOGICO

O estudo tem como metodologia a pesquisa basica, pura ou fundamental, pois indica
0 assunto e mostra um estudo mais profundo sem focar no resultado da questdo, apenas
absorvendo questdes relevantes. Segundo Tumelero (2019) “Pesquisa basica, objetiva gerar
conhecimentos novos Uteis para o avango da ciéncia sem aplicacdo préatica prevista. Envolve
verdades e interesses universais”.

Visando entender a problematica utilizou-se o método de pesquisa explicativa, sendo
apontado o porqué do estudo, possibilitando visualizar de maneira detalhada o resultado da

pesquisa escolhida.

A pesquisa explicativa exige mais dedicacdo do pesquisador em trabalho de
reflexdo, de sintese, de teorizacdo a respeito do fenémeno de interesse, afinal os
resultados esperados sdo explicacOes detalhadas de por que acontece. Neste
esforco, o pesquisador pode precisar recorrer a simulagdes ou a experimentacdes.
(FURTADO, 2020).

O tipo de abordagem escolhida neste artigo € a pesquisa qualitativa, para tanto,
como centro de informagdes foram utilizado livros, revistas, e dissertagcdes sobre o assunto,
assim como Oliveira (2002) diz “a pesquisa qualitativa ndo ha a necessidade de trazer
dados numéricos, pois seu foco esta nas palavras”.

O instrumento de coleta de dados utilizado para analisar os resultados e discussao foi
a pesquisa bibliogréfica, sendo fundamental para todo trabalho cientifico, ao qual se utiliza
como base a referéncias de trabalhos ja estudados, buscando embasamento de informacdes
dentro da literatura, com uma analise ampla que ird responder a problematica (GIL, 2002).

A anélise de conteddo ¢ um método de pesquisa que analisa 0s materiais de um
projeto, neste sera relatado de modo objetivo e real o assunto a ser tratado na pesquisa

sendo assim, apresentando o verdadeiro sentido do trabalho.

O contexto dentro do qual se analisam os dados deve ser explicitado em qualquer
Anélise de Conteido. Embora os dados estejam expressos diretamente no texto, o
contexto precisa ser reconstruido pelo pesquisador. Isto estabelece certos limites.
N&o é possivel incluir, nessa reconstrucdo, todas as condigBes que coexistem,
precedem ou sucedem a mensagem, no tempo e no espaco. Nao existem limites
I6gicos para delimitar o contexto da analise. Isto vai depender do pesquisador, da
disciplina e dos objetivos propostos para a investigacdo, além da natureza dos
materiais sob anélise. (MORAES, 1999, p.3).
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Assim a analise permitird compreender e investigar os objetivos proposto de maneira

minuciosa e ampla, considerando todos os fendmenos que compde a pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Através da revisdo bibliografica, verificou que o processo de atrair e reter um
talento vai além de oferecer um alto salario, sendo um processo que impacta no
funcionamento empresarial, que pode levar ao sucesso ou ao fracasso empresarial a
depender deste processo, que traz impactos significativos na marca empregadora da
empresa e em sua reputagdo no mercado.

As organizacOes sdo como organismos Vvivos que precisam estar em constante
adaptacdo, e que para conseguirem desenvolver seus talentos de forma significativa, o
departamento de recursos humanos, tem como fungdo saciar as necessidades de seus
funcionarios com base em estudos para conseguirem desenvolvé-los dinamicamente, e
gradativamente, tornando-os mais fiéis, e responsaveis em relacdo a empresa, utilizando de
técnicas como beneficiad-los ndo apenas em seu &mbito social, mas, também em suas &reas
de lazer.

Todavia quando a empresa negligencia esse processo, ela esta altamente
reafirmando para o novo colaborador que tudo aquilo prometido na retencdo ndo se
concretizarqd na prética levando ao aumento do absenteismo e consequentemente da
rotatividade de colaboradores, em que essas consequéncias na maioria das vezes sdo
maléficas para a empresa, ja que colabora para o aumento de custos operacionais.

Com isso, a hipotese do trabalho de que o tema colabora para um bom andamento e
planejamento empresarial, uma vez que visa a atrair talentos que combinem com a cultura
organizacional da empresa, diminuindo a rotatividade e o desperdicio com todo o processo
de admissdo de um novo funcionario, e reter este talento fortalecendo a imagem da
organizacdo, e por consequéncia atrair novos talentos, se confirmou, pois diversos trabalhos
apresentaram o quanto o processo de atragédo e retencdo colabora para o Employer Branding
da empresa que a faz ser uma empresa desejada entre os talentos, influenciando no aumento

de participacdo de mercado.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O processo de atracao e retencdo é de suma importancia para o sucesso empresarial,
uma vez que visa a sustentabilidade da organizacdo. Nota-se que a remuneragdo ndo € o
principal fator retentor dos talentos, mas um complemento. Se apenas houver uma boa
remuneracdo e ndo forem incluidos elementos como boas condicdes de desenvolvimento e
crescimento profissional bem como premissas que enfatiza o valor que a empresa tem pelo
profissional, a remuneracéao torna-se irrelevante.

Portanto quando a empresa negligencia esse processo, ela esta altamente reafirmando

para 0 novo colaborador que tudo aquilo prometido na retencdo néo se concretizara na pratica.
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