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Resumo: Reter talentos € uma maneira em que as empresas demonstram empatia
com os colaboradores. No entanto, é notério que grande parte das instituigbes na
atualidade n&o dao a importancia necessaria nessa area, visto que no cenario atual
o0 macroambiente influencia em parte a maneira em que as empresas lidam com
seus funcionarios. Isso causa problemas encontrados nos trabalhadores da
contemporaneidade, gerando uma insatisfagdo em massa da grande maioria dos
operarios. Tendo isso como um problema central na area corporativa, o objetivo
desse trabalho de conclusdo de curso é ressaltar a importancia de manter uma
relacdo de confiangca entre empresa e funcionario. Pois numa situacdo na qual

empresa e colaborador estdo em concordancia, ambos tém um desempenho melhor.

Palavras-chave: Motivagdo do empregado. Produtividade no trabalho. Ambiente de
trabalho.

1 INTRODUGAO

' Técnico em [Administragéo] — Etec Padre Carlos Lebncio da Silva. maria.souza1082@etec.sp.gov

2 Técnico em [Administragdo] — Etec Padre Carlos Ledncio da Silva. octavio.monteiro@etec.sp.gov.br
3 Técnico em [Administragdo] — Etec Padre Carlos Ledncio da Silva. pedro.santos906@etec.sp.gov.br
4 Técnico em [Administracao] — Etec Padre Carlos Ledncio da Silva. sophia.messias2@etec.sp.gov.br
5 Técnico em [Administragdo] — Etec Padre Carlos Ledncio da Silva. vivian.zuquim@etec.sp.gov.br



No cenario atual, manter um talento na empresa quanto possui-lo, ja que o
valor desse talento ndo é apenas significativo para as organizagbes, mas também
para os proprios individuos que o detém. Para entender melhor, o que significa
retencdo? A retencdo refere-se a capacidade de uma empresa em conservar
funcionarios talentosos, ou seja, aqueles que contribuirdo para que a organizagao se
mantenha competitiva em um mundo que esta mudando rapidamente.

A importancia dos aspectos ja mencionados, como a motivagédo e o clima
organizacional também exercem grande influéncia na retengdo de talentos, uma vez
que, esses elementos estdo sendo a cada dia mais valorizados pelos colaboradores.
Os talentos estdo sempre em busca de locais que gerem bem-estar, satisfacéo e
reconhecimento, caso contrario, novas oportunidades passam a ser consideradas e
atrativas. Segundo Bernardino e Santos (2015) o conceito de motivagdo esta
relacionado ao processo de gerar intensidade, diregcao e persisténcia nas a¢des dos
individuos para o alcance de objetivos, ou seja, € o que influéncia uma pessoa
esforcar-se mantendo o foco nos resultados individuais e coletivos da organizagéo.

Muitas empresas encontram dificuldades de motivar seus colaboradores,
devido a nao realizagao de programas de incentivo fazendo com que o rendimento e
lucro da empresa caiam. Robins (2005) afirma que alguns programas podem auxiliar
no envolvimento dos funcionarios, deixando-os motivados, como por exemplo:
programas de reconhecimento, planos de envolvimento dos colaboradores,
remuneracgao variavel, remuneragao por habilidades e beneficios flexiveis.

No contexto social a retencdo de talentos, assegura que bons funcionarios,
conciliem sua vida pessoal e profissional. Quando a empresa ndao reconhece um
colaborador, 0 mesmo tem um impacto econémico e social para a estabilidade de
sua vida pessoal, onde os beneficios que os funcionarios recebem em troca de seu
trabalho tem importadncia para sua instituicao familiar. Profissionalmente, seu
desempenho regride e a produgdo da empresa descende, pois ela ndo consegue
desenvolver e cumprir com suas metas.

Como relevancia cientifica, a relacdo entre empresa e funcionario deve ser
constantemente estudada e analisada para o desenvolvimento de estratégias de
sucesso da empresa como um todo. Essa relagao vai desde a remuneragao até aos
tratamentos que o funcionario recebe no ambiente empresarial, isso permite uma
melhor realizagdo das atividades planejadas e um aumento no engajamento da

mesma.



Este trabalho tem como objetivo analisar como a retengao de talentos pode
aumentar o desempenho da empresa de modo geral, fazendo o lucro da empresa
ascender. Podendo assim proporcionar aos seus colaboradores um clima
organizacional leve e beneficios que sejam compativeis com a importancia de cada
papel bem executado. De acordo com Barreto (2014) reter nao é facil, para isso,
possuir estratégias avaliando todos os elementos envolvidos e objetivos comuns
(empresa e colaborador) tragados € indispensavel para o sucesso desta politica,
pois ndo € um processo unilateral, ambas as partes possuem interesses. Para
analisar a retengcdo de talentos e sua importancia para a empresa, € essencial
realizar entrevistas com funcionarios fixos, obtendo uma visdo abrangente sobre a
relacdo entre empresa e colaborador. A retencdo de talentos envolve a
responsabilidade da empresa em reconhecer e valorizar seus melhores
colaboradores. Como metodologia de pesquisa sera utilizada a ferramenta de
revisdo bibliografica, considerando que a base tedrica e de suma importancia para
oferecer um embasamento robusto permitindo ao leitor explorar mais profundamente
as estratégias e teorias relacionadas a retencao de talentos.

O objetivo geral é analisar como a retengdo de talentos pode aumentar o
desempenho da empresa. De forma especifica, uma pesquisa de campo foi
realizada em algumas empresas para analisar como os colaboradores se sentem e
qual seu nivel de satisfagdo com as oportunidades de avanco na carreira.

Considerando o tema abordado que esta diretamente relacionado a area de
humanas, quando se trata de questdes empresariais e de desempenho da equipe, a
melhor forma de entregar coeréncia ao planejamento do assunto seria por meio de
um estudo de caso, que visa um estudo singular, especifico, porém profundo,
buscando retratar a realidade de forma detalhada e discursiva.

Para fundamentar o contexto, é preciso representar por meio de pesquisas de
campo, através de entrevistas a pessoas fisicas, que possuem emprego fixo, para
ter como referéncia todos os pontos de vista possiveis numa situacdo social que
engloba a relagao entre empresa e funcionario, o que entra exatamente no contexto
da retencao de talentos na qual é de responsabilidade da empresa, assegurar e dar
moral aos bons colaboradores que tem importancia dentro da organizagéo.

Ao abordar o tema da retencdo de talentos no desempenho da empresa, a
referéncia bibliografica também é fundamental, tendo o papel de citar estudos e

teorias relacionadas ao tema, o autor enriquece o trabalho com embasamento



tedrico e pratico, demonstrando que as analises e propostas estdo fundamentadas
em uma base de conhecimento. Além disso, a inclusdo de referéncias bibliograficas
permite que o leitor aprofunde seu entendimento sobre as estratégias, praticas e

teorias relacionadas a retencao de talentos.

2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Gestao de pessoas nas organizagoes

Ao falar-se de Gestdo de Pessoas nos deparamos com um conceito amplo
que trata de como os individuos se estruturam para orientar e gerenciar o
comportamento humano no ambiente organizacional, esse pode ser o
diferencial de empresas que sabem selecionar pessoas certas para o
trabalho a ser realizado, ou seja, pessoas com as competéncias
necessarias, com a consciéncia do valor da sua colaboragdo para a
empresa alcancar seu objetivo e serem comprometidas com seu trabalho.
Este artigo visa citar a importancia da Gestdo de Pessoas para as
Organizagbes, pois a gestdo de pessoas ou ainda administracdo de
recursos humanos é uma associagao de habilidades e métodos, politicas,
técnicas e praticas definidas com o objetivo de administrar os
comportamentos internos e potencializar o capital humano e tem por
finalidade selecionar, gerir e nortear os colaboradores na direcdo dos
objetivos e metas da empresa. (VIEIRA,2014, p.84).

Discute-se bastante o papel dos profissionais nas organizagdes, com
destaque crescente para o gestor de pessoas. Esse profissional &€ essencial para
recrutar colaboradores alinhados ao perfil da empresa e deve enxergar além do
Obvio, adotando uma postura de colaboragéo. Para o sucesso organizacional, € vital
manter uma relacdo saudavel com os funcionarios, promovendo feedbacks internos

e externos, visando melhorias e solu¢des ageis (SARAIVA, 2005).

2.2 Retengao de talentos
Argumenta que a retengdo de talentos envolve obrigatoriamente duas
dimensbes: o ser humano e a organizagdo. Esse processo implica na
implementacdo de politicas e estratégias que favorecam a permanéncia do
profissional na empresa, por um lado, e o ser humano, responsavel pelos
seus desejos e realizagbes por outro. Nessa rede de relagbes, o que pode

ser atrativo (salario, beneficios, plano de carreira, desafios, transparéncia na



comunicacgao, participagdo nos acontecimentos) para um profissional, pode
ndo ser para o0s demais, jA que as pessoas sdo diferentes e tém
necessidades diferentes. (NAKASHIMA, 2003, p.18)

De acordo com Kanaane (1999) por essa razao, € crucial que a empresa
tenha lideres qualificados e ofereca as condigdes necessarias para que eles
realizem suas fung¢des de forma eficaz. O lider deve compreender cada membro da
equipe e buscar entender como as variaveis da situagao afetam cada um de seus
subordinados. Seu papel é essencial, pois, além de identificar, incentivar e aprimorar
o trabalho dos talentos, ele deve saber como utiliza-los da melhor maneira dentro da
organizagcdo e reconhecer o que pode servir como estimulo para manté-los na

empresa.

2.3 Impactos da produtividade no desempenho da empresa

A produtividade e os indicadores de produtividade vém sendo utilizados ao
longo do tempo por pessoas, organizagbes e nagdes para medir e
acompanhar o préprio desempenho. Porém, em muitos casos, tais
indicadores de produtividade sdo subutilizados, ou seja, por ndo serem
trabalhados de forma sistémica acabam por ndo fornecer uma visao integral
das atividades. Com o intuito de explorar toda a potencialidade que a
analise da produtividade pode fornecer, um modelo para a analise da
produtividade sistémica vem sendo desenvolvido ao longo dos ultimos dez
anos (DEMETER, et al., 2011, p.1).

O conceito produtividade foi introduzido e desenvolvido nas organiza¢gdes com
o intuito de avaliar e melhorar o desempenho delas. Inicialmente, a produtividade era
calculada pela razdo entre o resultado da produgao e o numero de empregados. Por
um longo periodo, esta férmula representou a produtividade da organizagdo. Com
ela almejava-se o aumento da produgéo por empregado utilizado. Outras formas de
medir a produtividade surgiram ao longo do tempo, relacionando o resultado da
produgao com a utilizagcdo de outros recursos como, por exemplo, energia, matéria-

prima, insumos, entre outros (UKKO, et al, 2000).

Chiavenato (2007, p.2) enfatiza que a motivacdo € um elemento central

para a satisfacdo no trabalho e para o sucesso organizacional. Para o



funcionario, a motivagéo esta ligada a satisfagdo e realizagao pessoal; para
o gerente, a capacidade dos subordinados de assumir responsabilidades; e
para a empresa, ao alto desempenho dos colaboradores. As teorias
classicas de motivagdo focavam principalmente na remuneragdo como
principal incentivo, mas a evolugao dos estudos sobre o tema mostrou que a

motivagdo envolve diversos fatores além do salario.

Segundo Chiavenato (1994), é essencial que os funcionarios alcancem tanto
0s objetivos organizacionais quanto seus objetivos pessoais. Isso significa que a
motivacdo n&o deve apenas impulsionar o esfor¢o dos funcionarios, mas também
garantir que esse esforgo esteja alinhado com as metas da empresa. A grande
complexidade dos estudos de motivagao reside no fato de que cada pessoa possui
fatores motivacionais distintos e interesses variados. Isso € fundamental para
maximizar a produtividade, reduzir erros e custos, e alcangar a vantagem
competitiva no mercado, resultando em lucros e sucesso organizacional.

Segundo Sobral e Peci (2008), a motivacdo leva os individuos a se
esforcarem mais, porém, € crucial que esse esforgo esteja dirigido para os objetivos

organizacionais, e ndo apenas para interesses pessoais.

2.4 Gestao de desempenho

A busca pela maior efetividade da organizacdo, maior reducdo de custos,
maior grau de eficiéncia, comprometimento, melhores praticas gerenciais
sdo algumas das varidveis que podem servir de pardmetro para medir o
desempenho organizacional. Nessa perspectiva, a gestdo do desempenho é
um conjunto sistematico de agdes que buscam estabelecer os resultados a
serem alcangados e 0s recursos necessarios para tanto, incluindo os
mecanismos de alinhamento das estruturas implementadoras e da

sistematica de monitoramento e avaliagdo. (SANTOS et al., 2017, p.5)

O desempenho de uma empresa continua sendo um aspecto fundamental nas
pesquisas sobre as diferentes estratégias de gestdo. Isso leva os estudiosos a
buscar constantemente entender como o desempenho impacta a forma como as
organizagbes devem ser conduzidas estrategicamente. Para isso, sao utilizados
diversos métodos e abordagens que ajudam a medir e implementar esse
desempenho de maneira pratica. (FERREIRA et al., 2008)



A utilizagdo de critérios de desempenho para avaliar os resultados obtidos
pelos gestores esta relacionada a pratica de usar indicadores de desempenho.
Esses indicadores s&o fundamentais para promover a transparéncia na
administragao dos recursos e nos resultados alcangados. Eles funcionam como uma
ferramenta de feedback que apoia o aprendizado organizacional, desempenhando
um papel crucial tanto no planejamento quanto no controle, tanto interno quanto
externo. (SANTOS et al., 2017)

Os indicadores de desempenho sdo estabelecidos com diversos objetivos,
incluindo: aprimorar a qualidade da educacao superior; guiar a expansao e a oferta
de programas; aumentar a eficacia institucional; melhorar a efetividade académica e
social; e fortalecer a autonomia e a identidade da instituicdo, entre outros aspectos.
(SANTOS et al., 2017)

2.4.1 Ferramentas de avaliagcao de desempenho

O assunto de medicdo de desempenho ndo é exatamente uma
novidade no meio empresarial, pois, sempre existiu a preocupagao
pela medicdo do desempenho empresarial. Todavia, a pressao
competitiva dos dias atuais tem feito as empresas buscarem sofisticar
0s seus sistemas de medigdo de desempenho. Essa sofisticagdo tem
caminhado na direcdo de associar aos mecanismos tradicionais de
mensuragao de desempenho, indicadores que possam interligar os
resultados financeiros com satisfagdo de clientes, motivagcdo de
empregados, fidelizagdo de clientes e outras medidas nao financeiras.
(MIRANDA e SILVA, 2002, p.2)

Os conceitos e as técnicas das ferramentas de avaliacao além de aumentar a
eficiéncia coletiva da empresa, melhoram o seu desempenho. Um sistema de
avaliacao que foca nos fatores chave de desempenho industrial podem ajudar a
gerenciar essa atividade de modo a reforgar a posicao competitiva. A adogao dos
conceitos e das praticas de avaliagdo de desempenho realizam agdes conjuntas
entre empresas e podem ajudar a consolidar a operacéao, a articulagéo e a troca de
informagdes entre elas, bem como desenvolver uma cultura de inovagao continua,
contribuindo assim para o desenvolvimento da eficiéncia coletiva. (CARPINETTI,
GALDAMEZ e GEROLAMO et al., 2008)



3 COMO A RETENGAO DE TALENTOS PODE AUMENTAR O DESEMPENHO
NAS EMPRESAS
3.1 Pesquisa de campo sobre o desempenho do colaborador dentro da
empresa

Assegurar bons funcionarios dentro de uma empresa €é uma das
responsabilidades dos gestores de recursos humanos. Colaboradores motivados
desempenham melhor seu papel, fazendo a organizacdo da empresa fluir de
maneira rentavel. Para garantir que esses contratados se sintam valorizados dentro
de seu ambiente de trabalho, € necessario que lideres reconhegcam a importancia de

todos os operarios.

Uma maneira de tratar colaboradores, com base na questdo da motivagao,
sdo as remuneracoes oferecidas conforme o reconhecimento que a empresa tem
sobre cada integrante da instituicdo. Exemplos como salarios, oportunidades de
avango na carreira, clima organizacional, entre outros sdo um dos principais pontos
que uma empresa deve agregar em seu sistema caso ela queira crescer de forma

continua.

Segundo uma pesquisa de campo realizada com trabalhadores que atuam
profissionalmente em empresas, foi questionada a elas uma possivel situacido na
qual deixar a empresa seria uma boa opcao. De acordo com o Grafico 1, foram
registradas que 31% dos entrevistados nao se sentem reconhecidos o suficiente no
seu ambiente de trabalho, e 25% afirmam nao receberem um salario compativel com

a importancia de sua fung¢ao dentro da organizagao.

Grafico 1

Qual é a principal razdo pela qual vocé consideraria deixar a empresa?

16 respostas

@ Falta de oportunidades de crescimento
profissional
@ Salario abaixo do mercado
Falta de reconhecimento pelo trabalho
@ Cultura organizacional inadequada
@ Outros




Fonte: Autores, 2024

Deste modo, reconhecer os colaboradores de maneira justa, garantem
parcialmente a ascensdo da empresa em geral. Dessa forma, a corporagao
assegura um bom rendimento, podendo remunerar seus servidores de modo em que
eles se sintam valorizados. De forma que ambos os lados, tanto o setor executivo
quanto o operacional, cresgam proporcionalmente, alcangando seus objetivos, e

conquistando o sucesso.

3.2 Proposta de feedback continuo para o aumento da retencao de talentos

dentro das empresas

Para engajar os colaboradores, € importante criar um ambiente com
comunicagao aberta, reconhecimento frequente e oportunidades de
desenvolvimento. A comunicagdo transparente promove confianga, enquanto o
reconhecimento valoriza os esforgcos e motiva a equipe. Além disso, investir no
crescimento profissional, por meio de treinamentos e oportunidades, demonstra a
valorizagdo do colaborador, melhorando a satisfacdo e o comprometimento com a

empresa.

Considerando todas as praticas vistas durante a pesquisa, acredita-se que a
ferramenta de feedback tenha uma facil aplicabilidade para o inicio de um programa

de retencao de talentos, visando sua praticidade e custo zero.

Adotar praticas como o feedback, garante uma base de dados para a
empresa que possibilita a identificagcdo dos aspectos positivos e negativos que
ocorrem dentro da organizagdo, assim a empresa consegue dar um retorno para
seus colaboradores avaliando sua produtividade, e buscando formas de motivagao
para aquele funcionario. Aplicar um feedback exige uma liderangca que seja
responsavel por avaliar o resultado de sua equipe, por meio da aplicagdao da

ferramenta citada.

Para colocar um feedback em pratica € necessario realizar uma conversa de
forma individual, em um local tranquilo, confortavel e acolhedor, com um roteiro que
garante a certeza de que todos os pontos importantes sejam abordados de forma

organizada, criando um ambiente de confianga onde as expectativas estejam
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alinhadas de acordo com ambas as partes. Dessa forma, a instituicdo consegue

alcancar as metas e objetivos tragados.

Para aplicar um feedback objetivo € necessario citar frases motivacionais para
que o colaborador se sinta confortavel em abrir uma conversa e poder dialogar
tranquilamente sobre seus comportamentos e seu desempenho realizados durante o
periodo. “Fiquei impressionado com sua abordagem neste projeto, vocé realmente
agregou valor”. Feedbacks como este sdo denominados feedbacks positivos, nela a
intencdo do entrevistador ¢é despertar no entrevistado (colaborador) um

reconhecimento mutuo sobre seu servigo prestado, isso gera motivagao.

Aqui ja temos um exemplo de feedbacks construtivos, que por sua vez, tem
como motivo chamar a atencao do empregado aos setores onde € possivel
identificar falhas que podem desencadear prejuizos financeiros a instituicdo. “Seu
trabalho é bom. Mas ha areas que vocé poderia se aprofundar mais para ser um
funcionario completo”. Dessa forma, ao esclarecer a situagao, fica muito mais pratico

resolver problemas que prejudicam a ascensao econémica da empresa.

Com isso, fica evidente a eficacia de um feedback dentro de uma empresa.
com esses dados a empresa proporciona aos funcionarios um melhor ambiente de

trabalho.

4 CONSIDERAGOES FINAIS

Na retencdo de talentos é enfatizado, que alinhar expectativas com os
colaboradores que veem oportunidades claras de crescimento e desenvolvimento
dentro da empresa sejam mais leais e menos propensos a buscar novas
oportunidades. A valorizagao do bem-estar dos funcionarios, é fundamental para
adquirir iniciativas que promovam um equilibrio entre vida profissional e pessoal do
colaborador, demonstrando que a empresa se preocupa com o bem-estar de sua
equipe, isso ndo apenas aumenta a satisfacdo dos colaboradores, mas também
contribui para um ambiente mais saudavel e produtivo.

Ao manter profissionais qualificados dentro da empresa fortalece a qualidade
do desempenho, promove uma boa rentabilidade podendo retribuir com beneficios
para os funcionarios. Além de formar novas geracdes de talentos, os mesmos
desempenham um papel importante na atracdo de recursos e na criagdo de um

ambiente colaborativo, essencial para o progresso académico. Assim, investir na



11

retencao de talentos ndo sé beneficia os negdcios, mas também contribui para
avanco do estabelecimento.

Portanto fica evidente que criar um ambiente de trabalho positivo e inclusivo,
junto com opgdes de trabalho flexiveis, também contribui para o equilibrio entre a
vida pessoal e profissional. Envolver os funcionarios nas decisbes da empresa e
incentivar a inovagdo promove um senso de pertencimento e engajamento.
Finalmente, implementar programas que apoiem o bem-estar demonstra que a
empresa se preocupa com a qualidade de vida dos funcionarios. Essas agdes néo
apenas valorizam os colaboradores, mas também criam um ambiente de trabalho

mais engajado e produtivo, resultando em uma equipe mais satisfeita e motivada.
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