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RESUMO

Diante das constantes mudancas no mercado de trabalho e a escassez de mao de obra
qualificada, as empresas precisam investir na gestdo de pessoas focando na retencdo dos
talentos humanos encontrados. A reten¢do de talentos € um assunto de relevancia tanto no
meio académico quanto no meio empresarial que tem como objetivo a criacdo de estratégias
para atracdo, identificacdo, desenvolvimento e conservacdo de colaboradores com forte
potencial, capacidade e habilidades humanas detectadas. Para avaliar quais sdo as formas de
reter os profissionais de hoje, tornando a empresa competitiva no mercado de emprego, o
objetivo deste artigo € realizar uma revisdo bibliogréifica, explorando novas tendéncias sobre o
tema proposto. Diante desta investigacdo, o trabalho exposto destaca as novas tendéncias em
retencao, posto que as pessoas cada dia mais tenham se tornado um capital de importancia e
fundamental para o sucesso das corporagdes. Serdo destacados os tipos de programas mais
aplicados nas empresas brasileiras, e 0 impacto que estes programas podem trazer para as
organizacdes, mostrando a necessidade de trazer aos académicos, pesquisadores, criticos,
gestores e profissionais uma visdo atual de mercado de trabalho e de como reter os talentos
nas organizagdes tem se tornado um fator de grande relevancia, explorando novas e criativas
formas de cuidar do negécio, cuidando de seu maior patrimonio: as pessoas.

PALAVRAS-CHAYVE: Talentos Humanos. Retencdo. Capital Humano.

ABSTRACT

Faced the constant changes in the labor and the shortage of qualified labor market, companies
need to invest in human resources management focusing on retention of human talent they
have already found. Retaining talent is a relevant issue both in academia and in the corporate
world. It aims to create strategies for attracting, identifying, developing and retaining
employees with strong potential, capacity and detecting human abilities. In order to assess
what are the ways to retain today's professionals to make the company competitive in the
labor market, the purpose of this article is to carry out a literature review exploring new trends
on the theme. Before this investigation, the above work highlights new trends on hold, since
every day more people have become a capital importance and critical to the success of
corporations. We highlighted the types of applied programs in Brazilian companies as well
the impact that these programs on the organizations. We demonstrated the need to bring to
academics, researchers, critics, managers and professionals a current picture of the labor
market and how to retain the talent in organizations has become a very important factor,
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exploring new and creative ways to take care of business, taking care of their greatest asset:
people.

KEYWORDS: Human Talent. Retention. Human Capital.

1. INTRODUCAO

Atualmente, as organizagdes estdo a procura de pessoas que ndo sé se integrem a ela,
trabalhando em equipe, mas que também se identifiquem com a missdo, com a visao € com 0s
valores da empresa, possuindo assim talentos com capacidade de serem desenvolvidos. A
perda de um profissional qualificado para a organizacdo pode ser um prejuizo, pois,
consequentemente, ela perderd também o investimento em tempo € em recursos com
treinamentos, pois a geracdo de um talento requer um bom planejamento. Por isso, apds o
recrutamento e sele¢do, € importante a preocupacdo em reter os talentos encontrados nos
colaboradores, para que nao haja tdo intensa rotatividade dos funcionarios.

As organizacdes sempre foram compostas por talentos humanos que contribuem para
sua vantagem competitiva, pois € por meio de pessoas que acontecem todos 0s processos €
movimentacdes de que a empresa necessita para atingir a missao para a qual foi criada. Por
isso, é de suma importancia o investimento na cria¢do de planos e de estratégias, bem como o
desenvolvimento de programas para que esses talentos sejam mantidos e se retenham
colaboradores que proporcionam melhores resultados e facam a diferenca no lugar que
ocupam dentro da empresa.

Assim sendo, a retencdo de talentos implica as estratégias de atragdo, de
identificacdo, de desenvolvimento e de conservagao dos colaboradores que apresentem forte
potencial, capacidade e habilidades humanas detectadas por programas como frainees,
estdgio, entre outros enfatizados neste trabalho.

A retencdo de talentos € a execugdo da gestdo estratégica em que a fidelizacdo dos
colaboradores com a organizacdo ¢é desenvolvida mediante atrativos, além do
desenvolvimento pessoal e profissional. Por meio de politicas e de praticas a serem
desenvolvidas por meio de um programa especifico para cada organizacdo, as empresas
oferecem aos seus colaboradores meios atrativos de crescimento, incentivo, além de
desenvolvimento profissional e pessoal.

Reconhecer a importincia dos seres humanos nas corporacdes € de grande valia, ja

que, atualmente, sabe-se que os indices de desemprego estdo em alta, o que coloca o cidadao
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trabalhador em uma situacdo de competitividade diante das negociagdes de emprego. Outro
fator que deve ser levado em consideracio € a participacdo no mercado, cada vez maior, da
geracdo Y (de 1980 a 2010), que tem como uma de suas principais caracteristicas o
engajamento com uma causa. E fundamental que essa geracdo perceba sua participacio nos
negdcios e tenha suas ideias levadas em consideracio.

Pensando nessa problematica, o presente trabalho justifica-se, sobretudo, pelo fato de
ter-se no mundo organizacional a necessidade de reter os talentos frente a escassez de mao de
obra qualificada, conjuntura em que se encontra o mercado de trabalho.

Diante do exposto, o objetivo geral deste estudo € realizar uma revisdo bibliografica
em artigos e livros sobre o tema retencdo de talentos, explorando as novas tendéncias em
retencdo. J& os objetivos especificos deste trabalho conduzem a identificar quais s@o as novas
formas de manter um colaborador em uma empresa: (a) o que ela precisa oferecer em seus
processos de recrutamento e selecdo, e também durante a estadia dos talentos em seu quadro
de funcional; (b) analisar os tipos de programas que sdao mais aplicados nas empresas
brasileiras, e 0 impacto que esses programas podem trazer para as organizac¢des, mostrando a
importancia de um gerenciamento na gestdo de talentos. Além disso, este estudo tem como
objetivo final propor estratégias e mudangas positivas tanto para os pesquisadores, quanto
para os leitores e para a universidade, afinal, é imprescindivel que os futuros gestores saibam
dos novos modelos de trabalho, os reconhecam, e compreendam como obter melhores
resultados por meio das melhores estratégias para lidar com pessoas.

Metodologicamente este trabalho adotou o tipo de pesquisa bibliografica, em que foi
feita a andlise dos estudos ja realizados sobre o tema proposto entre os anos de 2010 e 2015.
Para isso, foi explorado o ponto de vista de cada autor em relagdo ao assunto, avaliando
também os resultados, e as conclusdes obtidas nos artigos anteriores referentes a todos os
setores em geral (industria, comércio e setor de servigos).

Este artigo estd dividido em trés se¢des: a primeira, uma breve introdu¢do que aborda
o tema e os objetivos geral e especificos, além da justificativa do estudo. Na segunda secao,
desenvolve-se o assunto proposto, com referencial tedrico, levantamento de resultados
encontrados por meio de artigos feitos anteriormente sobre a gestao de talentos. Em seguida

sdo formuladas as consideracgdes finais.
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2. METODOLOGIA

Conforme Santos (2006), a partir do momento em que o tema do artigo é escolhido,
deve-se procurar materiais sobre o assunto e realizar uma releitura exploratdria, para aumentar
o nivel de conhecimento do que ji se sabe. A pesquisa bibliogrifica ndao s atende os
objetivos dos alunos em sua formagdo académica, como também pode gerar a producdo de
trabalhos inéditos para aqueles que pretendem criar proposi¢des das mais diversas areas de
conhecimento. Sendo assim, a pesquisa bibliografica é de grande valia, pois estimula o autor a
estudar de maneira mais aprofundada o tema e descrever a posi¢do atual do discernimento
sobre ele, proporcionando ao escritor uma postura cientifica.

Desse modo, para a elaboracdo e realizacdo deste estudo bibliogréfico, utilizou-se
pesquisa em livros e artigos, além do meio tecnoldgico, destacando assim o Google
académico, e Google em geral, nos quais foram levantados conceitos, defini¢cdes e contetdos,
a fim de tracar propostas e estratégias para o tema proposto que € a retencdo de talentos.
Portanto, segue o resultado do levantamento de quantidade de estudos sobre o tema,
apontando assim sua relevancia entre os ultimos cinco anos.

Considerando as palavras-chave deste artigo, revelam-se no Google académico
aproximadamente 4.300 artigos realizados entre o periodo de 2010 a 2015. O Quadro 1
apresenta os resultados da pesquisa em relacdo aos anos e a quantidade de artigos publicados

sobre talentos humanos, reten¢ao e capital humano.

Quadrol: Relacao de quantidade de artigos no Google académico entre 2010 a 2015

ANO QUANTIDADE
2010 646
2011 771
2012 788
2013 819
2014 835
2015 433

Fonte: Organizado pelos autores.

Por conseguinte, no Google em geral destacam-se aproximadamente 300.000 estudos

sobre o assunto.
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Quadro2: Relacao da quantidade de estudos no Google em geral entre 2010 a 2015

ANO QUANTIDADE
2010 59.900
2011 50.600
2012 48.700
2013 49.700
2014 48.000
2015 39.200

Fonte: Organizado pelos autores.

Logo, percebe-se que a reten¢do de talentos nas organizagdes, tem sido um assunto
de relevancia e de discussdao atual, tanto nos meios académicos, quanto nos meios

empresariais.

3. DESENVOLVIMENTO TEORICO

Na gestao dos talentos, nota-se que, para engajar o colaborador, € preciso criar um
ambiente propicio para que ele desenvolva seus talentos, mostre-se comprometido com os
resultados da organizacao, da cultura e da missdo da empresa, com base nos processos € nos
padrdes de trabalho e nas atividades que possam ser investidas em recursos e capacitacao do
funciondrio. Por isso, a retencdo de talentos torna-se um fator primordial para ndo se perder a
aplicacdo de capital feita para a capacitacdao do funciondrio que d4 resultado.

Conforme Bassani (2014) a retencdo de talentos € um desafio para o departamento de
Recursos Humanos, um problema estratégico, no qual os gestores assumem um papel
fundamental, e o incentivo € feito a partir do que a empresa oferece.

Segundo Oliveira et al (2013):

A retencdo de talentos envolve um conjunto de agdes voltadas a higiene e
seguranca do trabalho, qualidade de vida no trabalho, planejamento de
carreira e desenho do cargo, bem como estd vinculada, fundamentalmente, a
efetividade dos processos de gestdo de pessoas, alinhados as estratégias da
organizacdo e integrados entre si, consistentes no propodsito de gerir as
pessoas como ativos de valor, atuando o gestor de pessoas como apoiador
dos demais gestores. Também sdo fatores de retencdo a lideranca e a cultura
organizacional, focada nas pessoas (OLIVEIRA et al, 2013, p. 31).

Com base nesse contexto, o ambiente organizacional para reter os talentos é formado
a partir de iniciativas como desenvolvimento de formas de valorizacdo dos profissionais e
programas de politicas motivacionais, higiene, seguranca do trabalho e qualidade de vida,
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juntamente com uma lideranca que atenda ndo sé as expectativas empresariais, mas que
também esteja sensivel as necessidades dos subordinados.

De acordo com Leonardo (2002, p. 43), “O planejamento das organizac¢des devera
contemplar novas consideracdes em relacdo as pessoas, objetivando avaliar as expectativas,
aspiracodes, qualificacOes e valores das mesmas, a fim de atrair e manter seus talentos
competitivos”. Assim sendo, perante a relevancia que o capital humano vem auferindo ao
mercado corporativo, tem-se a necessidade de que as empresas desenvolvam estratégias e
formas para atrair, identificar, desenvolver e reter talentos humanos, treinando-os e
capacitando-os de acordo com sua missao, visdo e valores (PELOSO; YONEMOTO, 2010).

Tendo em vista o que foi afirmado, nota-se a importancia que o capital intelectual
tem para as corporacdes. Na busca por profissionais capacitados, as empresas desenvolvem a
gestdo de talentos, que se concentra em identificar, desenvolver e reter os talentos encontrados
por meio de programas como: estagio e frainees; recrutamento e selecdo por competéncias;

motivagao e satisfacdo dos colaboradores e planos de cargos e saldrios.

3.1 Estagio

Na tentativa de encontrar profissionais capacitados € na demanda por talentos
humanos, programas de estidgio se destacam como mais uma oportunidade para as
corporagdes, pois sdo eficazes na atra¢ao e desenvolvimento de grandes profissionais.

“Os programas de estdgio caracterizam mais uma oportunidade que as empresas tém
de identificar e atrair talentos para dentro da organizac¢do. Sua importancia e beneficios sdo
bilaterais, trazendo vantagens tanto para estagidrio, quanto para a unidade concedente”.
(PELOSO; YONEMOTO, 2010, p. 8).

Dessa forma, compreende-se que o estigio proporciona vantagens tanto para o
estagidrio que tem a oportunidade de mostrar seu potencial e desenvolver seus talentos,
quanto para a empresa concedente que consegue atrair e perceber os novos talentos que
podem fazer parte da sua equipe.

Entretanto, conforme Peloso; Yonemoto (2010), os estagidrios sdo tratados, na
maioria das vezes, como substitutos de mao de obra, uma vez que as empresas 0s contratam
ndo para dar oportunidade de ingresso no mercado de trabalho e, sim, como método de
reducdo de custos ja que os estagidrios implicam em menos encargos trabalhistas para as
mesmas.

Por intermédio da Lei n°® 11.788, de 25/09/2008, estégio é:
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O ato educativo escolar supervisionado, desenvolvido no ambiente de
trabalho, que visa a preparacdo para o trabalho produtivo de educandos que
estejam frequentando o ensino regular em institui¢des de educacdo superior,
de educacdo profissional, de ensino médio, da educagdo especial e dos anos
finais do ensino fundamental, na modalidade profissional da educacdo de
jovens e adultos. (BRASIL, 2008).

Por isso, percebe-se que o estdgio € uma estratégia de relevancia para as empresas
que tém como objetivo conhecer novos talentos, pois quando este programa € desenvolvido de

forma correta, tende a gerar 6timos resultados para a organizacao.

3.2 Trainees

Em concordancia com Oliveira et al (2013), a empresa tem um papel fundamental no
sucesso das pessoas, pois influéncia de forma relevante na carreira profissional. A gestao de
pessoas oferece para os contratados como trainee, oportunidade de rodizio de fungdes, em que
sdo identificadas as habilidades e competéncias dos contratados, auxiliando-os no
desenvolvimento do perfil profissional, construindo assim um banco de talentos na
organizacao.

Na procura de talentos, por meio de trainees, Peloso; Yonemoto (2010, p. 7)

ressaltam que:

Os programas de trainees sao uma forma utilizada pelas empresas para atrair
e identificar jovens talentos. Os processos de selecdo de trainees sdo
comumente extensos e rigorosos, avaliando diversos itens, como
relacionamento interpessoal, poder de persuasdo, conhecimentos gerais e
técnicos, iniciativa, lideranga, entre outros atributos.

Os candidatos escolhidos s@o contratados pelas empresas em regime de CLT
— Consolidagao das Leis do Trabalho, porém diferem dos demais
colaboradores por receberem treinamento intensivo, a fim de desenvolverem
o potencial identificado no candidato durante o processo seletivo, para que
em um curto espago de tempo, esses talentos ocupem cargos estratégicos e
de decisdo dentro da empresa.

De acordo com MADEIRA; et al (2013), o programa trainee € um investimento para
as empresas, pois atrai jovens universitarios, recém-formados ou concluintes da Graduacdo,
propondo o desenvolvimento e o aperfeicoamento dos talentos encontrados. Com 1isso,
percebe-se a relevancia desse programa para a vantagem competitiva para a empresa.

Portanto, trainee ¢ um programa para atracdo e de retencdo de talentos, pois se
destaca como uma porta de entrada no mercado organizacional para aqueles que ndo possuem
experiéncia profissional, ou tem vinculos com uma institui¢do de ensino, ou € recém-formado.
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3.3 Recrutamento e selecao por competéncias

Para Carvalho; Passos e Saraiva (2008), O recrutamento implica atrair candidatos
que podem ser identificados interna ou externamente a organizacdo detentora da vaga em
aberto. Tendo em vista essa afirmacdo, pode-se perceber que existem trés tipos de
recrutamentos: interno (candidatos de dentro da empresa), externo (candidatos que nao fazem
parte da organizacdo) e misto, que € a juncao dos candidatos internos e externos. Uma vez que
€ composto o grupo de candidatos, ¢ fundamental a avaliagdo das competéncias necessdrias
para o preenchimento das vagas. Ressalta-se a importancia da selecdo por competéncia para a

retencdo quando se afirma que:

Na selecdo por competéncias, apesar dos cargos continuarem sendo a
unidade de andlise, deverd ser mapeado o conjunto de saberes que seus
respectivos ocupantes devem ter — o que precisam saber, saber fazer e saber
ser -, levando-se em conta que tais saberes deverdo dar suporte as

competéncias organizacionais para que elas possam concretizar-se
(CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2008, p. 49)

Portanto, constata-se que, por meio do recrutamento e de uma boa selecdo por
competéncias, pode-se atrair e localizar candidatos competentes para o crescimento € o
comprometimento do sucesso da organizagao, tendo em vista que esse sucesso ndo ocorre, a

partir de competéncias individuais e, sim, com o trabalho em equipe.

3.4 Motivacio e satisfacao

Segundo Minicucci (2014), € por meio das atitudes do individuo que se entendem os
motivos que o movem, por isso a motivacao € a forca que estimula as pessoas a alcangar um
objetivo. Com base nesse pensamento, trazendo para o contexto organizacional, € de extrema
importancia para a empresa obter projetos de retengao de talentos, nos quais os colaboradores
sejam motivados a trabalhar e fazer parte da organizacgao, atingindo, assim, seus objetivos.

A satisfacdo também estd negativamente relacionada com a rotatividade, mas a
correlagdo € mais forte do que aquela encontrada com o absenteismo (ROBBINS; 2005).
Percebe-se, entdo, que, cada vez mais, as empresas precisam investir em melhores condi¢des
de trabalho para os funciondrios, como um ambiente agraddvel, climatizado, limpo,
organizado, com boas condi¢cdes de relacionamento interpessoal, uma jornada didria de

z

trabalho compativel com as necessidades de cada um, como € o caso dos optantes pelas
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jornadas flexiveis; fornecer prémios por resultados, participacdo nos lucros da empresa,

experiéncias internacionais, treinamentos de qualidade, entre outros.

A Figura 1 apresenta a hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow:

Auto-
realizacéo

/ Estima \
/ Socidis \
/ Seguranca \

Fisiologicas

Figura 1 Hierarquia das Necessidades, de Maslow
Fonte: ROBBINS (2005, p. 152)

De acordo com Maslow, a medida que cada necessidade € atingida, o ser humano tem
condig¢des de atingir o préximo nivel, tornando-se, assim, o que realmente € capaz de ser. Por
1sso, com base nessa informagdo, Robbins (2005) apresenta que se podem aplicar alguns
exemplos de programas de envolvimento dos funciondrios, por exemplo:

¢ Programas de reconhecimento dos funciondrios: recompensa do comportamento por

meio do reconhecimento;

¢ Programas de envolvimento dos funciondrios: processo participativo que estimula o

crescimento do comprometimento do colaborador com a organizacao;

¢ Programas de remuneracdo varidvel: parte da remuneracdo do funciondrio se baseia

em alguma medida de desempenho individual e/ou organizacional,

¢ Planos de remuneracdo por habilidades: determinagdo do saldrio de acordo com a

quantidade de habilidades do funciondrio ou na diversidade de fungdes que ele
realiza;

¢ Beneficios Flexiveis: Pacotes de planos com diversas op¢des de beneficios que

atenda as necessidades pessoais de cada colaborador.
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Portanto, com o investimento em planos estratégicos que envolvem os profissionais
dentro das organizagdes, o aumento da produtividade € propiciado através da motivacdo dos

funcionadrios, atingindo assim os objetivos organizacionais.

3.5 Remuneracao — Planos de Cargos e Salarios

Toda organizacdo, dependendo de uma série de fatores abordados em lei, deve
obedecer as normas previstas na CLT - Consolidacdo das Leis do Trabalho, ndo sendo
possivel caracteriza-las como beneficios; apesar disso, varias empresas as divulgam em seus
recrutamentos como atrativos e ndo como constatacao das responsabilidades legais. Isso se da
devido a disputa por talentos que as empresas t€ém enfrentado. Assim como a remuneracao
dependerd de fatores internos e externos a organizacdo, a escolha do candidato por essa ou
aquela empresa e a permanéncia dos trabalhadores em seus empregos dar-se-4 de acordo com

as mesmas variantes. Chiavenato (2010) diz que a composi¢ao dos saldrios:

[...] depende de fatores internos e externos a organizagdo. Os fatores internos
estdo relacionados a tipologia dos cargos, politica de RH, politica salarial,
desempenho e capacidade financeira e competitividade da organizacdo. Ja os
fatores externos tratam-se da situacdo do mercado de trabalho, conjuntura
econdmica (inflagdo, recessdo, custo de vida etc.), sindicatos e negociagdes
coletivas, legislacdo trabalhista, situagcdo do mercado de clientes e
concorréncia no mercado (CHIAVENATO, 2010, p. 283).

z

Para Peloso e Yonemoto (2010), a remuneracdo salarial ¢ um instrumento
significativo para a atracdo e para a reten¢do dos colaboradores. Entretanto, a permanéncia
dos colaboradores dentro da organizacdo, ndo se restringe apenas a compensag¢ao financeira,
mas também na integracdo de bens intangiveis, condi¢cdes de trabalho, perspectiva
profissional, relacionamento interpessoal, entre outros fatores.

Observa-se que a questdo da remuneragdo, subordinada a retenc¢do de talentos, ja
causa desconforto e movimentac¢ao nas organizacdes, gerando uma necessidade de organizar

estruturas de gestdo diferenciadas, conforme afirma Chiavenato (2010):

Na abordagem moderna, predomina o modelo do homem complexo: a
suposicdo de que as pessoas sdo motivadas por uma enorme variedade de
incentivos, como saldrio, objetivos e metas a atingir, satisfacdo no cargo e na
organizacdo, necessidades de autorealizacdo etc. Aqui, a remuneracio
obedece a esquemas flexiveis, atende a processos personalizados, dentro de
uma politica de adequacgdo as diferengas individuais entre as pessoas e seus
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desempenhos. A remuneracdo é baseada nas metas e resultados a serem
alcangados pelas pessoas, com &nfase no desempenho futuro e em valores
varidveis e flexiveis (CHIAVENATO, 2010, p. 274).

Conforme Huczok e Leme (2012), um dos planos estratégicos utilizados para a
atracdo e a retencdo dos colaboradores é o Plano de Cargos e Saldrios, por meio do qual se
realiza a avaliacdo dos cargos e a pesquisa de mercado, para que haja um controle entre a
precisao de atracdo do colaborador, e a capacidade de pagar-lhe. Percebe-se, entdo, que,
diante das constantes mudancas no mercado de trabalho, ndo € mais suficiente para as
organizagdes terem somente beneficios como plano de satide, um bom cartdo alimentacao,
transporte e plano odontolégico. Por isso, cada vez mais, as empresas precisam investir em

melhores condi¢des de trabalho para os funcionarios.

3.6 Avaliacao de desempenho

De acordo com o exposto do Sebrae, a avaliacdo de desempenho é uma ferramenta
que analisa e reconhece o potencial existente no colaborador, proporciona-lhe o
amadurecimento profissional e recompensa suas habilidades identificadas. Para isso, €
necessario que o funciondrio tenha conhecimento da regularizacdo da avaliacdo existente, e a
empresa deve obter uma ficha de avaliagdo de desempenho, na qual serdo transcritas as
observacoes, resultados e conclusdes do avaliador.

Entende-se que outro fator que deve ser levado em consideragdo € a participa¢do no
mercado, cada vez maior, da geracdo Y (de 1980 a 2010), que tem como uma de suas
principais caracteristicas o engajamento em uma causa. E fundamental que essa geracdo
perceba sua participa¢do nos negocios e tenha suas ideias levadas em consideragao.

Segundo Carvalho, Passos e Saraiva (2008), algumas orientacdes que podem ajudar
na reten¢do dos colaboradores, por competéncias sdo:

e Estabelecer um plano de carreira para que o funciondrio possa visualizar as
possibilidades internas e, assim, investir no seu crescimento;
¢ Criar um ambiente que possibilite ao colaborador desenvolver projetos com maior

autonomia e novas competéncias;

¢ Envolver os funciondrios nos processos de decisdo ou engaji-los em projetos em

andamento, escutando suas sugestdes de forma apreciativa;
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e Criar agdes para melhorar o clima no ambiente de trabalho. Estimular a pratica de
esportes, promover campeonatos internos ou disponibilizar dreas de lazer;

e Criar um ambiente mais familiar, com confraterniza¢des, ou incentivar o
colaborador a contribuir com uma planta, com fotos ou com objetos que tornem o
ambiente mais acolhedor;

e Estimular a troca de ideias e criar oportunidades para ouvir as pessoas. Evite
eventuais criticas no construtivas.

Dessa forma, a anélise de desempenho € um programa que proporciona crescimento
a carreira profissional dos colaboradores, contribuindo assim na retencdao dos talentos

encontrados.

CONSIDERACOES FINAIS

A partir das consideragdes j4 elucidadas, percebe-se que as modificagdes no mercado
de trabalho, sem dudvida, impactam diretamente aquilo que as empresas devem fazer para
manter seu quadro funcional produtivo e reduzir sua rotatividade por meio de programas de
retencdo de talentos. Diante dessa investigacdo, o trabalho exposto explorou as novas
tendéncias em retengdo, posto que as pessoas cada dia mais se tém tornado um capital de
importancia e fundamental para o sucesso das corporacoes.

Nessa demanda por profissionais qualificados, os programas de trainee e de estigio
se destacam, pois sdo eficazes na identificacdo de talentos. Logo apds a atragdo dos
profissionais, faz-se necessdrio o recrutamento e a selecdo por competéncias, pois assim as
vagas de emprego da organizacdo sdo preenchidas apds a avaliacdo das competéncias dos
candidatos. Outra tendéncia em retencdo € a existéncia de programas que proporcionem
motivacdo e satisfacdo dos colaboradores, que os reconhegcam como profissionais e o0s
envolvam nas atividades, pois colaboradores que se sentem valorizados produzem com mais
eficiéncia e trazem maiores resultados e vantagens para a empresa.

Contudo, ndo basta apenas identificar e desenvolver talentos. Com base nos
resultados encontrados, outra forma de diminuir a rotatividade desses grandes profissionais €
por meio do programa de planos de cargos e saldrios, em que a empresa investird em melhores
condi¢Oes de trabalho e também por meio da avaliagdo de desempenho.

Nota-se também que a remunera¢do nao € o principal fator retentor dos talentos, mas
um complemento. Se apenas houver uma boa remunerac¢io e nio forem incluidos elementos

como boas condi¢des de desenvolvimento e crescimento profissional, investimento em
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capacitacdo e treinamentos, oportunidades de participacdo em projetos e na elaboracdo de
estratégias organizacionais, autonomia na execu¢do de tarefas, entre outros, a remuneracao
torna-se irrelevante.

Portanto, o presente artigo ressalta a importancia das pessoas nas corporacdes € as
novas tendéncias em atrair, identificar, desenvolver e reter talentos que contribuem para a
vantagem competitiva das organizacdes. Diante do cumprimento desta revisdo bibliogréfica,
seis programas estratégicos para a atrag¢do, desenvolvimento e reteng¢ao dos talentos dentro das
organizacdes foram ressaltados. Assim, as novas tendéncias em retencdo sdao: programas de
estdgio, trainees, recrutamento e selecdo por competéncias, motivagado e satisfacdo, planos de

cargos e saldrios, e a avaliacdo de desempenho.
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