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MANUTENCAO DE TALENTOS

Lucas Mendoncga de Oliveira®

RESUMO

" Quem nos dias atuais nao quer ter estabilidade no emprego? A mesma maneira que

se busca a estabilidade, as empresas querem manter seus talentos, isso sim é um
verdadeiro paradigma a ser quebrado, pois com a competitividade do mercado, a
complexidade de aperfeicoamento, especializagdes e técnicas de trabalho

- diferenciadas, empresas buscam em seus funcionarios a solugdo do Tumover ,

absenteismo e falta de comprometimento, ndo adianta apenas treinar e desenvolver
os funcionarios, sem fornecer um conjunto de beneficios, sem isso, eles irdo utilizar
todo o -aprendizado em outra empresa e até mesmo no principal concorrente.

~~Empresas dos mais variados segmentos estdo fazendo de tudo para reter seus
~ talentos chaves principais do sucesso de qualquer organizacao, criando uma série
de beneficios e condigdes para que os funcionarios permanega ha empresa, esses -

beneficios vao além das rotinas administrativas, sdo estendidas aos familiares e
comunidade,  como isso espera-se, uma maior -satisfacdo no trabalho
proporcionando uma harmonia constante entre empresas e funcionarios. :

PALAVRAS - CHAVE: manter talentos, motivagdo, desenvolvimento

 ABSTRACT

Who nowadays does not want stability in the job? The same way as if seeking

~ stability, the companies want to keep their talent, but this is a true paradigm to be

broken, because with the competitiveness of the market, the complexity of
improvement, and technical specializations of work differentiated, companies seek in
their employees Turnover of the solution, absenteeism and lack of commitment, not

- only makes train and develop employees without providing a set of benefices, without

this, they will-use all the learning in another company and even the main competitor.

Companies of the most varied segments are doing everything to retain their talents

main keys to success of any organization, creating a series of benefits and conditions

~_for employees in the company remains, the benefits go beyond the administrative

_routines, are extended to family and community , as it is expected to, greater
- satisfaction at work providing a constant harmony between companies and
- employees.

WORDS KEYS: keep talents, motivation, development
* Bacharel em Administrag&o pela Facer -(Faculdade de Ciénicas e Educacéo de Rubiataba )
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INTRODUCAO

Vocé se considera um profissional talentoso? O que sua empresa faz

“para te manter nela? Essas perguntas sdo mais freqilentes e complexas no mercado

de trabalho e no ambiente empresarial. Na verdade talento & o profissiohal que faz
um bom trabalho, independentemente do tempo de experiéncia, que geralmente tem
um QI ( Quociente intelectual) e o QE (Quociente em'ocional) acima da média, ou
seja capacidade de controlar as emogdes e habilidades, com isso aprésenta
resultados em curto espagco de tempo e que é aq'uela pessoa procurada pelo
emprego e n&o o contrario. A cada dia pessoas entram e saem das organizagdes -

. criando altas taxas de Tumover' e absenteismo? gerando um gasto muito alto para

as émpresas, pois é mais caro demitir a contratar; ndo é facil manter pessoas
desmotivadas € sem compromissos com a empresa, por isso muitas empresas estao
indo além das rotinas administrati\)as, criam condic}ées super motivadoras e
inovadoras para reter seus talentos. No entanto, ndo adianta elas treinarem seus
funcionarios, investir em especializacbes e treinamentos, os quais se qualificarem

~-acabam saindo da empresa e utilizando os conhecimentos adqumdos numa outra
empresa ou concorrentes “Analisando esta ameaca empresas dos mais diversos

‘segmentos estdo fazendo de tudo para manter seus funcionarios de sucesso e de

carreira,  langam programas diferenciados estimulando o empowerment’ e o
employeeship?®, avaliam periodicamente seus trabalhos, levantam necessidades de
treinamentos, fazendo uma gestéo consultiva e participativa, fazendo parte de um

aparato de beneficios para manterem os funcionarios sempre motivados e

participativos, tanto no nivel operacional quanto estratégico.

A responsabilidade das empresas para com o funcionario vai além do

espaco fisico, por esse fato, empresas dos mais diversos segmentos estdo

1 Rotatividade ou Turnover: éo indice do fluxo de entrada e saida- dos colaboradores da empresa,
ou seja contratacdo e demissao.

2 Absenteismo ou Ausentismo: & o tempd perdido no trabalho tanto por faltas ou por ocuos:dade

w

Empowerment. delegacao de autoridade, criando poder de decisao. :
4 Employeeship:_ significa ajudar o empregado a desenvolver-se por sua prépria iniciativa. Um
empenho pessoal especial no sucesso da empresa.



enfrentando problemas para manter seus talentos com |sso cria-se com o tempo :
uma aC|rrada competlgao entre empresas admlmstradas com teonas ultrapassadas

e empresas com novo modelo de gestdo. A Gnica opgao para as empresas da velha»

economia se manterem no mercado ¢ a transformagao para um modelo de negocno ;

 agile competltlvo dentro dos novos padroes de mercado. Essa transformagao deve |

ser por toda empresa, até chegar na gestao de recursos humanos p0|s os metodos

tradicionais nao se mostram  eficientes ‘para garant|r a manutengao e o

desenvolvnmento dos talentos O desafio do gestor de recursos humanos para que
cada dia’ se mostra mais exngente em contrapartlda'dlspoe de energla para o
crescimento e competutwudade da empresa, para se chegar a tdo sonhada
establlldade no emprego '

Dep0|s de munto tempo de atraso em relagao as empresas dos paises

: '“'desenvolwdos as empresas brasileiras comegam a entender a |mportanCIa dos

beneficios, espemalmente os oferecidos de forma espontanea a seus,funcnonarlos,
criando assim, um vinculo de matua recbmpenSa. Diante disso, as»'emprésas nao se
limitam mais aos beneficios garantidos por lei, ampliando a qualidade de vida dos
colaboradorés e familiares, melhorando assim a qualidade de vida no trabalho

(ambiente agradavel, companheirismo, motivagdo, recompensas motivadoras,

| "f'bEheficiaS' para si e familiares) e qualidade pessoal (realizagao profissional,

" ascengio, reconhecimento por parte dos colegas e superiores e enfusiasrho como
: j que faz) fazendo parte nao apenas da vida profnssnonal da empresa mas também da
vida particular, pons se o funcionario esta bem na sua casa, com certeza ele ira

produzir de forma satisfatéria. Aquela velha estéria que devem deixar os problemas

- em casa ja esta uItrapassada entretanto é |mposswel separar as pessoas dos

l

problemas, por que & a mesma pessoa Nao tem como o funcionario produznr |

pensando em outra coisa ou preocupado onde deixar o fi lho menor com alguem As

- empresas vendo ‘essas defnmencnas criaram centros de amparo, como creches

escolas cursos profissionalizantes, para funmonanos e famlhares bem como -
pessoas da comunldade tudo isso pensando numa satlsfagao dos funcionarios que
buscam seus objetivos em contrapartlda e satusfazem os objetlvos da organizacéo,

 criando valores e beneficios para ambos, entre eles:
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BENEFICIOS

~ Quadro 1.1 PROGRAMAS DE PROMOGAO DE SAUDE E QUALIDADE DE VIDA

”Forga de trabalho mais saudavel

“Menor absenteismo/Turnover

Rédugéo dos custos de'.,asfsisténcia médica e seguro saude

Menor nimero de acidentes

Maior comprorﬁétiméhto dos funcionarios

Maior produtividade

Melhor imagem

* Melhor ambiente de trabalho -

.

" Melhor satde e estilo de vida

Melhor disposicao géfal

Menores riscos cardiacos

Diminuig&o de hipertensao

» Diminuig&o do consumo de fumo e alcool

~ Menos falta ao trabalho

Maior resisténcia ao stress:

- Maior estabilidade emocional

‘Maior motivagao

Maior eficacia no trabalho

" Maior auto-estima

Extraido do site:. http //www .gestaoerh. com. br/s1teIV|S|tante/artlgos/bene 001 php
. Adaptado pelo autor 2008 ’

_ Alguns benefncnos podem ser |mplementados na empresa com o ﬂm de
manter os talentos ‘ '
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COMO RETER TALENTOS

Como esses profissionais s&o bastante talentosos, requisitados pelo

‘mercado, eles sabem do valor que tém, mas antigamente na époéa da teoria
“classica era diferente, de acordo com Pontes (1993, p. 15):

Taylor acreditava poder tornar as fabricas' da época(inicio do seculo XX)
‘mais produtivas, através da simplificacdo das tarefas e dos -movimentos
executados pelos empregados, procurando uma maior especializagdo de
cada funcionario. Taylor ndo se preocupava, em absoluto, com a satisfacdo

 que o empregado poderia sentir se executasse um trabalho onde pudesse
acompanhar o processo de produgéo, ao inves disso, o que encontramos foi
‘0 esfalecimento do processo produtivo.

Com a mudanga ao passar do tempo pode se comprovar que as
pessoas sdo importantes nas organizacdes e sdo fatores extremos no sucesso da
empresa, com isso, € preciso se preocupar em manter estes profissionais atuando
na empresa, com a preocupagao de satisfazer as necessidades e dando condicdes
de ascender ‘profissionalmente, alguns beneficios podem ser dados aos talentos
além dos garantidos em lei, sdo eles: '

SALARIOS MOTIVACIONAIS

Os salarios desses profissionais estdo acima do que o mercado
oferece o salario pago pela empresa, representa um investimento, ou seja, ela
investe quando realmente tera o retorno desejado, de acordo com Resende (1991',
p. 63):

As empresas se véem constantemente pressionadas pelo mercado, pela
supervis&o e sindicatos ou pelos resultados, mas & muito problematico fazer
isto através do salario nominal, ou salario fixo, porque -existem limitacdes
legais, técnicas e administrativas.

POSSIBILIDADE DE TORNAREM-SE ACIONARIOS

Espécie de remuneragéo considerada como uma gratificacdo extra. A
empresa fornece agdes aos seus funcionarios por um valor abaixo do mercado



acionario e em até trés anos o funcionario pode trocar essas agdes por dinheiro, ou
simplesmente manter as agdes e se tornar sécio minoritario da empresa.

EMPRESTIMO PESSOAL
| A empresa empresta dinheiro sem nenhuma taxa de juros, ou com
uma taxa simbdlica, descontado em folha de pagamento.

PLR - PARTICIPACI\O NOS LUCROS OU RESULTADOS
A empresa estabelece uma meta a ser alcangada e se o funcionario
alcanga a determinada meta ‘dentro dos ObjetIVOS estabelemdo_, ‘ganha uma

porcentagem do lucro obtido.

' CURSOS DE ESPECIALIZACAO

Os cursos sdo beneficios considerados de suma importancia comuns
hoje em dia e podem até mesmo acontecer dentro da empresa. Chamados in
company® e e-learning®, que podem aperfeicoar o lado técnico como as habilidades

- do funcionario.

‘MORADIA ALIMENTA(}AO TRANSPORTE E BOLSA DE ESTUDOS PARAF

FAMILIARES

Séao exigéncias de alguns profissionais que fazem pedidos basicos para

aceitar determinado emprego. E uma maneira de n3o ter que gastar o salario para

pagar as despesas mensais basicas e ainda ter os estudos dos filhos financiado
pela empresa, gerando assim uma tranquilidade. Além disso, o Gestor de recursos
humanos que lida com esses profissionais tem que se colocar no lugar dele, com

toda a sua Experié’ncia e tentar entender o que ele pensa e o que ele quer. O

5 In Company: s&o cursos e/ou palestras ministradas dentro da empresa.
( Fonte: http:www.fgvabc.com.br/executivo/incompany.html)

6 E-Learnig: é o ensino realizado através de meios eletrénicos, é basicamente um snstema
hospedado no servidor da empresa que transmite pela internet e/ou intranet.
(Fonte http://www.e-comerce.org.br/artigos/e-learing_ensino.htm)
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talento também gosta que seu trabalho seja reconhecido e valorizado, ele tem que
sentir importante, estando em constante motivagdo, mas com certos cuidados com o
estrelismo, pois pode ser perigoso para o espirito de equipe e para os objetivos da
empresa a serem alcangados.

REMUNERACAO POR COMPETENCIA

Com essas maneiras de reter os talentos criaram varias maneiras de
recompensar os funcionarios, criando horarios flexiveis, remuneracdes variaveis,
recompensas por habilidades e competéncias, segundo Claro e Nickel (2002, p. 21)
"A remuneragao por competéncia ou habilidade consiste numa nova estratégia para
administrar os cargos e os salarios da empresa,que comega a ocupar espago nos
programas de gestédo de pessoas".

Outra definicdo de remuneracédo por habilidade pode ser destacada,
por Tracy (1994, p. 95);

[...]a utilizacdo do sistema de remuneracgéo por habilidade requer a adogéo
de alguns conceitos, tais como: desenvolvimento de carreira, blocos de
habilidades, certificacdo e habilitacdo . das - habilidades,  treinamento e
desenvolvimento e a evolugdo e controle dos custos na folha de pagamento,
o foco da avaliagdo ndo esta na fungéo e sim na pessoa.

No entanto sabe-se que atualmente existem varias maneiras de
manter os talentos da empresa, criando um leque de beneficios, muitas empresas
ainda nao aderiram a esta cultura de retengdo de talentos e com o passar dos

tempos estdo perdendo muito tanto em gastos, como em perda de profissionais

- altamente capacitados. A maior discrepancia esta nos desenhos de cargos de muitas

empresas que acabam colocando funcionarios nos lugares errados, € nao utilizando
das suas reais habilidades, deve ser feito avaliagbes periodicamente sobre os
desempenhos dos colaboradores, afim de constatar qual é o real significado dele

para a empresa e encaixa-lo no cargo que realmente ele ira produzir.



REMUNERACAO POR HABILIDADE

A h‘abilidade'é uma capacidade do individuo de deserrnvpehhar uma

- atlvndade ou um conjunto de agdes de acordo com 0 ‘padrao ou meta exnglda pela '

) empresa muitos anos se passaram e mwtos funcionarios com habllldades nas mals-

variadas areas n&o foram aproveltadas ou mal remuneradas ou reconhecndos Com‘
isso varios desllgam-se da empresa, por nao estarem satlsfeltos com o trabalho oua
forma que eram admlnlstrados. Mas somente em 1995, é que surglram no cenano

~ brasileiro empresas pioneiras na implantagio de um sistema de remuneragao
baseado em competencnas e habilidades, a Dupont 7e a Copesul8

Outras empresas passaram a adotar solugoes crlatlvas para estlmular e‘

“‘remunerar seus empregados tendo em vista que 0 empregado especialista comeca
a desaparecer, surgmdo em seu lugar o generalista. A remuneragao por habilidade &

salutar nos cargos de mvel operamonal uma vez que as pessoas realizam atnvndades

bem definidas, hgadas a processos relativamente estaveis, alem dISSO tais

- atividades sao passnvels de mensuragao, observagao, |dent|f|ca<;ao, treinamento e

certlflcagao N .

, A utlllzagao do SIstema de remunerag&o por habmdade requer a adogao
de alguns conceitos, tais como: desenvolvimento de carrelra blocos de habllldades
certificacdo e comprovagao das habllldades tremamento e desenvolv»lmento ea
evolugao e controle dos custos na folha de pagamento alem de estlmular o
funcionario a produzir, fazendo isso ele sentlra produtlvo e sendo apenas ele
responsavel pelo sua remuneragao ou seja é uma forma de mante—lo na empresa i |

~No entanto a empresa da todo respaldo necessarlo para que ele promova-se e ele, ‘
da produtnvndade e motlvagao tao |mportante no ambiente empresanal

7 Dupont companhla com mais de duzentos (200) anos, atua nos seguintes segunmentos

- “agricultura e nutrigio, seguranga e protec&o, materiais de alta performance, tecnologla de core
_revestimento, tecnologla de eletronicos e comunicagéo. . ,
8 Copesul empresa do ramo petrolifero: que atua no pélo petroqu|m|ca dosul
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HORARIOS FLEXIVEIS

Horarios padronizados e fixo, devem ser cum'pridbs, isso € uma das
qualidades do bom funcionario, mas nem todos podem chegar na hora certa, devido
a engarrafamentos de transito e outros imprevistos que surgem no dia-a-dia. Assim,
a flexiblilidade do horario permite uma comodidade para que o funcionario ndo
preocupe com adverténcia, constrangimentos entre outros prejuizos que o atraso
pode gerar, diante desses problemas, empresas estdo facilitando os horarios de
seus funcionarios, assim eles tém liberdade de chegar em uma hora que achar apta
a desenvolver suas atribuigdes. As empresas estao valorizando seus talentos, dando
liberdade de horarios, e semana reduzida de trabalho, tudo isso para‘ que seus
funcionarios se sintam em perfeita sintonia como os objetivos da empresa.

ATRAGAO E RETENGAO DE TALENTOS

A palavra talento refere-se a uma pessoa com qualidades, habilidades'
e conhecimentds expressivos. Antigamente a palavra talento nao era tao utilizada
como atualmente, essa evolugdo deve-se a necessidade de manter pessoas com
compromissos, motivadas e capacidade de relagbes interpessoais, além de
dedicacéo.

Apesar dessa evolugdo de pensamento, o talento é de suma

_importancia no desenvolvimento e eficiéncia nas empresas para maximizar seus

resultados além de serem bem-sucedidas; as demais empresas que nao utiliza essa
linha de pensamento, deverao se esforgar para alcancar o sucesso, caso pretendam
permanecer no mercado. A globalizacdo exige falentos! As empresas necessitam
deles para vencer desafios e alcancar o sucesso e permanéncia no mercado.

E importante lembrar que o talento é algo inato e adquirido, ou ‘seja, é .
uma capacidade que todos os individuos tém, mas essa capacidade depende de

aperfeicoamento, interesse no aprendizado, relacionamento interpessoal, mudanca
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de conﬁbortamentos e habitos e atualizagado, dentre outros. Desenvolver o talento é'
algo que comece em casa, desde crianga e se estende a escola, a empresa e exige
alto grau de comprometimento dos individuos; & necessario que o desenvolvimento
de talento seja completo isto &€, a empresa deve oferecer alternativas, mas & preciso
que cada um faga sua parte, em vez de esperar que alguém faca algo para seu

desenvolvimento. Vivemos na Era em que o profissional € o principal responsavel

pelo gerenciamento de sua carreira e, conseqiientemente, por sua empregabilidade.

Devido a passagem das teorias administrativas ultrapassadas a Era da
Informagdo, as organizagdes buscam fornecedores de servicos cerebrais;
necessitam das habilidades com as maos, mas a habilidade do cérebro &€ mais
valorizada. Procura-se pessoas criativas, integras, autocriticas, flexiveis, que
tenham iniciatiVa, capacidade de aprender continuamente, isto €, que sejam dotadas

- de competéncias, habilidades e atitudes. As organizagées ndo estdo buscando

apenas competéncias técnicas mas dos aspectos qualitativos das pessoas; cada vez
mais requisitados com variedade de estilos, comportamentos e qualificagdes de
acordo com as exigéncias das empresas.

No cenério atual, o maior desafio das organizagdes consiste em
transformar as pessoas, ou seja, & preciso desenvolvé-las e estimula-las a fim de
que sejam cépa-zes de assegurar os resultados organizacionais. Além de atrair e
desenvolver, é preciso reter os talentos, investinydo em treinamentos, cursos, dando-
lhes oportunidades de oferecer sugestdes, incentivando-os a ser criativos. Além |
disso, é imprescindivel proporcionar metas e objetivos aos funcibnérios, uma vez
que 0s mesmos, muitas vezes, sao estimulados através destes; grande parte deles

- s6 permanece nas organizag¢des que lhes propiciam desafios.

Entretanto, pode-se afirmar que o desenvolvimento de talentos ja néo é
mais uma diferenciagdo e sim uma questdo de sobrevivéncia organizacional. Isso

reflete ao fato de que a vantagem competitiva cabera as organizagdes que

souberem atrair, desenvolver e reter seus talentos. Atualmente ndo sdo mais os
bens fisicos ou o dinheiro que determinam o sucesso; a capacidade de manutencéo
de talentos no quadro da empresa que decidird o rumo da organizagao nesse novo

- mercado que oscila a cada dia.
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FUTUROS TALENTOS

O ‘mercado de trabalho esta se transformando com o avango~

, tecnol{;giCo‘, a populanzagao da Internet e a globallzagao ‘com isso aquele‘} '
j'prOfiss”io‘naI comum que trabalha a vida toda numa mesma empresa néo € mais
' :'conS|derado o perfll ideal de funcionario de sucesso Por outro Iado as empresas‘

estdo buscando ter alguns talentos espalhados em seu quadro de pessoal :
EX|stem muitos tlpos de profissionais atuantes no mercado entre eles

0S8 proﬂssnonaus comuns que fazem apenas o que lhes é pedldo dentro dos padroes

convencionais, assim como 0s ‘profissionais de nivel médio, com habilidades
limitadas "fﬁr,'é: finalmente  os conS|derados top de linha.

A equipe de profissionais ideal é a composm;ao de todos os

e ,"'proflssmnals u ma comblnagao perfeita. Os talentos estao aparecendo e podem até

mesmo ainda ndo terem sndo descobertos e ja estarem atuando no mercado. A

empresa detecta este proflssmnal e mveste tudo nele porque sabe que mals alguns

anos e ele estara pronto para compensar este mvestnmento Para ser um talento &

" precnso enxergar macro, pensar macro, ser diferente, ousado e determinado, pois os
futuro talentos devem ser cwdadosamente captados sendo efncnente nas mais-

dlversas areas do conhecimentos empresarlals nao I|m|tando apenas a uma

especnah_dade., Talentos de hoje vpodem nao ser de }amanha, ‘para que isso nao

.aconteg,a”” & preciso fazer avaliagées de desempenhos periodicamente,

aperfelgoando os resultados e condicdes favoraveis para o desempenho de suas
atuwdades com finalidade e motivagao. ’

Assce: laggo taucaﬁva Bingdica
BESM@TE@A "
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CONSIDERACOES FINAIS

Contudo vale lembrar, que talentos humanos, nido €& um simples
funcionario, é especial, desenvolve, produz, agregar valor em torno de si, gerando
satisfacéo e motivagéo no ambiente que trabalha. Com base nessas qualidades, as
empresas estdo fazendo muito para reter suas estrelas, estratégia que requer uma
série de beneficios, que vai muito além das normas e procedimentos rotineiros.
Acredita-se qUe com esses beneficios podem colaborar de forma direta para a
satisfagcdo dos mesmos, gerando qualidade de vida, motivagdo, entusiasmo,
companheirismo, entre outras sensagdes que podem gerar o bem estar, e por outro

lado as empresas também ganham, pois ndo tém que ficar preocupadas com a

rotatividade e absenteismo, fendmenos que sdo associados, com falta de

comprometimento, baixos salarios, falta de um ambiente confortavelmente, s&o
aspectos de suma influéncia na qualidade de vida dos funcionarios, mas quando ha
um programa de manutengao e desenvolvimento de talentos, torna-se um ambiente
agradavel, pois os funcionarios sdo recompensados de maneira justa, sem estresse
e sem aborrecimentos, e sem preocupagao consigo e seus familiares.

- Estamos caminhando a passos largos rumo a modernidade e
desenvolvim'ento, e as habilidades ora escondidas passam a ter espago e
reconhecimento, essa é uma conquista de muitos anos de lutas, e somente agora
estamos caminhando para a vitéria, o reconhecimento do talento humano.
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