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Resumo: O presente artigo tem como objetivo fazer uma revisao bibliografica sobre
temas pertinentes a Psicologia Organizacional, bem como a respeito do setor
especifico dentro das organizagbes que esta se insere, no caso a Gestdo de
Pessoas. Atualmente, o que tem mobilizado esta area é a falta de pessoas para
trabalhar. Diante deste quadro, surge a motivagao para conhecer o tema retengao
de talentos, uma vez que este é trazido como um mecanismo que pode ser utilizado
para que as pessoas possam permanecer nas organizagdes. Desta forma, este
artigo se propde a pensar inicialmente sobre as pessoas nas organizagdes, o valor
dos seus talentos e de suas competéncias nas mesmas, uma vez que sao elas que
diferenciam positivamente a empresa no mercado. O percurso deste artigo
discorrerd desde as mudancas ocorridas no setor de RH até chegarmos no que
atualmente chamamos de Gestdo de Pessoas. Fez-se necessario também definir o
conceito de competéncia e talento, enfatizando a importéancia das pessoas e sua
retencdo no ambiente de trabalho, bem como sua contribuicdo para os resultados
efetivos que estas podem trazer a organizacdo. Dentro do tema, ainda surge outros
assuntos como “geragcdo de pessoas com novos valores’, sendo estas
transformagdes ocasionadas pelas novas tecnologias e que podem ser utilizadas
como retengdo de pessoas. Todo este percurso traz a ideia de que as empresas e
os profissionais de RH precisam repensar seus tradicionais modelos de gestédo de
pessoas, pois os profissionais destas novas geracfes sO serdo retidos se puderem
ter prazer no que fazem.
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Abstract: This article aims to review existing literature on relevant topics to

organizational psychology as well as the specific area within the organizations it
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serves, in this case the Personnel Management. Currently, what is mobilizing this
area is the lack of people to work. To observe this context is what gives the
motivation to learn about retaining talent, once this is becoming a mechanism that
can be used to keep the people in the organizations. This article, therefore, proposes
initially think about people in organizations, the value of their talents and skills, once
they are the positively difference of the company in the market. The route of this
article will talk about the changes in the HR area until get what now is called the
Personnel Management. It was necessary also to define the concept of competence
and talent, emphasizing the importance of people and their retention in the
workplace, as well as its contribution to the actual results that they can bring to the
organization. Within this subject, although other issues arise as for example " the
new generation of individuals with values", which are caused by new processing
technologies wich can be used as a form as retention of people. This whole trip
brings the idea that businesses and HR professionals need to rethink their traditional
models for managing people, as well as the new generations of these professionals

will only be retained if they can take pleasure in what they do.
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INTRODUCAO

O interesse pelo tema surgiu por termos optado pela area da Psicologia
Organizacional para a conclusdo da graduagdo em Psicologia, ofertado pela
disciplina Estagio Supervisionado em Psicologia Organizacional e do trabalho. A
partir desta disciplina iniciamos o processo de estagio em uma empresa. Sendo este
um estagio obrigatério com duracdo de um ano. Neste, foram realizadas atividades
do setor de RH, especificamente no processo de recrutamento e sele¢cdo de
candidatos para fazer parte da equipe da organizagédo, bem como outras atividades
relacionadas ao departamento de RH.

Pelo fato do estagio realizar-se em um campo especifico do RH denominado
R&S ou Recrutamento e Selecdo, e ser umas das areas mais atuantes dos
psicologos organizacionais na atualidade que, foram chamados “[...] a colaborar com

0 intuito de encontrar as melhores pessoas para cada posto de trabalho, em



especial, através do desenvolvimento dos testes psicologicos” (SILVA e MERLO,
2007, p.03).

Com a atuacdo na area de RH, percebeu-se que a principal dificuldade
atualmente neste setor € encontrar pessoas “certas” ou as “melhores” para trabalhar.
Mas onde estdo essas pessoas? Quem sdo essas pessoas? Foram
guestionamentos como esse que levou-nos a aprofundar mais no assunto e levantar
possiveis respostas. Para isso foi imprescindivel voltar a histéria para compreender
as mudancas e as necessidades atuais nesse setor especifico.

A partir da Revolugdo Industrial de 1920, as pessoas dentro das
organizagbes comecam a ser vistas como operdrios que realizavam tarefas
repetitivas. E com o passar do tempo elas constituem ndo apenas a méo-de-obra,
mas sim, um componente essencial da organiza¢do. E o que seria essa mao de obra
para a organizacdo? Era o inicio da exploragéo do trabalho, devido & conquista da
liberdade pelo homem negro, consequente do fim da escraviddo. Foi neste periodo

que, segundo Chiavenato (2009C),

‘[...] as pessoas eram consideradas recursos de producao, juntamente com
outros recursos organizacionais, como maquinas, equipamentos e capital,
dentro da concepc¢do dos trés fatores tradicionais de producéo: natureza,
capital e trabalho” (CHIAVENATO, 2009, p.10).

Foi também nesse mesmo periodo que as estruturas sociais do trabalho
obrigavam as pessoas a trabalhar para a sua sobrevivéncia, tendo que realizar suas
tarefas pelo salario e uma jornada diéria, por determinagdo do patrdo. Portanto,
existia um abuso excessivo da méo de obra do trabalhador, sem nenhuma
legislagéo pelo direito deste.

Segundo Freitas (1991), apud Silva (s/d, p.04), “[...] o homem passa a ser
visto como uma ‘maquina’ no contexto organizacional, e passando a ser controlado
pela propria mecanizagdo do trabalho e pelos supervisores”.

A partir do inicio da década de 90, mudancas profundas e radicais com a
evolucao da tecnologia da informag&o surgem e consequentemente novas formas de
gestdo nascem e, com elas, a necessidade de tratar as pessoas ndo mais como
recursos humanos, mas como elemento diferenciado para o sucesso organizacional.
Sendo assim, surge o conceito de Gestédo de Pessoas (GP) onde procuram mais do
gue satisfacdo, mas a felicidade de seus, agora, parceiros internos, e desta forma,
atraindo e retendo os melhores talentos que serdo os elementos — chaves para o

sucesso da organizacao.



Segundo Leonardo (2002), atualmente com esta nova gestdo, as
organizagcdes vém se preocupando e tendo maiores cuidados com a retencdo dos
talentos, pois h& evidéncias de um grande desajuste entre oferta e demanda
disponivel. As oportunidades de emprego ajustam-se cada vez menos as pessoas
disponiveis, em razdo das novas exigéncias qualificativas dos empregados.

Sendo assim, 0 presente artigo tem como objetivo mostrar a importancia da
retencdo de talentos para as organizagfes e identificando o que é necessério para
manté-los na empresa aos ganhos com a satisfacéo dos colaboradores em relagéo a
empresa e as atividades que executa, como por exemplos: aumento na
produtividade; redugéo de custo com admissdo e demissdo; melhoria do clima
organizacional e satisfagéo do colaborador em relagéo ao seu trabalho etc.

Busca compreender a importancia dos talentos dentro das organizacoes, e
porque a retengdo de talentos vem sendo um assunto muito discutido em
conferéncias, palestras, congressos, nas empresas, e principalmente pelos
profissionais que atuam na érea de gestédo de pessoas.

Na primeira parte deste artigo procura demarcar as mudancgas no cenario
histérico do setor de Recursos Humanos percorrendo seu percurso até sua
culminancia atual na Gestao de Pessoas. O segundo momento, faz-se necessario
conceituar competéncia, talento e geracdo de valores, para que a partir destes
conceitos possamos entender porgue os talentos nas organizagdes sao importantes.

Nas consideracdes finais busca apresentar ao leitor uma reflexdo sobre
possiveis transformacdes que a organizagdo deve ter ao apostar em reter seus

talentos.

TRAJETORIA DO RECURSOS HUMANOS (R.H.)

A é&rea de RH néo foi sempre assim como a conhecemos hoje, passou por
transformagfes ao longo dos anos. Segundo Chiavenato (2009B), a area de RH
surgiu a partir do avango e da complexidade das tarefas organizacionais. Sua
origem se deu apds o inicio do século 20, com o forte impacto da Revolucdo
Industrial, sendo sua primeira denominagédo, Relacdes Industriais, que era um 6rgao
interlocutor que tentava articular o capital e o trabalho, ambos interdependentes,
mas conflitantes. Seu papel era tentar fazer com que tanto a organizacdo como as

pessoas que nela trabalham se entendessem, ou pelo menos, reduzissem suas



diferencas. O conceito de Relagbes Industriais mudou radicalmente, com o passar
dos tempos sofreu uma extraordinaria ampliacéo.

Entre as décadas de 50 e 60, este setor passou a ser denominado de
Administracdo de Pessoal. Trabalhava-se ndo apenas a mediagcdo de desavencgas e
a reducéo dos conflitos, como também a administracéo das pessoas de acordo com
a legislagdo trabalhista vigente e administrar os conflitos que surgiam
continuamente. As pessoas passaram a ser consideradas fundamentais para o
sucesso da organizagao.

Finalmente, a partir da década de 1970, surgiu o conceito de RH, partindo do
principio de que as pessoas devem ser administradas pela organiza¢do ou por um
orgdo central de RH. Acreditava-se que a organizagdo bem sucedida sdo aquelas
que “administram com pessoas” e n&o “administram pessoas”, pois elas ndo sao
meros recursos, pelo contrario, as pessoas constituem em poderoso ativo que
impulsiona a competitividade organizacional da mesma forma que o mercado e a
tecnologia. Assim, inicia-se um novo olhar, sobre as pessoas para ressaltar a
administragdo com as pessoas, ou seja, com ajuda das pessoas, como parceiras - e

nao sobre pessoas -, como meros recursos organizagoes (Chiavenato, 2009B).

GESTAO DE PESSOAS

A RH cedeu lugar a uma nova abordagem, a gestdo de pessoas (GP) que
passa a valorizar mais seus colaboradores, buscando novos métodos e conceito de
atuacao, procurando caminhar lado a lado, organizagéo e pessoas.

Essa nova gestdo vem com um conjunto integrado de atividades de
especialista e de gestores — como agregar, aplicar, recompensar, desenvolver,
manter e monitorar pessoas, no sentido de proporcionar competéncias e
competitividade a organizagdo, construindo talentos por meio de um conjunto
integrado de processo e cuida do capital humano das organizagdes, o elemento
fundamental do seu capital intelectual e a base do seu sucesso (Chiavenato, 2010).

Neste novo conceito Chiavenato (2009A, p. 13) aponta trés aspectos

fundamentais da GP sobre as pessoas:

a) Pessoas como seres humanos, diferentes entre si e dotados de
personalidades proprias, possuidores de habilidades e conhecimento,
destrezas e capacidades indispensaveis a adequada gestdo dos recursos



organizacionais. Pessoas como pessoas e ndo como meros recursos da
organizacao;

b) Pessoas ndo como meros recursos organizacionais, mas
especialmente como 0s componentes impulsionadores da organizacdo e
capazes de dota-la de inteligéncia, talento e da aprendizagem
indispensaveis em um mundo de mudancas e desafios. Pessoas como fonte
de impulso préprio e ndo como agentes inertes ou estaticos;

c) Pessoas como parceiros da organizagcdo e capazes de conduzi-la a
exceléncia e ao sucesso. Como parceiros, as pessoas fazem investimentos
na organizagdo, esforcos, dedicacéo, responsabilidade, comprometimento.
Na expectativa de colher retornos desses investimentos. Pessoas como
parceiros da organiza¢do e hdo como meros sujeitos passivos dela.

Por muito tempo as funcdes do RH eram operacionais e téticas, como
orgaos prestadores de servicos especializados. Com o surgimento da GP onde esta
substitui os departamentos de RH, as praticas sdo delegadas aos gerentes de linha
em toda a organizagao, 0s quais passam a ser 0s gestores de pessoas, enquanto as
tarefas operacionais e burocraticas ndo essenciais sdo transferidas para terceiros.
Assim, as equipes de RH livram-se de atividades operacionais para proporcionar
consultoria interna e a &rea possa assumir atividades estratégicas visando o futuro e
o destino da organizacéo e das pessoas (Chiavenato, 2010).

E neste momento que a organizacdo e a GP evoluem, pois passam a ver as
pessoas como pessoas e com isso compreendem que estas, ao terem oportunidade
de mostrar seus conhecimentos e habilidades adquiridas durante a sua trajetoria de
vida, podendo escolher com o que querem trabalhar se sentem mais satisfeitas com
as atividades e com o ambiente organizacional. Sendo assim, ambos lucram -
pessoas e organizagoes.

Nesta nova forma de gestdo surgem dois outros conceitos amplamente
divulgados: competéncias e talentos. O que significam estes conceitos? Como se
articulam nessa nova forma de olhar as pessoas nas organizacdes? E o que se

propde discutir neste artigo daqui por diante.

NA ERA DOS TALENTOS: A COMPETENCIA

Conforme Carbone et al (2009), no final da Idade Média, o termo
competéncia pertencia principalmente a linguagem juridica. Falava respeito a
capacidade de atribuicdo a alguém ou a uma instituicdo para contemplar e julgar

certas questdes. No entanto, competéncia também tem outros significados. Segundo



o dicionario da lingua portuguesa (BUENO, 1996, p. 151), significa: “idoneidade,
aptidao, rivalidade, capacidade”.

Jé para Silva (2006), o termo competéncia pode ser entendido como um
conjunto de qualificagbes que a pessoa tem para executar determinado trabalho com
nivel superior de desempenho.

Percebe- se com isso, que a discordancia entre alguns autores, em relagéo

a competéncia, pois ela também, pode ser entendida ndo apenas como o conjunto
de conhecimentos, habilidades e atitudes necessérias para exercer determinada
atividade, mas também como afirma Carbone (2009), o desempenho expresso pela
pessoa em um dado contexto, em termos de comportamentos e realizagbes
decorrentes da mobilizagéo e aplicacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes
no trabalho.

Entende-se com isso, que o individuo deve colocar suas competéncias
humanas em pratica, envolvendo diretamente sua equipe de trabalho por meio de
sua atividade, uma vez que sua rotina implica um saber aprender permanente. O ser
humano deve revelar-se apto a tomar a iniciativa e ter responsabilidades perante as
situagcbes profissionais com as quais se depara. [...] “A responsabilidade & sem
duvida a contrapartida da autonomia e da descentralizacdo das tomadas de decis&o”
(UBEDA apud UBEDA e SANTOS, 2008 p.190).

De acordo com os autores citados ndo se trata mais de efetuar ordens, mas
de assumir em pessoa a responsabilidade pela avaliagdo da circunstancia, pela

iniciativa exigida e pelos efeitos que vao proceder desta circunstancia.

Competéncia é na verdade colocar em pratica o que se sabe em
determinado contexto que é marcado pelas relag@es de trabalho, cultura da
empresa, imprevistos, limitacdes de tempo e recursos, entre outros. (SILVA,
2006, p. 30).

Pode-se, portanto, falar de competéncia apenas quando ha competéncia em
acdo, que se traduz em saber ser e saber mobilizar conhecimentos em diferentes
contextos. De acordo com Carbone et al (2009), a pessoa expressa competéncia
quando gera um resultado no trabalho, decorrente da aplicagdo conjunta de
conhecimentos, habilidades e atitudes, que segundo ele sdo os trés conjuntos ou
dimensdes da competéncia.

Segundo Leme (2006), as definicbes existentes nas literaturas séo extraidas
pelos “pilares das competéncias”, que sdo formadas por trés letras, que formam o
CHA: Conhecimento, Habilidade e Atitude.



Conhecimento Saber Competéncia Técnica

Habilidade Saber Fazer

Competéncia
Atitude Saber Comportamental
Fonte: Carbone, 2009.

O conhecimento, de acordo com Leme (2006), corresponde ao saber, ao
que aprendemos nas escolas, universidades, nos livros, no trabalho, na escola da
vida, onde adquirimos muitos conhecimentos, mas nao utilizamos tudo o que
sabemos. A habilidade, segundo Carbone et al (2009), esta relacionada a aplicacdo
produtiva do conhecimento, assim sendo, & capacidade de pessoas de instaurar
conhecimentos armazenados em sua memoria e utilizd-los em uma acéo. A atitude
por sua vez, “[...] € o que leva a exercitar nossa habilidade de um determinado
conhecimento, pois ela € o querer fazer” (LEME, 2006, p.03).

Portanto, o individuo expressando a competéncia do conhecimento “saber” e
da habilidade “saber fazer”, desenvolve a competéncia técnica, que é tudo o que o
profissional precisa ter para cumprir sua funcdo. J& a competéncias
comportamentais, segundo Leme (2006), é o diferencial competitivo de cada
individuo e tém consequéncias em seus resultados, que sdo expressados pelo A do
CHA, o “Querer Fazer”.

Para efeito deste estudo compreende-se competéncia como,
conhecimentos adquiridos e aprendidos ao longo da vida, mas que n&do basta ter
somente o conhecimento, mas também ter a habilidade de colocar esses
conhecimentos em pratica, ao coloca-lo em pratica, mostra que tem atitude.
Competéncia vem a ser o individuo que realiza com éxito o que lhe foi encaminhado,
e que caminha sempre nesta linha.

Conclui-se, portanto, que além de competéncia ha outro termo muito
utilizado na area organizacional e que as pessoas tem ressaltado também sua
importancia, o talento. O individuo precisa ser competente e talentoso para que
realize suas tarefas fazendo a diferenca, para si e para a organizagdo. Mas surge

nesse momento uma inquietacdo: que diferenca tem o talentoso e o competente?



NA ERA DOS TALENTOS: OS TALENTOS

Neste modo de gestdo de pessoas moderno e atual ha outras formas de se
fazer gestdo, conhecida por gestdo por competéncia ® que contém os perfis de
pessoas que apresentem caracteristicas que contemplem o C.H.A. e que gerem

resultados alcangados pelos talentos.

‘Talento” significa uma pessoa portadora de amplos conhecimentos e
habilidades, sendo o tipo de funcionario que emprega sua energia e
competéncia em qualquer trabalho que lhe couber, construindo um legado
profissional e pessoal formado de conhecimentos, competéncias e atitudes
(MOREIRA e SOARES, S/A, p.04).

As organizagdes, que ja estdo voltadas para formas de gestdo mais
modernas, como a citada acima, buscam pessoas que possuem além das
competéncias essenciais ao seu papel, tenham a capacidade de transformar
conhecimentos, habilidades, experiéncias e atitudes em resultados que agreguem
valor ao negécio e as pessoas. Essas pessoas sdo estimuladas pelo prazer de
gostar daquilo que fazem e promovem a diferenca. E por isso, de acordo
Chowdhury (2003), elas precisam ser reconhecidas, estimuladas e potencializadas
para que os resultados positivos, que somente os talentos podem alcancar, sejam
elevados ao méximo.

No mercado de trabalho atual, o capital humano tem adquirido maior
importédncia para o crescimento e desenvolvimento das organizacdes. Tal
importancia tem se intensificado pelo motivo de as pessoas serem uns dos grandes
diferenciais dentro das empresas.

Gusmao (2005) afirma que frente ao avango da competitividade no mercado,
as organizagbes necessitam cada vez mais obter resultados e qualidades nos
servicos através das pessoas. Precisa de velocidade de forma cada vez mais critica
e inovagao, agilidade. “[...] Assim, assume a “pole position” aquela empresa que
possuir em seu heardcount* excelentes talentos, verdadeiros parceiros do negécio”

(GUSMAO, 2005, p.17). Precisam sempre buscar as boas “plantas”, cultivando

® Gestdo por Competéncia: é um modelo de gestdo que permite que as empresas tenham uma visdo
mais ampla acerca das competéncias exigidas para exercicios das funcdes, ou seja, as competéncias
gue uma funcdo precisa; a que competéncias o colaborador possui e posteriormente fazer o
cruzamentos das informagfes quanto as competéncias exigidas pelas fun¢des versos competéncias
do colaborador (BELFORT, SANTOS e TADEUCCI, 2012, p. 41).

* HEARDCOUNT: nimeros de pessoa que trabalham em determinada equipe ou grupo.



dentro de padrbes de exceléncia, resultados de boa procedéncia. Necessitam de
pessoas que sdo capazes de pensar e criar saidas inovadoras para problemas até
agora jamais apresentados e que utilizam seus conhecimentos somente como
elemento de referéncia para colocar e resolver equagoes.

Nesta era tdo competitiva, o crescimento de qualquer empresa é
proporcional ao crescimento do seu talento, com isso a empresa deve preocupar-se
em reté-los, evitando assim o aumento da rotatividade e a perda da experiéncia que
este profissional adquiriu durante seu periodo de atuagcdo na organizagdo. Esses
talentos, de acordo com Silva (2006, p.20), “[...] s&o funcionarios que por meio de
opinides e, principalmente, das acdes desenvolvidas por eles, impulsionam a
empresa no sentido da eficacia e do lucro”.

Mendonga apud Silva (2006) afirma que colaboradores talentosos séo os
que praticam o diferencial das empresas. Sao profissionais que detém competéncias
de dificeis obten¢bes e de importancia ardilosa para a competitividade, sequéncia ou
até mesmo para a sobrevivéncia de determinadas organizagfes. Portanto, faz-se
extremamente necessario, conhecermos nosso talento, valorizar e investir em seu
crescimento e sucesso.

Depois que as organizagdes perceberem a importancia dos seus talentos, e
qgue a melhor maneira de ter seus colaboradores talentosos produzindo e satisfeitos
é investindo em programas de retengdo, buscando reconhecer seu potencial de
crescimento e motiva-los. Com isso, passaremos a falar de retencéo de talentos, da
importancia de manté-los na empresa e quais os beneficios que a mesma possa a
ter, ndo so6 ela, mas também seus colaboradores.

A retencdo de bons colaboradores é incontestavelmente um dos elementos
fundamental para o sucesso organizacional na economia atual do conhecimento.
Sem qualquer duvida s&o as pessoas, e ndo maquinas ou ativos financeiros que sao
capazes de arquitetar, que utilizam as experiéncias alcangadas e que as
organizacdes dependem para resistir e prosperar em momentos de mudancas
rapidas (Silva, 2006).

Reter talentos é o esforco despendido na tentativa de manter os talentos
satisfeitos e comprometidos com os resultados da organizacdo em que
trabalham e que gere motivacédo para ndo deixa-las. A retencao de talentos
€ a capacidade que determinada empresa possui em manter pessoas que
ajudardo a essas organizacdes a permanecerem competitivas e se
perpetuar em um mundo de rapidas mudancas (MENDONCA, apud SILVA
2006. P. 23).



De acordo com Gusmao (2005), muitas organizagdes tém em suas equipes
legitimos talentos que estdo ocultos. Ao ndo produzirem oportunidades para a
manifestagdo dos mesmos, ndo acrescentam valor a missdo e aos objetivos
corporativos. Desde modo, a retengdo e o desenvolvimento de colaboradores
talentosos precisam ser preocupacfes continuas das empresas que possuem uma
filosofia voltada para talentos.

As organizagbes devem buscar crescimento e produtividade para a sua
empresa, devendo acompanhar o crescimento das pessoas, pois elas vém se
preparando para o mercado de trabalho, para que ao invés destas pessoas
precisarem da empresa, a mesma precise dos seus servigos que ele possa transmitir
para a organizagcdo. A empresa deve ficar atenta com os colaboradores que né&o
estdo sendo devidamente reconhecidos por seus gestores imediatos, visto que nao
havendo este reconhecimento eles vdo em busca de novos desafios, j& que sdo
individuos da nova geracdo, que estdo mais confiantes e sem medo de seguir em
frente.

Gusmao (2005 p. 23) afirma que:

O crucial na tarefa de gerir talentos, neste processo, é estimular a
criatividade e captura-la; o talento tem de crescer pessoal e
profissionalmente. A primeira tarefa é identificar talentos, aos poucos os
colaboradores construirdo uma carreira, crescerdo na empresa, com a
empresa e com 0 grupo.

Segundo Fuks, apud Gusméo (2005), em diferentes momentos, o setor de
recursos humanos tem a funcdo de promover a acao da retencdo de pessoal, ainda
que para o completo desempenho desta fungéo, a responsabilidade deve estar nas
ma&os dos gestores e das proprias equipes.

Conforme Pfeffer apud Kurzhals e Mondini (2012, p. 134), as empresas
podem adotar medidas para manter seus talentos na organizacao e obter vantagem

sobre a concorréncia, dentre as medidas os autores destaca que a empresa precisa:

. Proporcionar aos seus colaboradores estabilidade, adotando também
outras medidas para que ndo ocorra acomodagao;

. Melhorar a selecdo na admisséo, visando contratar candidatos mais
experientes, dedicados e comprometidos;

. Salarios condizentes a qualificagdo, como forma de valorizagao;

. Beneficios ndo financeiros, como credibilidade, orgulho, ética,
desenvolvimento profissional, respeito etc.;

. Programas de participacdo nos lucros ou acionaria, para aumentar a
produtividade e comprometimento;

. Transparéncia, ou seja, divulgacdo de informacdes para que todos

saibam dos seus objetivos e 0 que a empresa espera destes, além de maior
acesso aos gestores;



. Estimular e descentralizar os processos decisorios;
. Fortalecimento de equipes e reformulacdo de processos, para criar
lagos sociais entre os funcionarios e pessoas-chave da empresa.

As empresas devem ainda reter seus talentos oferecendo treinamento como
uma maneira de desenvolver os talentos e suas habilidades; disponibilizar rodizio de
tarefas, promovendo desafios e novos contatos dentro da empresa, de certa forma
criando transparéncia nos processos; para criar oportunidades de integragdo e
interacdo entre os colaboradores e a gestdo, de forma mais descontraida, a
empresa necessita oferecer espaco de lazer; deve diminuir o foco nas questdes
salariais, dando énfase na importancia do trabalho, criando assim ambientes de
qualidade para o trabalho (Pfeffer apud Kurzhals e Mondini, 2012).

Devem também proporcionar aos seus colaboradores;

[...] promogBes internas, para o aproveitamento dos talentos internos;
avaliacdo constante dos resultados, preferencialmente de longo prazo, da
empresa; feedback constante de avaliagcdo das praticas adotadas; coeréncia
entre os objetivos da empresa e politicas da administragéo; recolocacéo de
pessoal, adotada pela empresa para os funcionarios desligados com a
finalidade de reduzir o impacto sobre os funcionarios que permanecem
(PFEFFER apud KURZHALS e MONDINI, 2012, p. 135).

Contudo, para uma politica de retencdo eficaz, cabe as empresas se
preocuparem de forma continua em atingir uma convergéncia entre os desejos do
colaborador e o que a mesma tem a oferecer, possibilitando assim uma uniéo entre
a necessidade da empresa e da pessoa com sua paixao e seu talento. Entendendo
as necessidades e mudancas das geragdes que compdem a organizagao, abrindo
os olhos para os seus talentos, ao invés de continuar recrutando outros
colaboradores para fazer parte da equipe, pois ocupa tempo e investimento, tanto
para desligar ou contratar um novo colaborador. Podemos apontar que talento é o
profissional que redne o0 maior numero de competéncias técnicas e
comportamentais, mantendo a empresa em um ritmo crescente de desenvolvimento

e competitividade.

ENTENDENDO OS TALENTOS: GERACAO BABY BOOMERS, XE Y

Para entender este novo perfil da era do conhecimento, que vem surgindo a
cada geragdo, faz-se necesséario fazer um breve resumo sobre a divisdo das
geragOes, sendo elas as geragbes baby boomers e X, consideradas a geragao

passada, e Y sendo a geragéo dos dias atuais.



Quando pensamos em pessoas devemos estar atentos quanto a sua
geracdo, em qual tempo se desenvolveram, quais suas caracteristicas principais,
suas motivagdes, seus valores e enfim o cenario de trabalho dessas pessoas. Essas
sdo classificadas como as geragfes baby boomers, X e Y.

A geracdo baby boomers séo pessoas que nasceram logo apds a Segunda
Guerra Mundial, essas tinham como projeto de vida agir para a reconstru¢édo do
mundo. Para eles o trabalho era considerado a atividade mais importante do mundo,
0 emprego era a sua identidade. Esta foi uma geragcdo norteada pelos pais a
preservar 0 emprego garantido e seguro, para que atuassem neste até o dia de sua
aposentadoria. Muitos dos babys boomers construiram grandes empresas e atuam

até os dias atuais no auge dos cargos da companhia (Viana, 2008).

Baby boomer (1945 a 1960) — 51 a 66 anos: O final da segunda guerra
mundial é seu marco. Nesta geracdo existe a predominancia da carreira e
ndo da familia, aumento do poder feminino no mercado de trabalho, sdo
politicos, formam aliancas e criam seus feudos para atingirem seus
objetivos, valorizam status, séo fiéis as organizacBes que trabalham;
necessitam de justificativas convincentes e estruturadas para tomada de
decisdo importante, uma geracdo que aumenta o numero de divércios
(SILVA, PAVANATO e BRITO, S/D, p. 06).

Logo em seguida surgiu a geragdo X, esta que é caracterizada pelos
movimentos hippie e a revolugdo sexual, individuos estes com caracteristicas fortes
em defender a paz e a liberdade. Algo que marcou a geragdo X € o fato das
mulheres estarem se inserindo no mercado de trabalho, consequentemente né&o
tinham mais o0 mesmo tempo para os cuidados com a casa e os filhos. Essa geragéo
também é caracterizada por ficar um longo periodo na organizacéo, seu objetivo era
0 de seguir o modelo de trabalho dos pais, valorizam o trabalho e a estabilidade
financeira, sdo independentes e empreendedores (Viana, 2008).

A atual geragédo Y foi marcada pela prosperidade econémica e o avango
tecnologico. Conta com pessoas que possuem a habilidade de executar vérias
atividades ao mesmo tempo, como por exemplo, falar ao telefone, escrever e-mails,
conversar com Varias pessoas nos bate-papo, ler jornais eletrdnicos e escrever o se
relatorio do trabalho. Foi criada por terceiros, assim sofrem com a auséncia dos pais
por for¢a do trabalho, como isso fez com eles se transformassem em uma geragao
muito exigente quanto ao seu trabalho e a sua qualidade de vida (Matta, 2013).

Essas caracteristicas marcantes fazem com que sua rotatividade nas

empresas sejam maiores do que as dos seus pais e avis. Seu cenario de trabalho é



bastante varidvel, podemos encontrar pessoas dessa geracdo com suas careiras
profissionais bem sucedidas, como também existe aquela ainda que ainda vivem as

custa de seus pais (Viana, 2008).

Na globalizagdo ja se iniciou as varias mudancas que hoje estamos
presenciando no ambito profissional. As informacdes rapidas, o avango da
tecnologia, a era da internet, colaborou com que desencadeasse hoje o que
chamamos da Geracgao Y. Isso fez com que as empresas, e 0s profissionais
de Recursos Humanos repensassem seus tradicionais modelos de gestéo
de pessoas, pois a Gerag¢do Y que com suas caracteristicas ja definidas em
geral sdo:

ousados, impacientes, gananciosos, competentes, desejo de realizacao
imediata, sem medo de experimentar novos desafios, insatisfeitos,
orientados para nédo perderem tempo, visdo ampliada e totalmente rapidos
nas decisdes(SILVA, PAVANATO e BRITO, S/D, p. 07).

Segundo Nascimento, Santos e Campos (2010), as caracteristicas da

geragdo Y sao representados abaixo pelos seus pontos fortes x pontos fracos,

sendo eles:

PONTOS FORTES PONTOS FRACOS
Flexiveis Insubordinados
Inovadores Impacientes
Inteligentes Imediatista
Autoconfiantes Infiéis
Boa aceitagdo de diversidades e mudancas

Fonte: Nascimento, Santos e Campos, 2010.

No entanto, cabe ressaltar a importancia das empresas em se adaptarem a
um novo ambiente de trabalho, mesclando geragdes, inovando, tendo em vista as
novas tecnologias e formas de comunicagdo, que estdo em constante mudanga,
caso contrario, as empresas correm o risco de perder excelentes colaboradores e
clientes (Castro, 2011).

Estas geragcbes sdo de pessoas que mudam rapidamente de empregos,
buscando sempre novas oportunidades, dar voz a estes profissionais e possibilitar
uma flexibilidade de horario, sdo atitudes importantes do gestor “[...] o profissional
precisa se sentir motivado, caso contrario, pode sair em busca de oportunidades que
atendam suas necessidades” (SILVIA, PAVANATO E BRITO, S/A, p.09). Para isso



as empresas precisam estudar esta geracao, seus valores, gostos e preferéncias

para que acertem em suas contrata(;c”)es e realmente possam reter os talentos.

CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo foi elaborado com o intuido de tentar entender juntamente com
os estudiosos e tedricos essa transformagéo que as organizacdes terdo de enfrentar
se realmente quiserem pessoas que possam se comprometer com 0S objetivos
organizacionais e contribuir com sua produtividade. Para tal, € necessario que as
empresas fagam algo para manter, encontrar e reter essas pessoas consideradas
“‘talentosas”.

Essa transformacdo seria a quebra do paradigma homem-maquina
introduzido na gestdo Taylorista e que ndo se mantém nos dias atuais onde temos
um cenério de informacdo e conhecimento que foge do modelo industrial. As
organizagdes terdo, ndo sO de enxergar as pessoas como seres humanos, mas
ainda com competéncia, desejos, talentos e que € isso que pode produzir resultados
eficazes.

Essa transformacdo, além de estar relacionada a mudanca de gestéo,
precisa se importar com os valores individuais, pertencentes a uma geragao que se
preocupa muito mais com a qualidade de vida, que preferem trabalhar por prazer e
que escolhe seu trabalho ao invés de ser escolhido.

As organizagOes precisam perceber as transformagdes que ocorrem no dia-
a-dia para poderem aproveitar as pessoas em todo seu potencial pelo tempo que
esta quiser ficar. Por que também como fruto desta era, as relagdes ndo sdo mais
eternizadas. Essa caracteristica esta ligada ao contexto social que se vive hoje, a
qual ndo se tem mais relacdes durdveis e sim intensas. As organizagfes precisam
se atentar para as transformacdes trazidas neste contexto sécio-cultural, politico e

econdbmico atual.
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