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GESTAO DE PESSOAS E TALENTOS: Uma organizacio analisada em
Joao Pinheiro 2004 a 2017

Raiane Batista Alves Santos”

Braulio Emilio Maciel Faria®™

RESUMO:

O motivo principal desta pesquisa é demonstrar que a Gestio de Pessoas pode tornar uma
ferramenta na retenco de talentos na empresa. A empresa pesquisada foi uma instituicio de
ensino localizada na Cidade de Jodo Pinheiro-MG, e teve como o marco temporal o ano de
2004 a 2017. Os objetivos da pesquisa foram analisar se os gestores consideram os
colaboradores como talentos, identificar como a empresa retém os talentos dentro da
organizagdo pesquisada; investigar qual a maior dificuldade que os gestores enfrentam ao
identificar talentos; pesquisar o motivo pelo qual os profissionais demitem-se a empresa. O
estudo foi realizado por meio de pesquisa qualitativa, sendo utilizado o instrumento de
entrevistas com os trés gestores que fazem a gestio da instituigdo. Estas foram planejadas com
0 roteiro previamente elaborado, levando em consideracdes os objetivos e 0s problemas de
estudo. Dentre os resultados obtidos, percebe-se que os talentos sio fundamentais & que faz a
diferenca na empresa. Com os conhecimentos dos entrevistados, os resultados foram
comprovados com as hipéteses dos problemas. Na visdo dos gestores, todos sdo talentos, cada
um consegue desenvolver algum tipo de atividade que contribui para o sucesso da mstituigio.
A medida que as diversas acOes acontecem no dia a dia, ¢ observado o talento individual de
cada colaborador, assim a empresa consegue manter o capital intelectual ativo. TiHo
importante quanto identificar talentos, é investir em especializacdo, desenvolvimento e
acompanhamento. Foi identificado que a organizacio possui vantagens para reté-los.

Palavras-Chave: Institui¢Zo. Capital Humano. Talentos.

ABSTRACT:

The main reason for this research is to demonstrate that People Management can become a
tool in the retention of talent in the company, The research company was a teaching
institution located in the city of Jodo Pinheiro-MG, and had as the time frame the year 2004 to
2017. The objectives of the research were to analyze if the managers consider the employees
as talents, to identify how the company retains the talents within the research organization;
investigate the greatest difficulty that managers face in identifying talents; investigate the
reason why professionals dismiss the company. The study was carried out through a
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qualitative research, using the instrument of interviews with the three managers who manage
the mstitution. These were planned with the script previously elaborated, taking into account
the objectives and the problems of study. Among the results obtained, it is perceived that the
talents are fundamental is what makes the difference in the company. With the knowledge of
the interviewees, the results were proven with the hypotheses of the problems. In the view of
the managers, all are talents, each one is able to develop some type of activity that contributes
to the success of the institution. As the various actions take place on a day-to-day basis, the
individual {alent of each employee is observed, so that the company is able to keep
intellectual capital active. As important as identifying talent is investing in specialization,
development and follow-up. It has been identified that the organization has advantages to
retain them.

Keywords: Institution. Human capital. Talents.

INTRODUCAOQ

Diante da grande competitividade no mercado empresarial, empresas, instituicdes de
ensino e inddstrias buscam diferentes estratégias para sobressairem-se. Uma dessas estratégias
¢ a gestdo de pessoas de talentos, no entanfo, segundo Junior (2010), estudos apontam que o
modelo de gestdo de pessoas nio ¢ algo novo, contudo sobressaiu-se mais no século XXI.
(NISGOSKI, 2012, p.11) aponta que “A partir da década de 90, com as profundas mudancas
no cendrio nacional e Internacional como a globalizac8o, surgiu A necessidade de buscar
novos paradigmas de gestio”. Em busca de sucesso para permanecerem no pdreo
mercadologico, as empresas buscam por melhoria na qualidade de vida no trabalho, melhorar
o clima organizacional entre os colaboradores, minimizar o indice de absentefsmo, doencas
ocupacionais, estresse, acidente de trabalho, rotatividade de pessoal, entre outros.

Dentro dessa perspectiva, viu-se como contribuinte investigar a gestdo de pessoas e
talentos em uma instituigdio de ensino na Cidade de Jodo Pinheiro entre os anos de 2004 a
2017. O marco temporal escolhido deu-se por ser o periodo em que a instituigdo comecou a
ter um setor especifico de Gestdo de Pessoas e por este perdurar até a presente data e ainda
por considerar ser a gestdo Pessoas e Talentos um tema rico e fundamental para o sucesso
empresarial.

A Instituicio pesquisada € esta localizada na Ci;iade de Jodo Pinheiro, cujo municipio
fem a maior extenséo territorial de Minas Gerais, regifio sudeste do Brasil, possuindo um
numero de 10.727,471 (km?) com aproximadamente, segundo (IBGE, 2016), 48.472 mil
habitantes.

Depois da escolha da instituigio para ser o campo de pesquisa, surgiram diversas

inquietagdes, as quais s30 aqui colocadas nos seguintes questionamentos: Serd que todos os



colaboradores sdo talentos? Como a instituigio analisada retém os seus talentos? Existemn
dificuldades dos gestores ao identificar esses talentos na nstituigdo analisada? Na visdo dos
gestores, quais sdo as razdes que levam seus profissionais demitirem-se da instituicdo?

O presente estudo teve como objetivo geral analisar se os gestores consideram o0s
colaboradores como talentos. Os objetivos especificos foram: identificar como a empresa
retém os talentos dentro da organizagio pesquisada; investigar qual a maior dificuldade que 0s
gestores enfrentam ao identificar os talentos; pesquisar o motivo pelo qual os profissionais
demitem-se da empresa.

A relevéncia académica consiste na producdo de novas ideias e conhecimentos que
podem contribuir para pesquisas futuras da comunidade académica. A pesquisa tem grande
relevancia social, pois tem informacses detalhadas sobre gestdo de pessoas e talentos, assim
como € contribuinte para gestores da andlise, ¢ ainda como motivagdo para outros 6rgios
empresariais atuarem com gestio de pessoas ¢ talentos.

O estudo partiu da hipétese de que todos os colaboradores que trabalham na instituicdo
séo considerados talentos, porém alguns sfo mais interessados que os outros, pois depende da
visdo do individuo o esforgo, aperfeicoamento, interesse no aprendizado, relacionamento e
atualizagio de cada pessoa. A instituicio retém seus talentos da seguinte forma: através de
oportunidade, reconhecimento, crescimento profissional, participagdo e ideias, renumeragio
de forma justa, de acordo com o mercado, qualificacio, treinamento, capacitagdo, motivagio ¢
a obtengéo da sinergia entre a equipe de trabalho. As pessoas mais talentosas se destacam das
demais, sdo pessoas que possuem conhecimentos, habilidades e competéncias.

Acredita-se que a institui¢do pesquisada encontra dificuldades ao identificar e reter os
talentos, pois o mercado de trabalho esta cada vez desafiador. Busca por talentos e esses sdo
profissionais de referéncia que depois de selecionados e recrutados s3o treinados e
desenvolvidos para obter o resultado desejado da organizagio.

A pesquisa de campo foi realizada através de entrevistas com trés gestores que
trabalham na instituicdo, as quais foram planejadas com o roteiro elaborado previamente,
levando em consideragdes os objetivos e os problemas do estudo. Para a realizagdo das
mesmas, foi feito o agendamento prévio. As entre\;“istas foram elaboradas previamente,
gravadas, posteriormente transcritas e analisadas a luz de teorias.

Para a realizacio deste estudo, buscou-se o método qualitativo.

Pesquisa Qualitativa: considera que hé uma relacio dinimica entre o mundo
real € o sujeito, isto é, um vinculo indissocidvel entre o mundo objetivo e a



subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em nimeros. A
interpretagdo dos fendmenos e a atribui¢fo de significados sdo bésicas no
processo de pesquisa qualitativa. Ndo requer o uso de métodos e técnicas
estatisticas. O ambiente natural ¢ a fonte direta para coleta de dados e o
pesquisador é o instrumento-chave. E descritiva. Os pesquisadores tendem a
analisar seus dados indutivamente. O processo e seu significado sdo os focos
principais de abordagem. (MORESI, 2003, p.8-9).

A qualidade nos processos ¢ importante, nfo simplesmente com os resultados ou
produto, pois a pesquisadora tem o interesse de verificar as a¢des que se manifesta nas

atividades e nos procedimentos.
HISTORICO DO SURGIMENTO DE GESTAO DF. PESSOAS

Gestdo de Pessoas ¢ nome que vem sendo apresentado nas organizacdes. Os
fundamentos dessa tendéncia estio no reconhecimento de que o capital intelectual constitui

um importante fator para determinar o sucesso nos negécios.

Entre esses ativos — que sdo considerados intangiveis — os mais importantes
sd0 os ativos humanos. pois as pessoas ¢ que tém o potencial de gerar
conhecimentes e de inovar constantemente as organizagfes. Assim, o
principal desafio com que se deparam os gestores neste inicio de século é o
da transicdo da Gestdo de Recursos Humanos para a Gestdo de Pessoas, ja
que o exercicio pleno dessas competéncias requer que se considerem
pessoas, e ndo recursos. Se tratadas como recursos, as pessoas poderiam ser
consideradas patriménio da organizagdo. Logo, ¢ preferivel que os
empregados sejam tratados como parceiros ou colaboradores das empresas.
Dessa forma, eles passam a ser reconhecidos como fornecedores de
conhecimentos, habilidades, capacidades e principalmente de inteligéncia.
(GIL, 2016, p. 27).

A Gestdo de Pessoas estd preocupada com o capital humano, pois sdo as pessoas e o
seu capital intelectual que fazem parte da vida da organizagio. os talentos precisam ser
mantidos e desenvolvidos para atingir seus objetivos.

Segundo Gil (2016), a Gestdo de Pessoas vem ganhando influéncia, j4 que muitas
empresas anunciam a disposi¢io para tratar seus empregados realmente como parceiros,
incentivando sua participagio nas decisdes e utilizando ao maximo o talento das pessoas para

a obtengdo da sinergia necessdria para seu desenvolvimento.

A Gestio de Pessoas € uma atividade cujas origens podem ser identificadas
num passado bastante remoto. Quando algumas pessoas comecaram a
empregar outras para a realizagdo de determinadas tarefas, mediante algum



10

tipo de pagamento, iniciou-se, a rigor, a Gestiio de Pessoas. Assim, a Gestéio
de Pessoas assumiu formas diferenciadas ao longo da Histéria, jao que as
relaces que as pessoas estabeleceram no processo de trabalho variaram
significativamente em fungio das revolugdes tecnoldgicas e sociais. A
Gestdo de Pessoas ¢ a disciplina cientifica que sucedeu 4 Administracfio de
Recursos Humanos, cuja histéria, em certa medida, corresponde 4 propria
histéria da Administracio. (GIL, 2016, p.24).

No decorrer dos anos. percebe-se que surgiu a necessidade das organizagdes se
adaptarem ao modelo de gestdo. A partir da década de 90, o colaborador passou a ser
participativo observado e tratado de forma diferenciada, as organizacdes, passaram a valorizar

aqueles que se destacam em busca de realizacio profissional e do crescimento da empresa.

A partir da década de 90, com as profundas mudangas no cenario nacional e
Internacional como a globalizacio, surgiu a necessidade de buscar novos
paradigmas de gestfio. Assim foi necessario quebrar os velhos paradigmas
para entender a empresa e as pessoas como gestoras e colaboradoras para se
adaptar a esse novo conceito. O papel do colaborador € mais participativo,
ele tem maior autonomia em suas atividades, cooperagdo nas decisdes com
seus gestores, facilidade na interacdo, aprendizagem, conhecem a empresa e
participam dos negdcios. (NISGOSKI, 2012, p.11).

As organizagdes passaram a desenvolver uma politica de valorizagio do homem,
assim o colaborador passa a ser tratado de forma diferenciada, com melhores condigdes de

trabalho e a ser considerado parceiro nos negocios.

Gestio de Pessoas no Mundo

O movimento de valorizagio das relacdes humanas no trabalho surgiu da constatacio
da necessidade de considerar a relevancia dos fatores psicOlogos e sociais na produtividade.
As bases desses movimentos foram dadas pelos estudos desenvolvidos pelo psicdlogo
americano Elton Mayo (1890-1949). Mayo desenvolveu uma experiéncia pioneira no campo

do comportamento humano no trabalho.

Essa experiéncia, iniciada em 1927, na fabrica do Western Electric, no
distrito de Hawthom, em Chicago, teve como objetivo inicial o estudo das
influéncias da iluminacio na produtividade, indice de acidentes e fadiga. Seu
desenvolvimento, entretanto, veio demonstrar a influéneia de fatores
psicoldgicos e sociais no produto final do trabalho. Essa experiéncia e outras
que se seguiram vieram ressaltar a importincia de fatores psicologicos ¢
sociais na producdo. Como consequéncia, passou-se a valorizar as relacdes
humanas no wabalho. Assim, temas como Comunicacdo, motivacio,
lideranga ¢ tipos de supervisio passaram a ser também considera- dos na
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Administragio de Pessoal. A importancia das relagdes humanas passou a ser
mais reconhecida no ambito das organizacdes de maior porte e
complexidade. Nelas, as relagbes tendiam a ser cada vez mais impessoais e
ficava claro que essa situacdo conduzia a consequéncias bastante
desfavoraveis no campo da administracdo de pessoal. (GIL, 2012, p.20).

A importdncia do fator humano na empresa veio proporcionar harmonia entre o capital
¢ o trabalho assim definida pelos teoricos da Administracfio Cientifica. Essa relacio humana
constitui a integracdo de individuos numa situacdo de trabalho, de modo que os colaboradores
sintam-se como parceiros da empresa até encontrarem satisfagio de suas necessidades sociais
e psicologicas.

A década de 80, abrangendo até os dias atuais, caracteriza-se pela utiliza¢do de ambas
as nomenclaturas — Gestdo de Pessoal e GRH — para representar os assuntos de pessoal. A
Gestdo de Pessoas tem o objetivo de ajudar a organizacio a realizar sua missdo, aumentar a
satisfagdo das pessoas no trabalho, o relacionamento interpessoal, incentivar a mudangas,

reter as politicas éticas da empresa entre outras.

Como caracteristicas tém-se o aumento da pressdo da competitividade ¢ da
globalizagdo, ¢ a consequente preocupacio em relacdio a temdticas como o
desenvolvimento de competéncias, a formagdo do capital humano ete.
Ressaltam-se as preocupagdes sociais (ligadas ao desemprego e a formacio
profissional) e a preocupagdo com a transformag¢do dos valores, da
tecnologia e do trabalho e seus impactos na gestdo de pessoas. (MARRAS,
2000, p.37).

A Administragdo Cientifica tem origem com as experiéncias de Frederick W. Taylor
(1856-1915), nos Estados Unidos, e Henri Fayol (1841-1925), na Franca. O objetivo
fundamental desse movimento era proporcionar fundamentagio cientifica as atividades
administrativas, substituindo a improvisagio ¢ o empirismo. Taylor, com base em
observagdes diretas, feitas em oficinas, concluiu que, de modo geral, os operdrios produziam
muito menos do que poderiam produzir. A partir dai. desenvolveu seu sistema de
Administragdo Cientifica. Do ponto de vista técnico, esse sistema fundamentava-se na
racionaliza¢do do trabalho, mais especificamente na simplificagdo dos movimentos requeridos
para a execugdo de uma tarefa, objetivando a reducéo do tempo consumido.

A principal ideia é que os operdrios trabalhem em menos tempo, aumente a

produtividade, reduza os desperdicios e custos para gerar lucros para a empresa.

Foi importante para fundamentar a Administragdo Cientifica a contribui¢do
de Henry Ford {(1863-1947), pioneiro da industria automobilistica americana.
Ford afirmava que, para diminuir os custos, a producdo deveria ser em



massa, em grande quantidade e aparclhada com tecnologia capaz de
desenvolver ao maximo a produtividade dos operarios. Afirmava também
que o trabatho deveria ser altamente especializado, realizando cada Operario
uma Unica tarefa. Além disso, propunha boa remuneracdo e jornada de
trabalho menor para aumentar a produtividade dos operarios. (GIL, 2016,

p.18).

Com os estudos de Munsterberg, as organizacdes tém se preocupado com o
comportamento humano ¢ o bem-estar dos colaboradores, principalmente, com avaliacdo

psicologica e técnica, a qual influéneia diretamente nas empresas,

Nas primeiras décadas do século XX, passou muitas contribuigdes
relacionadas 4 Administracio de Pessoal, deve-se ao surgimento da
Psicologia Industrial, gragas aos trabalhos de Hugo Munsterberg (1913),
autor do livro Psychologyand industrial efficiency. Mas, diferentemente da
Administracdo Cientifica, cujo foco estava no trabalho e na produtividade, a
Psicologia Industrial procurou enfatizar o trabalhador e as diferencas
individuais. Munsterberg, que foi presidente da American Psychological
Association, aplicou os primeiros testes de selecio de pessoal e realizou
trabalhos pioneiros de consultoria no campo do comportamento humano.
(GIL, 2016, p.19).

Nos Estados Unidos, sobretudo no periodo imediatamente posterior & Segunda Guerra

Mundial, verificou-se notdvel aumento do poder dos sindicatos de trabalhadores.

Essa situacdo determinou mudangas significativas na administracio de
pessoal das empresas, cujas atividades se restringiam as rotinas de pessoal
orientadas pelo enfoque legal e disciplinar. Fm virtude dessa nova relacio de
foras, as empresas passaram a preocupar-se mais com as condicdes de
trabalho ¢ a concessio de beneficios a seus empregados. E também passaram
a sentir a necessidade de negociar com as entidades representativas dos
trabalhadores. Como consequéncia, alteraram-se as estruturas voltadas 2
Administragdo de Pessoal. A segfio de pessoal deu origem ao departamento
de relagdes industriais e alterou o perfil requerido de seus dirigentes. (GIL,
2016, p.21).

A relagdo trabalhista ¢ um meio que a organizaco passa caracterizar a valorizacdo e a
reten¢do de colaboradores contribuindo com o crescimento e desenvolvimento da

organizacio.

Gestio de Pessoas no Brasil

A trajetoria da gestdo de pessoas no Brasil ¢ remota, teve seu inicio no Século XX e

vem deixando rastro realmente marcante na histéria de gestdo. Alguns autores registraram



essa evolugdo no Brasil; dentre eles, escolhemos o desenho e as denominacdes dadas por

Albuquerque (1988), que divide o universo histérico da rea de pessoal.

Toda organizagdo possui, em sua estrutura orginica, uma area especifica,
cuja missdo consiste em responsabilizar-se pela administracio dos
trabalhadores. Esse papel, inicialmente restrito s questdes puramente
contébeis, foi se expandindo, ao longo dos tempos, em concorddncia com as
necessidades das empresas ¢ também dos trabalhadores. (MARRAS, 2000,
p.108).

Numa organiza¢do que ndo tem uma politica de valorizagio do capital humano,
provavelmente, ndo terd um plano de carreira eficiente, um sistema de avaliagdo, treinamento
e sistemas de apoio para dar auxilio aos colaboradores. A Gestio de Pessoas veio para criar
planos que atraem e retém pessoas na organizagdo, além de motiva-los. Segundo Pontes
(1988) sdo:

Politicas de valorizacio do homem, plano de carreiras, salario justo,
beneficios, avaliacdo de desempenho justa, treinamento e desenvolvimento,
chefias treinadas, servigo social, medicina e seguranca no trabalho,
integracio do homem X empresa e seguranca no emprego. (PONTES, 1988,
24223

Quando ha elaboracdo de um RH estratégico na empresa ¢ mais facil manter os
colaboradores empenhados e engajados com o mesmo objetivo da organizacfio. E importante
a empresa possui politicas de valorizagfo, pois o custo para repor empregados é alto.

Segundo Toledo (2003), gestdo de pessoas ¢ uma atividade que envolve todas as
pessoas que faz parte de uma equipe ou grupo organizado. Assim sendo, envolve a todos que

trabalham em uma empresa.
O que é Gestao de Pessoas?

A Gestdo de Pessoas abrange um leque de atividades ¢ o modelo de Gestdo de
estratégica de pessoas, onde proporciona o desenvolvimento, além do aspecto técnico e o
intelectual a experiéncia que ele vai trazer para a orgahiza(;ﬁo. “A drea de Gestéo de Pessoas é
responsavel por a¢des como recrutamento, selegdo, treinamento, planos de cargos e salarios,
contratagdo, remuneracdo ¢ questdes trabalhistas.” (RIBEIRO, 2012, p.12). Ao desenvolver
profissionais talentosos € preciso de estratégica para criar um ambiente de trabalho aberto a

novas 1deias e sugestdes dos mesmos.
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O gestor de Pessoas é um lider responsavel pelo acompanhamento e crescimento dos
colaboradores na empresa, que sabem fazer bem as coisas e fazem as coisas essenciais que

movem a organizacéo.

A Gestdo de Pessoas abrange amplo leque de atividades, como recrutamento
de pessoal, descricio de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo
de desempenho etc. Para facilidade de classificagio, essas atividades podem
ser agrupadas em certo nimero de categorias amplas, muitas vezes
designadas como sistemas. Como, porém, essas atividades estfo intimamente
relacionadas entre si, influenciando-se reciprocamente, fica dificil
estabelecer um sistema de classificacdo que seja suficientemente exaustivo ¢
n#o excludente, ou seja, capaz de abranger todas as atividades, de forma que
nenhura seja excluida. (GIL, 2012, p. 24)

O sucesso das organizagdes depende de investimento nas pessoas, atrair, formar,
mtegrar e reter colaboradores que possa trabalhar como verdadeira equipe, fazendo com que
cada membro conheca o seu papel vestindo a camisa da empresa produzindo resultados que
movam a organizacao.

As organizacdes passaram a valorizar os colaboradores que antes eram considerados
como recursos. “A importincia de Gestdo de Pessoas veio para selecionar, formar, integrar e
aperfei¢oar um grupo de pessoas para trabalhar numa empresa como uma verdadeira equipe.”
(LACOMBE, 2005, p.14). Gestdo de Pessoas visa substituir Administracdio de Recursos
Humanos, que ¢ a mais comum entre todas as expressdes utilizadas nos tempos atuais para

designar os modos de lidar com as pessoas nas organizacdes.

Os argumentos em prol dessa mudanga de nomenclatura ressaltam que o
termo Administracio de Recursos Humanos e muito restritivos, pois implica
a percepcio das pessoas que trabalham numa organizagdo apenas como
recursos, ao lado dos recursos materiais ¢ financeiros. Por isso mesmo,
alguns autores, adeptos da Gestdo de Pessoas, procuram designar as pessoas
que trabalham nas organizacdes ndo mais como empregados ou funciondrios,
mas como cooperadores ou parceiros. (GIL, 2012, p.17).

O modelo de Gestdo de Pessoas veio para substituir o departamento de RH, este
considerado o elemento burocrtico que serve para contrata¢do, demissdio e pagamentos de
funcionarios. O modelo de gestdo de pessoas veio para agregar o individuo em treinar,
desenvolver e motivar, pois as pessoas gostam de serem motivadas, reconhecidas e

valorizadas.
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O que sao Talentos?

O verdadeiro talento é aquele profissional que nenhuma organizacdo gostaria de
perder, faz o diferencial mostra inieresse pelo seu trabalho e pela a empresa, € capaz de lidar

com todas as pessoas.

Segundo o autor, define talento como uma pessoa que possui vdrias
competéncias tecnicas ¢ intelectuais, ¢ interessado pelo seu trabalho e pela
empresa, tem ampla cultura geral, adapta-se rapidamente e é flexivel, além

de saber lidar com pessoas ¢ ser carismética. (SOUZA, 2011, P12 Apud.
MICHELETTI, 2006).

Todos os profissionais que trabalham na empresa sio talentos prontos ou a serem
desenvolvidos, alguns tém ambicdio em crescer, outros preferem continuar fazendo a mesma
funcdo, o que se torna especifico é na questiio de qualidade, para se reter talentos é preciso té-

los, o individuo precisa ter algum diferencial que a valorize ¢ que a organizacdo nio o queira

perder para outras empresas.

Talento € o conjunto de habilidades de uma pessoa, seus dons,
conhecimentos, experiéncia, inteligéncia, discernimento, atitudes, carater e
impulsos inates, e que inclui sua capacidade de aprender e aquilo que

diferencia o talento € a distancia de visdo, o quanto ele enxerga mais longe.
(PEDRINI, 2011, p. 22 Apud, SARSUR, 2003, p.2).

Para que esse talento preze a organizagdo ¢ preciso zelar pela qualidade de vida no
trabalbo, manter um ambiente agradivel que satisfacam as suas necessidades pessoais e

profissionais.
RESULTADOS F. DISCUSSOES

O presente item teve como finalidade analisar as respostas obtidas na pesquisa de
campo. Foi realizada as entrevistas feitas com as trés pessoas que fazem a gestio da

organizagfo. A primeira pergunta feita foi: Como ¢ a gestdo de pessoas na instituicio?

A coordenacdo académica juntamente com o RH faz o processo seletivo e
repassa para a direcdo, e todas as decisdes tomadas em relacdo & Gestéo
elas sdo comunicadas ao CONSUAD que ¢ responsdavel por qualgquer
decistio a ser tomada. (Entrevistado 1)
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A gestdo de pessoas ¢é feito de acordo com organograma da mesma, passa
pelo Conselho de Administracdo. que é formado pelos seus divetores gerais
responsavels pelas dreas da empresa. E nesse momento que a direcdo
determing o que Serd feito, de acordo com os obfelivos e melas a serem
atingidos. O departamento gerencia os horadrios, as metas, a remuneracéo,
08 afastamentios, os processos de novas contratacdes vindas de novos postos
de trabalho entre outras. (Entrevistado 2)

E feito através do CONSUAD gque é o conselho Superior de administragio,
que sdo _formados pelos diretores, onde sdo definidas as estralégias a serem
atingidas e os objetivos. (Enirevistado 3)

A empresa possui um setor RI estratégico, no qual tem-se a aplicagdo dos

subsistemas: recrutamento e selecdo, cargos e saldrios, qualidade de vida, plano de carreira,

garantia de condigdo agradavel que vise & satisfacdo dos colaboradores como afirma Takeda

(2009, p.32):

A gestio de talentos abrange as praticas de identificacio
(recrutamento ¢ selecéio) e as praticas de retencfo de talentos, tais
como; remuneracdo, qualidade de wvida, desenvolvimento,
planejamento de carreira e papel da lideranca, aspectos que ganham
cada vez mais importancia na administracio de RH. (TAKEDA, 2009,

p.32),

Existe uma hierarquia estruturada na empresa, onde o CONSUAD (Conselho Superior

de Administracdo) define as estratégias e planeja as metas. As decisdes tomadas sao passadas

aos coordenadores para alcancar os objetivos estratégicos da institui¢éo.

A segunda pergunta feita for: LExistem acdes desenvolvidas para identificar talentos

que contribuem com o sucesso da empresa?

As acbes sdo feitas geralmente pelo RH através do contato direto com os
colaboradores de maneira geral com o Iécnico e administrativo,
(Entrevistado 1)

Como o responsdavel do Departamento de RH tem wum trabalho muiito
proximo aos colaboradores responsdveis, a avaliacdo para vetencdo dos
talentos é feita continuamente, acompanhando de perto o trabalho do
colaborador. (Enirevisiado 2)

As acdes iniciam a partir da selecdo de pessoas e guando o processo é bem
Jeito através da entrevista da dindmica de grupo conseguimos identificar
certos perfis. E d partir do momento gque eles estdo contratados, as acoes
para identificar os lalentos sdo feitas no sentido de observagdo, vemos
como esia o andamento do trabalho dessa pessoa, além do aspecio técnico,
temos o aspecto infelectuql a experiéncia gque ele vai irazer para a
organizacdo. (Entrevistado 3)
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Geralmente essas agdes sdo feitas através do RH por ser um departamento que
acompanha de perto o trabalho do colaborador. Apds passar pelo processo de selecdo de
pessoas ¢ ser contratado, o responsavel pelo RH procura adaptar o colaborador na fun¢do que
tem habilidades individuais ¢ conhecimentos para realizar as tarefas. A identificacdo de

talentos ¢ feita a partir do momento que a organizacdo atrai o candidato para fazer parte do

processo de selecio.

Reter talentos € manter o seu capital intelectual, € a articulacdo entre pessoas
e acdes onde busca-se a eficiéncia e a eficicia no trabalho. E utilizar técnicas
para despertar e valorizar a pessoa, minimizando o risco de saida para outra
empresa. (PEDRINI, 2010, p.35)

A medida que as diversas acOes acontecem no dia a dia, ¢ observado o talento
individual de cada colaborador, assim a empresa consegue manter o capital intelectual
ativo. A empresa da oportunidades, investe em treinamento e desenvolvimento do
colaborador, assim realiza os objetivos estratégicos.

A terceira pergunta feita foi: A empresa considera os colaboradores como talentos?

Sim, cada colaborador tem habilidade e consegue desenvolver algum tipo
de fungdo, todos sdo, desde que no lugar certo e com a capacitacdo correta.
(Entrevistado 1)

Sim, tem pessoas que chegam & empresa e que se torna um talento se a
empresa puder e quiser a manutencdo do talento traz beneficios para a
mesma. (Entrevistado 2)

Sim, cada colaborador pode contribuir para a empresa de acordo com o seu
conhecimento, justamente a soma de experiéncia e conhecimentos Jacam
com que a empresa atinja seus objetivos. (Entrevistado 3)

Se os colaboradores tém propésitos, competéneias, conhecimentos, desafios,
capacitagdo, qualificagdo, participagdo, atitudes procura aprender e tém motivagio para
trabalhar, entdo tem grande valor para a empresa. (NIGOSKI, 2012, p.11). Diz: “A Gestio de
Pessoas ¢ caracterizada pela participacdo, capacitagdo, envolvimento e desenvolvimento do
bem mais precioso de uma organizacio que ¢ o Capital Humano”. Esta deve ser a
caracteristica de uma empresa, prezar pelo capital humano, pois ele gera riqueza ou
satisfagoes futuras.

De acordo com as respostas dos entrevistados os gestores consideram que
colaboradores sdo talentos, que cabe a empresa atrair ¢ reter os talentos para o

desenvolvimento e a sustentabilidade da mesma.
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Os colaboradores contribuem na pratica com suas capacidades, visando a atingir
melhores resultados, desenvolvem bem sua fun¢ao desde que esteja no lugar certo, possuem
habilidades, conhecimentos, experiéncias. talentos precisam ser mantidos e desenvolvidos,
para que contribuam com o desenvolvimento da empresa.

A quarta pergunta foi: Existe dificuldade dos gestores ao identificar e reter talentos na

empresa’

Na identificacdo nem tanto, temos uma percepedo boa do funciondrio, reter
¢ mais complicado pela propria concorréncia do mercado, precisamos de
profissionais qualificados e que tem wma titulagdo adequada para a
instituicdo. (Entrevistado 1)

Ndo vejo dificuldades nessa drea de atuagdo da empresa, a educagdo,
talvez, por isso, por ser uma cidade que a cada dia possui esses
profissionais para atugrem nesse mercado, e s6 ndo fica na equipe 0
colaborador que possui outros objetivos pessoais. (Entrevistado 2)

A principal dificuldade é identificar a competéncia de um colaborador,
quando comeca a trabalhar na empresa conseguimos visualizar os aspecto
técnico e também o aspecto psicolégico. Hoje vivemos na era da informagéo
que estd de facil acesso para qualquer pessoa, eles tem a gama gigantesca
de escolha, entdo a competicdo fica mais acirrada, ¢ muito dificil vocé reter
essas pessoas quando vocé tem diversos concorrentes. (Entrevistado 3)

De acordo com as respostas dos entrevistados, a instituicfio precisa de profissionais
qualificados, que tém uma titulagdo adequada para atender as expectativas e necessidades da
empresa, ndo ¢ dificil encontrd-los diante de tantas informag@es existentes, porém reté-los ¢
complicado, pois muitos possuem outros objetivos ¢ ainda por que hoje se tem muitos

concorrentes.

A retencdo de talentos tornou-s¢ uma dificuldade nas empresas, pois os
mercados aquecidos novas empresa estdo necessitando de pessoas com
potencial, tornando assim, o profissional assediado e solicitado por outras
empresas, por isso ¢ recomendavel observar seus talentos, porque eles seréo
os responsaveis pelo crescimento e o sucesso da empresa. (PEDRINI, 2010,

p.10)

A retencdo ¢ uma tarefa dificil. Para se reter talentos, a empresa precisa valorizar as
habilidades e competéncias do colaborador, investir em suas capacidades. Com o mercado
aquecido, a competigdo fica mais acirrada, perder um profissional para o concorrente
representa um risco, para evitar que um colaborador de talento se demita da empresa a gestdo

deve ser democratica, fazé-lo sentir como parte dela.
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A quinta pergunta teve como finalidade identificar se os gestores tratam os talentos de

maneira diferenciada?

Ndo, precisamos de todos os colaboradores cada um com o seu setor e sua
Juncdo, todas essas pesscas sdo imporiantes na vida da empresa.
(Entrevistado 1)

Acredito que todos devem ter o mesmo tratamento, até porque todos fazem
parte de um processo para se chegar a um objetivo comum a foda a
empresa. Ndo acredito em outra forma, nos dias de hoje, se busca essa
unidade para a empresa se manter competitiva no mercado. (Entrevistado

2)

Ndo, todos os colabovadores que entram na empresa eles sdo tratados da
mesma forma, oportunidades tém que ser dados igualmente para lodos.
Existem as pessoas gue conseguem e que crescem e tem aguelas pessoas que
preferem continuar estagnadas fazendo a mesma fungdo. (Entrevistado 3)

De acordo com as respostas dos entrevistados todos os colaboradores devem ser
tratados da mesma forma independente da situagfo. TZo importante identificar talentos, &
mvestir em especializacdo, desenvolvimento e acompanhamento. Existem pessoas que
conseguem e que crescem com o intuito de esforcar para permanecer na empresa, o que

diferencia o talento entre os demais.

Além de identificarem, atrairem. treinarem ¢ desenvolverem talentos, as
empresas precisam buscar formas de ndo deixarem que esses grandes
profissionais sejam levados pelo mercado de trabalho, ou seja, minimizar a
saida desses colaboradores da empresa, tendo em vista que essas pessoas t€m
um grande potencial, e foram investidos muitos recursos no seu processo de
capacitagio. (PELOSO, 2010, p.20).

Todos o0s colaboradores que trabalham na instituicdo sdo importantes para o
crescimento e o sucesso da organizacdo. Quando a empresa investe em pessoas, receberd o
retorno do investimento em curto e longo prazo, mas para isso € preciso que todos os lideres
da organizagio estejam engajados com o mesmo proposito.

A sexta pergunta feita teve como objetivo de analisar se a empresa esta atraindo novos

talentos?

A empresa trabalha em manter a qualidade do que e ofertado, se o
Junciondrio ndo der certo no setor, atraimos Rovos profissionars.
(Entrevistado 1)
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A empresa estd sempre em busca de atender a seus clientes da melhor forma
possivel e na medida em que se vé em nova situacdo, jd inicia o processo de
busca desse nove profissional. (Entrevistado 2)

A forma de atrair esses novos talentos seriam mostrar para a sociedade que
bom frabalhar na empresa e que damos toial condicéo para que possa
exercer sua profisséio da melhor tranquilidade possivel. (Entrevistado 3)

Cabe a empresa atrair novos talentos, tudo isso comega com a imagem que a

organizagio demonstra perante a sociedade.

A retengdo de talentos é um processo de atracio e desenvolvimento do
capital humano, por meio de diversas a¢ées. Ndo ha uma tnica solucéo, tais
acdes variam de acordo com as caracterfsticas ¢ a cultura de cada
organizagdo. Mas o segredo estd em aliar os desejos pessoais do profissional
a0s Objetivos estratégicos da empresa. (TAKEDA, 2009, p.35).

Quando um talento percebe que serd valorizado por uma determinada empresa ele a
prefere a outra. Para que ele a escolha, ele deve sentir seguranca, sentir que investirdo assim
como ecle em sua carreira. A empresa que precisa de talentos nio deve primar apenas pelo
financeiro, para o retorno imediato de valores monetdrios, mas no que pode ganhar a médio e
longo prazo, pois o que a garantird no mercado sio os talentos que a manterdo por longo
prazo.

A sétima pergunta foi: Na viso dos gestores, quais sdo as razdes pelas quais o

profissional pede demissdo da institui¢go?

Quando o colaborador pede demissio geralmente é para se qualificar ou
mora fora da cidade, também pode ser a néo adapracio & Juncédo que exerce
ou aré mesmo as pessoas tem certa resisténcia em trabalhar a noite e
prefere procurar um emprego durante o dia. (Entrevistado 1)

Basicamente, por interesse pessoais. O profissional pode querer algo que
ndo seja atendido na regido e ao buscar esse novo objefivo precisa se
desligar da empresa. (Entrevistado 2)

A razdio seria por oportunidades melhoves em cidades malores, existe uma
Jaixa salarial que as empresas pagam na regido, entdo da mesma forma a
nossa empresa segue o mesmo padrdo para que ela seja capaz de
sobreviver, a maioria sai para buscar saldrio melhor ou alguma
oportunidade em dreas diferentes. (Entrevistado 3)

A demissio do colaborador estd ligada a fatores pessoais, mudanca de cidzzz =—

busca de melhores condigdes de vida, busca de melhores salérios onde os <= -= -
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maiores, pois estes sdo pagos de acordo com a regifo. As vezes, a saida do colaborador da-se

pela troca de profissio ou ainda por nio se adaptar ao horario oferecido pela instituigio.

As pessoas preferem ser leais 4 empresa, fatores que nem sempre sdo os
monetarios. O profissional de talento é avido por oportunidades de
crescimento profissional, por assumir novas responsabilidades e novos
desafios e quando néo lhes oferecem tal abertura, comegam a procurar em
outros ambientes. (NIGOSKI, 2012, p.48).

De acordo com as respostas dos entrevistados, o colaborador se desliga da empresa
com outros objetivos pessoais. A razdo seria por oportunidades melhores em Cidades grandes,
pois a Cidade de Jodo Pinheiro é pequena e ndo tém grandes oportunidades, a maioria sai em
busca de saldrios melhores ou para se qualificar em outras cidades onde tem estrutura
adequada. |

A oitava pergunta feita teve como objetivo de analisar o que a empresa estd fazendo

para reter/manter seus talentos?

A nossa empresa possuem vantagens para os colaboradores como plano de
carreira e o plano de incentivo para os colaboradores se qualificarem.
(Entrevistado 1)

A empresa possui um plano de cargos e saldrios que atende as exigéncias
solicitadas e mais do que isso, é uma empresa que proporciona um ambiente
em que os colaboradores gostam do trabalho realizado e se sentem
satisfeitos e honrados em trabalhar na mesma. (Entrevistado 2)

Da qualidade de vida ao trabalhador, a empresa da oportunidade para que
os colaboradores cresgam dentro da institui¢do esse é um fator primordial
para que os colaboradores permanecam. (Entrevistado 3)

A institui¢do preza por ambiente profissional agradavel, incentiva e contribui para o
crescimento de seus colaboradores, pois percebe que assim o fazendo também crescera e tera
sucesso em seus objetivos institucionais. O colaborador que quer se tornar um profissional de
sucesso, a instituicdo lhe da total liberdade para tal atendendo aos pedidos solicitados.

.

Os profissionais de talento estdo cada vez mais exigentes e entendem que um
salario competitivo, compativel com o atual patamar do mercado faz
diferenca, mas o fator que mais pode contribuir para trazer bons candidatos €
a possibilidade de promover uma carreira bem sucedida. (NIGOSKI, 2012,
p-50).



Cabe a empresa usar de metodologias que valorizam seus talentos para fideliza-los e
assim atingirem seus objetivos, ou seja, promovendo uma carreira bem sucedida a todos os

envolvidos que fazem parte da organizacfio, cla também terd sucesso.
CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como proposta analisar como era formada a gestido de
pessoas e a retengfo de talentos dentro da organizagdio. Durante todas as fases da pesquisa, 0s
resultados obtidos foram satisfatérios, todos os envolvidos contribufram para que o0s
resultados fossem obtidos. A conclusio dessa pesquisa demonstra que os talentos sdo
fundamentais e fazem a diferenca na empresa.

As hipéteses levantadas inicialmente foram confirmadas, pois a administracio da
instituicdo comeca a identificar os talentos ja no processo de seleglio, e as competéncias sdo
desenvolvidas no dia a dia de trabalho e, ainda. na concep¢do dos gestores todos os
colaboradores sio talentos, cada um contribui ¢ desenvolve algum tipo de funcfo, mas desde
que esteja na funcho certa. Cada colaborador possui suas vontades, porém alguns tém o
interesse em crescer e outros ficam estagnados com a mesma funcdo.

Outro ponto identificado foi que a empresa possui vantagens para reté-los, o
colaborador quer se tornar profissional de sucesso e a empresa da total oportunidade para que
crescam dentro da institui¢do.

Para permanecer no mercado ¢ preciso de colaboradores capacitados que tenham
conhecimentos, habilidades ¢ competéncias. Cabe 4 empresa usar de metodologias que
valorizam seus talentos para fideliza-los.

A pesquisadora deixa como sugestdo, a criagio de programas de integracio entre 0s
colaboradores ¢ gestores, reunides periddicas para se interagirem; dinimicas entre grupos;
outro ponto seria a permanéncia do gestor na empresa para acompanhar de perto os processo
de melhorias. Com esses programas, € com a valorizagdo das competéncias, os colaboradores
serdo de grande auxilio para os gestores.

O presente estudo iniciou-se com diversas indagagdes e as hipdteses foram tolzs
comprovadas como demonstra os resultados obtidos. A gestdo de pessoas e tzlenios —-
organizagdo pesquisada funciona de maneira sistémica e eficaz, os colghorzi-=zz =2

valorizados, desenvolvidos e considerados como grande diferencial no sucesss 2z =s=- ==
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ANEXO

CURSO ADMINISTRACAO
TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO - TCC I

Bbminkiragao

Eu Raiane Batista Alves Santos, Académica do 8° periodo de Administracfo, venho
através desta Pesquisa, expor a importdncia da sua participagio para a realizacio do meu
trabalho.

A entrelv-ista ¢ um instrumento de dados que subsidiard um procedimento de fatos que
visa 4 Pesquisa Cientifica que serd apresentada na Graduacdo do Curso de Administracdo da
Faculdade Cidade de Jodio Pinheiro - FCJP.

Conto com a sua colaboragdo, agradego desde ja sua atencio e valiosa participagéo,
paciéncia e tempo por sua disponibilidade, a sua entrevista vai ser muito importante para a

conclusdo dessa Pesquisa. Grata!
1-Como ¢ fetto a Gestdo de Pessoas na institui¢ao?
2- Existem acdes desenvolvidas para identificar os talentos na empresa?

3- Observando a empresa, sera que todos os colaboradores sfo talentos?



4- Existem dificuldade dos gestores ao identificar e reter talentos na empresa?

5- Vocé acha correto tratar os talentos de forma diferenciada?

6-Como a instituigéo esta fazendo para atrair novos talentos?

7- Na opinifio dos Gestores, quais sfo as razdes pelo qual os profissionais pede demissio da

instituigdo?

8- O que a instituig¢do estd fazendo para reter/manter seus atuais talentos?



