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RESUMO: O estudo realizado para o presente artigo tem como objetivo ressaltar a
necessidade de um bom planejamento para atrair e reter talentos, fundamentada em
estratégias, processos e meios a fim de compreender as etapas em que 0s
funcionarios estdo envolvidos dentro de uma empresa. Trata-se de um estudo
qualitativo descritivo, cujo método é pesquisa bibliografica. Ao longo dos estudos,
observou-se que para que haja efetividade de resultados esperados, as pessoas sao
0 maior ativo para tal, e assim integra-se a importancia de captar e desenvolver as
que melhor se enquadram nos objetivos da organizacdo, proporcionando
treinamentos, avaliagbes, feedback e gestdo de carreiras, além de atribuir
recompensas motivacionais para agregar identidade com a dindmica do trabalho que
executam.

Palavras-Chave: Atracdo. Gestdo de pessoas. Retencao. Selecéo.

1 INTRODUCAO

Encontrar profissionais qualificados e que atendam as necessidades das
organizacfes ndo é uma tarefa tdo facil. O custo para atrair, selecionar e qualificar
esses profissionais esta cada vez mais elevado. A rotatividade é um fator que aumenta
ainda mais esse custo para as empresas, 0 que acarreta em perda de investimento

no talento humano, gerando prejuizos de recursos devido a préaticas nao eficientes de
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retencdo de talentos dentro das organizacfes, ou seja, todos os recursos utilizados
para a captacao, selecéo e treinamento desse talento estard sendo desperdicado.

Desta forma, o presente trabalho tem por objetivo compreender as
praticas adotadas no ambito de gestao de recursos humanos para atrair, selecionar e
reter talentos nas organizacdes de forma efetiva.

Para atender ao objetivo central deste trabalho, 0 mesmo foi dividido em
trés objetivos especificos: 1) conceituar os processos de Gestdo de Pessoas; 2)
identificar como € o processo de recrutamento e selecao; e 3) apontar quais as formas
mais utilizadas pelas organizagfes para retencéo de talentos.

Um estudo realizado por Pereira (2013), por meio do Servico Brasileiro
de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE), definiu talento como alguém que
se identifica com a missao, a viséo e os valores da empresa, que dispde de potencial
para desenvolvimento e crescimento junto ao negdécio, que apresenta caracteristicas
proativas e € capaz de realizar suas tarefas com uma aptidao cada vez maior.

Ainda sobre o estudo do SEBRAE, Pereira (2013) relata que a perda de
um talento pode ser a origem de diversos pontos negativos na empresa e pode
prejudicar sua imagem perante a sociedade ou até mesmo beneficiar os concorrentes,
cedendo o conhecimento adquirido durante a passagem do empregado pelo negdcio.

Tendo em vista que o principal recurso de uma organizacdo sao as
pessoas e que a remuneracao ndo € o Unico e nem o principal motivo de permanéncia
de um profissional dentro de uma empresa, faz-se necessario o estudo das praticas
adotadas para a retencao dos talentos, pois, os modelos de organizagfes estdo cada
vez mais competitivos e buscando atrelar suas praticas de planejamento e estratégia
com a captacao dos melhores profissionais.

O processo metodolégico deste estudo € caracterizado como

abordagem qualitativa descritiva e 0 método, pesquisa bibliografica.

2 GESTAO DE PESSOAS

A Gestao de Pessoas é a funcdo que atua no processo de colaboracao

das pessoas para o0 alcance dos objetivos organizacionais e individuais. Visto que o

individuo € o principal ativo da empresa, Faissal et al (2009) declaram que, essa



gestéo trabalha com a visdo voltada para atender as necessidades das pessoas, e
com isto, otimizar o retorno em prol do crescimento e da manutencao da empresa.

Com o passar dos anos, o0 modelo de gestdo de pessoas passou de
burocratico, com foco no apontamento de horas e o pagamento de tarefas, para uma
gestdo que se alinhe a estratégia organizacional. As pessoas deixaram de ser apenas
um recurso da organizacao e passaram a ser vistas como agentes transformadores
do meio organizacional. Desta forma, o desempenho das organizacfes passou a ser
definido pela somatdria das acfes praticadas pelas pessoas que as compdem, e as
competéncias e habilidades humanas passaram a ganhar destaque, tendo por
consequéncia a juncdo do gerenciamento de pessoas com o planejamento estratégico
(TEIXEIRA, 2010).

2.1 Processos de Gestao de Pessoas

A Gestao de Pessoas é constituida de politicas e praticas necessarias a
sua administragéo, que, de acordo com Chiavenato (2010), podem ser resumidas em
seis processos basicos: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas.

O processo de agregar pessoas € constituido pelas préaticas de
recrutamento, selecdo e integracdo de pessoas, ou seja, € o responsavel pela
captacao e escolha dos recursos humanos para o ambiente organizacional.

No processo de aplicacdo de pessoas 0s selecionados sao instruidos
para as suas atividades. Neste processo a empresa orienta e acompanha o
desempenho do seu funcionario, como também é a responsavel pela realizacdo dos
desenhos organizacionais e detalhamento dos cargos, para posterior avaliacdo de
desempenho.

Posteriormente ao processo de aplicacdo de pessoas, vem-se 0
processo de recompensar pessoas, que é utilizado para estimular e incentivar o
individuo, além de satisfazer suas necessidades mais elevadas. Essa recompensa
pode ser dada por meio de remuneracgdo, beneficios, servigcos sociais ou qualquer

outro meio que a organizagdo achar viavel dispor em prol a seu funcionario.



No processo de desenvolvimento de pessoas, trabalha-se o
desenvolvimento profissional e pessoal do individuo. Este processo envolve
treinamento, gestdo de conhecimento, gestdo de competéncias, aprendizagem
corporativa, programas de mudancas e planos de carreira, além de programas que
envolvem comunicacao, feedback e consonancia entre individuo e organizacgao.

Considerado um dos objetivos mais desafiadores da gestao de pessoas,
0 proximo processo € o de manter pessoas. Este processo tem a finalidade de criar
condicbes ambientais e psicologicas satisfatorias para o desenvolvimento das
atividades dos funcionarios, colaboradores, talentos, etc., de forma que tudo isso se
torne consequéncia da cultura empresarial, do clima organizacional, das relagdes,
disciplina, higiene, seguranca e da qualidade de vida, aplicadas no ambiente de
trabalho.

Por ultimo, o processo de monitoramento de pessoas é aquele que tem
por sua vez, acompanhar e controlar as atividades desenvolvidas pelas pessoas,
verificando continuamente seus resultados e gerando feedback para as partes
interessadas. Utiliza ferramentas como banco de dados e sistemas de informacdes
gerenciais. E uma etapa muito importante, pois esta faz parte do controle efetivo de
uma organizagao.

Todos esses processos estdo intimamente relacionados entre si, de tal
maneira que se interpenetram e se influenciam reciprocamente. Cada
processo tende a favorecer ou prejudicar os demais, quando bem ou mal
utilizado. Um processo rudimentar de agregar pessoas pode exigir um intenso
processo de desenvolver pessoas para compensar suas falhas. Se o
processo de recompensar pessoas é falho, ele pode exigir um intenso
processo de manter pessoas. O equilibrio na conducdo de todos esses
processos é fundamental. (CHIAVENATO, 2014, p.14).

Portanto, quando um processo é falho, imediatamente, comprometera
todos os posteriores a ele.

Chiavenato (2014) ainda declara que o desenvolvimento desses
processos leva em consideracdo todos os fatores internos e externos que a
organizacdo esta sujeita, ou seja, seu desenho dependera de fatores como leis e
regulamentos legais, sindicatos, condi¢cdes econémicas, condi¢des culturais e sociais,
missdo organizacional, visdo, objetivos e estratégia da empresa, natureza das tarefas

e estilo da gestéo atual.



3 ATRACAO DE TALENTOS

Segundo Ribeiro (2012), entre os anos de 1950 a 1965 o profissional de
Recursos Humanos passou a ser responsavel por auxiliar nas etapas para admissao
de novos funcionarios, passando a compreender as fases de recrutamento, selecao e
ambientalizacdo de pessoas.

Primeiramente, para a admissdo desses individuos compete as
organizacbes despertar o interesse dos candidatos através de varidveis como:
salarios, beneficios e cargos oferecidos, além da imagem organizacional transmitida
a sociedade. O ato de despertar o interesse e captar talentos € chamado de

recrutamento.

3.1 Recrutamento

O recrutamento é o0 processo no qual a empresa atrai os candidatos
potencialmente qualificados e disponiveis no mercado de recursos humanos para
incorporar ao seu processo seletivo. Chiavenato (2014) simplifica este processo como
uma ponte de comunicacao entre a empresa e o candidato, onde a empresa comunica
e divulga a oportunidade de emprego e o candidato analisa e, se estimulado, se
oferece para concorrer a determinada vaga.

O recrutamento incide sobre quatro pontos: 1) quantidade de candidatos:
guanto maior for o numero de candidatos que atendam aos requisitos da vaga
ofertada, maior sera a probabilidade de encontrar um profissional que suprira as
necessidades da empresa; 2) qualidade dos candidatos: as qualificacdes exigidas no
recrutamento deverdo ser bem estabelecidas, para evitar candidatos que nao se
adequam ao perfil da vaga; 3) permanéncia: o tempo de permanéncia do candidato
no processo de selecdo demonstra o verdadeiro interesse do candidato a vaga,
colocando a prova se este foi ludibriado pelo recrutador ou enganado por algum
anuncio; e 4) custo do recrutamento: o qual deve ser moderado, buscando sintonia
entre o uso adequado de anuncios ofertando a vaga e a quantidade de candidatos em

funcdo da qualidade do tempo disposto para analise dos perfis.



Para ampliar a gama de captacdo de pessoal no processo de
recrutamento, existem fontes a serem exploradas permitindo maior probabilidade de
encontrar um perfil adequado para determinado cargo da empresa. Entre essas
fontes, Marras (2011) indica que as mais utilizadas séo: funcionarios da propria
empresa, banco de dados interno, indicacdes, cartazes, entidades, instituicbes de
ensino, consultorias de outplacement ou replacement, agéncias de emprego, midia,
consultorias e headhunters. De acordo com 0 objetivo e recursos da organizacao,
cabe a mesma decidir qual fonte utilizar, considerando que o recrutamento de pessoal
divide-se em interno e externo.

O principal desafio do recrutamento € agregar valor a organizacao e as
pessoas, por isto, incorpora-se ao planejamento estratégico das organizacdes de
maneira a avaliar os resultados empresariais relacionando-0s com 0S recursos
humanos — uma vez que o desempenho organizacional s6 sera efetivo se os talentos
forem compativeis com os processos elaborados pela empresa. (CHIAVENATO,
2014).

3.1.1 Recrutamento interno

Ribeiro (2012) aconselha que ao iniciar um processo de recrutamento
deve-se avaliar a possibilidade do preenchimento da vaga com os préprios
funcionarios da organizacdo, ou seja, iniciar um processo de recrutamento interno
para motivacao do proprio quadro de funcionarios, proporcionando uma oportunidade
de ascenséao dentro da propria empresa. Além disso, gera mais beneficios por ser um
processo rapido, barato, motivador e que apresenta oportunidade de crescimento para
0 empregado.

A divulgacgéo do recrutamento deve ter um alcance entre todos os niveis
hierdrquicos da empresa para que a informacdo seja promovida de uma forma
transparente e fidedigna aos funcionarios, sustentada por procedimentos e uma
politica interna elaborada. Essa pratica abre espaco para uma sequéncia de
oportunidades, j& que ao um empregado subir de cargo, sua posicdo anterior

necessitard de uma outra pessoa para exercer sua funcao.



De acordo com o estudo de Marras (2011), o administrador tende a
seguir o raciocinio légico de que o recrutamento interno é a melhor opgao por ser mais
viavel considerando os beneficios desse processo. Contudo, caso nao seja possivel
atingir os resultados esperados referente aos meétodos internos, deve-se realizar uma

abstracao fora da empresa iniciando um programa de recrutamento externo.

3.1.2 Recrutamento externo

Em contrapartida ao recrutamento interno, o processo de recrutamento
externo tem a vantagem de ser responsavel por aproveitar melhor os recursos
humanos advindos de outras organizacdes, captando e utilizando aquilo que melhor
se adequa ao cargo naquele momento. Entretanto, a procura pelos individuos que
atendam o perfil desejado faz com que o processo de recrutamento externo se torne
mais trabalhoso e mais caro comparado ao processo de recrutamento interno.

Os beneficios e despesas oriundas das fontes de recrutamento externo,
de acordo com Godoy et al (2008), também séo caracteristicas a ser consideradas no
momento da escolha do melhor tipo de recrutamento — dentre elas destacam-se o
cadastro de curriculos; anuncio de jornal, cartazes e panfletos;
apresentacao/indicacdo de funcionarios; agéncias de empregos; anuncio em
emissoras de radio e servico de alto-falantes; estagiarios; contatos com outras
empresas; menor aprendiz; escolas técnicas; mao de obra temporaria; internet; etc.

Por haver varios meios de recrutamento, é importante considerar um
bom planejamento para analisar o melhor tipo, tendo cuidado para ndo desperdicar

tempo, esforgos e dinheiro.

3.2 Selecao

Dentre as varias criticas do processo de transformacédo do ambiente
organizacional, Gil (2006) relata que, uma das que geraram maiores repercussoes

referia-se a terminologia utilizada para designar as pessoas. Se tratadas como



recursos, elas devem ser administradas para obter o maximo rendimento possivel.
Consequentemente, elas sao parte do patrimbnio da organizagdo, ou seja, Sao
parceiros do negocio, e ndo mais vistos como simples empregados. Os integrantes da
equipe de trabalho formam um elo com a organizacao, e para que obtenham melhores
resultados eles precisam ser bem selecionados.

Selecionar remete a escolha dos candidatos, dentre aqueles que foram
recrutados, 0s que irdo ingressar na organizacgao, para Faissal et al (2009), selecionar
é definido, desde o Taylorismo, como a buscar competéncias. E um processo de
comparacdo e escolha daqueles que preencherdo de forma eficaz as vagas,
finalizando com uma deciséo.

Segundo Ferreira (2014), o processo de selecdo é o responsavel por
buscar as competéncias do candidato e o seu diferencial diante dos outros. As vagas
e os candidatos precisam de um encaixe: 0 que 0 cargo requer e o que o candidato
tem a oferecer para beneficio da organizacdo, aumentando assim a eficiéncia dos
resultados esperados. Falhas nesse processo podem comprometer outros setores da
gestao.

Fisher, Dutra e Amorim (2009) definem competéncia como a capacidade
de integrar diversos conhecimentos heterogéneos de forma a inclui-los na realizacdo
das atividades. As competéncias tém sido usadas como ferramenta efetiva desde os
anos 1980. Pesquisas apontam forte correlacdo entre o desempenho das
organizacdes e o desempenho das competéncias das pessoas que as integram e,
reforcam que, ela precisa de uma agédo para existir. Desta forma, utilizando as
competéncias € que as pessoas se tornam capazes e qualificadas.

De acordo com Chiavenato (2010), séo utilizadas técnicas de selecéo
gue visam informacdes objetivas sobre as competéncias do candidato, que se fossem
analisadas no trabalho diario levaria um tempo maior para se obter. As principais
técnicas sao: entrevista de selecéo, provas de conhecimento ou capacidade, testes
psicologicos e técnicas de simulagéo.

A selecdo de pessoal pode ser aplicada para cargos simples e
complexos. Os simples exigem uma ou duas técnicas, e 0os complexos podem recorrer
a todas as técnicas citadas. Algumas empresas utilizam o principio da complexidade
progressiva, comecando pelas técnicas simples, como a entrevista de selecdo e a

medida que o candidato vai superando os gradativos obstaculos sédo aplicadas



técnicas mais complexas e caras. Quando o numero de candidatos € grande, esse
principio traz economias consideraveis, em termos de tempo e esforgo.

Chiavenato (2010) ressalta que nao fazer a selecdo pode ser mais caro
do que executar esse procedimento, tendo em vista que a admissdo do candidato
ocorre em diversos estagios, ocasionando um custo a organizacao, e a demisséo do
mesmo um custo maior do que a admisséo, se consideradas as variaveis: tempo de
servico prestado, férias, salario, Fundo de Garantia do Tempo de Servico (FGTS)
aviso, dentre outras. Um candidato que néo foi selecionado pode gerar todos esses
custos em curto prazo, levando a empresa a recrutar e selecionar novamente por um
novo profissional.

A contratacdo incorreta custa o equivalente a trés vezes mais que o
salario do profissional, pois deve ser calculado o custo do processo seletivo, incluindo
as horas gastas pelo departamento de Recursos Humanos (RH) para a selecéo e as
técnicas utilizadas. Além disso, ha perda de produtividade da empresa provocada pela
falta de resultados que eram esperados do empregado.

Portanto, é indispensavel um processo de selecao estruturado, para que
a tomada de deciséo ocorra de maneira mais adequada possivel as necessidades da
empresa, em termos de habilidades, competéncias e eficacia, proporcionando um

bom desempenho nos resultados.

4 RETENCAO DE TALENTOS

Atrair, desenvolver e reter talentos € hoje um enorme desafio para as
empresas. Chiavenato (2014) cita que a tarefa de manter e reter talentos em uma
organizacao envolve um conjunto de fatores como estilos de gestéo, relagdes entre
os funcionarios, politicas empresariais, programas de desenvolvimento de carreiras,
saude e seguranca no trabalho, engajamento nas atividades, entre outros fatores que
vao muito além, apenas, da remuneracao.

Ainda declara que a motivacao e satisfacao das pessoas sao o0s quesitos
chaves para manter profissionais qualificados, engajados e competentes dentro de

uma organizagao.



Tudo isso depende dos esforcos da organizagcdo em, continua e
constantemente, construir um clima organizacional sadio, agradavel,
autentico e atraente para que as pessoas se sintam bem e satisfeitas com
aquilo que fazem e com o que recebem em troca. (CHIAVENATO, 2014, p.
373).

Tratar as pessoas seguindo um modelo de organizacdo com énfase na
disciplina, regulamentos impostos para padronizar, adorando um sistema de ordem e
obediéncia as cegas, ndo € o mais adequado para se manter um profissional dentro
de uma empresa.

As organizacbes devem avaliar a sua conduta nas politicas de
manutencdo de pessoas, pois, segundo Bohlander e Snell (2015), a analise do
balanco entre acBes praticadas pelos funcionarios e o que eles recebem em
recompensa, € algo fundamental para a organizacao. Visto que, na maioria das vezes,
€ mais caro demitir um funcionario e reiniciar um processo de atracdo, selecdo e
capacitacdo de pessoas, do que aplicar praticas que possam reter esse funcionario
dentro da empresa.

Para evitar situacées como essas, as organizacdes estao cada vez mais
adotando préticas para retencao de pessoas. Essas préaticas consistem em politicas
empresariais, qualidade de vida no trabalho, gestdo de carreiras, remuneracéao,
beneficios, qualidade de vida no trabalho, feedback, entre outra praticas que facam
com que o individuo se sinta motivado, satisfeito e engajado para permanecer no
ambiente organizacional, auxiliando no desenvolvimento da empresa e na conquista

dos objetivos tracados pelo planejamento estratégico.

4.1 Desenvolvimento de pessoas

A preocupacgao das empresas em seu desenvolvimento vem crescendo
exponencialmente por questdes de inovacéao e tecnologia no cenario presente, e para
alcancar um bom nivel de adaptacdo e competicdo no mundo dos negdcios, € preciso

também desenvolver as pessoas.

As empresas estdo percebendo que os colaboradores necessitam nao
apenas de experiéncia operacional, mas de competéncia superior para
executar o trabalho, conhecimento sobre os concorrentes, o mercado e as



tendéncias tecnologicas, além da capacidade de aprender continuamente e
utilizar novas informagfes. (BOHLANDER E SNELL, 2015, p. 262).

Para desenvolvé-las, é indispensavel realizar treinamentos de acordo
com o objetivo da organizacdo. O treinamento é composto por quatro fases segundo
Bohlander e Snell (2015): 1) Conduzindo o levantamento das necessidades; 2)
Elaborando o programa de treinamento; 3) Implementando o programa de treinamento
e 4) Avaliando o programa de treinamento.

De acordo com Godoy et al (2008), o entendimento de treinamento e
desenvolvimento podem ser confundidos pois ambos buscam aperfeicoar o
desempenho das pessoas. Entende-se treinamento como uma forma de o colaborador
otimizar a produtividade dos recursos da empresa em seu trabalho, sendo uma
medida de curto prazo. O desenvolvimento, por sua vez, busca especializar o
potencial das pessoas para alcancarem melhores cargos e responsabilidades a longo
prazo.

O que fica cada vez mais explicito € que “pela crescente complexidade
da competicdo entre os negdcios, 0 conhecimento passou a ser o0 elemento
fundamental na criagdo e desenvolvimento de novas competéncias” (GODOY et al,
2008, p. 260), portanto, torna-se cada vez mais necessario o desenvolvimento dos

colaboradores dentro de uma organizacéo.

4.2 Gestdo de carreiras

De forma contextualizada, a gestdo de carreiras deve ser focada tanto
no papel da pessoa quanto no papel da empresa. O vinculo entre ambos os papéis
permite que a preparacdo e a oportunidade caminhem juntas para alcangarem
resultados significantes ao decorrer do tempo.

O conceito de carreira, segundo Franca (2013), € definido como estagios
e transicdes propiciando a constru¢cdo de uma sequéncia de experiéncias que geram
impacto sobre o individuo, e com essas experiéncias 0 mesmo constroi uma série de
aprendizados para atuar no mercado. Ja pela éptica da empresa, a carreira reane
procedimentos e politicas organizacionais, que assim como as pessoas, recebe

Y

também influéncias do ambiente interno e externo referente a tendéncias e



informacdes. Essa unido de papéis proporciona uma relacdo de dindmica entre as

pessoas e a empresa.

4.3 Remuneracao

Segundo Marras (2011), a remuneracao pode ser definida como uma
recompensa pelo trabalho exercido, sendo composta pelo salario determinado na
ficha de registro somada com outras variaveis, tais como: adicionais, hora extra,
adicional noturno, comissoes, gratificaces, entre outras.

A remuneracdo pode fazer parte de um processo estratégico da

empresa.

A remuneracao estratégica € um modelo de compensacao atrelado a uma
certa forma de avango, de movimento, de desenvolvimento de médio e longo
prazos em que os trabalhadores recebem um plus na exata medida de sua

contribuigdo para o sucesso do negdcio. (MARRAS, 2011, p. 273).
Segundo Woods Jr e Picarelli Filho (2014), as organizacbes
consideradas inteligentes tém como praticas de estratégia e desenvolvimento a
remuneracdo como recompensa. Ela é aplicada a medida que se apresentam 0s
progressos da capacidade do individuo através da aplicacdo de suas habilidades e
competéncias. Além do mais, tem por objetivo fazer com que 0s as pessoas se sintam
recompensadas e motivadas a desempenharem suas fungdes com ainda mais
efetividade. Porém, por exigir investimentos consideraveis para tal, esse sistema de

recompensa ainda ndo é muito praticado pelo mercado.

4.4 Avaliacéo e Feedback

Conforme Bohlander e Snell (2015), a avaliacdo tem como obijetivo
estimar o desempenho do funcionario para destacar em quais aspectos melhorias séo
necessarias, possuindo a capacidade de influenciar seu comportamento. O feedback,

por sua vez, proporciona um retorno das avaliagdes de como esta o desempenho do



empregado. Assim, gera um fluxo e refluxo de ideias nas discussdes observadas entre
o gerente e os funcionarios.

E importante destacar que posteriormente & avaliacio e feedback, ha o
processo de reanalise, que tem por objetivo tracar planos de acdo para otimizacdo do
desempenho da empresa — o que ir4 caracterizar-se num ciclo: avaliacdo — feedback
— reanalise — planos de acéo.

A avaliacdo também pode auxiliar na estratégia da organizacdo em
situacdes de mudancas ou crises, permitindo constatar a produtividade de cada
individuo, em busca de averiguar se o perfil estd de acordo com o0s objetivos e
necessidades da empresa naquele momento para uma melhor gestao.

Ainda, os autores supracitados afirmam a importancia do processo de
avaliacdo para o funcionario como forma de obter algum retorno de seus supervisores,
inclusive “mesmo o feedback negativo € melhor do que nenhum” (BOHLANDER,;
SNELL, 2015, p. 309), pois ao menos os funcionarios sentem que sao importantes
COMO pessoas.

Além disso, a comunicacdo entre as hierarquias pode ser melhorada,
bem como a identificacdo dos pontos fortes e fracos dos individuos, determinando
quais treinamentos organizacionais sado necessarios para o desenvolvimento de cada
um. Em relagdo a questdes administrativas, a avaliacdo de desempenho também

facilita a tomada de deciséo entre retencdes e demissoes.

4.5 Qualidade de vida no trabalho

Para que haja qualidade de vida no trabalho, é necessario o equilibrio
deste com a vida pessoal, no intuito de manter a saude fisica e mental do individuo
para um bom clima organizacional. Empresas como a Google, Apple, Uniliver e outras,
oferecem aulas de meditacdo para que os funcionarios aprendam a aliviar estresse e
melhorar a concentragdo (BOHLANDER; SNELL, 2015).

Franca (2013) sugere ferramentas para a qualidade de vida, tais quais:
levantamento especifico de importancia ou satisfagdo com base em indicadores
predeterminados; diagndstico do clima organizacional; grupos de trabalho, autogestéo

e comissdes de qualidade de vida; relatorios médicos incidentes criticos e outros



sinais de avaliagdo de stress e insatisfacdo; mapeamento do perfil sociofamiliar e
beneficios esperados; pesquisa de opinido junto a comunidade; exigéncias legais
avaliacdes de desempenho de clientes internos e externos.

Em levantamentos de estudos realizados por Bohlander e Snell (2015),
programas de seguranca, salde e suas boas praticas, ajudam a prevenir mortes,
acidentes de trabalho e doencas ocupacionais. A melhoria continua da qualidade de
vida no trabalho é tanto benéfica para o trabalhador quanto para a organizacéo, que
proporcionando essas boas condicfes, mantém o comprometimento com o lado
humano e ainda sustenta as taxas de lucro, produtividade e crescimento da empresa

ao perceber que as pessoas sao 0 ativo mais estratégico que possuem.

5 CONSIDERACOES FINAIS

As vantagens da aplicacdo de praticas para a atracdo e retencdo de
talentos no ambiente organizacional vao além do ambito financeiro. Elas refletem no
desenvolvimento de toda a organizacao e seus efeitos podem se propagar até mesmo
na maneira que a empresa € vista aos olhos dos seus clientes e potenciais
investidores.

O processo de gestdo de pessoas € o responsavel pela adocdo dessas
praticas, pois, além de agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas, ele também tem como principal objetivo atuar no processo de
colaboracédo das pessoas para o alcance dos objetivos organizacionais e individuais,
mesclando motivacao individual e desenvolvimento organizacional.

Também é o responsavel pelo recrutamento e selecdo de talentos, no
qual deve ser capaz de despertar o interesse do candidato para concluir com éxito
processo de selegéo interna ou externa, captando profissionais adequados a fungao
desejada. Observou-se que falhas nesse processo podem comprometer outros
setores da gestdo, além de gerar desperdicios de recursos financeiros para a
organizacao.

Posteriormente foi analisado que as principais formas de reter talentos
dentro de uma organizacédo estao diretamente relacionadas com a satisfagéo pessoal

e profissional das pessoas e a identificacdo dos objetivos e politicas da empresa.



Praticas que podem melhorar essa relagéo, estao ligadas a atitudes que
poderao ser adotadas pelas empresas, como a constru¢cédo de um clima organizacional
sadio, agradavel, autentico e atraente para que as pessoas se sintam bem e satisfeitas
com aquilo que fazem e com o que recebem em troca. Isso pode ser obtido atraves
da aplicacao de politicas de incentivos empresariais, melhorando a qualidade de vida
no trabalho, atuando com uma gestdo de carreiras motivadora, desenvolvendo
melhorias nas formas de remuneracdo e de beneficios, e habituando-se com as
praticas de feedback.

Portanto, a compreenséo das praticas adotadas no ambito de gestédo de
recursos humanos para atrair, selecionar e reter talentos nas organizacoes, tem por
finalidade auxiliar na obtencdo de vantagem competitiva, através de profissionais
qualificados e motivados, que desenvolverdo suas funcdes efetivamente, garantindo
que a empresa empregue uma melhor utilizagdo de seus recursos e,

consequentemente, atingindo seus objetivos.
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