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RESUMO

Este artigo nos orienta sobre a importancia da retencdo de talentos dentro das
organizacOes, onde assegurar-se de que a empresa mantera bons colaboradores, é algo de
extrema relevancia para o futuro da mesma.

No texto serdo apresentados conceitos e ferramentas utilizadas para fazer a avaliacéo de
desempenho dos colaboradores, de modo que a possibilite elevar o desempenho dos
colaboradores em grau de exceléncia, visando suas principais qualidades, baseado em um
estudo de caso acontecido na cidade de S&o Jodo da Boa Vista, Sdo Paulo. Também serdo
descritas no texto, metodologias adotadas por empresas qualificadas como as melhores
empresas para se trabalhar (GPTW), metodologias estas, que potencializam e auxiliam na
retencdo e melhoria do desempenho dos funcionarios.

O resultado que pretendemos obter com este documento é aumentar as oportunidades
dos colaboradores dentro da organizagdo que trabalham, fazendo com as empresas passem a

dar uma maior atencdo aos que buscam desenvolvimento profissional.

Palavras-chave: retencdo; desempenho; oportunidade.

I Graduando do Curso de Administracdo da UNIFEOB, daiana.moras@sou.unifeob.edu.br; 2* Graduando do
Curso de Administracdo da UNIFEOB, joao.alves@sou.unifeob.edu.br; 3" Graduando do Curso de Administragdo
da UNIFEOB, sandro.belchior@sou.unifeob.edu.br; 4™ Professor orientador: UNIFEOB,
dirceu.batista@unifeob.edu.br; 5™ Professor orientador: Mestre, UNIFEOB, jose.carioca@unifeob.pro.br.



1. INTRODUCAO

A cada dia sdo exigidas competéncias e habilidades dos colaboradores para executar
atividades que levem a empresa estar em ampla concorréncia no mercado, mantendo-se entre
as melhores.

As pecas fundamentais das empresas sdo os colaboradores. Sao eles quem executam e
fazem a roda da organizacéo girar. Pensando nisso, as organizacdes devem sempre estar atentas
a suas pecas, como trabalham e se sentem.

Existem colaboradores que buscam um desenvolvimento constante, sdo aqueles que
sempre estdo se aperfeicoando com algum curso, ou que buscam uma nova fungéo para que
assim encontrem seu propoésito profissional. As empresas devem dar atencdo a esses
colaboradores, pois por falta de percepcdo podem perder uma possivel joia dentro da propria
empresa.

Retratando isso o presente artigo baseia-se em um estudo de caso, onde por falta de
oportunidade de desenvolvimento, um colaborador que buscava se aperfeicoar em outra area
acabou deixando a empresa que trabalhava. Ele recebeu uma proposta de emprego em outro
local dentro dos quesitos que ele buscava, € ndo a recusou, visto que no atual emprego néo
conseguia a oportunidade almejada.

Mediante o estudo de caso, apresentaremos ferramentas de auxilio para que empresas
passem a dar maior atencdo aos seus colaboradores e consigam apoiar seus desenvolvimentos,
dando maior oportunidade para aqueles que se sobressaem e buscam se aperfeicoar, e até
mesmo exercer novas fungoes.

O objetivo que buscamos conseguir com este artigo € abranger a percepcao das empresas
com relacdo a importancia dos colaboradores, dando maiores oportunidades e retendo,

mantendo em seu quadro organizacional de trabalhadores os melhores talentos.



2. ESTUDO DE CASO

No presente estudo de caso temos Fabio, um jovem de 22 anos que procura sempre
estudar e dar o seu melhor em tudo que faz, pois, almeja ter uma carreira de sucesso assim como
as pessoas em que ele se espelha.

Ele trabalhava em uma empresa muito bem estruturada, onde via diversas possibilidades
de crescimento dentro da mesma. Fabio buscava sempre se aperfeicoar estudando um segundo
idioma, e fazendo uma graduacdo na area em que ele pretendia atuar futuramente naquela
mesma empresa. O mesmo trabalhava ha dois anos nesta empresa, e como desempenhava seu
trabalho da melhor maneira possivel, ele acreditava que 0s gestores e responsaveis pelo RH da
empresa pensavam que ele estava no setor dos sonhos, e ndao havia nenhum projeto do RH
voltado para conhecer melhor seus colaboradores, a fim de saber quais eram 0s objetivos de
cada funcionério da companhia.

Féabio gostava muito da empresa, pois entendia qual o valor da mesma perante seus
clientes. Adoraria ter a oportunidade de trocar de setor e comecar a trabalhar na area em que
estudava. Ele via a empresa realizando contratacdo para a area que almejava sem abrir processo
interno. Como tal oportunidade ndo veio, Fabio recebeu a proposta de um novo trabalho em
outra empresa e acabou aceitando por ser em sua area, coisa que nao teria acontecido se ele
tivesse tido uma oportunidade dentro da empresa em que amava trabalhar.

Diariamente acontecem situacdes semelhantes a de Fabio, pois a falta de implantacédo
de ferramentas que auxiliam na retencdo de talentos nas organizacgdes, faz com que as mesmas
percam grandes talentos sem ao menos conseguir colocéa-los em pratica.

No decorrer deste artigo iremos trazer ferramentas que auxiliam as empresas a

reduzirem estes acontecimentos, para que possam manter importantes colaboradores na mesma.



3. DESENVOLVIMENTO

3.1 Cenario mercado de trabalho

Quando pensamos em como sobrevivem as grandes empresas € comum que a primeira
coisa que nos venha a cabeca seja a palavra lucro. E isso é verdade! Porém, muito antes de as
empresas separarem seus custos, de seus lucros, vem uma parte muito importante que faz com
que esses lucros de fato acontecam. S&o eles os chamados de colaboradores.

Os colaboradores séo os principais responsaveis por fazer com que a empresa funcione
de forma eficaz. Sao eles que controlam e executam as atividades e processos capazes de trazer
os melhores produtos ou servi¢os. Todavia, antigamente os colaboradores nao eram vistos dessa

maneira, sendo desvalorizados e “descartaveis”, assim como diz Eunice:

Em algum momento no passado as pessoas ndo tinham muita importancia nas
empresas, eram apenas parte de um processo € se ndo “servissem mais”’ eram
simplesmente substituidos. Hoje o cenario é outro: percebeu-se que o capital
intelectual e a valorizacdo do individuo como parte integrante e atuante do processo,
gera uma parceria de sucesso e bons negécios. (EUNICE, 2015)

Quando empresas entenderam que os funcionarios eram importantes, comecaram a criar
métodos para que a rotatividade diminuisse, fazendo assim com que os melhores profissionais
continuassem trabalhando.

No estudo de caso apresentado, Fabio ndo era desvalorizado pela empresa, pelo
contrario, sentiam estima pelo servigo por ele executado, porém, acontece que sem uma
perspectiva de crescimento sendo mantido fixo em seu cargo, e vendo outros ocuparem vagas
que ele almejava, o acabou frustrando e se desligando da empresa, para que 0 bom crescimento
de sua carreira se iniciasse.

Agora vamos mostrar um case da Magazine Luiza e a maneira adotada para gerir e reter
pessoas, estratégias essas que a fez estar entre as melhores empresas para se trabalhar (GPTW
— Great Place to Work), informacdes obtidas através de entrevista de Patricia Pugas Diretora-
Executiva de Recursos Humanos da Magazine Luiza, concedida a Revista NOVAREJO
representado por Camila Mendonca.

o Pequenas atitudes, grandes resultados: A empresa aumentou o periodo da licenca
maternidade de 04 para 06 meses, e a paternidade de 05 para 20 dias, isso para um colaborador
é gratificante e gera satisfacdo, um colaborador satisfeito gera melhores resultados.

o Trilhas de carreiras: A empresa oferece plano de carreira para os colaboradores, assim

eles ndo permanecem sempre na mesma funcao a perspectiva é estar constantemente crescendo,



ao ingressar na empresa sdo passados 0s caminhos que devem seguir para conseguir o
crescimento, estratégia essa tdo bem elaborada, que todos os gerentes sdo formados pela propria
organizacao.
o Treinamentos: A empresa constantemente investe em tecnologia, e uma delas é a
plataforma de treinamento online, sendo possivel o colaborador realizar de onde quiser.
o Lideranca: A preparacdo da geréncia e lideranga dentro da empresa é tratada com
extrema importancia, pois eles visam que a preparacao nao é apenas para 0 momento atual, mas
também para o futuro, ainda diz Pugas. “E um circulo virtuoso bom, porque na hora em que eu
formo um gerente, eu abro vagas e mais vagas na base”.
o Transformacao digital: uma das principais estratégias da Magazine Luiza hoje, é a
mudanca da companhia para o digital, porém isto ndo esta relacionado somente ao operacional,
mas também aos colaboradores que possuem toda tecnologia disponivel em suas méos, além de
oferecerem treinamentos que auxiliam os mais velhos, esses que possuem um pouco mais de
dificuldade para o uso da difusdo da tecnologia.
o Comunicacdo: a comunicacao é algo primordial na empresa, eles tém a proficiéncia de
falar muito e saber ouvir, a comunicabilidade na empresa é trabalhada de forma que seja agil e
transparente.
o Recrutamento e selecdo: A empresa tem o foco de cada dia recrutar melhor os
colaborares, de maneira que sejam absorvidos os melhores talentos para organizagdo, sdo
rigorosos em sua selecdo em busca de encontrar os profissionais com os melhores desempenhos.
Observado a desenvoltura do apresentado, podemos notar que uma grande empresa tem
por primordial a valorizacdo de seus colaboradores, e principalmente seu desenvolvimento, o
gue hoje deve ser de extrema relevancia para uma organizacdo. Como Fabio por si proprio
buscava se aperfeicoar, entende-se que ele ndo foi totalmente valorizado pela organizagéo, onde
ele podia ter recebido uma proposta para ser reajustado a outro setor, visto que 0 mesmo relata
que a empresa abriu processo externo para contratacdes, ao invés de utilizar um “cria da casa”,
e desenvolver sua carreira, neste caso também é provavel uma falha de comunicacdo, onde

possivelmente a empresa que trabalhava, ndo ouvia seus colaboradores.



3.2 Avaliagéo de desempenho e suas ferramentas

Uma poderosa ferramenta que a empresa em que Fabio trabalhava poderia ter utilizado
¢ a avaliacdo de desempenho, nela seria possivel obter diversos dados que possivelmente iriam
identificar que Fabio poderia ser trocado de setor, e assim ndo deixaria a empresa.

A avaliacdo de desempenho € extremamente importante, para descrever seu poder
Castilho diz:

Além do desenvolvimento das pessoas, a Avaliacdo de Desempenho tem também
como objetivos o apoio as tomadas de decisdes sobre possiveis promog¢des, aumento
de salario ou oportunidades futuras de crescimento em outras areas da empresa, além
de propiciar um feedback aos funcionérios, ajudando-os a melhorarem seus
desempenhos e aumentar o grau de motivacdo. (CASTILHO, 2019)

O que ocorre na Avaliacdo de desempenho conforme diz Mello (2020), é uma reunido
entre gestor e 0 colaborador para que possa ser respondido um questionario e ser gerado um
relatorio com dados, isso ndo sendo regra, podendo ser uma avaliacdo em grupo, ou avaliacdo
do gestor, pode ser introduzido também um relatério de autoavaliacdo, isto executado da melhor
maneira possivel ndo devendo ser diretamente associado ao avaliado e sim indireto, conforme

Mello apresenta:

Portanto, vale pensar em obter as contribuices do avaliado de maneira indireta, por
exemplo, pedindo a ele que resuma seus principais resultados e conquistas do ano de
maneira discursiva, o que pode ser usado pelo gestor na construgdo de sua avalia¢do
quantitativa de resultados, e ndo pedindo ao avaliado que faca uma auto-avaliacdo em
um critério quantitativo igual ao que seu gestor fard. Dessa forma, mantém se os
efeitos positivos de percepcéo de satisfacdo e justica sem os efeitos negativos a auto-
estima do avaliado. (MELLO, 2020)

E possivel verificar com essa fala do autor a importancia da boa execucdo da avaliago
para entregar o feedback ao avaliado, pois em um processo como esse pode-se acabar afetando
negativamente, e 0 que a avaliagdo de desempenho busca é exatamente contribuir para melhorar
o desempenho do colaborador, através dela é possivel medir também o grau de envolvimento
do colaborador na execucao de seus objetivos.

Existem diversas maneiras de realizar a avaliacdo de desempenho e abaixo sera descrito
algumas conforme exposto no Siteware.

o Avaliacdo escala gréfica: conforme apresentado pelo Siteware ¢ um modelo de
avaliacdo mais usual e tradicional, € aplicado um questionario com colunas e perguntas como,
pontualidade, trabalho em equipe, criatividade, assiduidade, producéo entre outros, e a nota que
se daré para cada questdo como, por exemplo, de 01 a 05 ou bom, médio e ruim, este método

deve ser de utilizacdo em companhia com outros.



o Avaliagdo por metas e objetivos: no Siteware diz que este modelo verifica 0 empenho
do colaborador diretamente, nele € medido se foram alcancadas as metas, se o colaborador ndo
se desenvolveu mediante o proposto e tem cardter quantitativo, considerando apenas 0s
resultados do avaliado, tais como, faltas e auséncias na execucdo, vendas e satisfagcdo dos
clientes.

o Avaliacdo de desempenho por competéncias (CHA): para executar uma funcao de alta
complexidade, como lideranca, geréncia, analista, e outros, € necessario que o colaborador
tenha e desenvolva competéncias e habilidades para realizar, e conforme Franga (2017)
apresenta, é exatamente isso que este modelo de avaliacdo analisa o chamado CHA
(conhecimento, habilidade e atitude), é observado o “saber algo” como conhecimento, ou seja,
estar apto, por exemplo, ter feito um curso para executar uma atividade, “saber fazer” como a
habilidade, ou seja, a maneira como executa determinada atividade, e “querer fazer” como a
atitude, ou seja, a execucdo da atividade, querer ou ndo fazer, esses fatores sdo de alta
complexidade, e o avaliado deve responder o questionario de maneira que ele demonstre o que
ele ja tem e os pontos que devem melhorar, pois, assim sera possivel identificar onde o avaliado
tem suas forcas, e identificar os pontos fracos para melhoria, elaborando um relatério sendo
possivel o avaliador auxilia-lo para desenvolver as aptides necessarias.

o Autoavaliacdo: sobre a autoavaliacdo o Siteware fala que é um método que consiste no
préprio colaborador avaliar a si, realizando uma reflexdo de seu cotidiano a respeito de seu
desempenho nas atividades realizadas, podendo ser por critérios estabelecidos pela empresa
como, por exemplo, metas, identificando quais seus pontos fortes, ou seja, aqueles que bem
executam, e seus pontos fracos, aqueles que necessitam de melhoria no desempenho. Esta
avaliacdo deve ser realizada preferencialmente em duas etapas, em um questionario, e depois
um momento de didlogo entre o gestor e o avaliado, para debaterem os pontos de melhoria e
dar o Feedback necessario para o desenvolvimento do colaborador.

o Avaliacdo 360°: conforme apresenta Periard (2012) a Avaliacdo de desempenho 360° é
realizada de maneira que todos os participantes da execucédo do trabalho avaliem uns aos outros,
de maneira que a lideranca avalie os colaboradores, os colaboradores avaliem seus colegas de
trabalho, e a lideranca também seja avaliada, além de todos interessados poderem também
participar como os clientes internos e externos, também ¢é realizado autoavaliacdo individual.
Por todos participarem podemos considerar esse método como 0 mais completo, pois, todos
participando os feedbacks sdo mais ricos em informacao, recebendo as informacg6es atraves de

questionarios muito bem elaborados mediante a necessidade da empresa, a qual deve ser



sigilosa até a finalizacdo do processo, pois servira para desenvolvimento das competéncias dos

avaliados.
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Figura 1 Avaliac@o de Desempenho 360°
Fonte (Periard, 2012)
o Avaliacdo de desempenho do lider: para o Siteware, o lider de equipe também deve ser

avaliado, ele quem comanda a equipe, passando as coordenadas e direcionamento as tarefas
para 0 bom desenvolvimento de seus liderados, portanto, deve estar apito a comandar, neste
modelo os colaboradores, subordinados e superiores do lider também o avaliam, para que sejam
identificados pontos de melhoria, para que ele também conduza a equipe da melhor maneira
possivel.

Com esses métodos poderosos que auxiliam um gestor na tomada de decisdo, seria
possivel identificar que Fabio estava correndo atrds de sua desenvoltura e ndo aguardando o
tempo passar com monotonia, pois, seriam identificadas competéncias nele que possivelmente
seriam aproveitadas para a vaga em um setor administrativo que era o que Fabio almejava, pois,
ele fazia um curso de linguas, além de cursos aperfeicoadores para o seguimento, e tinha

resultado satisfatorio em seus estudos, o que infelizmente ndo foi notado pelos seus gestores.

3.3 Plano de retencéo de talentos

Agora que ja sabemos que o colaborador tem papel crucial dentro da empresa, e visando
encontrar novas maneiras para que a empresa consiga fazer o gerenciamento e manter o quadro
de funcionarios, montamos um processo continuo ao qual podemos implantar desde pequenas
empresas, até empresas maiores.

Um dos grandes fatores que fazem com que funcionarios bons saiam ou mudem de

empresa, € a falta de oportunidade, onde em boa parte dos casos, o colaborador tem vontade de


http://www.sobreadministracao.com/author/sobreadm/

mudar de setor, area ou cargo, porém, por falta de oportunidade desta mudanga acabam
migrando para outro trabalho. Boa parte desta falta de oportunidade deve-se ao caso de que o
Departamento Pessoal ndo tem conhecimento de que alguns funcionarios tém vontade de fazer
esta migracdo, seja pelos mais diversos motivos conforme as ideias de Mineirinho (2017):

o Falta de conhecimento dos superiores: por simples falha do departamento, eles ndo tém
conhecimento de que um colaborador gostaria de mudar de setor, ndo o reconhecendo pela
execucdo de suas atividades;

o Medo de se candidatar: Pelo autoritarismo da lideranca, em um possivel recrutamento
interno, o funcionério se vé com medo de se candidatar, onde o gestor assim ofusca seu talento;
o Falta de oportunidade: Muitas das vezes, empresas realmente ndo ddo oportunidade
interna, contratando pessoas de fora, gerando assim colaboradores sem perspectiva de
crescimento, para Borge (2020) a dificuldade de mudar de area, e a ndo utilizacdo de
habilidades, gera grande insatisfacdo no colaborador e faz com que a mesmo saia da empresa.

Para Mineirinho:

Um dos motivos da saida de top talentos sdo as ofertas de trabalho. Sim, grandes
funcionarios sdo assediados por outras empresas o tempo todo. Fique ciente que seu
top funciondrio respondera positivamente em um contato para uma nova proposta se
um dos pontos acima estiverem faltando para sua autorrealizacdo profissional.
(MINEIRINHO, 2017)

Visando mitigar ou até acabar com este problema dentro das empresas, com base no
ocorrido com Fabio, resolvemos sugerir um programa que tera trés etapas principais, sendo elas
a identificacdo, fase teste e a realocacao.

Identificacdo: Esta é a etapa responsavel por fazer todo o0 mapeamento dos talentos da
empresa, onde em conversa com o0s responsaveis pelo Departamento Pessoal, os colaboradores
podem se abrir e contar quais sdo seus objetivos dentro da empresa, se tem interesse de mudar
de setor ou se estdo estudando algo diferente que possa agregar para a empresa. Em alguns
casos, existem muitos talentos escondidos com cursos, formacdes, e habilidades, que a etapa da
identificacéo trata de preencher de informag6es o banco de dados da empresa para que possa
ser utilizado nas demais etapas do projeto.

Fase Teste: J& na segunda etapa do projeto, onde ja se tem toda a informacgéo de
interesses dos funcionarios, € a hora de checar os possiveis conhecimentos e habilidades que
podem se transformar em potenciais mudancas dentro da empresa. Nesta etapa, dependendo do
tamanho da organizacao, o funcionario em questéo ficaria de um a trés dias no setor ao qual ele
se candidatou em conversa com o RH, e nestes dias de mudanca seria possivel demonstrar

conhecimentos e habilidades que fazem com que ele tenha esta vontade de conhecer novos ares.
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Com tal “visita”, os gestores de cada area, poderdo ver potenciais mudangas, e utilizar estes
potenciais no futuro.

Realocacdo: Na Ultima etapa, a realocacdo, € onde acaba por surgir as oportunidades
dentro da empresa, e neste caso, 0s processos seletivos dentro da empresa acaba por serem mais
transparentes, devido a sele¢do direta de candidatos interessados na vaga, € ai que acontece de
fato a mudanca de setor, &rea ou cargo.

E quem realmente sai ganhando com este projeto? A resposta é: todos.

A empresa ganha retendo talentos que sdo funcionarios que gostam de trabalhar na
empresa, e neste caso acabam por ter a oportunidade de mudar de area sem ter que mudar de
empresa. Além de ndo ter que se preocupar em explicar para um novo contratado, quais Sao 0s
valores da empresa, ja que quem estaria ocupando a vaga, € um funcionario que ja esta na casa.

O colaborador enxerga que a empresa se importa com ele, passando a ter objetivos e
resultados extremamente melhores, visto que se ele conseguir um desempenho maior, ele tera
mais oportunidades de ascenséo dentro da companhia.

Contudo, a organizacdo consegue ter resultados melhores, menos custos com novas
contratacdes, alem de proporcionar uma melhor qualidade dentro do trabalho de seus
funcionarios mantendo seu desenvolvimento, sendo uma empresa exemplo, onde quem esta

dentro ndo quer sair, e quem esté fora, provavelmente terd vontade de trabalhar nesta empresa.
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4. CONCLUSAO

Ap0s finalizarmos o artigo, podemos deixar como consideracéo final, a importancia que
um colaborador tem dentro de uma empresa, este artigo baseou-se em um estudo de caso real,
onde por falta de desenvolvimento profissional um colaborador acabou deixando a empresa que
trabalhava, sendo que seria possivel dentro desta empresa ser oferecido um desenvolvimento a
ele.

Muitos superiores ndo dao atencdo necessaria a seus subordinados, e com base nos dados
levantados neste documento, consideramos que ele podera servir de auxilio para aqueles que
buscam ter percepcdo da desenvoltura de seus subordinados, passem a dar maior atencdo aos
mesmos, utilizando como base as metodologias apresentadas para gerir e reter seus talentos. E
uma grande perda para uma empresa nao saber manter em seu quadro de pessoal um talento, e
quando ndo se d& atencdo ao colaborador, vem outra empresa e oferece o que ele busca.

Dia ap06s dia podemos perceber a necessidade de se ter os melhores em uma organizacao,
entdo quando é feita a retencdo e desenvolvimento de um colaborador a empresa ganha, pois,
como peca fundamental o trabalhador levara a empresa aos melhores resultados, e o colaborador
ganha, pois, exercendo algo que esteja dentro de seu proposito profissional, serd um trabalhador
satisfeito e que dara o seu melhor para a atividade que estiver exercendo.
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