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Resumo: O presente estudo teve como propdsito fazer uma investigagdo sobre a Retengdo de Talentos
nas Organizagdes e como objetivo, diagnosticar como ¢ feito o processo de Retencdo de Talentos nas
Organizagdes atualmente, buscando delinear os fatores preponderantes para a retengdo, com o
propdsito de atender as novas exigéncias para tal e continuidade de resultados almejados, diante do
cenario desafiador de pandemia vivenciado nos ultimos dois anos. Foram realizadas pesquisas
exploratorias, por meio de uma revisdo bibliografica embasada nos contetidos de autores da area, a fim
de apresentar conceitos aprofundados sobre o tema em questdo. Observou-se que embora, a retengdo
de talentos ¢ um dos desafios do RH perante o “novo normal”, as ferramentas relacionadas a retengéo
de talentos das empresas evoluiram consideravelmente diante das circunstancias, cenarios atipicos e
modificagdes no ambiente organizacional. O artigo resultou no melhor entendimento sobre o
progresso organizacional e a transformacdo na visdo dos talentos, os quais foram diretamente
influenciados pela Covid-19. Por isso, almeja-se que este estudo contribua para o compartilhamento de
conhecimentos interligados a essa nova realidade no mercado de trabalho durante e no pés-pandemia.
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Talent Retention and the New Normal
of Human Resources

Abstract: The purpose of this study was to investigate the Talent Retention in Organizations and to
diagnose how the Talent Retention process is currently carried out in Organizations, seeking to outline
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the predominant factors for retention, to meet the new requirements for this and continuity of desired
results, given the challenging pandemic scenario experienced in the last two years. Exploratory
research was carried out, through a literature review based on the contents of authors in the area, to
present in-depth concepts on the topic in question. It was observed that, although talent retention is
one of the HR challenges facing the “new normal”, the tools related to talent retention in companies
have evolved considerably considering circumstances, unusual scenarios, and changes in the
organizational environment. The article resulted in a better understanding of organizational progress
and the transformation in the vision of talent, which were directly influenced by Covid-19. Therefore,
it is hoped that this study will contribute to the sharing of knowledge linked to this new reality in the
labor market during and after the pandemic.

Keywords: People Management; Talents; Pandemic; COVID-19.

Introduciao

Em mar¢o de 2020 a Organizagdo Mundial de Satde (OMS) decretou a pandemia do
novo coronavirus, sendo marco de um novo cenario € historia mundial. Mesmo diante de um
cenario entristecedor agravado pela pandemia, com aproximadamente 14,1 milhdes de
desempregados no Brasil - dados do IBGE do 3° trimestre de 2020 — as empresas ainda
demonstram grande dificuldade em recrutar colaboradores que atendam as expectativas e
exigéncias das vagas em aberto. Situacdo bem complexa, porém, ¢ a realidade do mercado de
trabalho: de um lado a taxa elevada de desemprego, constituida por pessoas disponiveis para
contratagdes, sendo essas quase sempre desqualificadas, e do outro, as organizagdes com sua
dificil missdao de encontrar verdadeiros talentos para compor o quadro de funcionarios. O
mercado de trabalho tem apresentado constante aumento no nivel de competitividade e exigéncia
em relacdo a qualificacdao dos individuos que o compde. Atualmente, as empresas estdo em busca
de profissionais extremamente capacitados, proativos, inovadores e grandes lideres de suas
proprias carreiras, ou seja, ndo basta mais ser apenas um funcionario que realiza as rotinas
habituais.

Chiavenato (2004) afirma que talentos, sdo os individuos compostos por trés elementos:
conhecimentos, habilidades, atitudes (o saber, o saber fazer ¢ o saber fazer acontecer), “que sao
constantemente refor¢ados, atualizados e recompensados. Ainda de acordo com o autor, a
defini¢do de talento estd diretamente ligada ao capital humano, o qual tem se tornado cada vez
mais essencial para o alcance de diferenciais organizacionais, competitividade e sucesso
empresarial, assim, fica nitido que o individuo talentoso podera se destacar profissionalmente e

ficar a frente no mercado de trabalho, além de contribuir positivamente para os objetivos da
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empresa. (CHIAVENATO, 2010). E evidente que diante de tantas mudancas globais ¢ dos
desafios organizacionais gerados pela Covid, as empresas estdo apresentando continua
necessidade de tais profissionais, repletos de inovagdo, proatividade para antecipar
acontecimentos, habilidades para desenvolver multitarefas, inteligéncia emocional para enfrentar
as crises, etc.

O estudo tem como objetivo, diagnosticar como ¢ feito o processo de Retencdo de
Talentos nas Organizagdes atualmente, diante do cendrio atipico vivenciado. Em relagdo aos

Objetivos Especificos, o trabalho enfatizara:

 Apresentar as técnicas utilizadas para desenvolver a reten¢do de talentos atualmente nas

organizacoes, diante da pandemia Covid 19;

» Evidenciar os beneficios alcancados através da a¢do de manter os colaboradores com

grandes diferenciais nas empresas;

* Relatar a importancia da gestdo de pessoas para gerir estrategicamente os talentos
organizacionais no cenario mercadoldgico atual, visando sempre ambas as vertentes: empregado

e empregador.

Metodologia

A Metodologia tem carater qualitativo, sendo revisao bibliografica, embasada em autores
da area de Gestao de Pessoas; Retengdo de Talentos e Administracdo de Capital Humano, bem
como, artigos e conteudos disponiveis para analises no ambiente eletronico.

Segundo Demo (2002, p. 16), “Pesquisa ¢ o processo que deve aparecer em todo o trajeto
educativo, como principio educativo que ¢ base de qualquer proposta emancipatdria”.

Amaral (2007, p.1) afirma que a pesquisa bibliografica “¢ uma etapa fundamental em
todo trabalho cientifico que influenciara todas as etapas de uma pesquisa, na medida em que der
0 embasamento tedrico em que se baseara o trabalho.”

Serdo explanados conceitos que norteiam o surgimento da valorizagdo do capital humano
e como no decorrer das mudangas mercadoldgicas, as pessoas passaram a ser consideradas
talentos preciosos dentro das organizagdes. Durante o desenvolvimento do artigo sera
apresentado como ¢ feita a retencdo de talentos nas empresas, explicitando as ferramentas que

podem ser usadas para isso e os inimeros beneficios ocasionados com a implantagdo desta. Sera
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evidenciado como a gestdo de pessoas auxilia positivamente o gerir desses talentos nas
organizagdes, fazendo com que essa acao proporcione o alcance dos objetivos organizacionais e
pessoais de cada colaborador. Além disso, o artigo apresentard como essa gestao contribui de

maneira significativa diante de cenarios de crises organizacionais € mundiais.

Capital Humano: Recurso Primordial

De acordo com Chiavenato (2009), o capital humano ¢ formado por ativos intangiveis
(capital interno, externo e humano) e invisiveis, € ¢ composto pelos individuos que fazem
parte de uma empresa, sendo estes, recursos intelectuais essenciais que devem ser mantidos na
organizacdo. O autor ainda afirma que o capital humano ndo ¢ algo perecivel, mas sim,
pessoas valiosas que devem ser desenvolvidas para que através disso adicionem valor nas
instituigdes assegurando a sobrevivéncia dessas. Portanto entende-se que o capital humano
possui competéncias unicas que devem ser incentivadas. Mas esse conceito nem sempre foi
disseminado dessa forma dentro das organizagdes, ja que os individuos nao foram valorizados
desde o principio da historia das empresas, e tiveram que passar por muitas dificuldades até
conquistar o atual reconhecimento de seu real valor.

A trajetoria do evoluir histérico da gestdo de pessoas, € as mudancas no ato de
valorizar os seres humanos, sdao marcados por trés eras organizacionais - Industrializagao
Classica (1900 — 1950), Industrializagao Neoclassica (1950 — 1990), Era da Informacao (apos
1900) — sendo cada uma delas compostas por caracteristicas individuais que influenciaram
fortemente no modo como os individuos eram tratados no ambiente empresarial. A era
classica, ¢ caracterizada por uma estrutura centralizada, burocratica e inflexivel, onde os
individuos eram vistos como meras maquinas e a principal preocupacdo eram os resultados. O
periodo neoclassico ¢ conhecido pela fase em que as pessoas eram consideradas recursos
organizacionais que precisavam ser administrados abandonando a antiga visdo das Relagdes
Industriais. Ja a era da Informacdo, ¢ caracterizada por mudancas significativas, com uma
estrutura empresarial repleta de flexibilidade, descentralizagdo e equipes multifuncionais,
compostas por conhecimentos, habilidades e proatividade.

Ap0s tantos avancos nos métodos de gerir pessoas, o capital intelectual tem sido
reconhecido como recurso primordial para o desenvolvimento das organizagdes, visto que ele
¢ o verdadeiro motivo do sucesso organizacional. Atualmente, diante do contexto de

pandemia vivido, em que a tecnologia e a inovacdo passaram a ser considerados fatores
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indispensaveis nas empresas, o capital humano qualificado tem se mostrado ainda mais
necessario e importante para o desenvolvimento dos negocios. Vale salientar, que os
colaboradores fornecem todo amparo para o alcance de resultados satisfatorios nas
corporagdes. Chiavenato (2004, p. 08) expressa com bastante sabedoria, o significado do

capital humano para as organizagdes atuais:

As pessoas devem ser visualizadas como parceiras de organizagdes. Como tais, elas
sdo fornecedoras de conhecimento, habilidades, competéncias e, sobretudo, o mais
importante aporte para as organizagdes: a inteligéncia que proporciona decisdes
racionais ¢ que imprime significado ¢ rumo aos objetivos globais. Nesse sentido, as
pessoas constituem parte integrante do capital intelectual da organizagdo.

Contudo, ¢ possivel distinguir as diversas diferencas da gestdo de pessoas no decorrer
da historia, ficando claro que as organizacdes modernas t€ém a ciéncia de que para serem bem-

sucedidas precisam dos recursos humanos.

Definicao de Talentos nas Organizacoes

Antigamente acreditava-se que as pessoas ja nasciam com “dons” e por isso, eram
consideradas talentosas, diferentes das demais que por nao os possuir, nunca se destacavam.
Em meados da década de 90, o conceito de talento passou a ser usado com maior frequéncia,
visto que nesse periodo a area de recursos humanos passou a desempenhar estrategicamente a
acdo de gerir pessoas para o alcance dos objetivos organizacionais (SANTOS, 2014, p. 03 e
04).

De acordo com Micheletti (2006), a definicdo de talento estd relacionada aos
individuos compostos por competéncias intelectuais e técnicas, que demonstram proatividade
e interesse pela organizacdo, apresentam alto nivel de resiliéncia, adaptagdo e flexibilidade e
ainda desenvolvem os relacionamentos interpessoais de forma equilibrada.

Diante de tantas mudangas ao longo do tempo, as quais refletiram diretamente nas
estruturas organizacionais ¢ na forma de enxergar as pessoas no ambiente corporativo, os
individuos que demonstravam maiores competéncias e habilidades passaram a se destacar no
mercado de trabalho, desenvolvendo assim grande diferencial competitivo e se na visdo de
seus empregadores talentos indispensaveis os quais valem a pena investir. Portanto, foi
ficando claro que ja ndo bastava ser um simples empregado que segue as regras, mas sim, era

necessario inovar na realizacdo das tarefas, ter uma visdo sistémica dentro da empresa, ser
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proativo antecipando futuros problemas, desenvolver multitarefas, apresentar bom
relacionamento interpessoal, possuir potencial para crescer com o negocio etc.

De acordo com o autor Chiavenato (2010, p.53), pessoas consideradas como talentos
sdo:

Dotados de conhecimentos, habilidades e competéncias que sdo constantemente
reforgados, atualizados e recompensados. Contudo, s6 se pode abordar o talento
isoladamente como um sistema fechado. Sozinho ele ndo vai longe, pois precisa
existir e coexistir dentro de um contexto que lhe permita liberdade, autonomia e
retaguarda para poder se expandir.

Como j4 foi citado no decorrer do artigo, pessoas competentes estdo se destacando
cada vez mais no ambiente mercadologico. Chiavenato (2009) afirma que o individuo que
possui competéncias ¢ aquele que consegue agir em varias situagdes, independentemente do
quao complexa, seja no desenvolvimento de ativos tangiveis ou intangiveis. Ainda de acordo
com o autor, ter pessoas nao ¢ o bastante, ¢ preciso investir em estratégias e na criagao de um
clima organizacional positivo que impulsione os individuos, sendo possivel utilizar ao
maximo os talentos existentes na empresa, assim como, suas competéncias.

Devido ao cenario inesperado que as empresas estdo enfrentando desde 2020, a
percepcao dos gestores em relacdo aos talentos sofreu transformagdes e novas habilidades
passaram a ser valorizados. Atualmente, colaboradores que demonstram inteligéncia
emocional para encarar os conflitos, competéncias relacionadas a tecnologia e aos meios
digitais, resiliéncia e flexibilidade diante das mudancas constantes, criatividade e lideranca;
tendem a se destacar, pois sdo vistos como grandes diferenciais nas organizagdes. Poli (2021)
afirma que, para ter sucesso no ‘“novo normal” os profissionais considerados como talentos
deverdo apresentar cinco aspectos que definem a inteligéncia emocional: autoconhecimento,

autocontrole, automotivagao, empatia e habilidade na construcao de relagdes interpessoais.

Recrutando de Forma Assertiva

O que a maioria ndo imagina, ¢ que a reten¢do de talentos nas organizagdes comeca
antes mesmo do colaborador ser admitido. O recrutamento e a selecao sdao ferramentas
importantissimas para iniciar a missdo de manter os talentos, pois para que eles fagcam parte
da organizagdo primeiramente ¢ necessario recrutd-los, ou seja, o desafio da gestdo de pessoas
comega em identificar a pessoa certa para o lugar certo nas empresas (PONTES, 2010). Mas

antes de selecionar os funciondrios, ¢ preciso definir com clareza e exatiddo o perfil do
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colaborador que se busca e estabelecer a descricdo do cargo, ja que esse ¢ o referencial
minimo para colocar em pratica um bom processo de recrutamento e selecao.

De acordo com Chiavenato (2006), a descri¢do de cargos ¢ o procedimento realizado
com a finalidade de delinear as atribui¢des que compdem um cargo, fazendo com que esse
possua caracteristicas unicas o distinguindo dos demais. Essa definicdo contribui para o
direcionamento mais assertivo nos processos seletivos. Quando os profissionais responsaveis
por gerir o capital humano ndo realizam com eficiéncia a estruturacdo das defini¢des dos
cargos, isso pode gerar desligamentos precoces devido a incompatibilidade do perfil do
individuo selecionado com o desejado. Além disso, ¢ comum profissionais talentosos
participarem dos processos de sele¢do, porém, por ndo haver uma defini¢do de perfil para a
vaga, os selecionadores ndo conseguem identifica-los.

De acordo com Knapik (2008), hd varias técnicas que auxiliam os profissionais de
recursos humanos a selecionar pessoas, as quais contribuem para que ocorra a observagao e
analise dos participantes do processo seletivo, comparando sempre com as exigéncias do
cargo em aberto. Os métodos devem identificar caracteristicas pessoais, prevendo futuros
comportamentos do individuo como funcionario da empresa, de maneira prognostica. Ainda
segundo o autor, as principais ferramentas utilizadas sdo: entrevistas de selecdo, provas
situacionais, provas especificas, dinamicas de grupo, testes psicoldgicos etc. Essas técnicas
estdo progredindo constantemente em parceria com a tecnologia, ao ponto que muitas
empresas ja adotaram as entrevistas online, aplicagao de provas através do meio eletronico,
dindmicas por videos conferéncias, entre outras metodologias inovadoras. O uso desses
recursos digitais para recrutar individuos tornaram-se ainda mais visiveis e presentes nas
rotinas dos gestores apds o COVID-19, ja que, todos os processos tiveram que ser realinhados
e adaptados de acordo com a nova realidade vivenciada mundialmente. As novas formas de
recrutamento geraram maior agilidade nos processos, além de contribuir para diminui¢do dos

custos.

Desenvolvimento e Planos de Carreira

Como j4 foi dito anteriormente, ao longo dos anos houve inimeras transformagdes nos
métodos de gerir pessoas e reté-las. A visdo dos talentos em relagdo a suas prioridades e
fatores que despertassem valorizagdo e interesse em continuar fiel a empresa, também mudou

e atualmente diversos elementos influenciam a escolha do empregado em permanecer em uma
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organizacgdo, sendo as oportunidades de desenvolver-se e crescer profissionalmente, um dos

fortes motivos para as tomadas de decisoes.

Sobre o assunto, a autora Hofmeister (2009, p. 19) faz a seguinte definicao:

O plano de carreira ¢ uma ferramenta utilizada pelas empresas para reter talentos. Os
profissionais sdo estimulados a desenvolver-se, almejando melhora em seu status
profissional. Deve adicionar uma estratégia de negoécio como ferramenta do
desenvolvimento profissional aliado a competividade e desenvolvimento
organizacional.

Ainda de acordo com Hofmeister (2009, p. 19) as empresas exercem responsabilidade
importante no desenvolvimento profissional dos colaboradores, visto que, a gestdo das
carreiras comeca no ato de alinhar o desenvolvimento da organizacao e dos individuos que a
constituem. Isso possibilita que sejam definidos direcionamentos assertivos as carreiras,

ocasionando vantagens competitivas a todos os envolvidos.

Na mesma linha de raciocinio, Schuster (2012, p. 2) complementa:

O plano de carreira pode apresentar ao colaborador um caminho para sua evolugdo
dentro da organizagdo e até mesmo dentro de sua vida profissional, uma vez que
buscara o seu desenvolvimento para galgar novos cargos e também estard
trabalhando sua empregabilidade. O uso ou n2o dessa ferramenta dentro de uma
estrutura organizacional pode significar diferencas de gestdo e resultados para
colaboradores e organizagao.

Lembrando que o processo de desenvolvimento dos Planos de Carreira realizados pela
area de pessoas da organizagdo, precisa ser elaborado com muita transparéncia e feedbacks
para que os empregados tenham total acesso a informagdes relacionadas as oportunidades de
carreira ¢ ao desempenho nas atividades. A empresa deve ter em mente que ¢ essencial buscar
profissionais no mercado que demonstrem potencial de acordo com diferentes areas de
atuagdo, para que seja possivel constituir projetos de desenvolvimento de talentos. E
importante que o RH atue com extremo profissionalismo e empatia, para direcionar os
funciondrios aos setores que esses apresentarem maior identificagdo e melhor desempenho,
pois isso também influencia muito no aproveitamento de chances para crescer
profissionalmente. Atualmente os principais projetos de desenvolvimento e planos de carreira
sdo as defini¢cdes de niveis Junior, Sénior e Pleno, os estdgios, programas trainees e a rotacao

de fungdes na empresa.
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Sendo assim, fica evidente que a gestdo moderna considera os individuos como
recursos essenciais e repletos de habilidades, os quais merecem ser desenvolvidos. Os talentos
sdo atraidos por empresas que concedem oportunidades de crescimento profissional, visto
que, a maioria das pessoas talentosas ndo planejam ficar estagnadas em um cargo por muito
tempo, independentemente da remuneragdo recebida. Isso acontece pelo fato de serem
compostos pelo desejo de uma constante ascensdo profissional, sentimento esse que ocasiona
grande satisfagdo aos individuos que se destacam no mercado de trabalho, por isso, as
organizacdes que optam por essa estratégia na retencao de talentos, tendem a obter inumeras
vantagens competitivas.

Os desafios enfrentados em razdo da recente epidemia s6 demonstram com maior
clareza o quanto ¢ importante nesse momento desenvolver com eficiéncia a retencdo dos
talentos nas organizagoes, ja que, ¢ essencial que as empresas busquem estratégias para obter
estabilidade e diferenciais diante dessa crise agressiva, e contar com profissionais
extremamente capacitados e que agreguem ao negdcio contribui muito para que as

dificuldades sejam superadas com maior facilidade.

Motivacao e Clima Favoravel

Tao importante quanto os aspectos ja mencionados, a motivagdo e o clima
organizacional também exercem grande influéncia na retengdo de talentos, uma vez que, esses
elementos estdo sendo a cada dia mais valorizados pelos colaboradores. Os talentos estao
sempre em busca de locais que gerem bem-estar, satisfagdo e reconhecimento, caso contrario,
novas oportunidades passam a ser consideradas e atrativas.

Segundo Bernardino e Santos (2015) o conceito de motivagdo estd relacionado ao
processo de gerar intensidade, direcdo e persisténcia nas acdes dos individuos para o alcance
de objetivos, ou seja, ¢ o que influéncia uma pessoa esforcar-se mantendo o foco nos
resultados individuais e coletivos da organizagdo. Por isso, fica claro que através de
estratégias que ocasionem a motivacdo nos colaboradores, diversos beneficios poderdo ser
adquiridos e com certeza a permanéncia dos talentos na organizacdo ¢ um deles. Robins
(2005) afirma que alguns programas podem auxiliar no envolvimento dos funciondrios,
deixando-os motivados, como por exemplo: Programas de Reconhecimento, Planos de
envolvimento dos colaboradores, Remuneragcdo varidvel, Remuneracdo por habilidades,

Beneficios Flexiveis etc.
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Além de contribuir para o alcance dos resultados, colaboradores motivados ocasionam
um clima organizacional favoravel, fazendo com que, os bons funciondrios sintam-se
satisfeitos e realizados por pertencer aquele ambiente. Uma empresa até pode oferecer aos
funcionarios remuneracao atrativa, beneficios diferenciados e ferramentas inovadores, mas se
o ambiente na organizagdo for negativo e gerar insatisfagdo entre os colaboradores, todos
esses elementos ndo serdo suficientes. Isso ocorre pelo fato de que um clima organizacional
desfavoravel a longo prazo, faz com que os colaboradores desenvolvam altos niveis de
estresse, desmotivacdo e até mesmo doengas ocupacionais, ou seja, os individuos
considerados como talentos, ndo aceitam essa realidade profissional por muito tempo,
entrando para o mercado de trabalho em busca de uma organizacdo com estrutura para a
permanéncia de profissionais diferenciados. Nesse sentido o autor Chiavenato (2009) afirma
que, para reter os talentos as empresas precisam investir na criacdo de um ambiente interno
que seja agradavel, saudavel e gere seguranca ao colaborador, além de proporcionar aos
empregados remuneragdes e beneficios atrativos, ou seja, transformar a organizacdo em um
local onde as pessoas querem trabalhar e permanecer

Durante a pandemia, observou-se uma mudanga consideravel sobre os elementos
motivacionais nas organizagoes, principalmente relacionados a qualidade de vida no trabalho.
As pessoas comecaram a valorizar com maior intensidade locais que promovem flexibilidade,
satisfacdo, saude fisica e emocional e bem-estar aos trabalhadores. A COVID-19 fez com que
os colaboradores desenvolvessem a percepcao de que, os recursos financeiros nado merecem
tanta importancia, pois pode ser que a vida seja mais breve do que o esperado, assim, viver de

forma prazerosa ¢ uma recompensa que na maioria das vezes gera maior realizacao.

Importancia da Lideran¢a para Reter Talentos

O lider exerce papel fundamental no desenvolvimento e sucesso organizacional, sendo
assim, contribui fortemente para a reten¢io dos talentos na organizagdo. E essencial que a
lideranga conheca e compreenda as habilidades e competéncias de cada talento, podendo
tracar o perfil e proporcionar suporte adequado para que o colaborador desempenhe suas
funcdes com eficiéncia, gerando os melhores resultados possiveis aos negdcios. De acordo
com Escorsin e Walger (2017, p. 29), o conceito de lideranca estd diretamente relacionado
com a influéncia que o gestor pratica sobre seus subordinados. Nesse sentido, os lideres sdo
responsaveis por identificar, capacitar, direcionar e motivar os talentos na execucdo das

atividades, extraindo destes as aptiddes diferenciais que possuem.
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Ainda em relacdo as responsabilidades dos gestores sobre os talentos da organizacao,

Bohlander, Snell e Sherman (2003, p. 185), afirmam que:

Identificar e desenvolver o talento das pessoas ¢ um papel que todos os gerentes
devem assumir com seriedade. A medida que conduzem avaliagdes formais, devem
preocupar-se com o potencial de seus subordinados para posigdes gerenciais ou para
assumir cargos técnicos avangados e incentivar o crescimento deles nessa diregao.

O Cenario de pandemia fez com que a lideranca se tornasse ainda mais importante
para o amparo e direcionamento dos colaboradores, ou seja, evidenciou-se com maior nitidez
0 qudo indispensaveis sao os bons lideres para a manutencao da gestdo organizacional. Em
meio a uma realidade lamentavel, onde inumeras empresas fechavam suas portas devido a
baixa na economia, a quarentena se estendia de forma frequente e as pessoas continuavam
adoecendo, a lideranca foi elemento importante para o enfretamento e superacdo dos desafios.
Foi necessario que a gestdo desenvolvesse imensa inteligéncia emocional, ndo s6 para
sobreviver as exigéncias desse “novo normal”, mas também para auxiliar os demais
colaboradores da melhor forma, com entendimento, empatia ¢ humanidade.

Em virtude a todas essas dificuldades enfrentadas, a qualidade de vida passou a ser um
dos focos principais ao gerenciar os recursos humanos das organizagdes. Nesse sentido, Poli
(2021, p. 47-48) afirma que as liderancas precisaram desenvolver maior apoio nos seguintes
aspectos:

- A compreensido das necessidades dos colaboradores; - a4 manutengio de um
ambiente de trabalho colaborativo, com novos planos de trabalho e procedimentos
dentro das organizagdes; - ao desenvolvimento dos lideres quanto ao aprendizado
sobre como gerir ndo sO as tarefas e entregas, mas, também, as emocgdes dos
funcionarios.

Nesse periodo observou-se ainda como as emogdes dos colaboradores assumiram o
comando nas agdes ¢ no desempenho das fungdes. Os funcionarios demonstraram intensa
fragilidade diante de tantas crises e noticias alarmantes sobre a situacdo mundial da satde,
além do que, a frente de toda essa situagdo estavam apenas inimeras incertezas. Perante isso,
foi necessario que os lideres tomassem o controle da situacao, desenvolvendo mecanismos de
apoio que contribuiriam para que os funcionarios conseguissem assimilar essa nova realidade
com maior tranquilidade e esperanca de dias melhores. Nessa perspectiva, tornou-se essencial
a amplia¢do de uma escuta ativa, em que, os lideres demonstrassem frequentemente estar a
disposi¢ao dos colaboradores em qualquer circunstincia, seja apenas para ouvi-los, ou para

identificar possiveis indicios de descontroles emocionais.
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As transformagdes no modo de liderar pessoas, foram intensas e quase imensuraveis,
onde as evolugdes aceleraram de forma que, mudangas que demorariam anos para acontecer,
em apenas dois anos de pandemia vieram a tona. Antes da Covid-19 as organizagdes ainda
eram grande parte movidas pelos resultados, fazendo com que, o empenho dos lideres
permanecesse nos lucros e alcance das conquistas financeiras. Sendo assim, 2020 e 2021 na
historia organizacional, ficaram marcados pela queda desse paradigma, em que foram
promovidas uma maior humanidade ao gerir as pessoas, foco nas necessidades dos
colaboradores, elevagdo dos niveis de empatia, preocupacdo com a qualidade de vida e a
satude dos individuos. Por tudo, ¢ possivel concluir que todo mal ocasionado pela pandemia
gerou efeitos positivos: gestores mais humanos e uma inovacao benéfica na gestao de pessoas,
com a preocupacao em formar e capacitar a sua equipe e desenvolver suas habilidades, muitas
vezes por meio do trabalho com coaching, pois estes profissionais utilizam conhecimentos em
diversas areas e preparam pessoas para desenvolver melhores competéncias no mercado de

trabalho.

Retenc¢ao de Talentos em Tempos de Pandemia

Atualmente, para conquistar o sucesso nas organizacdes, nao basta apenas atrair
individuos considerados talentos, sdo necessarias diversas estratégias para desenvolvé-los e
reté-los nas empresas, pois como dito anteriormente, talentos sdo joias raras no ambiente
mercadologico. A retengdo de talentos pode ser considerada uma ferramenta aliada da atragao
e desenvolvimento do capital humano na organizagao. Mas como fidelizar os empregados
diante da realidade que a pandemia ocasionou, um mercado extremamente competitivo e
repleto de empresas lutando pelos melhores colaboradores para agregar nas corporacoes?
Realmente ¢ uma tarefa ardua, fazendo com que as instituigdes renovem constantemente suas
estratégias para atrair e reter seus talentos.

O mercado de trabalho mudou bastante, e com isso a forma de pensar das pessoas
também. No passado os individuos valorizavam fortemente os bens materiais que poderiam
conquistar a partir dos saldrios e remuneracdes concedidas pelas empresas, ou seja, o que
importava de fato era a quantia recebida no final do més trabalhado, e quanto maior o valor,
mais motivado era o trabalhador dessa época. Com o passar do tempo, os empregados
passaram a valorizar outros beneficios tangiveis e intangiveis que as organizagdes poderiam
disponibilizar, e esses passaram a ser grandes combustiveis para que os individuos

permanecessem nas organizagaoes.
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De acordo com Oliveira et al (2013) apos tantas mudangas, o processo de retencao de
talentos passou a ser relacionado com agdes voltadas a qualidade de vida no trabalho, o
planejamento de carreira, a higiene e seguranca, o ambiente organizacional, a motivacao
constante dos colaboradores, a imagem que a organizagdo transparece, a missdo, visao €
valores, e ainda esta vinculada as gestdes eficientes. Portanto, através desses elementos ¢
possivel perceber como o ser humano passou a considerar necessarios outros aspectos
completamente diferentes de antes, em que prevalecia os ganhos financeiros.

Desde o ano de 2020 devido ao surgimento da pandemia, ocorreram novas
transformagdes no contexto organizacional, onde os colaboradores ampliaram os elementos de
valorizacdo profissional que fizessem estes permanecerem retidos nas empresas. Nesse
sentido, Pereira (2020) afirma que as organizagdes estdo vivenciando uma nova €poca de
grandes aprendizados, em que as informacodes, as percepgoes € os conhecimentos interligados,
geram para as corporagdes caminhos Unicos que promovem a identificacdo dos talentos e
oportunidades de negdcios promissores.

Diante de tantos acontecimentos inesperados as empresas precisaram adaptar-se as
atuais exigéncias dos talentos, para evitar a fuga dos bons empregados das organizacdes. No
atual cenario, foi necessario desenvolver uma gestdo que contribuisse para a saide mental e
fisica dos colaboradores, visto que, o momento gerou demandas de cuidados profundos em
relagdo ao psicoldgico das pessoas. Sendo assim, algumas institui¢des criaram agdes internas
para discutir questdes de cunho emocional e também passaram a disponibilizar servigos
psicologicos como auxilio aos funcionarios. Os talentos comecaram a enxergar essas
empresas de modo diferenciado, uma vez que, elas demonstravam preocupagdo com aqueles
que constituem a organizagdo e contribuem para o sucesso da mesma. Assim, as empresas
perceberam que essa visao humanizada se transformou em uma ferramenta para a retencao de
talentos no atual cendrio critico vivenciado.

A tecnologia nas organizagdes também foi fortemente influenciada pela Covid-19,
ocasionando progressos significativos que demorariam anos para acontecer em um cenario
mercadoldgico estavel e sem crises. Houve a necessidade de identificar e desenvolver novas
estratégias e ferramentas digitais que possibilitassem que as empresas continuassem
realizando suas atividades, evitando altos indices de demissdes em massa nas corporacdes. A
técnica que mais se destacou durante esse periodo, foi o trabalho Home Office, que permitiu a
continuidade de varios negocios, mesmo diante das rigidas exigéncias na quarentena.

Inicialmente esse método obteve diversas criticas mediante a resisténcia dos colaboradores
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sobre esse avango tecnologico, uma vez que, a situagdo psicoldgica das pessoas ja ndo estava
favoravel e ainda tiveram que se adaptar a varias mudancas. Porém ao longo do tempo, os
colaboradores passaram a enxergar essa ferramenta como algo positivo para a execugdo das
tarefas e maior bem-estar nas rotinas, fazendo com que, atualmente a maioria dos talentos
prefiram essa forma de trabalho e escolham fazer parte de empresas que disponibilizem o
Home Office ou o trabalho hibrido.

Na visdo dos talentos, a nova ferramenta ¢ um diferencial, ja que possibilita o trabalho
realizado no conforto de casa, ¢ possivel aproveitar mais o tempo em familia, gera reducao de
despesas com transporte e refeigdes externas, promove maior flexibilidade nos horarios e
ainda diminui o intervalo gasto na locomogdo para a organizagdo. Além disso, esse método
contribui para praticidade no desenvolvimento de reunides e treinamentos, que agora podem
ser realizadas virtualmente. Todos esses fatores advindos do teletrabalho, ocasionam a
retencdo dos talentos nas empresas, uma vez que, esses valorizam intensamente as novas
vantagens. Segundo pesquisa realizada pelo site de recrutamento Vagas.com, as ofertas de
trabalho no estilo home office cresceu mais de 300% durante o cenario de Covid-19. Ainda
nesse sentido, de acordo com uma pesquisa da FolhaPress publicada em setembro de 2021, foi
revelado que aproximadamente 66% dos colaboradores, buscam empresas flexiveis em
relagcdo a presenga fisica no local de trabalho, ou seja, ¢ alta a taxa de empregados que estdo
valorizando o fato de trabalhar de forma hibrida.

Contudo fica nitido que esse periodo atipico vivenciado mundialmente, fez com que a
area de Gestdo de Pessoas nas empresas precisasse desenvolver novas condigdes para que os
talentos permanecem fidelizados nas organizagdes. Outro fato que merece ser destacado, ¢ em
relacdo aos recentes diferenciais que passaram a ser valorizados pelos talentos no ambiente
organizacional, fazendo com que, a permanéncia dos bons colaboradores nas empresas

dependesse dessas novas vantagens:

e Satde e Seguranga;

e Beneficios para cuidados psicologicos;

e Incentivo a Aprendizagem;

e Reconhecimento e Valorizagao;

e Ambiente Harmoénico e Saudavel,

e Alternativas de Home Office e Trabalho Hibrido;

e Horarios Flexiveis;
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e Maior Autonomia;

e Entre outros.

Fatores que Levam o Egresso dos Talentos

A retencdo de talentos evita um fato importante e que preocupa muito os gestores das
organizacoes, que ¢ a rotatividade dos colaboradores, visto que quando uma empresa perde
um talento para o mercado, ndo estd perdendo algo simples, mas sim, um capital que exigiu
tempo e recursos investidos para ser desenvolvido, e ao deixar a empresa, leva consigo a
experiéncia profissional adquirida durante o seu periodo de atuacdo dentro da organizagao.

Nessa abordagem, Mayo (2003, p. 101) diz:

E claro que as pessoas continuardo a deixar seus empregos. Em mercados que sdo
competitivos por qualificacdes escassas, pessoas e grupos serdo cortejados e
seduzidos. Em uma empresa comercial, perder um ativo vital para um competidor é
um prejuizo duplo — ndo somente ndo teremos o beneficio, como ainda poderia
trabalhar ativamente contra nds.

Uma empresa sem diferenciais, ndo conseguira atrair € muito menos reter talentos,
permanecerd nela apenas as pessoas comuns. Os verdadeiros talentos, sempre avaliam as
organizacdes com o olhar no potencial que essas possuem em proporcionar boas condigdes de
trabalho, oportunidades de desenvolver carreira e beneficios satisfatorios.

De acordo com o autor Branham (2002), alguns elementos contribuem e motivam a
fuga de talentos nas organizagdes agindo como fator determinante na decisdo dos
empregados, sendo os principais: insatisfacao salarial diante das atividades desempenhadas;
auséncia de oportunidades para o desenvolvimento de carreira, falta de reconhecimento e
valorizacdo, clima organizacional desfavoravel, lideres abusivos, falta de expectativas sobre o
futuro na organizagdo, auséncia de liberdade para expressar ideias, etc.

Mediante os fatores mencionados, ¢ possivel compreender que a area de pessoas
desempenha papel fundamental na forma de gerir os colaboradores, uma vez que, quando os
profissionais desenvolvem uma a gestdo adequada, possivelmente esses elementos negativos
ndo existirdo na organizagao.

Devido ao cenario mundial de pandemia, ocorreram transformacdes importantes na
visdo dos talentos em relagdo ao que influenciava a saida destes das organizacdes, e alguns

fatores passardo a ser priorizados. As pessoas passaram a optar por fazer parte de empresas
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que asseguram ambientes organizacionais saudaveis, ja que esses contribuem para a qualidade
de vida dos colaboradores, e nesse sentido, os beneficios como os planos de satude, planos
odontologicos, seguros de vida, etc., comecaram a ser extremamente valorizados. Em relagao
a flexibilidade, os talentos atualmente consideram a versatilidade de horarios um fator decisor
ao escolher a empresa que querem trabalhar, pois diante de tantos Obitos e desafios
enfrentados durante a Covid-19, os individuos passaram a priorizar o tempo livre com a
familia, a disponibilidade para o lazer, esportes e cuidados necessarios com a saide. Assim, a
maioria dos colaborares estdo escolhendo deixar as empresas que demonstrem inflexibilidade,
auséncia da qualidade de vida, clima organizacional negativo e falta de prioridade na saude

dos funciondrios e seus dependentes.

Consideracoes Finais e Resultado Obtidos

Contudo ¢ possivel concluir durante a realizacdo das pesquisas e analises do cenario
atual das organizagdes, que os recursos humanos estdo sendo cada vez mais valorizados e
reconhecidos como elementos primordiais para o sucesso organizacional, ainda mais, quando
estes apresentam habilidades e competéncias que apenas colaboradores talentosos possuem.
Até mesmo as empresas tradicionais precisaram modificar a abordagem e o entendimento do
conceito de “trabalho”, assim como, a tecnologia foi a base para o crescimento de alguns
setores e servigos, como a otimizagao do dos processos de recrutamento e selecao.

Observou-se com clareza o quanto ¢ importante que as empresas invistam
frequentemente nos meios de atracdo e reten¢ao de talentos, uma vez que, as participagdes
desses recursos nas organizagdes contribuem intensamente para a execugdo dos objetivos pré-
definidos nos planejamentos e no alcance de resultados satisfatorios. No que se diz respeito ao
crescimento das empresas, isso s € realizavel por meio da integragdo com colaboradores que
agregam e dedicam-se aos objetivos comuns, e fica na responsabilidade da organizacdo abrir
espago para que seus empregados possam se manifestar com novas ideias e melhorias, para
assim evoluirem juntos.

Durante a elaboragdo do trabalho, tornou-se nitido como a pandemia ocasionou
mudancas na forma de gerir as pessoas nas organizagdes. A inteligéncia emocional passou a
ser fator determinante dentro das empresas diante de tantas dificuldades, incertezas e mortes
devido a essa doenca devastadora. Foi necessario que os gestores desenvolvessem maior

empatia e controle emocional, para conseguir proporcionar o suporte ideal e apoio as equipes,
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que se viram fragilizadas por uma realidade completamente diferente. Os negocios foram
revistos e adequados para continuarem mediante diversas exigéncias relacionadas a satde, e
ainda, transformacdes ligadas a tecnologia digital foram realizadas para que as empresas nao
parrassem 100% suas atividades. Até as empresas mais conservadoras, precisaram realizar
mudangas para sobreviver no mercado durante a Covid-19.

Nesse novo cendrio, houve também alteragdes nas ferramentas para reter os talentos,
visto que, as pessoas mudaram suas visdes € passaram a valorizar elementos que
anteriormente nao eram tdo essenciais. Empresas que reconhecem e valorizam seus
funcionarios, proporcionam cuidados a satude e psicoldgicos (planos de saude, odontoldgicos,
atendimentos com psicologos etc.), oportunidades em permanecer no trabalho remoto,
horérios flexiveis etc.; foram indicadas como as organizagdes ideais para permanecer na
concepcao dos talentos. O bem-estar tornou-se protagonista nessa nova realidade e tem tudo
para continuar no comando como principal ferramenta para atrair e reter os melhores
funcionarios do mercado de trabalho.

O Pos-covid-19 ainda causa muitas duvidas, porém existe a certeza de que as
organizagdes nunca mais serao as mesmas. Nesse periodo, houve evolugdes que demorariam
anos para acontecer, resultando um saldo positivo em meio a tantas tragédias e perdas. As
organizacdes foram obrigadas a repensar os relacionamentos com os empregados, avaliar o
bem-estar de seus talentos, proporcionar ambientes mais saudaveis e cuidados emocionais.
Além disso, ferramentas que antes existiam e nao eram utilizadas, por exemplo o Home
Office, puderam manifestar-se como diferencial nas empresas, onde muitas delas vao
continuar com os meios digitais para melhor satisfacdo dos talentos. De todo mal enfrentado

nos ultimos dois anos, existem detalhes importantes e vantajosos para toda a sociedade.
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