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APRESENTACAO

Conforme o Dicionario Contemporaneo da Lingua Portuguesa, informacdo vem
do latim informatio, onis, (“delinear, conceber ideia”), podendo assim, ser definido como,
dar forma ou moldar na mente. Os dados simplesmente constituem a matéria prima para
a criacao da informacéo, embora ndo tenham significados inerentes. A informagédo por
sua vez, é dotada de relevancia e proposito, sendo contextualizada e significativa. Ja o
conhecimento, inclui reflexéo, sintese e contexto. A gestdo da informacgéo e do conhecimento
€ um conjunto de técnicas e estratégias destinadas a identificar, racionalizar e otimizar as
necessidades informacionais, mapeando os fluxos formais da informacéo nos diferentes
ambientes das organizacoes.

Este livro, em sua composicao possibilita conhecer algumas das tematicas mais
relevantes que abrangem a gestdo e organizacdo da informacdo e do conhecimento,
tais como: uma reviséo da literatura para e-satde em ambiente de armazenamento na
nuvem; o mapeamento de artigos bibliométricos em administracéo inseridos na plataforma
SPELL no ultimo quadriénio; um caso de modelagem de processo de patrimoniamento;
uma contextualizagdo e historiografia da tematica redes de informagéo; uma analisa da
formagéao da Supervisédo de Ensino sob o paradigma de gestao educacional; uma analise da
importancia da implementacéo do e-Learning Accor como fonte de vantagem competitiva; a
identificagdo de como a Gestao e Divulgagéo do Capital (GDCI) intelectual pode agregar valor
a Accountability de Instituicbes de Ensino; a analise das principais falhas de normalizagédo
presente nos elementos pré-textuais de trabalhos académicos; uma investigacdo da
relacéo do perfil do CFO com o nivel de cash holding das empresas brasileiras listadas
na BM&FBOVESPA — B3 no periodo de 2011 a 2016; a importancia da Organizagédo da
Informacéo (Ol) como ferramenta de apoio ao processo de tomada de decisdo em uma
Micro e Pequenas Empresas (MPE); a discussao das principais tendéncias que influenciam
o contexto da Web de Dados; a identificacdo de como ocorre a aceitagdo de doacgbes
de materiais na biblioteca Prof. Marcelino Monteiro da Costa; a descricdo das etapas do
processo de desinfestacdo de acervo bibliografico através do irradiador multipropdsito
de Cobalto-60; a criacdao de protétipos audiovisuais (videoaulas educativas) para duas
universidades distintas que atuam no ramo EAD no Brasil; a importancia da retencdo de
talentos dentro da organizacdo em uma perspectiva pés-pandemia; os identificadores dos
avancos e limitacdes na gestdo da atencdo a saude bucal; a percepg¢éo do entendimento
e informagdes dos alunos, acerca da transparéncia Municipal e das contas publicas; a
identificacdo das bases tedrico-metodoldgicas adotadas na representacao da imagem no
contexto da saude em periodicos cientificos na area da Ciéncia da Informacgéo; e uma
taxonomia para gerenciamento dos itens do estoque do setor de sinalizagdo/COELO
(Coordenacao de Eletronicos) - CBTU/PE.

Deste modo, espero que este livro seja um guia para os alunos auxiliando-os em



assuntos importantes desta area, fornecendo conhecimentos que possam ajuda-los nas
necessidades informacionais, computacionais e de automac¢do das organizacdes em
geral. Por fim, agradeco a todos que contribuiram positivamente de alguma forma para
a elaboracdo e construgdo desta obra e desejo a todos os leitores, novas e relevantes
reflexdes sobre os temas abordados.

Ernane Rosa Martins
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RESUMO: Este trabalho tem como principal
objetivo mostrar a importancia da retengcédo
de talentos dentro da organizacdo em uma
perspectiva poés-pandemia. Neste sentido, este
trabalho tem como foco central mostrar que a
integracéo e a retenc&o dos colaboradores nas
organizagdes permitem diagnosticar e analisar
0 seu desempenho profissional, buscando
alavancar crescimento na qualidade dos produtos
e servicos prestados. Utilizamos autores
renomados que contribuiram com modelos,
aspectos e caracteristicas, reconhecendo que
uma utilizacdo da valorizagdo dos talentos
internos traz grandes beneficios para as
organizagdes, pois mostra resultados positivos
para o contexto organizacional e com isso ajuda
a crescer o capital intelectual das empresas. Com
isso, mostramos que uma organiza¢do que esta
atenta aos seus talentos consegue meios para
que esse colaborador se mantenha na empresa
e com isso alavancando vendas e lucros.
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Colaboradores, Organizagéo, Talentos.

ABSTRACT: This work has as main objective
to show the importance of retaining talent within
the organization in a post-pandemic perspective.
In this sense, this work has as its central focus
to show that the integration and retention of
employees in organizations allows to diagnose
and analyze their professional performance,
seeking to leverage growth in the quality of
products and services provided. We use renowned
authors who have contributed models, aspects
and characteristics, recognizing that a use of the
valorization of internal talents brings great benefits
to organizations, as it shows positive results for
the organizational context and with that it helps
to grow the intellectual capital of companies. With
this, we show that an organization that is attentive
to its talents obtains means for this employee to
remain in the company and thereby leveraging
sales and profits.

KEYWORDS: Integration,
Collaborators, Organization, Talents.

Retention,

INTRODUCAO

O campo organizacional vive em
constante transformacdo, por este motivo as
empresas por um tempo se desenvolveram e se
readequaram quanto suas atividades internas e
externas, obedecendo um grande foco externo
pensando respectivamente no consumidor final.

Contudo, ndo s6 de decisbes finais é

que as organiza¢des sobrevivem, mas as que
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conseguem desenvolver as atividades e trabalhos com eficiéncia. Nesse sentido, séo
necessarios o continuo planejamento das atividades administrativas, considerando-se as
mudancas ocorridas no mercado, por conta do acesso a internet e outros mecanismos de
multimidias.

Nesta perspectiva o presente artigo foi desenvolvido, para entender as atividades de
planejamento e gestado na integra¢do dos colaboradores nas organizagdes, tomando como
base o periodo pés-pandemia de Coronavirus no Brasil.

O mundo atual estd em constante mudanga os ambientes, econémico, politica e
social, afetam tanto as pessoas como também as organiza¢des. Os planejamentos que
nao forem realizados de forma correta, prevendo todo o tipo de situacao futura, podem vir
a dar errado, e com isso afetar ndo s6 a organizacdo, mas os profissionais dentro delas.
Com o mundo moderno e globalizado, tornam-se cada dia fundamental o planejamento e a
gestdo de pessoas dentro da organizacgéo.

Diante do mundo globalizado em que vivemos a exigéncia para o profissional em
atingir resultados positivos em um curto espago de tempo estd aumentando, com isso
tem sido necessario desenvolver e aperfeicoar habilidades como: criatividade, dinamismo,
flexibilidade, lideranca de equipe. O profissional precisa atualizar-se constantemente nos
acontecimentos em sua volta. E necessario que ele saiba agir com clareza e esteja disposto
a enfrentar novos desafios, enfrentar pressdes e mostrar que consegue se adaptar-se em
um mundo em constante evolugdo e adaptacdes.

O mercado esta cada vez mais exigente com o conhecimento, experiéncia e
competéncias comportamentais. Os individuos que promovem as mudancas e assim
com as organizagbes possam juntos alcancar a evolugédo profissional e organizacional.
As organizagbes estdo cada vez mais preocupadas com a gestdo de pessoas, pois
a mentalidade do individuo como um mero instrumento de trabalho esta acabando, o
pensamento é que o individuo é um recurso valioso dentro da organizagéo, pois é um ser
inteligente, agil, pensador e inovador. Assim esses colaboradores ajudam as organizagdes
a enfrentar os desafios, as ameacas e as oportunidades do mercado. Diante do contexto as
organizagdes precisam ter um bom método de integracéo e retencao de talentos.

Este artigo tem o objetivo central mostrar a importancia da integracéo e retencéo de
talentos nas empresas, desta forma analisar como a integracéo e retencéo de talentos nas
organizagdes, agird como instrumento de ligagdo para que as empresas possam gerir 0
desenvolvimento e o crescimento pessoal e profissional de seus talentos.

A mudancga nas atividades das organizagbes de transformacédo tem influenciado
as pessoas e as proprias organizagdes, fazendo com que as suas atividades sejam
desenvolvidas mais rapidamente e constantemente. O presente trabalho vem demonstrar
as ferramentas que as organizagdes no contexto empresarial podem utilizar para o
desenvolvimento profissional e de aptiddes dos individuos para a integracdo e retencéo
dos colaboradores.
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Para que a integracé@o e a retencédo seja eficaz, € necessario entender que esses
colaboradores sdo essenciais para o andamento da organizacdo. Ter talentos satisfeitos
significa possuir clientes também satisfeitos. Os gestores devem criar uma comunicagéo
franca e aberta e a partir de metas cumpridas pelos colaboradores, os gestores
proporcionariam recompensas € reconhecimentos, ndo apenas em bonificagbes ou
incentivos, mas também com o agradecimento pessoal dos gestores ou diretores aos seus
colaboradores, pelo trabalho bem executado.

O presente trabalho procurou atender os objetivos, por meio de pesquisas
bibliograficas. Pesquisas essas, que é desenvolvida a partir de materiais ja elaborados por
livros, revistas, artigos cientificos e artigos extraidos da internet.

O trabalho pesquisado sera os moldes de pesquisa tebrica e de cunho bibliogréafico
utilizando o método dedutivo, com a finalidade de conhecer e analisar a retengdo dos
colaboradores nas organizagfes no periodo pés pandemia.

Pode-se definir uma pesquisa como um procedimento racional e sistematico que
tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sé&o colocados no trabalho
monografico (GIL, 2010).

Nesta mesma linha de pensamento Gil (2010) informa que uma pesquisa pode
ser explorada, com objetivo de determinar com maior especificidade as condi¢cbes em que
certos fendmenos ocorrem ou séo influenciados.

O INDIVIDUO NAS ORGANIZAGOES

Desde o surgimento do homem, a coletividade e o relacionamento em grupo tiveram
papel essencial para a sobrevivéncia. Hoje a sociedade é estruturada e a participacao das
pessoas em forma de grupos dentro das organizag¢des é fundamental para o crescimento e
0 sucesso tanto da organizacdo como para o individuo em si.

Com a globalizagcéo e o avanco de tecnologias o mercado esté ficando cada vez mais
competitivo, as empresas precisam sobreviver ha tantas outras empresas, e € na unido de
pessoas que as organizagdes encontram saidas estratégicas para o desenvolvimento de
novos produtos e servicos.

O ambiente organizacional é uma via de méo dupla, aonde a unido de pessoas em
grupos de trabalho busca a realizacdo de suas tarefas, cumprindo os objetivos tragcados
para o0 sucesso organizacional, se a organizacao alcanca sucesso, as pessoas nelas
inseridas também seré&o beneficiadas.

O grupo ou as pessoas precisam ter um objetivo em comum, elas precisam saber
para que vieram, e precisam ter em suas mentes o real objetivo que fizeram elas estarem
inseridas dentro de uma organizagédo, tem de saber a razdo de sua existéncia como
individuo e como profissional dentro da organizacgéo.

Organizagéo é um sistema de atividades conscientemente coordenadas de duas ou
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mais pessoas. A cooperacgao € essencial para a existéncia da organizagdo. Uma organizacao
existe quando, ha pessoas capazes de se comunicarem e que estejam dispostos a contribuir
com acao conjunta a fim de se alcangcarem um objetivo comum. Produtividade no trabalho
humano é igual ao quociente da relacdo de uma producéo pelo tempo nela empregado.
A produtividade humana depende do esfor¢o realizado e do método, e, sobretudo do
interesse e motivagdo das pessoas no trabalho que esta exercendo. (CHIAVENATO, 2002).

As empresas devem especificar limites, devem permitir que as pessoas se movam
dentro delas, se organizem, sejam capazes de dar as respostas rapidas as mudancas
organizacionais que estdo surgindo a cada momento.

A comunicacéo se torna a base do trabalho em grupo. Pensamentos e sentimentos
precisam ser explicitados em uma comunicagéo aberta e em clima de respeito matuo. A
criatividade e o surgimento de ideias inovadoras precisam ser lancados e discutidos em
ambientes propicio e adequado. As informacdes precisam fluir de forma clara e rapida. O
feedback é a realimentacéo do processo, com informagdes uteis que ajudam a melhorar o
desempenho do grupo. O retorno continuo acerca do desempenho das pessoas em relacéo
aos objetivos empresariais, essa atitude organizacional tem colocado as empresas em
situacdes estrategicamente favoraveis no mercado.

Aorganizacao tem o papel de ajudar ao individuo ou ao grupo a ter plenas condi¢cdes
de estar desenvolvendo suas atividades e alcancando os objetivos organizacionais.
Organizagbes tem demonstrado com suas atitudes a intengdo de ajudar o colaborador
valorizando a mao-de-obra, sejam através de treinamentos, politicas de beneficios e
recursos administrativos, maneiras de reter talentos, identificando os colaboradores nao
como ferramentas, mas sim como seres que sdo dotados de inteligéncia, habilidades,
conhecimentos, percep¢bes e muitas outras habilidades.

Segundo Davenport (1998) o conhecimento & um recurso, mas o gerenciamento
efetivo requer investimentos em outros recursos, nomeados dinheiro e trabalho. Os
colaboradores precisam ser treinados na forma de captura, modelagem e categorizacéo
do conhecimento. Eles precisardo das corretas ferramentas de hardware e software. A
organizagao atual somente podera trilhar o seu caminho rumo ao sucesso se tiver total
envolvimento de seus colaboradores. Barreto (2005, p. 01) afirma que o foco deve estar
nas pessoas, “o foco principal ao implantar um programa de gestdo do conhecimento, de
qualquer amplitude, € o homem, sdo as pessoas”.

Esses elementos deverdo caminhar harmoniosamente para que, desta forma, as
organizagdes consigam, garantir sucesso frente aos novos desafios.

Drucker (2001, p. 148) afirma que “a organizagdo € um instrumento especifico
para fazer com que as forgas humanas redundem em desempenho, enquanto a fraqueza
humana é neutralizada e amplamente inofensiva”. Os colaboradores, independente do grau
hierarquico e funcdo em que sdo empregados na organizagdo analisam 0S processos e

aumentam seu conhecimento em determinada tarefa por meio de vivéncia contribuindo,
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assim, para o aperfeicoamento dos seus servigos e, consequentemente, trazendo melhores
resultados para a organizacdo. Portanto, é nesse colaborador que esta o ponto de partida
para o aprimoramento da produtividade, desempenho e qualidade de uma organizagéo.
Também é fundamental para o colaborador, a capacidade e a versatilidade em lidar com
diferentes tipos de informacdes, a sua habilidade de extracdo de conteudos e solugdes,
€ isso que o tornaré diferente dos demais colaboradores. Nesse ambiente o papel da
organizagado € reter o talento do colaborador como valorizagdo de pessoas; avaliagéo
de desempenho, aprimoramento continuo; inovacdo; exploracdo do conhecimento;
comunicacéo eficiente; reunides de grupos de pessoas com conhecimento especificam;
responsabilidade, autodisciplina.

As organizacdes e o trabalho estédo incluidos na vida dos seres humanos desde
a sua criagcéo. Lidar com pessoas nas organizag¢des tem sido uma responsabilidade que
atualmente, se reveste de uma complexidade muito maior.

As pessoas representam as organizagdes, tomam decisées em melhorias que tem
como objetivo maximizar sua satisfacdo. Quando ha um clima organizacional que alcanca
a satisfacdo dos seus colaboradores e que leva os mesmos a comportamentos em prol dos
objetivos da empresa, consequentemente existira um bom clima que refletirda no aumento
da eficicia da organizagcéo. As pessoas necessitam de espaco para pensar e falar na
organizacgao.

Todas as empresas buscam um objetivo em comum: valorizar sua marca. Isso nao
€ possivel sem a colaboracdo de todos, e que a organizagéo esteja aberta as melhores
estratégias para sua evolugéo, seguindo essa linha, Chiavenato diz que: “As organizagdes
do novo milénio precisardo reunir cinco caracteristicas simultaneas e fundamentais,
representadas pelos cinco F’s: fast, focused, flexible, friend e fun, ou seja, a organizacao
tem que ser veloz, focada, flexivel, amigavel e divertida” (2008, p.38).

Dentro das organizac¢des existe um fator que é crucial e indiretamente influéncia no
objetivo da empresa, esse fator é o relacionamento interpessoal, e Stephen Covey afirma
que: “As competéncias emocionais respondem por dois tercos ou mais dos elementos de
um alto desempenho”. (2005, p.52)

De acordo com Moscovici:

Em situacdes de trabalho, compartilhadas por duas ou mais pessoas, quando
h& atividades predeterminadas a serem executadas, bem como interacoes
e sentimentos recomendados, tais como: comunicagcdo, cooperacao,
respeito, amizade. A medida que as atividades e interacoes prosseguem, os
sentimentos despertados podem ser diferentes dos indicados inicialmente
e entdo - inevitavelmente — os sentimentos influenciaréo as interagdes e as
proprias atividades (2003, p.33).

Moscovici também informa que “Sentimentos negativos de antipatia e rejeicao

tenderdo a diminuicao das interacdes, ao afastamento, a menos comunicagao, repercutindo
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desfavoravelmente nas atividades, com provavel queda de produtividade.” (2003, p.34)
A harmonia dos colaboradores ndo pode ser vista apenas entre eles, é necessario que
a empresa transmita essa realidade, que se importe com seus trabalhadores, em uma
entrevista a repérter Patricia Bispo da revista eletrénica RH.com.br, a gerente de Talentos
Humanos da Vermont, Adriana Pimenta informa que: “A admissédo € o momento em que o
funcionario esta mais motivado e interessado em suas perspectivas. Ele precisa se sentir
acolhido e conhecer as principais areas e pessoas com quem ira se comunicar” (2011).

E necessario que haja a interagdo do colaborador com a empresa e seu chefe, que
saiam da zona hierarquica do chefe mandando e o funcionario obedecendo, é necessario
que o colaborador veja o gestor como um amigo, que ele se torne um lider, e, que se o
gestor tiver essa postura, seu subordinado o respeite e ndo queira tirar proveito disso. Claro
que ser amigo é uma escolha, se ambos escolherem o “sim”, todos podem sair ganhando,
podendo gerar bons frutos no futuro.

Ainda segundo Moscovici:

O relacionamento interpessoal pode tornar-se e manter-se harmonioso e
prazeroso, permitindo trabalho cooperativo, em equipe, com integracéo de
esforgos, conjugando as energias, conhecimentos e experiéncias para um
produto maior que é a soma das partes, ou seja, a tdo buscada sinergia.
Ou entéo tender a tornar-se muito tenso, conflitivo, levando a desintegracao
de esforcos, a divisdo de energias e crescente deterioracdo do desempenho
grupal para um estado de entropia do sistema e final dissolugdo do grupo
(20083, p.35).
As relagbes interpessoais, assim como o clima organizacional, influenciam
em todo o ambiente da organizacdo, caracterizando — o um ambiente agradavel e
estimulante, desagradavel e avencgo ou neutro e monétono, dependendo de como estiver

o relacionamento.

A COMUNICAGAO INTERNA E EXTERNA NAS EMPRESAS

Entende-se por comunicacao interna o esfor¢o de comunicag¢do desenvolvido por
uma empresa. Estes canais de comunicacdo sdo diversos 0s meios que as empresas
podem utilizar para implantar seu sistema de comunicacéo para os colaboradores. Os mais
utilizados séao jornais, revistas, informativos, intranet, quadro de mural e videos.

A experiéncia comprova que, apesar do planejamento estratégico, a comunicagéo
interna pode ser aperfeicoada no dia a dia, com correcao de rumos e acompanhamento
da dindmica do clima organizacional. As pesquisas sao fundamentais para compreender
melhor a viséo interna sobre a identidade da organizacéo.

Os processos de comunicagéo interna e externa nas empresas brasileiras ndo estao
inseridos no contexto de sua estratégica, em sua misséo, visdo e valores.

O fundamental é saber utilizar os meios eletrénicos, quadros de comunicagdes
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externas e internas se tornam ineficazes e ineficientes, funcionando apenas por certo
tempo.

O feedback também é uma maneira de melhorar a eficacia da comunicacgéo interna
e externa nas empresas, para fazer parte de perfis com base em dados sobre o clima
organizacional, para aprimorar as relacbes de trabalho aos problemas inerentes aos
colaboradores que trabalham juntos (BOWDITCH, 1999).

Outro ponto abordado por Bowditch (1999) sobre o feedback realizada pela empresa
€ que quando os colaboradores participam de um programa de feedback de pesquisa,
surgem expectativas de que as informacdes geradas venham a ser utilizadas para melhorar
diversos aspectos da vida organizacional da empresa. Se os resultados forem ignorados
pelos gestores, os colaboradores poderdao depois sentir uma decepgéo ou frustragéo, a
qual pode se manifestar através de comportamentos disfuncionais no trabalho, como por
exemplo, a rotatividade.

E por meio da comunicacdo compreensivel, equilibrada, que se proporciona a
motivacdo e 0 engajamento dos so6cios, associados e funcionarios, o fortalecimento e
confianca das partes interessadas.

A comunicacéo interna deixou de ser apenas uma forma alternativa de comunicar,
suas atividades integradas ajudam a empresa em seu planejamento estratégico,
comunicacéo interna tem sempre que estar diretamente ligadas com o planejamento da
empresa, tendo a visdo clara do interesse da empresa, tornando ainda mais crucial na
pandemia de coronavirus no Brasil.

A comunicag¢do em todas as empresas, se ndo forem bem informadas pelas fontes
certas, entram no chamado radio peéo. Este é o pior informante dos colaboradores, uma
simples decisdo pode virar no imaginério, corte do quadro de funcionarios, ndo pagamento
de beneficios e dentre outras mais causadas pela falta da comunicacao clara e objetiva. As
informagdes de conteldo ruins e desencontradas causam pénico e a queda nas atividades
exercidas sera imediata, e isso néo € interessante para a empresa.

A réadio pedo’, por ser um veiculo rapido disseminagdo da informagéo, tem quer

parar de ser vista como maléfica.

A radio pedo ou radio corredor € um meio de comunicacdo que vem sendo
muito valorizado nas empresas. Ha administradores que consideram sua
existéncia como maléfica, uma extensdo ou heranca das fofocas entre
vizinhos. Outros aceitam como naturalidade e compreensao (PIMENTA 1999,
p. 74).

Sendo assim o radio pedo néo precisa ser visto como vildo no meio empresarial,

onde a comunicacgao € mais &gil, em que os colaboradores acabam tendo mais contato uns

1 Meio de comunicagéo nao-oficial, divulgado por pessoas de baixo escaldo, antes mesmo de a informagéo ser divul-
gada pelos representantes da equipe e é responsavel, muitas vezes, por propagar fofocas ou noticias falsas, rondando
todos os departamentos e criando inseguranca no ambiente de trabalho. Disponivel em: <http://oglobo.globo.com/eco-
nomia/emprego/a-radio-peao-no-ambiente-de-trabalho-3000021> Acesso em: 20 de out. de 2019.
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com outros. Nao existe uma maneira para controlar a radio pedo, pois no momento que a
informacéao for enviada néo da para saber qual ser4 o seu contetdo quando chegar a seu
destino.

A misséo da empresa € olhar o colaborador como ser humano, produzir bem-estar
e oferecer produtos e servicos que facilitem e valorizem suas atividades na empresa,
tornando-os capazes de pensar, e ter ideias para melhor contribuirem na empresa.

As publicacbes organizacionais se propdem a combater o desconhecimento
a respeito da empresa e promover a integracdo entre os publicos ligados a ela, ao
mesmo tempo em que pretendem projetar a empresa para internamente assegurar a
boa produtividade e externamente conseguir aumentar as vendas e consequentemente,
os lucros. Este € o objetivo finalista, pois as empresas conseguem atingir muitos outros
objetivos intermediarios com suas publicagdes. (REGO, 1986, p. 119).

Pimenta (1999, p. 71) lembra que um sistema de comunicagédo adequado contribui
para a eficiéncia e a efichcia com um todo na empresa. Para a comunicagao ser é eficiente
e eficaz é necessario que ela consiga persuadir, motivar, mudar comportamentos e
atitudes, ou seja, consiga direcionar o seu publico-alvo para o objetivo estabelecido pela
organizacao. O ato de comunicar requer a utilizacdo de termos comuns. A mensagem deve
fazer sentido para o destinatario, pois se ele ndo consegue compreendé-la ndo podera ser
motivado, convencido, persuadido. Se a mensagem nao for compreendida o emissor nao
poderd dar a resposta esperada, ou seja, a mensagem nao alcancgara o seu objetivo.

Segundo ainda Pimenta (1999, p. 80) “a comunicacao dentro da empresa contribui
para definicdo e concretizacdo de metas e objetivos, além de possibilitar a integracéo e
equilibrio entre seus componentes (departamentos, areas, funcionarios etc.)”.

Ha uma enorme importancia na eficiéncia da comunicacédo Empresarial focada para
area externa, € por este meio que a empresa mostrara para o publico a mensagem que
deseja transmitir. Podemos definir como publico externo: clientes ja conquistados, novos

clientes, imprensas, governos, entidades de classe, consumidores.

RETENCAO DE TALENTOS NA ORGANIZAGCAO NO POS-PANDEMIA

Quanto maior a satisfacdo dos funcionarios, mais alta é a qualidade de vida no
trabalho e mais positiva € o clima organizacional. Os funcionarios podem estar mais ou
menos satisfeitos, ndo apenas com o seu préprio trabalho e com as condi¢des de trabalho,
mas também com outros fatores, como a sua propria educagdo formal, vida familiar e
oportunidades para desfrutar de estabilidade de emprego. Estes dois Ultimos itens estéo
fora do ambiente de trabalho. No entanto, € inegavel seu papel na saude psicolégica e na
produtividade dos funcionarios de todos os niveis. Em resumo: desempenho das pessoas
= qualificacéo mais satisfagdo. (MAXIMIANO, 2006).

Satisfagcéo no trabalho é apenas uma maquiagem da complexidade das necessidades
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do homem, e, ainda ndo existe nenhuma demonstracdo entre satisfacao e produtividade,
determinar a satisfacdo torna-se bastante complexo, pois as necessidades variam de
pessoa para pessoa. As pessoas precisam do dinheiro para atender suas necessidades,
e lutam para obterem melhores saléarios quando consideram que a remuneracgéo recebida
€ incompativel com seu trabalho. Deste modo mais uma vez as necessidades basicas séo
satisfeitas, o dinheiro deixa de ser prioritario e a busca pela satisfagdo no trabalho torna-se
mais importante.

Para Luecke (2008), a satisfacdo no trabalho é entendida como uma fungédo de
relagdo entre o que um individuo quer de seu trabalho. A satisfacdo no trabalho é um
estado de prazer emocional resultante da avaliacdo que um profissional faz sobre até que
ponto o trabalho que desenvolve atende seus objetivos, necessidades e valores.

Luecke ainda define que satisfacdo e necessidade no trabalho sdo situagdes
opostas de um mesmo fenbmeno como contentamento (satisfagéo) e outro como sofrimento
(insatisfacdo). Na teoria o trabalho é entendido como dindmico, numa complexa intera¢ao
entre papeis, tarefas, responsabilidades, recompensas e reconhecimentos.

Asatisfacao no trabalho tem que ser mutua tanto do trabalhador como do empregador,
a satisfacdo é uma atitude emocional, assim como as condi¢cdes fisicas e sociais do local
de trabalho podendo ser positivo ou negativo. Os processos de integracdo dos novos
colaboradores na organizagdo contribuem muito para o funcionamento adequado das
organizagdes. Por meio da integracdo dentro da organizagdo é que estes vao se sentir
parte integrante da organizacéo.

Para que ocorra uma integracdo eficaz e que essa alcance os objetivos tragados,
€ necessario que se apresente métodos claros aos colaboradores como: a missao, visao,
valores, cultura e objetivos da empresa, conteudo do cargo o qual o colaborador ira
exercer os direitos e deveres dele dentro da organizagéo, o que a organizagdo espera do
colaborador.

Colaboradores bem integrados e motivados exercem suas fungbes de forma mais
eficiente a levar a organizacéo a se destacar no mercado. As organiza¢des sdo verdadeiros
seres vivos. O crescimento acarreta maior complexidade dos recursos necessarios quando
bem-sucedidas, tendem a crescer caso contrdrio sobrevivem a intensificar e aplicar
conhecimento, habilidades indispensaveis a competitividade do negécio da empresa.

As pessoas deixam de ser recursos e passam a ser vistas como seres dotados
de inteligéncia, personalidades, conhecimento, habilidades, competéncias, aspiracbes
e percepcdes singulares, sdo 0s novos parceiros das organizagdes, colaborando para o
alcance dos objetivos estratégicos da empresa (CHIAVENATO, 2008).

Para Fleury (2001) a retencdo dos conhecimentos e das competéncias-chaves para
uma organizagdo sdo processos fundamentais para o seu posicionamento estratégico
como:
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- Conhecimento que realmente vale a pena ser desenvolvidas pela empresa;

- A maneira pela qual as pessoas podem compartilhar o conhecimento (quando
possivel) que sustentara sua vantagem competitiva;

- As formas de proteger o conhecimento e que sédo vantagem da empresa.

Nas organizagbes o compartilhamento do conhecimento por todos os seus
colaboradores por meio de uma simples comunicacao em trabalhos de equipe e treinamentos
ajudam no desenvolvimento de reter os talentos.

A gestado de pessoas deve agir com o intuito de manter o conhecimento dentro da
organizacdo em que atua, estabelecendo praticas para reter seus talentos.

Ulrich (1998, p. 45), “as empresas bem-sucedidas serdo aquelas mais experientes
em atrair, desenvolver e reter colaboradores com habilidades, perspectivas e experiéncias
suficientes para conduzir um neg6cio global.” O processo de retencdo de talentos € um
grande desafio para a area de Recursos Humanos, que além de tudo defende a capacidade
da organizacao que deve sempre manter se competitiva.

A importancia na administracdo de Recursos Humanos na organizagdo abrange
na identificacdo de talentos na empresa como remuneracdo, qualidade de vida,
desenvolvimento, planejamento de carreira e papel de lideranca. O foco deste trabalho
reside nas atividades que a organizacéo desenvolve para reter seu capital humano, onde
contratar a pessoa certa desde o inicio do processo evita um desempenho ruim. Além de
reduzir a rotatividade.

A rotatividade de colaboradores € medida com base nos desligamentos ocorridos
em um determinado periodo. Onde tais desligamentos podem ocorrer por demissdes por
iniciativa da empresa ou do empregado. Tentar evitar 0 maximo a rotatividade na empresa
fazer com que esses permanecam na empresa a ajudar a crescer e vice-versa é uma
missdo muito grande na administracédo de Recursos Humanos.

Novos colaboradores trazem ideias novas, diferentes atitudes, impedindo assim
uma estagnacao, a rotatividade é inevitavel, é natural que as pessoas sintam atragdo por
empregos melhores (BRANHAM, 2002).

Quando um bom funcionario sai da empresa, pode-se-citar certos custos (de
reposicaéo) envolvidos: a) despesas diretas: recrutamento, entrevistas, treinamentos do
substituto, salarios possivelmente mais altos do recém-contratado; b) custos indiretos:
efeito da saida do funcionario sobre a carga de trabalho, moral e satisfacdo dos clientes;
c) custo de oportunidade: conhecimento perdido e o trabalho que nado sera executado
enquanto a vaga nao é preenchida (TAKEDA, 2009).

Como uma tentativa de diminuir tais custos, as entrevistas de desligamento tém a
finalidade de obter informagdes sobre as razdbes do mesmo, oferecendo um diagnéstico
dos principais motivos que levam a rotatividade na empresa e até sugerir meios para agoes
corretivas ou preventivas para reduzi-la (CHIAVENATO, 2008). Elas podem ser a melhor

fonte de informagbes sobre como as politicas da empresa se traduzem em demandas aos
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funcionarios (ULRICH, 1998). No entanto, autores da Harvard Business School Press
(2007) sugerem que o ideal ndo é esperar pela entrevista de saida. Os gerentes devem
perguntar frequentemente aos seus funcionarios sobre os fatores que os mantém na
empresa, sobre o ambiente de trabalho, e até exigir um feedback de si mesmo, visto que
muitos se demitem por causa de “maus patrdes”.

Fitz-Enz (2001, p 78) descreve o capital humano no contexto do mundo dos negocios
como a combinacao de alguns fatores:

a) os tragcos de personalidade que uma pessoa traz para o trabalho:
inteligéncia, energia, atitude, confiabilidade, responsabilidade;

b) a habilidade de uma pessoa em aprender: aptiddo, imaginacao,criatividade,
prudéncia, sensatez;

c) a motivagdo para compartilhar informagédo e conhecimento: espirito de
equipe e orientacédo a metas.

Chiavenato (2008), por sua vez, conceitua capital humano como uma combinacao
de dois aspectos: talento e contexto. Conhecimento, habilidades e competéncias que sao
constantemente atualizados e compensados, mas que coexistem dentro de um contexto
adequado para seu desenvolvimento. Este contexto € determinado por sua arquitetura
organizacional (organizacdo de trabalho, fluxo de processos e atividades de maneira
integrada), cultura organizacional (democratica e participativa, baseada em solidariedade
e camaradagem) e estilo de gestéo (baseada em lideranca motivadora, descentralizacéo e
delegacao de poderes).

De acordo com Friedman et al (2000, p. 21)

a) os seres humanos ndo sdo apenas pessoas movimentando ativos, eles

proprios sao ativos que podem ser valorizados, medidos e desenvolvidos
como qualquer outro ativo;

b) os seres humanos sao ativos dindmicos que podem ter seu valor aumentado
com o tempo, n&o sao inertes;

c) os seres humanos sao os ativos mais importantes, afinal, capital € sinbnimo
de patriménio liquido (ativos deduzidos dos passivos);

d) os seres humanos e os sistemas criados para recruta-los, recompensa-los
e desenvolvé-los formam a parte principal do valor de qualquer empresa;

e) o valor daempresa e, portanto, o valor para o acionista, pode ser depreciado
quando o capital humano € mal gerenciado.

Para Chiavenato (2008), o talento humano envolve quatro aspectos: Conhecimento
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= saber (Know-how); Habilidade = saber fazer; Julgamento = saber analisar; Atitude = saber
fazer acontecer. A retencdo de talentos é um processo de atragdo e desenvolvimento do
capital humano, por meio de diversas acdes. Nao ha uma Unica solugéo, tais agdes variam
de acordo com as caracteristicas e a cultura de cada organizacdo. Mas o segredo esta em
aliar os desejos pessoais do profissional aos objetivos estratégicos da empresa.

A melhora na retengéo de talentos, segundo Fitz-Enz (2001, p. 89), provoca certos
valores: a) reducdo nos custos de recrutamento; b) redugdo nos custos de treinamento;
c) menor tempo requerido de supervisdo; d) em servicos de contato com o publico,
manutengdo do atendimento ao cliente; e) indicagdes de clientes satisfeitos, reduzindo
consequentemente o uso de marketing; e, f) indica¢cdes de candidatos a empregos por
funcionarios de longa data, reduzindo os custos de recrutamento.

A promocdo ou recompensa € um fator motivacional muito importante para o
colaborador. A recompensa pode ser vista a principio como um fator material, mas isso
depende de inUmeros fatores individuais. O colaborador pode ter maior satisfagcdo de um
reconhecimento verbal de um gestor.

Baseando-se em pressupostos de Chiavenato (1998), podem ser definidas
trés suposicbes para explicar o comportamento humano, pois elas estdo intimamente
relacionadas com o processo de motivagédo, a saber: a) O comportamento humano é
causado, ou seja, existe uma causalidade do Comportamento humano. O comportamento
é causado por estimulos internos e externos; b) O comportamento € motivado, ou seja,
ha uma finalidade em todo comportamento humano. O comportamento nao & causal,
nem aleat6rio, mas sempre orientado e dirigido para algum objetivo; c) O comportamento
humano é orientado para objetivos pessoais. Subjacente a todo comportamento, existe
sempre um impulso, um desejo, uma necessidade, uma tendéncia, expressdes que servem
para designar os motivos do comportamento.

Um dos maiores desafios das organiza¢des é motivar os colaboradores: fazé-las
decididas, confiantes e comprometidas para que sejam bem-sucedidas por meio do seu
trabalho e esforgo. Motivar para que atinjam elevados padrées de desempenho € hoje uma
questao de sobrevivéncia na organizagdo em um mundo de negécios altamente mutavel
e competitivo. Cada organizagdo tem seu desempenho, ele & que conduz ao alcance dos
objetivos globais e ao sucesso. (CHIAVENATO, 2003).

Os colaboradores motivados esforcam-se mais em seu desempenho do que as
desmotivadas. A motivagdo consistiria na disposicdo para fazer alguma coisa e seria
motivada pela capacidade de essa acdo satisfazer uma necessidade do individuo.
(ROBBINS, 2004).

A motivagéo no trabalho pode ser entendida como a vontade de exercer niveis
elevados de esforco na direcdo dos objetivos organizacionais, condicionados para satisfazer
alguma necessidade individual. Um comportamento motivado € aquele que compreende um

conjunto de processos que vai desde a iniciagao ao final do comportamento passado pela
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sua diregdo, manutencao e intensidade, com o intuito de satisfazer determinado objetivo.

O primeiro passo para se conhecer a motivagdo humana é o conhecimento do que
ocorre no comportamento das pessoas, pois depende da percepgdo do estimulo, das
necessidades e dos desejos de cada individuo (CHIAVENATO, 2003).

A necessidade rompe o estado de equilibrio do organismo, causando um estado de
tensao, insatisfacdo, desconforto e desequilibrio. Esse estado pode levar o individuo a um
comportamento ou acgédo, capaz de descarregar a tensao ou livra-lo do desconforto e do
desequilibrio. As necessidades variam de pessoa para pessoa e da situacao envolvente.

De acordo com Chiavenato (2003) os cinco niveis de necessidades apontadas por
Maslow sao: Necessidades fisioldgicas: Sado aquelas que se relacionam com o ser humano
como ser biologico. Sdo as mais importantes necessidades de manter-se vivo, de respirar,
de comer, de descansar etc. No trabalho necessidade de horarios flexiveis, conforto fisico,
intervalo no trabalho etc. Necessidades de seguranca: Sdo aquelas que estéo vinculados
com a necessidade de se sentir-se seguros: sem perigo, em ordem, com seguranca, de
conservar o emprego etc. No trabalho necessidade de estabilidade, boa remuneracgéo,
condicbes seguras de trabalho. Necessidades Relacionamento: Sdo necessidades de
manter relagcbes humanas com harmonia, sentir-se parte de um grupo, amizades, estéo
relacionadas com a vida associativa do individuo junto a outras pessoas e com o desejo
de dar e receber afeto. No trabalho manter boas relagdes, ter superiores gentis etc.
Necessidade de estima: Existem dois tipos: o reconhecimento das nossas capacidades
por nés mesmo e o reconhecimento dos outros da nossa capacidade. E a necessidade de
sentir-se digno, respeitado por si e pelos outros, reconhecimento, poder, orgulho etc. No
trabalho responsabilidade pelo resultado, reconhecimento por todos, promog¢des ao longo
da carreira, feedbacks etc. Necessidade realizagéo: Também conhecida como necessidade
de crescimento, incluem a realizagéo, aproveitar todo o potencial préprio, ser aquilo que
se pode ser, fazer o que a pessoa gosta e é capaz de conseguir. S40 as necessidades
mais elevadas do ser humano que o levam a se realizar ao longo da vida. No trabalho,
necessidade de influenciar nas decisoes, autonomia, desafios etc.

Uma necessidade satisfeita ndo motivadora de comportamento, apenas as
necessidades nao satisfeitas influenciam o comportamento, o individuo nasce com certa
bagagem de necessidades fisiol6gicas, que séo inatas ou hereditarias, o seu comportamento
é exclusivamente voltado para a satisfacdo dessas necessidades, talvez por isso, as

empresas ainda sofrem para alavancar esse setor que ainda carece de muitos cuidados.

CONSIDERACOES FINAIS

As empresas querem se tornar cada vez mais competitivas, por isso buscam
énfase em desenvolver recursos humanos dentro de suas organizagbes. Essas por sua
vez, precisam identificar e conhecer esse individuo para assim entender sua capacidade e
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limitacdes. O objetivo principal deste artigo foi mostrar a importancia da retencao de talentos
dentro da organizagdo em uma perspectiva pés-pandemia. Dentro desse conhecimento as
organizagdes tém se transformado em centros de treinamentos e aprendizagens, portanto,
promovem o individuo com isso essas empresas conseguem reter talentos por mais tempo.

O reconhecimento do talento humano néo é s6 um diferencial em uma organizacao,
mas sim a conquista do crescimento da organizagdo. A importancia da reten¢do dos
colaboradores nas organizagbes depende de um conjunto de fatores, sendo o mais
importante o papel da gestdo de pessoas em uma perspectiva de sele¢éo e treinamento
desses talentos. E fundamental desenvolver solucdes para os problemas existentes
ou aqueles que surgirdo, ou seja, neste periodo pandémico, as empresas tiveram que
desenvolver varias estratégias, tanto de recolocacdo de trabalho, quanto de ambiente
adequado de trabalho sem perder o carater da disciplina e do compromisso com a solug¢éo de
problemas, dependendo de sua area de atuagéo. Para que as empresas retenham talentos
neste periodo a empresa ndo pode se limitar e sim criar circunstancias que possibilite
um ambiente de aprendizagem, introduzindo uma cultura de valorizagcdo do colaborador
em que o talento é priorizado e que por sua vez oferece oportunidades de desenvolver
conhecimentos, muita criatividade e inovagéo, neste momento foi e sera desenvolvimento.

Assim a gestéo retenc¢ao de colaboradores se torna parte integrante do processo de
gestdo da organizacéo, colaborando com o crescimento das pessoas uma vez que permite
rever as estratégias, os objetivos, os processos de trabalho e as politicas de recursos
humanos, que tem como objetivo corrigir as falhas, os pontos negativos, as fraquezas,
dando a organizagcdo o desenvolvimento continuo na sustentabilidade da organizagéo,
trazendo assim seu éxito. Neste momento € hora de repensar as varias formas de trabalho
e suas aplicagdes.

O ser humano caminha no sentido da perfeicéo, para isso ele precisa ser motivado,
ensinado, treinado e ter sua capacidade inata desenvolvida. As empresas que querem
esses talentos engajados precisam mostrar que eles sao, de fato, vitais para o objetivo
de sua empresa. Cada colaborador é parte importante para o sucesso ou fracasso da

organizacgao.
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