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RESUMO

O presente estudo apresenta aspectos importantes relacionados ao modelo de
cultura Humanizada como estratégia para o alcance de resultados frente as
transformagdes na economia mundial. Tem por objetivo estudar a importanciado
modelo de gestdo humanizada como fator de auxilio a retengao de talentos e
valorizacdo do capital intelectual para as empresas. A metodologia utilizada foi uma
revisado bibliografica, na qual traz posicionamentos atuais sobre o papel do capital
humano nas organiza¢des, o qual, proporciona o alcance de objetivos e metas,
cumprimento de valores e satisfagdo de seus clientes. A pesquisa da énfase ao
processo de retencao de talentos uma vez que, com o mercado cada vez mais
competitivo, as organizagdes precisam investir em ferramentas de gestao do clima e
cultura organizacional, politicas de atragdo e retencdo de pessoas talentosas,
alinhadas ao novo perfil necessario para o gestor liderar equipes comprometidas

com o sucesso das organizagoes.

Palavras-chave: Gestdo humanizada; Cultura organizacional;, Retencdo de

talentos; Vantagem competitiva.
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1. INTRODUGAO

As organizagdes vém passando constantemente por mudancgas significativas
decorrentes as transformacgdes do mundo, pautadas em fatores sociais, politicos,
econdmicos e tecnoldgicos. A inovagao desafia a atuagcdo de empresas frente a um
mercado cada vez mais competitivo, onde a pauta tem sido a qualidade do ambiente

organizacional e o talento humano.

Em meio a essa transicao, é perceptivel a mudangca de comportamento das
organizagdes, que, além de visarem lucros, estdo também priorizando o patrimdénio
intelectual e 0 bem-estar dos seus colaboradores. Bergamini (2007, p.23) afirma que,
“[...] a grande maioria das empresas nao aceita mais a suposi¢ao de que o trabalho
seja desagradavel ao homem e, com isso, ndo aceita funcionarios mal-humorados,

desmotivados ou sem perspectivas futuras”.

O capitalismo foi o fator motriz para o despertar do desejo de consumo, pois para
obter tais bens e experiéncias € necessario capital, que advém do trabalho. Logo,
iniciou-se a busca por qualificagao para um maior retorno financeiro e para atender

suas necessidades (Faria. Carlos, 1997).

Segundo Gil (2011) “o talento sera a mais importante vantagem competitiva com que
uma corporagdo podera contar nas proximas décadas”. Mediante as demandas de
maior qualificacdo,a economia mundial acaba por necessitar de pessoas capazes de
administrar aliangas estratégicas sendo assim, aumentam-se as disputas por

pessoas talentosas.

Diante desse contexto de desenvolvimento global, uma sucessao de geragcdes (Baby
Boomers, X, Y e os entrantes Z) passaram a conviver num mesmo ambiente de
trabalho, cada uma com suas habilidades e limitacbes (Ferreira, 1986, p.92). Afim de
que, a relagao entre homem e trabalho se torne algo harmonioso deve-se trabalhar
as peculiaridades encontradas, visando potencializar o capital humano da
organizacao e gerar resultados significativos para empresas de maneira que possam

conquistar objetivos planejados e evitar conflitos.

O significado dado ao trabalho nos dias atuais precisa vir nao somente como recurso

financeiro, mas aliado de possibilidades de crescimento profissional e valorizacéo



do trabalhador. (Casado, 2002). E preciso que haja propdsito para que o empregado

continue na instituigao.

Mediante a todo esse paradigma, € de extrema importancia as empresas adotarem
uma mudanca cultural e comportamental afim de que se evite rotatividade de pessoal,

perda de talento humanoe de parte da cultura organizacional.

Os fatores como capacidade de atrair, formar e reter pessoas talentosas, se
tornaram potentes indicadores de empresas modernas, pautadas mediantes aos
conhecimentos,habilidades e competéncias de seus funcionarios, as quais focam em

vantagem competitiva.

Diante desta contextualizagdo e da informatizagdo, surge a necessidade de um
modelo estratégico de gestdo de pessoas voltado para essa realidade dentro das
organizagdes. Ummodelo capaz de gerir as particularidades encontradas de modo a
atender as demandas e peculiaridades de cada grupo geracional, visando

potencializar o capital humano da organizacao (Trindade, 2007).

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

Diante as mudangas no mercado de trabalho as organizagdes buscam a cada dia
melhorar o seu modelo de gestdo para atender as necessidades de satisfacédo e
motivacdo dos seus colaboradores com o intuito de estar um passo a frente no
quesito produtividade e competitividade.“Motivagcdo é a forca que estimula as
pessoas a agir. Tem sempre origem numa necessidade. E € a consequéncia de
necessidades nao satisfeitas” (ANTONIO GIL, 2001, p. 202). Recursos humanos é
uma area do conhecimento que tem como intuito alinhar os objetivos da empresa
com os colabodores e promover a satisfagao profissional.

Como uma gestao de cultura organizacional humanizada e valorizagdo do capital
humano pode trazer resultados positivos e gerar vantagens competitivas as

organizacoes?



1.2 OBJETIVOS DE PESQUISA
1.2.1 OBJETIVO GERAL
O objetivo deste trabalho é analisar como uma gestao de cultura humanizada e a

valorizagdo do capital humano podem trazer resultados positivos para as

organizagoes.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

CULTURA ORGANIZACIONAL;
GESTAO HUMANIZADA,
CAPITAL INTELECTUAL.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura é um fator indispensavel em qualquer sociedade, seguida por uma
série de conceitos e definicdes, estando presente a todo 0 momento em
nosso cotidiano. De forma mais abrangente, a cultura atua como um
conjunto de valores, crengas orientadoras, conhecimentos e modo de
pensar compartilhado pelos membros de uma organizagao e transmitido

aos novos membros como adequado (OLIVEIRA, 2018, p. 27).

Segundo Motta (2006) a cultura se refere a um conjunto de ideias que um
grupo ou comunidade possui em comum para se adaptar a um meio, assim
como, uma forma mais individual e inconsciente, presente em cada

individuo.

Através de uma analise antropoldgica, “cultura” inicialmente se formou como
elemento do sistema social visto por meio da maneira de viver dos
individuos, suas crencgas, moral, lei, costumes e deveres adotados pelo
homem na sociedade (MINTZBERG, 2001).

Ainda, € possivel inferir que cada pessoa carrega consigo tanto
internamente quanto externamente tragcos que sa&o compartilhados em
forma de simbolos. Dessa maneira se torna possivel entender que a cultura
€ ampla, podendo se aderir a qualquer espago em um nucleo familiar,
nacional e organizacional. “A cultura se concentra no interesse coletivo e na
formagaode uma organizacao unificada através de sistemas compartilhados,
crengas, habitos e tradigdes”.(MINTZBERG, 2001, p.173).

Segundo Robbins (2005), sete caracteristicas basicas sdo capazes de
capturar a esséncia da cultura organizacional e assim, € possivel inferir uma
analise completa da cultura de uma organizagao, percebendo a influéncia
desses atributos no comportamento e visbes dos membros. Essas
caracteristicas estao descritas em (ROBBINS, 2002, p.490).
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Atengéo aos detalhes: o grau em que se espera que
os funcionariosdemonstrem precisao, analise e

atengao aos detalhes.

Orientacao para os resultados: o grau em que os
dirigentes focam mais os resultados do que as técnicas

€ 0s processos empregados parao seu alcance.

Orientagdo para as pessoas: 0 grau em que as
decisbes dos dirigentes levam em consideragao o
efeito dos resultados sobre as pessoas dentro da
organizagao.

Orientagdo para as equipes: o grau em que as
atividades de trabalho s&o mais organizadas em
termos de equipes do que de individuos.

Agressividade: o grau em que as pessoas Ssao
competitivas e agressivas, em vez de doceis e

acomodadas.

Estabilidade: o grau em que as atividades

organizacionais enfatizama manutencdo do status em

contraste com o crescimento.

E valido salientar que existem fatores primordiais que influenciam de forma
direta e indireta naformagao da cultura de uma organizagcdo, bem como na
formagdo do comportamento do empregado. Esses fatores contribuem em
menor ou maior propor¢do podendo destacar a organizagcdo de forma
positiva ou negativa. De maneira mais exata, Dubrin (2006) descreve oito
elementos essenciais definidos em valores, historias organizacionais com
significados subjacentes, mitos, grau de estabilidade, alocagao de recursos e

recompensas, ritos e rituais, senso de propriedade e espiritualismo.

Schein (1992) classifica a cultura em trés diferentes niveis, sendo eles:
Primeiro nivel se remete aos artefatos, € representado por sua arquitetura,
pelos comportamentos aderidos grupalmente, vestimenta e tipos de
comunicacgéo interna e externas. Segundo nivel conhecido como o dos
valores, esta ligado aos julgamentos do que esta denominado como certo ou
erradopela organizagdo. Sdo os comportamentos que configuram a ética e a
moral da empresa. Terceiro nivel, denominado como pressupostos basicos,
sao caracteristicas quase imperceptiveis que determinam como os membros

da organizagao se sentem e percebem o conjunto externo da empresa.



A partir dos niveis de cultura teorizados por Schein (1992), Camerons e Quiin
(1999) desenvolveram uma teoria que visa a mudancga organizacional, tendo
como base os valores. Tais valores foram denominados como valores
concorrentes, esse nome foi elaborado apds pesquisas empiricas. Sua
finalidade esta em organizar as diversas maneiras de se pensar os valores
e as formas de processamento de informagéo, mantidos na empresa por cada

funcionario.

A construgdo da teoria partiu de indicadores de efetividade organizacional e
se divide em duasdimensdes bipolares e quatro clusters. A primeira dimensao
bipolar possui como caracteristicadiferentes formas de efetividade sendo elas:
a flexibilidade e dinamismo contradizendo com a estabilidade, controle e
ordem. Se entende que as duas esferas que se contrapdem sao visiveisem
empresas que inovam e sado ousadas e outras que mantém sua eficiéncia por
funcionarem demodo tradicional e mecanico. A segunda dimenséao esta ligada
aos tipos de orientagdo interna, a efetividade esta ligada as formas de
relacionamento interno obtido através de fatores como interagéo, integragao,
competitividade e concorréncia com as demais organizagbes. (CAMERON;
QUINN, 1999).

Com a juncédo das dimensdes se originam quatro quadrantes e quatro
tipologias de cultura. Desse forma, cada tipo apresenta um conjunto de
indicadores de efetividade organizacional, ou seja, “valores centrais a partir
dos quais sdo feitos os julgamentos sobre a organizacdo” (CAMERON;
QUINN, 1999, p.31).

Tais estilos de cultura segundo Cameron e Quinn (1999) s&o resultados de
elementos identificados nos pressupostos basicos, estilos e valores
dominantes das organizagdes, apos umlevantameto acerca das teorizagdes

sobre os niveis de cultura de Schein (1992).

Sendo assim, Cameron e Quinn (1999) descrevem os estilos de cultura
dispostos em quatro tipos sendo: Hierarquia, um tipo de cultura cujo o foco é
interno a organizagao, onde o ambienteé estruturado e formal, as praticas séo

divididas pelos grupos e ha uma preocupagao com a estabilidade,
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previsibilidade e eficiéncia, possuindo regras e fungdes estaveis. Sua
lideranca € caracterizada por coordenagdo, monitoramento e organizagao. A
clientela é tida como parceira, a preocupagado da organizagdo se remete ao
ambiente de trabalho e o lider se caracteriza pela participacdo e
comprometimento. Ja a cultura nomeada como CIla, possui flexibilidade
parcial,focando-se na relagao interna acerca das praticas, tendo em vista que

a melhor forma de batermetas se da por um trabalho em equipe.

A clientela é tida como parceira, a preocupacao da organizagédo se remete ao
ambiente de trabalho e o lider se caracteriza pela participacdo e
comprometimento. Outro tipo de cultura é a de Mercado, voltada para uma
orientacdo externa, preocupando-se com a concorréncia do mercado. Seus
resultados sao focados na proatividade, o ambiente externo & caracterizado
como exigente onde os consumidores querem sempre o melhor produto, com
mais qualidade, sendo os lideres direcionados a consecugado das metas que
voltama organizagdo como lucro. Por ultimo, temos a cultura nomeada por
Adhocracia, vista como flexivel e voltada para orientacdo externa. Possui
dinamismo entre os colaboradores e criatividade, onde os lideres séo tidos

como visionarios e preparados para o risco (CAMERON;QUINN,1999).

Schein (2001) aponta que a cultura é essencial para a sobrevivéncia das
organizagoes, ela servecomo forma de adaptagao das questdes externas para
as questdes internas. Quando acontece a adaptagéo, a organizagao tende a
crescer e quando ha uma falta de adaptacdo € possivel uma readaptacao
através de mudancas. Dessa maneira os tipos de cultura se tornam de

extrema importancia para uma compreensao do funcionamento da empresa.

Por fim, partindo do ponto de vista que a cultura é de vital importancia para o
alargamento de uma organizagao e percebendo que as pessoas se

relacionam e se orientam a partir da percepg¢ao da cultura dominante, é de
grande importancia ressalvar a percepgao que os membros possuem com
relacédo a cultura da organizagao a qual fazem parte, para assim entender a

dinédmica e disfung¢des que ocorrem dentro de uma empresa (SCHEIN, 2001).

Pode-se dizer que algumas instituicbes ainda acreditam que o
conservadorismo, atua como algo promissor para o sucesso duradouro das

mesmas. Entretanto, cabe salientar que mediante aos novos modelos de
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gestao se faz necessario um processo de sensibilizacdo de organizagdes para
mudanca dos conceitos organizacionais afim de que as mesmas tenham
sucesso no mercado. Na atualidade, o principal investimento esta na
valorizagdo dos talentos humanos como fonte de recursos e resultados. O
clima e cultura organizacional de uma empresa, possuem grande impacto no
contexto ambiental, em primazia da imagem que a instituicdo possui frente a

seus funcionarios e clientes (SCHEIN,2001).

2.1.1 O CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Oliveira (2018 p.30), o clima organizacional pode ser definido como
um conjunto de percep¢des, opinides e sentimentos que se expressam no
comportamento de um grupo, em um determinado momento. Atua como a
ambientacdo psicologica da empresa, relacionada a motivagdo, aspectos
internos, os quais originardo comportamentos diversos, favoraveis ou nao as

rotinas da organizagao.

Ainda, para Knapik (2008, p.23) algumas empresas atraem ou ndo candidatos
para sua organizagdo de acordo com seu clima organizacional. Este,
vivenciado e transpassado para outros através dos colaboradores que ali
estdo. Existem as que atraem atencdo pelareceptividade, calor humano ou
outros fatores os quais produzem identificagdo entre os valores do individuo e
para com o da empresa e seu ambiente de trabalho afim de que, se

mantenham bons niveis de motivagao.

O clima organizacional acaba por envolver sentimentos de realizagdo e
reconhecimento profissional, os quais sdo expostos mediante a atividades que
oferecam desafios suficientes e significado para o trabalho, sendo parte
constituinte de um processo entre escolhas de comportamento, forca interna e
externa a qual sustenta a¢des importantes (LOPES, 1980; RIBEIRO, 1994).
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2.2 LIDERANGCA: VISAO GERAL

O processo de lideranca baseia-se em um relacionamento de duplo sentido,
voltado para o atendimento de objetivos mutuos, seja de um grupo, empresa,
organizacao ou sociedade (CHIAVENATO, 2002).

Em meio a um contexto social de revolug¢ao industrial onde se propulsa uma
consideravel mudanca tecnolégica e forte impacto no campo trabalhista, o papel
de lider nas empresas se torna imprescindivel. O lider se engaja como um
profissional de mudancas bem sucedidas, onde sem a figura do mesmo nas
organizagbes a chance de éxito diminui o que compromete o resultado e
concretizacédo de metas (KOTTER, 2002).

Para Robbins (2002, p.304) lideranca seria “a capacidade de influenciar um
grupo em direcdo ao alcance de objetivos”. A procedéncia desta influéncia
poderia estar relacionada a algo formal como conferir direitos a alguém que
ocupa um alto cargo organizacional ou algo que nasceria dentro de um grupo.
Seguindo esta mesma visédo, Soto (2002) vem dizer que a lideranga se trata de
um processo de influéncia para que os colaboradores trabalhem motivados a
realizar suas tarefas e através disso, possam descobrir suas capacidades e
metas para alcancgar resultados.

A partir dessa ideia, Robbins (2002) vem dizer que se faz possivel tracar
diferentes hipoteses de lideranga através das principais linhas tedricas que
trabalham com a tematica: a teoria dos tracos, as teorias comportamentais,
teoria da meta e do caminho, e as teorias neocarismaticas. Robbins (2002)
descreve acerca da teoria dos tragos de lideranga, a qual buscaria tragos
relacionados ao social, fisico, intelectual ou de personalidade, nos quais
diferenciariam os com perfil de lideranga dos demais. Partindo disso, liderar
estaria relacionado unicamente a soma decaracteristicas pessoais.

Entretanto, a abordagem nao apresentou grande sucesso, pois nao se fazia
possivel afirmar que determinados tragos de um lider o tornaria vitorioso em
liderar um grupo para o alcance de resultados. Cavalcanti (2006) ainda
complementa ao dizer que o sucesso de um lider ndo seria possivel apenas

com caracteristicas pessoais.
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A partir da falta de consisténcia das teorias de tragos, se buscou novas teorias,
as quais pudessem explicar de forma mais assertiva as caracteristicas
comportamentais de lideranga. Robbins (2002) vem dizer que as teorias
comportamentais sugerem diferenciagées especificas no comportamento de

pessoas com perfil de lideranga em relagédo a outras pessoas.

Robert House (1971, apud Robbins, 2002) traz a teoria da meta e caminho
como sendo uma forma de liderar, auxiliando a equipe na obtengcdo de
resultados, fazendo uso da orientacdodas praticas que estejam de acordo com
as metas exigidas pela organizagao. Essa teoria define os lideres em quatro
diferentes formas, a primeira conhecida como o lider diretivo, ele por suavez,
se caracteriza por organizar bem o seu trabalho deixando seus liderados
cientes do que se espera deles. Outra definicdo € o lider apoiador, ele
demostra relacdo amigavel com os demais subordinados, uma relagdo que
atende as necessidades dos mesmos. A lideranca participativa € conhecida
quando o proprio lider consulta os subordinados a cerca das decisdes a serem
tomadas e em ultimo caso se tem o lider orientado para a conquista, ele
estipula metas a serem atingidas no decorrer das praticas. Por fim, se
apresentam as teorias neocarismaticas, as quais salientam aspectos
emocionais da lideranga e o simbdlico, além de apontar a alta demanda de

compromisso por parte dos liderados.

Na lideranga organizacional o ponto chave é atrair os liderados em diregao aos
objetivos da empresa pois, havendo lideres competentes, o trabalho se torna
estimulante e desafiador, assim, as pessoas identificadas com esse ambiente
caminhardo juntamente com as estratégias organizacionais em prol do
sucesso (Robbins, 2002).

2.3 O NOVO PARADIGMA GERENCIAL: A TENDENCIA HUMANIZADA

A fim de se alcangar maiores niveis de desenvolvimento humano, econémico e
cultural, a atual sociedade estrutura-se em torno de organizagdes. Estas,
muitas vezes acabam por se fixarem em bons resultados do passado, os quais

acabam muitas vezes a nao proporcionar sucesso futuro. Com isso, o grande
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desafio das empresas atuais € a flexibilidade as mudangas de comportamento
organizacional. Olhar apenas por uma 6tica faz com que demandas do mercado
sejam perdidas acarretando a organizagao paradigmas equivocados, escolhas

desastrosas e consequentemente perda de sucesso.

Frente ao mercado competitivo um novo olhar cresce e ganha forga, espaco e
adeptos, capaz de enxergar a empresa como um sistema dinamico, a visao
holistica impulsiona as organiza¢des para cooperagao através do todo, com
clareza, motivagcdo e transparéncia. O incentivo ao espirito de equipe e

profissionalismo € de uma importancia para essa visao moderna (KNAPIK,2008,
p18).

Para Knapik (2008), o papel do gestor neste modelo moderno é orientar seus
liderados atravésde diretrizes e estratégias, as quais alavancardo a empresa

rumo ao alcance de resultados por meio de uma visao de futuro.

Em consequéncia das mudangas globais, as primeiras teorias organizacionais
de poder e controle nas relagdes de trabalho, dao lugar a inovagcao e
humanizagdo (ARAUJO, 2001; MENEZES, 2002). Uma transformacéo
paradigmatica surge e novas formas de lidar com os individuos dentro das
empresas emergem, orientando-se para uma visdo humana (CARVALHO,
1995; COELHO, 2004; LEITAO e LAMEIRA, 2005; MENEZES, 2002).

Desta maneira, o homem deixa de ser apenas méao de obra e torna-se fator
essencial do processo produtivo. Portanto, contrapde os modelos de gestao
arcaicos, rigidos e burocratizados, buscado o olhar para pessoas de maneira
descentralizada e participativa, afim de satisfagdo muatua entre individuo e
organizacao (MENEZES, 2002).

Assim Araujo (2001) vem dizer que mediante a um modelo gerencial
humanizado, o gestor deixa de ser tradicional e valorizado por suas
competéncias técnicas, voltando-se para o resgatehumano na ambientagdo do

trabalho, atuando através do olhar para o outro.
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2.3.1. GESTAO HUMANIZADA

O conceito de humanizagdo das organizagbes € visto, por grande parte dos
especialistas, como algo cada vez mais importante na area de gestao
estratégica alinhado ao mercado competitivo. Diversos autores trazem a
afirmativa de que o desenvolvimento humano é de suma importancia para o
crescimento das organizagbes uma vez que promovem relagdes mais
comprometidas e saudaveis entre os colaboradores além de propiciar o
crescimento da empresa (MESQUITA, 2012).

A relevancia deste tema em meio as mudangas no contexto social se dao por
diversos aspectos e primordialmente porque as mais diversas organizagdes
buscam constantemente diferenciais competitivos. A gestdo humanizada atua
como amplificador de potencialidades do individuo, de maneira que nao so a

empresa cres¢ga mas também os integrantes dela (SILVA,2010).

Avaliando esta perspectiva de integragdo do individuo ao contexto
organizacional, Kunsch (2010) e Vergara e Branco (2001) desenvolveram
trabalhos relacionados ao conceito de Gestdao Humanizada, uma vez que ha
necessidade emergente de renovagao para os estilos de gestao apresentados

até o momento, em relagdo aos avangos da globalizagéo.

Sendo assim, organizagées humanizadas sao aquelas que olham para seus
colaboradores e ndoapenas para lucratividade de seus socios, afim de que o
capital humano tenha importancia através de qualidade de vida no trabalho e
cooperagao progressiva de pessoas em todos os niveis(VERGARA; BRANCO,
2001).

A Gestdo Humanizada caracteriza-se pelo respeito ao colaborador e
reconhecimento de seu valor humano e organizacional, sendo indispensavel
nas organizagdes. Analisando a fundo as organizagdes atuais, por vezes é
esquecido que além do foco em geracao de receita, em manutengao de seu
maquinario, elas sao constituidas por pessoas, estas com sentimentos,
sonhos e expectativas em relacdo ao seu desenvolvimento profissional
(MUMBY, 2010).
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Portanto, é relevante olhar para o individuo em todos os seus aspectos, pois

este é o fator crucialpara sobrevivéncia das organizag¢des, as quais atualmente
possuem como grande desafio a implantagdo de uma gestdo humanizada, de
maneira que o ser humano seja visto como parte naconstrugdo do sucesso das

mesmas.

2.4 O TALENTO NA ATUALIDADE

O mercado encontra-se em constante mudanga e competitividade, as pessoas
ja nédo constituem apenas a médo de obra das empresas, mas parte
extremamente importante da organizagdo. A comunicagao interna passou a ser
valorizada, sendo meio de disseminacao de informag¢des onde, individuos

agregam valores e os transformam em conhecimento.

Pode-se utilizar diversos técnicas para definir as pessoas que agregam uma
organizacgao para tanto, Chiavenato (2004,p32) vem dizer que a nomenclatura
utilizada reflete o grau de importancia que as mesmas possuem dentro das
empresas, podendo ser tratadas por: trabalhador, colaborador, funcionario,
operario, associados ou ainda talento humano, capital humano, capital
intelectual, sendo estas trés ultimas quando os mesmos possuem maior valor

para a organizacao.

Mediante a diversos estudos, o talento é visto como a alavanca de
desempenho das empresas que focam em sucesso por meio de suas
habilidades para atrair e reter seus melhores profissionais. Usualmente, o
talento associa-se a algo valioso, denominado para pessoas que se destacam
por um conjunto de habilidades marcantes, conhecimento, experiéncia, e
impulsos inatos (TEIXEIRA, 2002).

Na atualidade, o talento configura-se como algo forte e concorrido, uma vez
que o poder das novas tendéncias proporcionam as empresas, por meio de
seus funcionarios destaque, o sucessofrente ao mercado. Assim, as mesmas
necessitam destes, para execugao de tarefas eficientes, sendo atracédo e

retengcdo o maior desafio dentro das organizagbes (Herman, 1993).



Ainda, Ribeiro (2005) salienta que na atualidade, o conhecimento atua como
algo primordial para vantagem competitiva frente ao mercado. Sendo assim, as
organizagdes passaram a buscaralternativas para atrair as pegas chave de seu

quadro de funcionarios.

Para Souza (2008), a empresa necessita definir qual tipo de talento encaixa-se
as suas atividades, pois um talento pode se destacar em uma area e em outras
ndo, de acordo com suaslimitagées. Em contrapartida Ruiz (2000) afirma que
talentoso é o individuo que consegue realizar suas tarefas, independente de
sua experiéncia profissional, gerando rapidos resultados a empresa, de forma a

por sua criatividade em uso para novos desafios.

Desde o tempo dos povos hebreus o talento é visto como moeda uma vez que
na antiguidade era entendido como unidade de peso para troca de metais
preciosos, estando na atualidade como moeda das organizagbes as quais,
buscam atrair, reter e multiplicar seus talentos em prol de lucratividades, pois

apenas assim, continuardo no mercado competitivo (INACIO, 2008).

De acordo com Chiavenato (2004), o talento humano é constituido a partir de
trés aspectos visto como Conhecimento, constituido dos resultados de
constantes aprendizados, Habilidade, sendo o saber fazer, aplicar o

conhecimento afim da resolugédo de problemas e a Competéncia, vista como o

saber fazer acontecer, permitindo o alcance e superacao de metas e resultados.

Em uma sociedade globalizada, as empresas que pretendem atuar com uma
boa vantagem competitiva, necessitam de politicas e praticas de Gestao de
Pessoas, uma vez que atrair e retertalentos ja ndao € um diferencial e sim uma
questdo de sobrevivéncia organizacional frente ao sucesso almejado
(BUFFON,2010).

2.5 RETENGAO DE TALENTOS COMO VANTAGEM COMPETITIVA

A importancia dos talentos humanos € algo evidente dentro das empresas
mediante a suas contribuigdes para o atingimento de metas e objetivos da

organizagdo. Quando um talento é perdido para o concorrente, leva consigo
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o potencial e o treinamento que recebeu, expondo partes importantes da

organizacgao anterior, que agora esta a servigo do rival (VERGARA 2000).

Segundo Chiavenato (2004), ao perceberem o papel decisivo das pessoas
no cumprimento dos objetivos e metas estabelecidas, muitas organizagdes
estdo ampliando sua atuagdo estratégica, visto que esses individuos
contribuem com seus conhecimentos, capacidades, habilidades e atitudes.

Assim, se faz necessario investir em capacitacbes e treinamentos,
possibilitando desafios, beneficios variados, remuneracdes compativeis e

desenvolvimento profissional.

Ainda, Ruiz (2010) vem dizer que reter talentos envolve desenvolvimento de
politicas e estratégias que favoregcam a permanéncia do mesmo na
organizagcdo. Cabe ao gestor proporcionar melhorias, as quais implantadas,
auxiliardo a obtencédo de éxito em atrair e reter profissionais (BENVEGNU,
2010).

Melhorias estas, alinhadas ao planejamento estratégico da organizagao se
adaptadas para a retencdo de talentos, sdo capazes de trazer efeitos
positivos, sao elas, ambiente saudavel, processos motivacionais constantes,
transparéncia e comunicagao assertiva, pacote de beneficios e remuneracoes,
cultura e imagem da empresa e valorizagdo dos potenciais em busca de
constantes desafios (KNAPIK, 2008).

As acgdes acima descritas, fazem parte de um processo constante para as
organizagbes e nem sempre seus resultados ocorrem de forma rapida,
entretanto é de grande valia salientar que a retengéo € sempre influenciada
por meio de atrativos que a empresa oferece e da conciliagdao entre ambos,
portanto para que se obtenha destaque de forma cada vez mais competitiva, a

manutencgao destas agdes se fazem necessarias.



3. METODOLOGIA DE PESQUISA

No decorrer deste trabalho foram utilizadas referéncias bibliograficas por meio
de artigos publicados e livros publicados de diversos autores, para assegurar a
veracidade dos embasamento mediante a pressupostos tedricos. De acordo com
Marconi e Lakatos (2006), a pesquisa bibliografica & vista como um
procedimento reflexivo, sistematico, controlado e critico, o qual permite

descobrir novos fatos e dado, em qualquer campo de conhecimento.

E possivel salientar que os beneficios do respectivo estudo se remetem a
ampliacdo da discussao a cerca do tema, além de proporcionar uma base para
criacdo de projetos que envolvam esse publico alvo da pesquisa, a fim de

melhorar a qualidade e funcionamento da organizacéo.
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4. CONCLUSAO

Ao analisarmos este artigo, € possivel dizer que o capital intelectual € um dos
fatores diferenciais. Diante das constantes mudangas no mercado, é
importante compreender o modelo de cultura humanizada, onde o individuo é
também priorizado, suas particularidades, sua relagao interna e externa com

os clientes.

Chiavenato (1999) evidencia que o individuo pode ampliar ou limitar as forgas
de uma organizagédo, de acordo com a maneira que a mesma o trata. A
relagdo do potencial de ter pessoas dentro de uma empresa, estas antes
vistas apenas como uma parte do processo, agora vistas como elemento
chave, alavanca por meio de seu conhecimento tacito, capaz de gerar e ser a

inovagao dentro das organizagdes.

Segundo Chiavenato (2010), a Gestdo de Pessoas é que constrdi talentos
dentro da organizagéao e por isso deve ser bem gerenciada por todas as
organizagbes que almejam destaque, sendo necessario construir talentos
internos, lideres humanizados e colaboradores comprometidos com os
objetivos da empresa. Ainda, Oliveira (2004) afirma que é trabalho de fungdes
gerenciais das organizagdes reforgar a importancia do processo de Gestao de
Pessoas, uma vez que sao os lideres, responsaveis por passar a primeira

imagem da organizag¢ao aos liderados.

Cada individuo traz consigo um conjunto de competéncias e habilidades, as
quais o diferencia de outras pessoas. De acordo com o contexto de trabalho, a
cultura e o clima organizacional, essas capacidades sao avaliadas e colocadas

em pratica ou nao.

Segundo Wood e Picarelli Filho (2004, p. 50), empresas com estruturas
organizacionais mais modernas e flexiveis, as quais detém conhecimento
intenso, identificam ou criam oportunidades promissoras antes de seus

concorrentes, as exploram e partem para novos caminhos.
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Foi possivel mensurar que ndo basta contratar talentos, é preciso produzir
condi¢des parar que esses profissionais se desenvolvam e gerem retorno.

Por fim, mediante a um processo de gestdo humanizada, as necessidades de
cada individuo devem ser identificadas de forma a trabalhar os potenciais dos
mesmos de maneira desafiadora, constante e em coesdo com os interesses

da organizacéao, alavancando as necessidades ali expostas.

O capital humano é visto como principal detentor de conhecimento e propulsor
de desenvolvimento das empresas. Esse, deve ser conduzido por bons
gestores de pessoas, os quais almejam ganhos mutuos entre empresa e

colaborador.

Além disso, vale ressaltar a importancia do desenvolvimento humano nas
organizagdes, promovendo relagdes saudaveis e comprometidas em prol do

crescimento e sustentabilidade das mesmas.

A humanizacgéao no processo de Gestao de Pessoas é responsavel por
proporcionar maior liberdade de expresséo e criatividade. As agoes

devem voltar-se para o quadro de funcionarios de modo a promover, valorizar
e desenvolver a forga de trabalho, gerando oportunidades e ndo apenas
lucros. Assim, a busca de um modelo de gestdo de pessoas que predomine
na sua esséncia a valorizagao integrada dos potenciais humanos apresenta-

se como um dos grandes desafios para as organizagdes.

Novas tendéncias surgem e a competitividade aumenta, por isso, pessoas
capazes e motivadas precisam ser atraidas, desenvolvidas e

retidas. Esse é o grande diferencial competitivo presente.
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