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Resumo

Retencdo de Talentos € uma prdtfica da gestdo estratégica em que a
empresa promove fidelizacdo com seus colaboradores. Uma vez que
talentos sdo identificados tanto em um processo de selecdo, como no
ambiente geral da empresa, € preciso cuidar das expectativas desses

colaboradores a fim de que eles se sintam satisfeitos e como partes

integrantes das empresas. Enconftrar profissionais que estejam alinhados com
as organizacdes e reté-los, assim como os colaboradores mais antigos, tem
sido uma missdo dificil a ser desempenhada pelas empresas, que competem
constantemente com o mercado de trabalho. O presente trabalho teve

como objetivo identificar as formas de retencdo de talentos em pequenas

empresas através de uma pesquisa bibliografica e coleta de dados em uma
pequena empresa de SAo Miguel do Oeste. Os resultados obtidos
demonstram que reter talentos nas pequenas empresas é possivel, e que isto

ndo requer investimentos para o empresdrio, basta simples ajustes e

planejamento.
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1 INTRODUCAO
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Hoje, com a globalizacdo e avancos tecnoldgicos o planeta sofre com
constantes transformacdes. Com isso o fator humano tem um papel cad

vez mais essencial para o sucesso das empresas.
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\ Diante disto o setor de Recursos Humanos torna-se fundamental para

transformacdo, de modo que selecionar recrutar e manter pessoas, é

J,

Uma fonte sustentdvel e competitiva para as empresas.

"O planejamento de recursos humanos representa um processo de
eCisdo a respeito dos recursos humanos necessdrios para afingir os objetivos
Janizacionais dentro de determinado periodo de tempo. Trata-se de
antecipar a forca de frabalho e os talentos humanos necessdrios para a

realizacdo de acdo organizacional futura". (CHIAVENATO, 2009, p. 29).

Diante deste contexto o resultado de afividades e programa de
Recursos Humanos deve estar em perfeito alinhamento estratégico com os

objetivos, planos e metas da empresa. O correto e fundamental € que as

estratégias sejam implantadas a partir da politica da empresa e de seus

valores.

"O sucesso de um plano estratégico depende, além de objetivos

exequiveis e de estratégias consistentes, de uma boa metodologia para a

sua implantacdo. Isso quer dizer que na pratica geralmente a teoria € outrq,
ou seja, o papel aceita tudo. E preciso que os sefores e as pessoas
responsdveis por sua implanfacdo estejom devidamente orientados e
supervisionados". (COBRA, 2011, p.83).

E o conhecimento que mantem, nos dias de hoje, a competitividade

sustentabilidade das organizacdes.

"E nada mais criativo, inovador e mutdvel do que o conhecimento. O
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segredo das organizacdes bem-sucedidas € saber consolidar e reciclar o
conhecimento entre seus funciondrios, treinar, preparar e desenvolver
funciondrios que tenham condi¢cdes permanentes de lidar com a muda

e inovacdo, de proporcionar valor a organizacdo e ao cliente e, sobret
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sempre eficaz e competitiva em um mundo globalizado e de
sa concorréncia”. (CHIAVENATO, 2009, p.03).

As pessoas dependem das empresas, € por outro lado, as empresas
dependem do frabalho das pessoas, sem pessoas ndo existe empresa. SGo
pessoas que formam e definem a cultura da empresa, como serdo vistos
0s consumidores, fornecedores, por fim sdo as pessoas que fazem o
sucesso ou fracasso da empresa.

Diante disto o objetivo principal desta pesquisa € identificar os
meétodos de retencdo de talentos nas pequenas empresas, tomando como

base uma pequena empresa de SGo Miguel do Oeste/SC.

2 DESENVOLVIMENTO

2.1 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1.1 PEQUENAS EMPRESAS NO CONTEXTO NACIONAL E ESTADUAL

H& algumas limitacdes bdsicas para gque uma empresa seja
considerada uma micro ou pequena empresa (MPEs) no Brasil e, como

consequéncia, aproveitar algumas vantagens desse status como, por

exemplo, ainclusé@o no SuperSimples.

Em Santa Catarina, mais de 19 mil companhias sdo de pequeno porte
e quase 320 mil sdo microempresas, de acordo com dados do Sebrae-S@
Embora a soma dessas duas categorias represente apenas 5% das mia
pequenas empresas de todo o pais, o Estado destaca-se pela capacidads

empreendedora, segundo o ministro da Secretaria de Micro e Pequena
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Empresa, Guilherme Afif Domingos.

2.1.2 PLANEJAMENTO
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‘ O planejamento de recursos humanos coleta e utiliza informacdes

0 apoiar as decisdes sobre os investimentos a serem feitos em atividades
de RH. Essas informacodes incluem os objetivos futuros, as tendéncias e as
diferencas entre os resultados atuais e aqueles desejados. (MILCOVICH,
2006).

“A medida que as organizacdes fazem planos para seu futuro, os
gerentes de RH precisam se preocupar com a combinacdo enfre o
planejamento de RH e o planejamento estratégico para a organizacdo. Por
meio do planejamento estratégico, as empresas estabelecem os principais
objetivos estratégicos e desenvolvem planos abrangentes para atingi-los”.
(SNELL, 2009, p.44).

2.1.3 ESTRATEGIAS

Para Gobe et al. (2000) os objetivos determinam o que a empresa
procura afingir, respondendo a questdo “o que queremos?e”. A estratégia,

por outro lado, € a agcdo necessdria para se alcancar o objetivo,

respondendo a questdo “como?2”. Como hd diversas maneiras para a
consecucdo dos diferentes objetivos, a empresa deve escolher a melhor

alternativa, que se caracteriza pela maior eficiéncia no aproveitamento dos

recursos humanos e materiais.

O planejamento de Recursos Humanos (PRH) fornece um conjunto de
insumos ao processo de formulacdo estratégica em termos do que
possivel, ou seja, se hd competéncia e pessoas disponiveis para impleme
dada estratégica.

Todas as evidéncias disponiveis sugerem que a integracdo do PRH e
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do planejomento estratégico tende a ser mais efetiva quando hd
reciprocidade entre os dois processos. Nesse relacionamento, a equipe @
alta geréncia reconhece que as decisdes do planejamento estratég

afetam - e sGo afetadas — por questdoes de RH. (SNELL, 2009).
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~As pessoas implementam a estratégia da empresa: a formulacdo e a
ementacdo da estratégia confundem-se, uma vez que nos movimentos
a organizacdo a premeditacdo e a acdo influenciam-se mutuamente. As
direfrizes que norteiam os movimentos da empresa sdo constantemente
repensadas a luz dos acontecimentos. E por isso que a acdo consciente das
ssoas torna-se um grande diferencial competitivo para a empresa; ao
ementarem a estratégia de forma consciente, elas véo validando ou

apontando necessidades de ajuste. (DUTRA, 2002).

2.1.4 CONTEXTO DA GESTAO DE PESSOAS NAS PEQUENAS EMPRESAS

Gerenciar pessoas & sempre um desafio, ainda mais quando se estd a

frente do proprio negdcio. HA muitas duvidas com relacdo a questoes

financeiras e administrativas, o que acaba deixando a gestdo de pessoas,
geralmente, na Ultima posicdo das prioridades. As pequenas empresas
também ndo costumam ter um departamento de Recursos Humanos
estruturado, como o das grandes corporacdes. Isso, no entanto, ndo é

motivo para negligenciar as questoes de gestdo. O importante € manter um

modelo que se adapte d empresa e que seja construido com base na
confianca mutua e profissionalismo.
Conforme Macedo (apud THIELMANN, 2008) a figura do fundador nas

empresas familiares representa o proprietdrio e o principal dirigente que

define fracos peculiares em sua gestdo, conforme descricdo a seguir:
e Supervalorizacdo das relacdes afetivas em detrimento de vincul
organizacionais.
e Valorizacdo da antiguidade, considerando-a como atributo g

supera a exigéncia de eficdcia ou competéncia.
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* Exigéncia de dedicacdo, postura de austeridade e expectativa de
alta fidelidade em relacdo a organizacdo.
» Supervalorizacdo de aspectos emocionais quando decisdes ’ré

ser tomadas.
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* O autoritarismo e o paternalismo nas relacdes das chefias com seus
rdinados.

* Preferéncia pela comunicacdo verbal e pelos contatos pessoais.

e Posturas centralizadoras, autoritdrias e, muitas vezes, paternalistas dos
dirigentes em relacdo a seus subordinados.

* O processo decisério, em geral, € centralizado. Reside no chefe a
a instGncia para a tomada de decisdes, havendo espacos para
Improvisos € acdo por impulso.

* A provisdo de cargos, as promocoes € as premiacdes geralmente
observam critérios de confianca, lealdade e antiguidade dos trabalhadores,

em detrimento da produtividade ou da qualidade do servico prestado.

2.1.5 TALENTO HUMANO E CAPITAL HUMANO

As pessoas da organizacdo que formam o corpo funcional contribuem
para a instalacdo de um clima organizacional favordvel que conduz a
resultados, incluindo resultados nos negdcios ou qualquer que seja a

atividade-fim da organizacdo. E esse € o chamado capital humano que

serve de combustivel e faz a mdquina (organizacdo) andar e chegar ao
destino. (ARAUJO, 2009).

2.1.6 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE TALENTOS

O termo treinamento muitas vezes € usado de forma casual a fim
descrever praticamente qualquer esforco da empresa para estimu
aprendizado de seus membros. Muitos especialistas, entretanto, distingue

entre treinamento (mais focalizado e orientado para questdoes concernentes
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a desempenho no curto prazo) e desenvolvimento (mais orientado para
ampliar as habilidades dos individuos para futuras responsabilidades). Os
termos tendem a combinar-se numa Unica frase - Treinomen’rv
desenvolvimento — para indicar a combinacdo de atividades nas emp »

que aumentam a base de habilidades dos funciondrios. (SNELL, 2009).
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- O freinamento é apenas um dos componentes do processo de
nvolvimento que inclui todas as experiéncias que fortalecem e
onsolidam as caracteristicas dos empregados desejdveis em termos de seus
papeis funcionais. Muitos argumentam que falar sobre o alto custo do
treinamento obscurece o fato de que essas atividades, tanto no setor
blico como privado, costumam ser administrativamente confusas,
mente centralizadas em objetivos claros ou integradas com outras agcoes
de RH.(MILCOVICH, 2006).

2.1.7 RETENCAO DE TALENTOS

O recrutamento é o processo de localizar individuos em potencial que

possam frabalhar para a organizagcdo e encorajd-los a se candidatar a

vagas ja existentes ou, entdo, antes que elas sejam abertas. Durante esse
processo sdo readlizados os esforcos necessdrios para  informar
completamente os candidatos sobre as qualificacdes requeridas para
realizar o trabalho e a respeito das oportunidades de carreira que a

organizagcdo pode oferecer aos seus funciondrios. Se uma vaga de frabalho

especifica serd preenchida por alguém que frabalha na companhia ou por
um candidato externo, naturalmente, isso dependerd da disponibilidade do

profissional, nas politicas de RH adotadas pela organizacdo e das exigéncias

da funcdo para a qual se estd selecionando profissionais. (SNELL, 2009).

As pessoas podem enfrar para a organizacdo em qualquer nivel, do
cargo mais simples na hierarquia até a mais alta cUpula da administracdo.
decisdo sobre quem confratar € bem parecida com aquela sobre
deve ser promovido ou transferido, a ndo ser pelo fato de que estas du

Ultimas acontecem no dmbito interno da organizacdo. (MILCOVICH, 2006).
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A grande diferenca € que a organizagcdo sempre tem muito mais
informacdo sobre as pessoas que j& estdo dentro dela do que sobre
recém-chegados. (MILCOVICH, 2006). ’

O aciramento da competicdo nos diversos mercados, a ?;?5?&3

P . . - 4
exigéncia dos clientes por bens de qualidade e uma prestacdo de servicos
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vada as expectativas exigem que as empresas invistam nos processos
nos e, principalmente, que desenvolvam acdes em busca de uma
dmbiente organizacional capaz de reter os profissionais necessdrios ao bom
desempenho das suas atividades.

Um fator importante para a retencdo de funciondrios refere-se a
tura organizacional. A cultura organizacional deriva de determinadas
cas e valores bdsicos, definidos e expressos por meio da lideranca e
compartihados pelos empregados da companhia. SGo apontados oito
elementos de cultura que seriam cruciais para o desenvolvimento do

empregado e a implementacdo bem sucedida da qualidade total. SGo eles:

> 1) As informacdes sobre qualidade devem ser usadas para
aperfeicoar, e ndo para julgar ou controlar pessoas;
\ 2) A responsabilidade deve ser compativel com a autoridade;
3) Os bons resultados devem ser recompensados;
4) A base para o trabalho conjunto deve ser a cooperacdo, € nGo

a competicdo;

5) Tanto quanto possivel, os funciondrios devem ter estabilidade no
l emprego;

6) Deve-se instalar e cultivar um clima de justica;

7) A remuneracdo deve ser justa;

8) Tanto quanto possivel, os funciondrios devem ter participacdo no

capital da empresa.

A pesquisa de Marras (2010) apresenta 18 motivos, classificados em
ordem de frequéncia, para os funciondrios se manterem em seus empregaQs
Observa-se que 90% dos entrevistados anunciaram ao menos um dos

primeiros itens enfre trés ou quatro razées por que permanecem em u
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. empresa:
1) Progresso na carreira, aprendizado e desenvolvimento;
2) Trabalho e desafio excitantes;
3) Trabalho de conteldo enriuecedor, fazendo diferencd

frazendo contribuicdo;

4)  Ofimas pessoas;
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Ser parte de uma equipe;

6) Bom chefe;

7) Reconhecimento pelo trabalho benfeito;

8) Ambiente agraddvel;

9) Autonomia, sentido de controle sobre meu trabalho;

10) Flexibilidade — por exemplo, quanto ao hordrio de trabalho e a
a de se vestir;

11)  Saldrio e beneficios justos;

12) Lideranca inspiradora;

13) Orgulho da organizacdo, sua missdo e qualidade dos produtos;

14)  Otimo ambiente de trabalho;

15)  Localizacdo;

16)  Seguranca no emprego;

17) Empresa amigdavel a familia;

18)  Tecnologia de ponta.
2.1.8 SUCESSAO E GESTAO DE CARREIRA
Como se frata de um termo bastante utilizado, ao qual se agregam

varios significados, carreira € uma palavra de dificil definicdo. Podemos

ufilizar carreira para nos referir a modalidade ocupacional, como no

caminho a ser triihado por um executivo — carreira de negdcios —, ou a
estabilidade ocupacional, ou seja, a carreira como profissdo, como a
carreira militar.(FRANCA, 2002).

Ao se ter um sistema de administracdo de carreiras, o gestor da
de pessoas dominara as informacdes essenciais para a ocupacdo
determinada posicdo. Sendo assim, dificimente pessoas incapacitadas

serdo remanejadas, promovidas para exercer tal funcdo. (ARAUJO, 2009).

2.1.9 PLANOS DE BENEFICIOS SOCIAIS.
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‘ Os beneficios sociais sdo oferecidos por motivagcoes diferentes e de

rdo com os objetivos da organizacdo. Estes objetivos relacionam-se com
0 produtividade, desejos das pessoas € outros aspectos os quais inferagem
diretamente com o cofidiano das pessoas na execucdo de suas tarefas. Os
planos de beneficios sociais sdo planejados para auxiliar o empregado por
pnfa disso, existem aspectos logicamente ligados & organizacdo que fem
O objetivo a busca pela satisfacdo pessoal de acordo com as

necessidades individuais em cada organizacdo.
2.2 METODO

2.2.1 DELIMITACAO DO ESTUDO

Trata-se de uma pesquisa descritivo-analitica que procurou conhecer
e estudar os modelos de retencdo de talentos desenvolvidos por pequenas
empresas e os resultados obtidos. A andlise da pesquisa ficou delimitada a
uma empresa do ramo de venda de material eléfrico e hidraulico da cidade

de SGo Miguel do Oeste, que possui 14 funciondrios, sendo 2 pessoas

trabalhando como caixa (financeiro), uma zeladora, 2 estoquistas, e 9
pessoas frabalhando diretamente com vendas, ou seja, no balcdo com

atendimento ao cliente. A empresa ndo possui um setor de Recursos

Humanos, sendo a pessoa responsavel por pagamentos e contratacdo a
socia proprietdria que tfambém faz todo o trabalho de financeiro e compras,
o servico burocrdtico é todo feito no escritério de contabilidade. Forag
tomados como objeto de estudo a atual estratégia de retencdo de tale

da empresa, seu planejamento e beneficios oferecidos.
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2.2.2 DELINEAMENTO

Pode ser definido como um estudo descritivo, pois teve cO
propdsito utilizar os dados e informacdes levantadas na empresa

analisar a sua estratégia de retencdo de talentos.
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‘ A estrutura da pesquisa sintetiza, de maneira organizada, os principais
icos estudados na fundamentacdo tedrica. Dessa forma, a pesquisa

abrange 8 tépicos fundamentais encontrados no universo estudado, cujos
autores entendem que os referidos topicos sdo importantes e deveriam
constar de quaisquer programas ou projetos relevantes para a manutencdo
©s principais talentos de uma empresa.
Os 8 topicos identificados estdo listados abaixo:
1. Ter critério claro e definido para selecionar e contratar novos
funciondrios;

2. Ter um programa de integracdo e definicdo clara do que se
espera dos novos funciondrios;

3. Ter um procedimento formal que comunique a importdncia de

se tratar os funciondrios com respeito;

4, Confiar nos funciondrios, delegando responsabilidade e tarefas a

altura, com projetos desafiadores condizentes com seu nivel profissional;

i 5. Dar feedback regular para o funciondrio;
6. Propiciar promogdo por mérito (bom desempenho);
7. Ter programa de freinamento continuado e com planejamento

de longo prazo;
8. Promover divulgacdo ampla e irrestrita da cultura organizacional

da empresa.

Tomando como referéncia os referidos tOpicos, procedeu-se da coleta
de dados diretamente com a soécia proprietdria que faz o servico d
confratacdo e remuneracdo da empresa. Nesta etapa realizou-se

enfrevista com a sécia proprietdria.
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2.3 ANALISE DOS DADOS

Os autores pesquisados para a fundamentacdo tedrica entendem @

uma empresa que frabalha voltada para manter os funciondrios motiv
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alto grau de satisfacdo, deve possuir um conjunto de qualidades que
m organizados em 8 topicos, conforme acima referidos.

A empresa pesquisada ndo possui nenhum plano estratégico
documentado para a retencdo de talentos, pois acredita que os beneficios

oferecidos seriam suficientes para que os funciondrios queiram trabalhar na

De acordo com Snell (2009), por meio do planejamento estratégico, as
empresas estabelecem os principais objetivos estratégicos e desenvolvem
planos abrangentes para atingi-los.

Dentre os beneficios oferecidos identificados pode-se destacar os
hordrios de trabalho flexiveis, pois se caso o funciondrio possuir algum
compromisso particular pode-se ausentar sem prejuizos, somente deverd

repor o hordrio quando a empresa achar necessario.

Ainda de acordo com Snell (2009), os beneficios constituem uma forma
indireta de remuneracdo destinada a aprimorar a qualidade de vida do
profissional e pessoal dos funciondrios. Por sua vez os empregadores
geralmente esperam que os funciondrios apoiem a empresa e sejam

produtivos.

A empresa também oferece aos seus funciondrios o uniforme
completo que é entregue para o funciondrio desde seu primeiro dia de

frabalho sem custo nenhum.

A empresa realiza com frequéncia jantas ou almocos para interacdo
dos funciondrios; estas reunides a empresa considera de extrema
importancia, pois destaca que o funciondrio se sente acolhido.

A empresa também possui um regulamento interno que facilit
contratacdo de novos funciondrios, neste regulamento estdo todos

direitos e deveres do funciondrio que ele adquire ao trabalhar na empresa,
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neste caso o regulamento interno € considerado de extrema importéncia,
pois tanto o novo funciondrio como o proprietdrio estardo cientes do acor:
feito para o inicio das atividades. o

Para Araujo (2009), ser empreendedor e estar a frente deéifi

[
T

s 3 . . . “"
empresa € o grande desafio de profissionais e de pessoas que comanda
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"é%;}aréprio negdcio. E muito importante que as pessoas entendam que as
stdes sGo importantes, mas as turbuléncias ambientais tém o poder de
udar acdes projetadas por profissionais competentes no interior de suas
organizacgoes.

Desenvolver profissionais competentes para o atendimento é um
cesso muito trabalhoso, requer tempo e disponibilidade, pois sdo
coes que requerem mais do funciondrio do que de quem estd
ensinando, repassando as informacaoes.

Na empresa investigada, a capacitacdo ou treinamento € realizado
periodicamente, com intervalo de um més cada, e sempre especifico a
funcdo. Também sdo feitos treinamentos quase que diariamente, pois
sempre na chegada de produtos novos, € repassado para todos os

funciondrios suas especificacdes, para qué serve e como deve ser usado.

Sdo treinamentos bem técnicos onde basicamente treina-se para os
procedimentos da empresa.

A empresa vem desenvolvendo treinamentos mais voltados ao
desenvolvimento de pessoas em assuntos mais dinédmicos, como trabalhar

em equipe, atendimento ao publico e treinamento de postura; para isso

contrata psicdlogos para repassar o treinamento.
Para Vergara (2012), as disputas entre a administracdo e o pessoal

fazem parte do problema da indispensabilidade. O empregado deve

considerar-se indispensavel, mesmo quando duvida que o seja, enquanto a
administracdo deve ter o ponto de vista confrdrio.

A empresa encontra grandes dificuldades de contfratar mdo de ob
qualificada; devido ao ramo de atuacdo o conhecimento é essencial,
caso na contratacdo de novo funciondrio sem experiéncia na drea é fei

um treinamento de inferacdo e conhecimento nos primeiros frés meses.
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O funciondrio ao ser contratado é encaminhado para conhecer todos
os setores desde o escritério, passando pela drea de vendas até o depdsi

da empresa para com isso entender o seu funcionamento. Depois dissg

A - . adi
passa a trabalhar por trés meses no setor de recepcdo e exped|c;ole‘,\‘<‘:t§>

Vs’I



Artigo

jéodorio (depdsito); neste setor ele conhecerd todos os produfos
cidos pela empresa e adquirird experiéncia para a venda.

Ndo hd organizacdes sem pessoas, sdo as pessoas que formam uma
organizacdo, seu desempenho € diretamente afetado pelo desempenho
das pessoas. O desempenho das pessoas se baseia na medida em que a
presa demonstra competéncias para promover, aplicar, manter,
envolver e monitorar pessoas.

Neste caso, Vergara (2012) destaca que feedback € a realimentacdo
de um processo, com informacdes. O feedback confinuo acerca do
desempenho das pessoas em relacdo aos objetivos empresariais € recurso
de aprendizagem individual e coletiva.

Conforme destacado o feedback é considerado de grande

import@ncia e essencial para reter pessoas, pois com um retorno o

profissional sabe onde estd e como estd, e com certeza deveria ser um
recurso usado para manter os talentos nas empresas.

O desenvolvimento de pessoas estd muito aquém de uma grande
empresa, 0s freinamentos realizados nem sempre se tém o resultado

esperado, por se fazer freinamentos as vezes muito técnicos, deixando de

lado o tfreinamento pessoal, de trabalho em equipe.
Neste caso, o ideal seria fazer um planejamento para um periodo

maior com datas bem definidas, e assuntos especificos nas dareas de

atuacdo do colaborador e também freinamentos motivacionais para ndo
dispersar a equipe.

Sendo assim, conforme Snell (2009), muitos funciondrios novos
possuem a maior parte dos CHA (conhecimentos, habilidades e apti
necessarios para o frabalho. Outros podem precisar de freinamento intensi

antes de estarem preparados para dar sua contribuicdo as empresas. Quase
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todos os funciondrios, entretanto, precisam de algum fipo de treinamento no
trabalho para manter um bom desempenho ou ajustar-se as novas for
de trabalho. P

A empresa deste estudo ndo possui um setor especifico de RI—(xpog

além de ser uma empresa de pequeno porte ela também é familiar, em que
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| tarefa recai para o escritério de contabilidade. J& para o treinamento e
ivacdo sdo os proprios proprietdrios que realizam por possuir formacdo

perior em Administracdo.

3 CONCLUSAO

Quando as empresas buscam ser mais competitivas com base apenas
preco baixo enfrentam muitas dificuldades, pois hoje competitividade
estd em diferenciais, naquilo que a empresa tem de melhor para oferecer.
Planejar, definir estratégias de vendas € um grande plus, a empresa
que possui um bom planejamento com estratégias e metas bem definidas
certamente tem mais chances de conquistar espaco no mercado.

Contribui para isto, o investimento em pessoas, especialmente

naqgueles profissionais que j& estd na empresa, com treinamentos e incentivos
motivacionais, pois um profissional j& tem o conhecimento da empresa, do
ramo que ela atua, e dos produtos que oferece, tem mais facilidade de
aplicar os conhecimentos que recebeu.

Oferecer beneficios para os funciondrios hoje somente ndo basta, as

empresas devem envolver seus funciondrios no planejamento estratégico,
deve dizer onde quer chegar e como pretende chegar, o funciondrio deve
ser atuante em todos os aspectos, pois se a empresa cresce ele também

cresce.

Assim, € imperativo que busque-se formas de valorizar e reter talentos,

através do desenvolvimento sistemdtico de acdes para tal.
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