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RESUMO

Em um cendrio atual de alta competitividade, no qual o capital humano destaca-se como
o grande diferencial entre concorrentes, as empresas contemporaneas deparam-se com
o grande desafio de atrair e manter seus melhores profissionais. O presente trabalho
tem como objetivo apresentar o que as melhores empresas para se trabalhar no Brasil
estdo desenvolvendo como praticas para reter seus talentos e, se estas mesmas acgoes,
tém relagdo com os interesses pesquisados junto a formandos do curso de administragdo
da fae no ano de 2017. A pesquisa realizada aponta que existe uma relacdo, mesmo
que ndo direta, entre as praticas organizacionais e os interesses dos pesquisados,
sendo que agdes como qualidade de vida no trabalho, oportunidade de crescimento e
desenvolvimento, liderancas justas e competentes sdo consideradas muito importante
para ambas as partes e, saldrio e beneficios, é destaque, para o grupo pesquisado de
alunos. Para alcancar o objetivo proposto, o estudo de natureza qualitativa, exploratdria
foi desenvolvido por meio de pesquisa bibliografica, obtendo dados na revista VOCE
SA/editora abril, sobre praticas de gestdo de pessoas entre as dez melhores empresas
para se trabalhar no brasil em 2017 e questionario aplicado a alunos formandos, do
mesmo ano, da fae centro universitario.
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INTRODUGCAO

A busca pela exceléncia e melhoria nos resultados trouxe transformagdes para o
mercado de trabalho e, uma das dreas que mais sofreu mudancas foi a de Gestao de Pessoas.
Considerando o capital humano como a principal fonte de inovagao e conhecimento, as
organizacdes vém reconhecendo, cada vez mais, as necessidades de aperfeicoamento e
bem-estar dos colaboradores, de forma a se sentirem parte da empresa.

Nessa direcdo, é que a relacdo entre empresas e colaboradores tem se mostrado
cada vez mais relevante, sendo que ambos precisam estar alinhados para obter seus
diferenciais competitivos, tanto corporativos quanto profissionais, no mercado atual.

Objetivos sdo tracados pelas pessoas, visando seu crescimento pessoal e
profissional que pode ser obtido dentro das organizagdes. E estas, também, necessitam
do capital humano para operar e produzir seus bens e servicos, atingindo, assim, seus
objetivos globais e estratégicos (KNAPIK, 2008). Essa relagdo deve, portanto, atender
as expectativas das duas partes envolvidas.

Para o crescimento e desenvolvimento de ambos, é preciso que a empresa
considere o funcionario como parceiro, e que o mesmo esteja engajado e satisfeito
com a empresa para contribuir com seus bons resultados.

A organizagdo contemporanea tem desafios adicionais, pois estd inserida em um
mercado caracterizado por uma grande diversidade de profissionais. Essas diferencas
se refletem tanto em questdes pessoais como formacgao, idade, como em relacdo aos
diferentes grupos que se encontram atuando, simultaneamente, nos ambientes atuais
de trabalho. Destes, as distintas Geracdes X,Y e Z de profissionais que trabalham juntos
nas organizagdes, tem se configurado em um dos maiores desafios de gestao.

Percebendo o valor das pessoas, e seus diferentes perfis e necessidades, os
gestores das organizacdes vém renovando, constantemente, sua forma de conduzir
os negocios, transformando estrutura, estilos de gestdo, sistemas, processos e
especialmente a visdo, na busca de um contexto favordvel a geracdo de conhecimento
e ainovacdo (GIRARDI, 2008).

E é nesse contexto que o presente estudo, tem por objetivo analisar se as praticas
utilizadas pelas 10 melhores para se trabalhar no Brasil, correspondem aos interesses
pesquisados junto a formandos do Curso de Administracdo da FAE do ano de 2017. Para
alcancga-lo, estabeleceu-se como objetivos especificos: aprofundar o conhecimento sobre
processos e praticas de gestao de pessoas; conhecer as caracteristicas, necessidades e
interesses do perfil profissional das Geragdes X,Y,Z; levantar, juntos a alunos formandos
em Administracdo, quais seus interesses quanto a pratica de retencdo de talentos;
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identificar praticas que podem ser indicadas para serem implantadas em organiza¢des
gue desejem reter seus talentos humanos.

1 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Considerando o mercado contemporaneo de alta competitividade, inovacao
e desenvolvimento tecnoldégico, as empresas passam, cada vez, mais a depender de
profissionais qualificados como fonte de geracdo de resultados de alto impacto. Para
isso, necessitam definir praticas de gestdo de pessoas que contribuam com a fidelizacao
de seu capital humano.

Acoes de retencdo de talentos possibilitam prevenir as consequéncias trazidas pela
perda de profissionais importantes para resultados das empresas, buscando entender e
atender suas expectativas para gerar maior satisfacdo e adesdo a cultura organizacional.

1.1 GESTAO DE PESSOAS

A atual drea de Gestdo de Pessoas é resultante de muitas transformacdes nas
ultimas décadas tendo sido, inicialmente, conhecida como Departamento de Recursos
Humanos, que era visto, tdo somente, como um setor burocratico e de controle.

Um novo olhar sobre as pessoas na organizacao trouxe a mudanca de paradigma
nas relagdes que passam do autoritarismo para a percepg¢ao da importancia e
necessidades do individuo. E impacta, inclusive, na nomenclatura de Administracdo de
Recursos Humanos para Gestdo de Pessoas, conforme destaca Gil (2012):

A expressao Gestao de Pessoas visa substituir a Administragdo de Recursos
Humanos, que, ainda mais, € a mais comum entre todas as expressdes
utilizadas, nos tempos atuais, para designar os modos de lidar com as
pessoas nas organiza¢bes. Os argumentos em prol dessa mudanca de
nomenclatura ressaltam que, o termo Administracdo de Recursos Humanos
€ muito restritivo, pois implicam na percepgdo das pessoas que trabalham
numa organizag¢do apenas como recursos, ao lado dos recursos materiais e
financeiros (GIL, 2012, p. 18).

Em virtude dessa nova relagdo, as empresas passaram a se preocupar mais com
as condi¢Oes de trabalho e a concessao de beneficios a seus empregados (GIL, 2012).

Nos dias atuais, a drea passa a se fundamentar em algumas premissas
na implantacdo de acdes para estimulo, engajamento, comprometimento, dos
colaboradores quanto para a criacdo de desafios e uso de ferramentas para lhes dar

Memorial TCC — Caderno da Graduagdo — 2017 141



o suporte necessario, fortalecendo e acompanhando o desempenho. Os feedbacks
periddicos resultam no reconhecimento do profissional, e no alinhamento da
estratégia proposta, como uma forma de direcionar o mesmo aos seus objetivos
dentro das organizagoes.

Segundo (DUTRA, 2002, p. 16), “A gestdo de pessoas deve ser integrada, e o
conjunto de politicas e praticas que a formam deve, a um sé tempo, atender aos
interesses e expectativas da empresa e das pessoas”.

As organizacdes bem-sucedidas se deram conta disso e tratam seus funcionarios
como parceiros do negdcio, e ndo mais como simples empregados contratados. Sendo
assim, é necessario que estes sejam tratados como fonte de sucesso, como elementos
basicos para a eficacia organizacional para que os objetivos da gestdo de pessoas sejam
alcancados.

Nesse cendrio, atribui-se a area de Gestdo de Pessoas a missdo de estabelecer
politicas, principios e diretrizes que direcionam as acdes de gestdo do quadro de
colaboradores e dos comportamentos na organizacao.

Nesse sentido, as praticas adotadas na gestdo de pessoas devem contribuir
para que as organizagGes sejam eficientes buscando a cooperagdo das pessoas que,
ao buscarem seus proéprios objetivos, participam do alcance dos objetivos propostos
pelas organizagdes (GIL, 2006).

E dessa forma, em uma perspectiva de evolucdo, a relagdo existente entre
colaborador e empresa passa a ser compreendida como uma relagdo necessdria e
interdependente, devendo ser reciproca e trazer beneficios para ambos.

1.2 CARACTERISTICAS DE MERCADO

O cenario atual do mercado de trabalho se redefine em meio a muitas
transformacdes e, com isso, acaba impondo novas exigéncias as pessoas e organizacdes
nele inseridas.

As areas de conhecimento aplicadas dentro das empresas estdo, diretamente,
relacionadas a habilidades especificas dos individuos que as compdem. Nesse sentido,
o mercado torna-se, cada vez, mais interessado por profissionais que sejam talentosos,
pois sdo eles que alavancam o resultado da organizacdo (ALENCAR; FLEITH, 2001).

Os desafios que caracterizam o mercado atual sdo muitos, havendo, inclusive,
estudos que destacam que muitos sdo verdadeiras oportunidades de negdcio e que,
no Brasil, chegam a ndo ser ainda, inteiramente, explorados pelos empreendedores
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brasileiros (ARAUJO, 2001). Entre eles, o autor destaca os desafios econémicos,
tecnoldgicos, educacionais, mercadolégicos, organizacionais e de diversidade, sobre
0s quais destaca: desafios tecnoldgicos: a mais rapida e intensa transformacdo das
ultimas décadas foi na area do desenvolvimento tecnoldgico. A Inteligéncia Artificial, as
impressoras 3D, a Internet das Coisas comegam a redefinir ndo sé a futura relacdo com
o trabalho mas garantem, impactar, também a vida cotidiana na drea da comunicacao,
facilitando pequenas tarefas domésticas, encurtando distancias.

O novo desafio do mercado é diferenciar o relacionamento dos profissionais, e
ndo mais tratar as pessoas como recursos, mas sim como parceiros da organizagao,
como parte intelectual da organizacao, isso faz com que seus colaboradores se sintam
mais inseridos dentro das organizacdes e auxiliem na estratégica da empresa.

Para Cascio e Boudreau (2010), a eficacia organizacional e as decisdes sobre seus
talentos sdo muito importantes, pois sdo elas que determinam até onde o sucesso
organizacional pode chegar.

E, nesse contexto, que a visdo estratégica de recursos humanos deve levar em
consideracdo toda a sua organizacao, as decisGes em relagdo ao capital humano, que
afetam diretamente a estratégia da empresa (CASCIO; BOUDREAU, 2014).

Os desafios das organizacdes é, portanto, ter em seu quadro, profissionais
altamente qualificados e competentes e que estejam disponiveis para gerar e gerir
projetos com seus conhecimentos, e é nesse cendrio, que se destaca a importancia
da retencdo de talentos, como decisdo e acdo estratégica, visando dar suporte as
organizagdes para superarem seus novos e continuos desafios.

1.3 PERFIL DO PROFISSIONAL

As mudancas transformaram os processos de trabalho utilizados pelas empresas
em todo o mundo, assim como, a relacdo hierdrquica, entre chefias e funciondrios mas,
também, entre pares, ou seja, em todo o ambiente organizacional.

Um dos fatores que promoveu mudancgas nas relagdes de trabalho foi a
convivéncia de geracdes, com caracteristicas muito diferentes, de forma simultanea,
dentro das organizagodes.

As Geracdes X, Y, Z e Baby Boomers estdo interagindo com suas chefias e entre si
dentro das organizagdes. E, com isso, novos desafios sdo gerados quanto a estratégias de
se lidar com essas diferencas, ndo sé em relacdo a idade mas, também, de necessidades,
comportamentos e comunicacao, enfim, necessidades de distintas formas de gestao.
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Entre as diferentes gera¢des que compartilham o mesmo ambiente de trabalho,
atualmente, encontram-se os Baby Boomers®, que caracterizam o perfil do profissional
no mercado da década de 60. Vindos ao mundo entre 1946 a 1964 e, ingressam nas
organizagoes por volta de 1965 e 1985. Nascida em um periodo pds Segunda Guerra
Mundial, essa populagdo entrou em um mercado possuidor de regras claras e especificas.
Uma de suas caracteristicas mais marcantes era a estabilidade profissional, podendo
até mesmo, ficar em um Unico cargo a vida inteira obtendo recompensas e uma longa
carreira (ROBBINS, 2005).

Por volta dos anos 80 as caracteristicas do mercado de trabalho mundial sentiram
mudancgas. A geragao X, nascidos entre os anos de 1965 e 1979, entrando no mercado
de trabalho de 1985 a 2000, trouxe mudangas, tanto nas estruturas como na visao dos
empregados, em busca do sucesso profissional.

As pessoas dessa gera¢do podem ser individualistas, irreverentes, autoconfiantes,
valorizam muito sua prépria forca, ja que o pensamento de ficar em um mesmo
emprego pela vida inteira deixou de existir. Dentro do ambiente de trabalho, gostam de
novidades, desafios e oportunidades, preferem trabalhar com liberdade, flexibilidade
e sentem necessidade de feedback para crescimento. Costumam adotar uma postura
mais desconfiada e defendem um ambiente de trabalho mais informal e hierarquia
menos rigorosa (COMAZZETTO et al., 2016).

Sado profissionais ainda menos dispostos a se sacrificar por seus empregadores
do que a geragdo anterior e tém como principais valores a obtenc¢do de um
estilo de vida equilibrado, satisfacdo no trabalho, importancia da familia
e dos relacionamentos. Gostam da informalidade no trabalho e buscam o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Acreditam que o dinheiro é
importante e representa um indicador da sua qualidade profissional, mas
estdo dispostos a trocar promogdes e aumentos salariais por uma vida com
mais tempo para o lazer (MALAFAIA, 2011, p. 5).

A geracdo batizada de Y é nascida entre as décadas de 1980 e meados de 1990
(ROBBINS, 2005). Passa a dominar o mercado de trabalho atual, trazendo cada vez
mais desafios e a necessidade de adaptacdo de grandes e pequenas empresas, que
precisam mudar suas visdes, pensamentos e posturas para conseguir atrair e manter
a forca de trabalho de hoje.

Em fungdo de suas caracteristicas, tornou-se um desafio para as empresas
lidar com os individuos da Geracgdo Y. Aimagem das organizagdes é a de que
esses jovens escapam aos fatores restritivos e tém algo de ndo domesticavel.

O termo em inglés “Baby Boomers” pode ser traduzido livremente para o portugués como “explosado
de bebés”, fendmeno social ocorrido nos Estados unidos no final da Segunda Guerra Mundial.
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Ao mesmo tempo, sdo altamente inventivos e inovadores, sdo trabalhadores
relacionais, imersos em fluxos de todas as ordens, com uma inteligéncia
associada ao coletivo, produzindo constantemente novas figuras de
subjetividade. A resisténcia e a criagdo caminham juntas, e este é paradoxo
que demanda uma nova a¢do das empresas (COMAZZETTO et al., 2016).

Os profissionais dessa geracao, também, chamada de geracdao milénio tendem a ser
inquietos e querem crescer rapido na carreira. S3o especialistas em lidar com tecnologia,
usam midias sociais com facilidade, sabem trabalhar em rede e estdo sempre conectados.

Segundo Kuntz (2009), as principais caracteristicas da Geracdo Y é ter um perfil
otimista em relacdo ao futuro e serem comprometidos em mudar o mundo na esfera
ecologica. Possuem senso de justica social e se engajam em voluntariados. Sao bastante
informais, agitados, ansiosos, impacientes e imediatistas, acompanham a velocidade
da internet e das novas tecnologias, sao indiferentes sobre autoridade admirando
competéncia real e ndo a hierarquia e vivem com sobrecarga de informacdes.

De acordo com estudiosos do comportamento humano, criangas que nasceram
a partir de 1990 até os dias atuais, pertencem a um grupo denominado Geragao Z. Sao
muito influenciados pelo mundo globalizado, interligado e, extremamente, tecnoldgico
em que estamos vivendo. Essas caracteristicas do universo criam, nas criancas nascidas
nas ultimas duas décadas, caracteristicas Unicas, que definem essa geracdo tecnoldgica
(WIESEL, 2010).

De acordo com alguns autores (ANDRADE et al., 2012), esses jovens conhecidos
como individualistas, criticos, dindmicos, tecnoldgicos e pensativos no futuro tendem
a procurar novas mudancas ecoldgicas, vivem em funcdo de inovacées tecnoldgicas
e preferem o mundo virtual do que o real. Essa geracdo acaba trazendo tracos de
comportamento das gera¢des anteriores, aliado a uma forte Responsabilidade Social e
preocupacdo com o meio ambiente e a sustentabilidade do planeta.

O QUADRO 1 apresenta comparagdes entre algumas caracteristicas entre as
citadas geragoes.

QUADRO 1 — Caracteristicas das Gera¢cGes Baby Boomers, X, Y e Z Continua

Geragdo Nascimento Caracteristicas Emprego

Estabilidade
Individualistas
Baby Boomers 1946 — 1964 Pontualidade
Lealdade a carreira
Conservadores

Fixo
Estavel
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QUADRO 1 — Caracteristicas das Gera¢Ges Baby Boomers, X, Ye Z Conclusdo

Geragao Nascimento Caracteristicas Emprego
Autoconfiante
Ambici
X 1965- 1979 mbiciosos Estavel

Trabalham com liberdade
Necessitam de feedback

Inquietos
Perfil otimista
Crescimento rapido

Y 1980-1990 . - Alta rotatividade
Facil adaptagao
Imediatistas
Tecnoldgicos
N3o vivem sem Internet
. . Dinami
z 1991 até dias de hoje inamicos Empreendedores

Sustentaveis
Multitarefas

FONTE: Os autores (2017)

Com base nas geracdes estudadas e suas diferentes caracteristicas, o desafio de
gerir uma organizacdo contemporanea com diferentes necessidades é conviver com
a existéncia evidente do conflito e buscar praticas para lidar com as distingdes, quer
sejam, de interesses, motivacdes ou paradigmas pessoais.

1.4 RETENGCAO DE TALENTOS

A adocdo de ac¢des para retencdo de talentos é uma decisdo estratégica para as
organizacoes, no sentido de manter seu capital intelectual e sobreviver, nos tempos
atuais, com as mudancas no comportamento humano e a evolucdo em tempos de
aceleragao da tecnologia.

Mendonca (2002) afirma que reter talentos é o esforco despendido na tentativa
de manter as pessoas satisfeitas e comprometidas com os resultados da organizacao
em que trabalham e gerar motivacdo para elas ndo a deixem. Aretencdo de talentos é a
capacidade da organizacdo de preservar, em seu quadro, profissionais que contribuam
para que a empresa permanega por mais tempo e de forma competitiva em um mercado
de transitoriedade.

Mas, também, é importante que as pessoas tenham a mesma oportunidade
de se revelarem talentos importantes para a empresa.Dentro das organizagdes os
empregados buscam um ambiente favoravel para valorizacdo do seu trabalho, muitas
vezes dependendo do chefe de setor. Em empresas voltadas a manter pessoas, o
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clima precisa ser convidativo e criativo, gerando um ambiente propicio a evolucao e
crescimento nas carreiras dos trabalhadores.

Marras (2010) destaca que para permanecer na empresa os funcionarios precisam
ter uma perspectiva na carreira, aprendizado e desenvolvimento, trabalhos e desafios
excitantes, ser parte integrante de uma equipe, ter um bom chefe, reconhecimento
pelo trabalho bem feito e um ambiente agradavel.

Praticas sdo cruciais para que as organiza¢des facam a retencdo de talentos, sendo
que as mais utilizadas estdo relacionadas a avaliacdo de desempenho, recrutamento
interno e externo, salario acima da média de mercado, meritocracia, beneficios e
recompensas entre outras vantagens.

Para Dutra (2008) existem 3 processos para retencdo de pessoas que devem ser
desenvolvidos dentro das organizagdes como ausculta¢ao, concep¢ao e modelagem e
disseminacao e sustentagao.

Auscultagdo: aptidao e resisténcia a mudanca, levantamento de percepgdes
(autoconhecimento, conhecimento do outro, conhecimento dos contextos), leitura
e prospecc¢ao de tendéncias e construcdo de uma visdo consensual.

Concepcao e modelagem: valores compartilhados, percepc¢des intercambiais,
parametros, principios definidos, limites, construcao dos focos estratégicos e
articulagdo dos networks.

Disseminagao e sustentagao: monitoramento de resultados, aperfeicoamento
continuo, comunicagao e decisao, agcao — aprendizagem e redefini¢ao de relagao
de poder.

Os profissionais ao buscarem oportunidades no mercado tendem a realizar
uma investigacao para saber as verdadeiras histdrias praticas da empresa. Portanto,
para atrair e reter talentos, as organizagGes precisam se tornar, genuinamente, um
bom lugar para trabalhar.

2 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento deste estudo foi realizada uma pesquisa sobre o ranking
das 150 melhores empresas para se trabalhar no Brasil no ano de 2017, divulgado pela
revista VOCE/ SA sendo selecionado as dez primeiras como base para o presente trabalho.
Foi, também, aplicado um questiondrio com os formandos do curso de administracdo
da FAE Business School sobre seus interesses para permanecer trabalhando em uma
mesma empresa por bastante tempo.
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A pesquisa realizada é de natureza qualitativa, do tipo exploratdria visando
proporcionar uma visdo geral de um determinado fato. Segundo (GIL, 2007), “uma
pesquisa pode ser considerada exploratéria, quando envolver levantamento bibliografico,
entrevistas com pessoas que possuem experiéncias praticas com o problema pesquisado
e analise de exemplos que estimulem a compreens3do.”

A pesquisa foi composta por duas etapas: a primeira bibliografica, buscando
a compreensao referente ao tema retencdo de talentos e o levantamento de dados
sobre as praticas exercidas pelas empresas mais bem ranqueadas pela pesquisa da
revista VOCE / SA. A segunda, uma pesquisa de campo, buscava obter informacdes
sobre as necessidades dos formandos do curso de administragao de 2017, foi realizada
por meio de questiondrio com perguntas fechadas sobre interesses e na aberta foi
solicitado ao participante que desse sugestdes de acdes de retencao de talentos a
ser usadas pelas empresas.

3 APRESENTAGCAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Com base no ranking anual feito pela revista Vocé S/A, entre as praticas de
retencdo de talentos utilizadas pelas Dez Melhores Empresas para se Trabalhar No
Brasil de 2017, destacam-se as apresentadas a seguir.

QUADRO 2 — Praticas utilizadas pelas dez melhores empresas

Grupo Sdo Martinho  Plano de carreira, Capacitagao do pessoal
Banco Itau Metas individuais, Meritocracia, Aumento salarial, PromogG&es internas
Brasal Refrigerantes  Clima familiar, Conversa com diretores, Avaliagdo de eficacia

Weber Saint-Gobain  Estabilidade, Beneficios, Saldrio acima do mercado, Premiagdes,
Atendimento individual sobre necessidades dos colaboradores

Sicredi Treinamento corporativo interno, Remuneragao variavel por mérito

Unimed Sul Capixaba Salario acima do mercado, Conversa com Presidente, Sucessdo de novos lideres

Sebrae Parana Pacote de beneficios, Flexibilidade em metas, Capacitagdes individuais

Elektro Gestdo participativa, Inovag¢do, Universidade Elektro, Presidente mais
elogiado pela pesquisa

Termotécnica Recrutamento interno transparente, Comunicagao clara

MSD Saude Animal Radio interna, Lideres servidores, Inglés para os talentos, Universidade
Corporativa

FONTE: Os autores (2017)

Quanto aos dados levantados por meio de questionario, junto aos formandos do
curso de Administracdo da FAE de 2017, pode-se destacar:
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Boa remunerac¢do e os Beneficios, com 16% das respostas, foram apontados
como fator mais importante para permanecer em uma empresa por bastante tempo.
Como segunda escolha, estd a Qualidade de Vida no Trabalho, com 13%, seguida
de Oportunidade de Crescimento e Chefia competente e justa, com 12% e 10%
respectivamente.

Dentre as opcdes apresentadas o fator que teve menor escolha dos participantes
foi sobre a Promocdo por Tempo de Servico, somando 1% das respostas. Ja Tolerancia
a erros, 2%, e Autonomia, 3%, também apresentaram um numero baixo de escolhas
pelos participantes.

Flexibilidade no hordrio, colegas colaboradores e confidveis, desafios nas tarefas
realizadas e bom relacionamento com os lideres, somaram 5% das respostas cada um.
A Promocado por Talentos do Colaborador e por Méritos ficaram com 7%, ao lado do
Bom Clima no Ambiente de Trabalho, com o mesmo percentual. Feedback Constante
apresentou 4% das escolhas, e Oportunidade de Desenvolvimento Pessoal ficou com
6% da preferéncia para manter-se por mais tempo em uma organizacao.

GRAFICO 1 - Fatores para permanecer na empresa
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FONTE: Os autores (2017)

Em questdo aberta no questiondrio aplicado, os formandos participantes da
pesquisa, também, indicaram como melhorias no processo de retencdo de talentos a
serem utilizados pelas empresas, as seguintes praticas: melhorias em treinamentos,
valorizacdo do profissional, reconhecimento e meritocracia.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Atualmente, as praticas adotadas na gestdo de pessoas devem contribuir para que
as organizagOes sejam eficientes, e assim buscar a cooperagdo das pessoas para o alcance
de objetivos préprios e para o alcance dos objetivos propostos pelas organizacdes (GIL,
2006). Neste sentido, aproximar e preservar profissionais qualificados sdo grandes
desafios que as organizacdes enfrentam na atualidade.

Com relacdo ao problema de pesquisa que buscou identificar e analisar se
as praticas de retencdo de talentos utilizadas pelas 10 melhores empresas para se
trabalhar no Brasil, segundo pesquisa da revista VOCE / SA correspondem aos interesses
dos formandos do curso de administracdo da FAE, o estudo aponta que existe uma
concordancia com os as caracteristicas, interesses e necessidades das geracoes e dos
alunos participantes do estudo.

No entanto, esta concordancia ndo é direta. Isso significa que as a¢des mais
frequentemente desenvolvidas pelas empresas para retencdo de talentos, ndo sao,
necessariamente, as agoes consideradas como mais importantes na perspectiva dos
alunos pesquisados, considerando, seus interesses, mas também caracteristicas comuns
das geracdes que compdem o grupo, na sua maioria. No entanto, a diversidade de acdes
nas mais variadas empresas, também, transformam-se em oportunidades de escolhas
variadas para os mais diversos estilos de profissionais.

Entre as praticas organizacionais e os interesses dos pesquisados, acdes como
qualidade de vida no trabalho, oportunidade de crescimento e desenvolvimento,
liderancgas justas e competentes sdo consideradas muito importante para ambas as
partes e, salario e beneficios, é destaque, para o grupo pesquisado de alunos.

Portanto, com os dados levantadas pelo estudo, pode-se indicar como praticas
para retencdo de talentos, em especial, para os profissionais da Geracdo Y: Boa
remuneracao e beneficios, Qualidade de vida, Oportunidade de crescimento e chefia
competente e justa.
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