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RESUMO

O intuito desta pesquisa ¢ de ampliar o conhecimento sobre as politicas e praticas de retencao de pessoal
no setor publico e aprofundar estes estudos a partir da visdo dos servidores da Advocacia Geral do Estado
de Minas Gerais (AGE). Nesse contexto, o trabalho apresentado teve como fonte de pesquisa os Agentes
Governamentais que prestam servicos administrativos na unidade central em Belo Horizonte/MG.
Através de uma analise interna na AGE realizada por meio de questionario com perguntas fechadas e
abertas relacionadas ao objetivo geral foi possivel identificar as principais praticas realizadas para
atracdo e retencao de servidores, € como objetivo especifico compreender na literatura a importancia da
atracdo e retencdo de talentos; avaliar a opinido da Gestora sobre as praticas de atragcdo e retengao;
analisar a percep¢ao dos servidores quanto aos fatores de atracdo e retengdo e sugerir agdes que visem
a melhoria das préaticas de atragdo e retencdo de talentos.
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1.  INTRODUCAO

A proposta do projeto é apresentar um estudo para a Diretoria de Recursos Humanos da
AGE com o objetivo principal de auxiliar na pratica de atracdo e retencdo de talentos.

No Brasil a contratacdo de pessoas para trabalhar em 6rgdos publicos deve ser feita
mediante realizacdo de concurso publico. Com excecdo de cargos e fun¢des comissionados, que

sdo de livre nomeacéo e exoneracdo, é vedada a admissdo sem prévia realizacdo de certame,



conforme preveé o inciso Il do artigo 37 da Constituicdo Federal de 1988. Segundo Carvalho
Filho (2001) concurso publico é o procedimento administrativo que tem por finalidade medir
as competéncias pessoais e escolher os melhores candidatos para o provimento de cargos e
funcGes publicas. Tais provas sdo sempre muito concorridas.

Dentre os candidatos é possivel encontrar os mais variados tipos de profissionais, o que
faz com que a gama de aprovados seja bastante heterogénea e também muito rica em relagéo
ao aspecto intelectual. Para Carvalho Filho (2001), o servico publico é bastante atrativo devido
a sua estabilidade. O que torna a captacdo de talentos mais simples e espontaneo, porém, a
retencdo desses profissionais ndo acompanha o mesmo ritmo.

Conforme Gramigna (2002), retencdo de talentos € uma acdo estratégica de
gerenciamento que visa estimular a fidelizacdo com seus colaboradores. O programa de atracdo
e retencdo de talentos é de grande importancia, pois tem como meta identificar as habilidades
e competéncias dos profissionais, ofertar ferramentas de treinamento e desenvolvimento e
gerenciar as expectativas desses profissionais para que sintam valorizados e como parte
integrante e necessaria para 0 sucesso da organizacao.

Para Costin (2010), as organizacdes publicas, assim como as privadas dependem de
pessoas para alcancar seus objetivos e metas, e por isso precisam de politicas de gestao efetivas
que elevar ao méximo o potencial humano dentro da organizacao, através de sistemas gerenciais
e motivacionais. Em funcdo desses aspectos, a importancia desta pesquisa esta em aumentar a
analise sobre politicas e praticas de captacao e retencao de pessoal no setor pablico e aprofundar
os estudos conforme a visdo dos servidores.

Sendo assim justifica-se o presente trabalho com o objetivo geral de demonstrar a AGE
a importancia de atrair, reter e desenvolver seus servidores, proporcionando conhecimentos e
beneficios e assim contribuindo para o crescimento pessoal e profissional. O objetivo especifico
consiste em identificar as praticas que a AGE possui para a atragdo e retencdo, compreender na
literatura a importancia desta ferramenta; analisar a visdo da Gestora e dos servidores quanto
aos fatores de atracao e retencao.

A partir do conhecimento adquirido na revisao bibliografica realizou-se um Estudo de
Campo. Para este estudo foi utilizado a pesquisa estatistica descritiva, e as técnicas de coleta de
dados utilizadas foram a observacéo, entrevista e a aplicacdo de questionario. Visando assim
coletar dados, informacdes, percepcgdes e opinido A pesquisa foi realizada na AGE, responsavel
em realizar consultoria e assessoramento juridico, representacdo judicial e extrajudicial do
Estado de Minas Gerais. A unidade pesquisada fica na cidade de Belo Horizonte, que é a sede

principal e tem um total de 286 servidores distribuidos em varios setores e fungdes.



2.  FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

A estratégia organizacional é uma ferramenta essencial para todas as organizagoes.
Segundo Oliveira (2004), essa estratégia consiste no estudo e na escolha das possibilidades que
se tem para atingir um objetivo de maneira apropriada e eficaz, a partir da sua situacdo atual. O
planejamento estratégico engloba a definicdo de varios fatores, tais como: quais servicos e
produtos que devem ser ofertados e como utilizar os recursos de maneira sustentavel.

Segundo Oliveira (2004), cita que a estratégia estd ligada a capacidade da organizacdo em
empregar corretamente os recursos humanos, fisicos e financeiros, com objetivo de diminuir as
possiveis ameacas e aumentar as oportunidades. Pode-se afirmar entdo que a estratégia diz
respeito ao diferencial competitivo que uma organizacéo elabora e implementa.

Oliveira (2004), descreve que a ideia principal da estratégia organizacional esta vinculada com
a relacdo da organizacdo com o seu ambiente e tem por finalidade dar as diretrizes de quais
serdo os caminhos e as acOes que devem ser praticadas para que sejam alcangados os objetivos
e superados os desafios.

Para Chiavenato (2004), o planejamento das estratégias deve ser a primeira das
atividades administrativas, pois é ela que estabelecera o que serd necessario para alcangar com
éxito os objetivos propostos. Conclui-se entdo que o Planejamento Estratégico é um
instrumento indispensavel para o0 progresso das organizacdes, por meio da analise e
interpretacdo do momento presente, com o objetivo de atingir o éxito nos futuros resultados.
Facilita o emprego das diretrizes, solucBes, procedimentos e resultados, fazendo com que 0s
investimentos sejam aplicados de maneira segura.

Executando com atencéo e segurancas as etapas do Planejamento Estratégico, é possivel
atingir muitos beneficios para a organizagao, como: vantagem competitiva, diferencial e retorno
sobre investimentos. O foco principal da estratégia empresarial ndo deve estar somente
direcionado a vantagem competitiva, mas sim, simultaneamente com o capital humano e

intelectual.

2.2. CAPITAL HUMANO E TALENTO HUMANO

Segundo Branham (2002), para ser considerado um talento o profissional deve possuir



um diferencial para gerar resultados, por isso a importancia na hora de atrair, reter, aplicar,
desenvolver, monitorar e recompensar os talentos. Ja que o talento humano € indispensavel para
0 sucesso da organizacao,

Para Chiavenato (2004), o conceito de capital humano tem uma combinacdo de dois
aspectos: talento e contexto. O capital humano para o autor é dotado de conhecimento,
habilidades e competéncias que sdo constantemente atualizados e compensados. Atraves disso
perceber que capital humano e o conjunto de conhecimento, capacidade, habilidade e
experiéncia. Tais qualidades sdo conquistadas por meio de experiéncia profissional e educacéo,
favorecendo desta forma a prética do trabalho de maneira a agregar valor econémico.

Ainda conforme Chiavenato (2004), no cenario de extrema competitividade o Unico bem
na organizagdo que ndo pode ser copiado sdo as pessoas, desta forma o talento humano é um
grande diferencial para a organizacao, pois sdo um dos principais ativos geradores de riqueza
nas empresas. O trabalho de cada pessoa contribui para o desenvolvimento da organizacgéo de
acordo com as politicas e praticas adotadas pela geréncia.

Para que o profissional talentoso possa colocar em pratica seus conhecimentos e
habilidades é necessario que ele esteja em uma funcdo que lhe proporcione autonomia e
liberdade para que entdo consiga colocar em pratica e aperfeicoar ainda mais seus
conhecimentos. “Se o contexto ndo é adequado, os talentos fogem ou ficam amarrados e
1solados” (CHIAVENATO, 2004, p.286). Por este motivo ¢ imprescindivel proporcionar aos
colaboradores um ambiente desafiador e espontaneo.

Sendo assim pode-se afirmar que as organizacGes que reconhecem a criatividade,
empenho e habilidades de seus colaboradores dispdem de um grande diferencial competitivo.
Conforme Chiavenato (2004), as organizac¢des devem ter como meta principal o treinamento,
desenvolvimento e a capacitacdo do seu capital humano. Grandes talentos sdo constituidos
através de investimentos feitos pelas organizacGes ao longo do tempo, a partir da identificacédo
do seu potencial e do engajamento em querer se desenvolver e em ocupar uma fungédo de
destaque no quadro de pessoal da empresa. A capacidade do ser humano em se desenvolver é
que faz a diferenca e sem duvidas é o que de ocasiona 0 sucesso da organizacao.

Valorizar o Capital Humano, é um investimento, como compra de maquina ou melhorar
a infraestrutura de uma empresa, 0 investimento € realizado na capacitacdo dos seus
funcionarios. Fazendo com que o funcionario se destaque, aumentando os lucros e melhorando

a imagem da empresa.



2.3.  RETENCAO DE TALENTOS

Segundo Herman (1993) o desafio para atrair e reter talentos é grande. Os talentos
podem ser identificados a partir de um processo seletivo ou até mesmo no ambiente corporativo.
Diante de tal fato a retencdo de talentos € de grande importancia para que a empresa tenha bons
resultados, pois quando se fala em retencdo de talentos também esta falando em reconhecimento
e valorizacdo do servidor.

A retencdo de talentos é um processo de atracdo e desenvolvimento do capital humano,
por meio de diversas a¢Ges. Essas acOes variam de acordo com as caracteristicas e a cultura de
cada organizacdo. Segundo Branham (2002), o objetivo esta em alinhar os desejos pessoais do
profissional aos objetivos estratégicos da empresa. E preciso desenvolver as habilidades e
estimula-las a fim de que sejam capazes de assegurar os resultados organizacionais.

Conforme Ulrich (2002, p. 29), “as empresas bem-sucedidas serdo aquelas mais
experientes em atrair, desenvolver e reter individuos com habilidades, perspectiva e experiéncia
suficiente para conduzir um negécio global”. No cenario atual de grande globalizagéo, a palavra
competitividade possui um significado muito mais abrangente e um peso ainda maior nos dias
de hoje, e através disso as organizacdes ndo passaram sO a se preocupar com as exigéncias do
mercado e concorrentes, mas também no seus funcionarios como um diferencial, uma vez que
0 sucesso da organizacao depende das pessoas que dela fazem parte.

Segundo Ulrich (2002), os processos citados acima estabelecem desafios para a area de
recursos humanos, que além de manter a organizacdo sempre competitiva, também necessita de
identificar, reter e manter seus funcionarios talentosos satisfeitos e motivados, garantindo assim
0 sucesso da organizagao.

A partir do momento em que esses talentos sao identificados é de extrema importancia
cuidar dos interesses dos mesmos, para que desta forma se sintam parte integrante da
organizagdo, aumentando assim sua satisfacdo e consequentemente trabalhando a motivacao
dos mesmos. De acordo com Gramigna (2002), as transformacgdes e o realinhamento na forma
de gerenciar, vém proporcionando beneficios magnificos aos negocios. Antigamente o0s
Recursos Humanos eram centralizadores e responsaveis por todo o processo de pessoal,
atualmente vem assumindo seu espago estratégico e dividindo a responsabilidade de
desenvolver as pessoas.

A gestdo de talentos engloba praticas de identificacdo e também de retencdo de talentos,
como: papel de lideranga, qualidade de vida, plano de carreira, planejamento, remuneragéo,
entre outros. Papéis que vem se destacando cada vez mais com a nova forma de gerir do RH.

Segundo Gramigna (2002), para as empresas enfrentarem a concorréncia elas estdo inserindo



Programas de Retencdo de Talentos. E para isso, estdo empregando um modelo de gestdo que
mensura as competéncias e identifica os potenciais talentos.

Para Dutra (2004), retencdo de talentos significa a capacidade de uma empresa de
manter servidores talentosos, pessoas que agregaram valor a organizacdo mantendo-a sempre
competitiva.

A retencdo de talento traz diversas vantagens para uma organizacdo, como criar um
clima de trabalho agradavel, aumentar a produtividade, fluidez nos processos de decisdes,

economia e ganho de capital intelectual.

2.4.  PRATICAS DE RETENCAO DE TALENTOS

Segundo Herman (1993), um fator de motivacdo para retencdo de talentos é provocar
desafios aos profissionais, procurando elevar o nivel dos padrGes de trabalho. O modelo para
que o exercicio desta pratica se torne possivel estd nos sistemas de gestdo do desenvolvimento
com base em competéncias e habilidades.

Branham (2002), expbe que hoje em dia apenas um “salario alto” ja ndo faz a diferenca
para manter bons profissionais. Estes procuram autonomia, desafios, querem se sentir Util,
serem reconhecidos pelo desenvolvimento do trabalho. As empresas estdo cada vez mais
aprimorando as técnicas de retencdo de talentos. A medida que as empresas vao evoluindo
conseguem reter seus servidores mais valiosos, “elementos de sucessos” onde perceberam que
se essas pessoas permanecem mais tempo na funcdo, consequentemente elevara seu
desempenho e seu relacionamento com os clientes.

Segundo Dutra (2004), manter funcionarios talentosos nas organizagdes passou as ser
um segredo de sucesso. Para tanto é fundamental o reconhecimento do bom trabalho,
aumentando sempre o grau de envolvimento e encaminhando os funcionérios para cargos de
maiores responsabilidades. Desta forma, os talentos se sentem valorizados, quando s&o
indicados para participar de projetos, tém suas responsabilidades ampliadas, quando a empresa
investe na carreira, recebem treinamentos e tem a oportunidade de trabalhar como
coordenadores ou lideres de equipe.

Depois seria preciso analisar a efetividade dessas a¢des de desenvolvimento por meio
da relagéo de conivéncia entre a chefia e a funcionario. Segundo Dutra (2004) além de adaptar
acOes de desenvolvimento, respeitando a individualidade e a singularidade de cada individuo,
visto que cada pessoa tem seus pontos fortes, nos quais as agoes de desenvolvimento devem ser

centradas.



Outra forma de conservar um funcionario talentoso é oferecer beneficios. Segundo
Araujo (2009), as vantagens de um plano de beneficios sdo funcionérios totalmente envolvidos
com a organizacdo, diminuindo a rotatividade, mantém bons profissionais, diminui o
absenteismo, aumento da motivacdo e melhora a qualidade de vida. E uma forma de
remuneracdo indireta que oferece aos empregados uma base para a satisfacdo de suas
necessidades pessoais, estes podem ser financiados parcial ou totalmente pela organizacdo e
constituem sempre meios indispensaveis na manutenc¢éo da forca de trabalho dentro de um nivel
satisfatorio de moral e produtividade.

Cada vez mais se tornou necessario uma equipe qualificada, motivada e talentosa para
enfrentar novos desafios nas organizag¢fes. Quando o funcionario entra na empresa, ele recebe
treinamento, conhece toda sua filosofia e seus objetivos organizacionais, além de consumir

recurso financeiro e humano da organizacéo.

2.5.  ADMINISTRACAO PUBLICA

2.5.1. Caracteristicas e particularidades

Em relacdo aos recursos humanos no setor publico, iniciam a partir dos processos de
selecdo, os quais seguem uma legislacao especifica. Para entrar no setor pablico, seja no regime
estatutario ou celetista, o art. 37 da Constituicao, incisos I a IX, determina que a forma de acesso
deve ser por meio de concurso publico, no qual, utiliza provas de conhecimentos (objetivas,
praticas, dissertativas, entre outras) e pode ser aceito provas de titulos. Para Almeida (2008), o
intuito da legislacdo € democratizar o processo seletivo, possibilitando a igualdade de
oportunidades a todos 0s concorrentes e a transparéncia do processo. Além dessa forma,
existem os cargos comissionados de livre nomeacdo, permitidos por lei, em sua maioria,
ocupados por indicacao politica.

A Administracdo Publica brasileira nasceu em 1930, com base no Estado Novo e na
consolidacdo da politica de expansdo do setor publico e estava formada em moldes
profissionalizados, guiada nos principios da Administracdo Cientifica. Fadul; Silva (2009) cita
que a partir dessa decada ocorreram diversas reformas, cada um a seu tempo, tiveram impactos
e adaptaram a cultura das organiza¢fes da Administracdo Publica, definindo assim, as suas
especificidades

A Administracdo Pablica no Brasil passou por transformacdes ao longo do ultimo



século, em gerais causadas por eventos politicos e crises nos quais 0 governo respondeu com
reforma das estruturas de todos setores. Segundo Fadul; Silva (2009), esses abalos fizeram com
que a Administracdo Publica tivesse avangos na estrutura, metodos, procedimentos, melhoria
da qualificacdo e a profissionalizacédo dos servidores.

Segundo Fadul; Silva (2009), a partir da década de 1990 a Administragdo Publica
brasileira entra na era gerencial e empreendedora, tornando-se mais flexivel e eficiente,
melhorando a qualidade dos servicos prestados, valorizando o servidor e profissionalizando o
setor publico. Essas alteracdes influenciam em politicas de recursos humanos no setor publico,
que procuram a geracao de resultados e a valorizacdo dos seus servidores, para capacita-los e
motiva-los.

Vale ressaltar que os 6rgaos publicos tém a necessidade de aferir sua eficiéncia, avaliar
sua credibilidade e disponibilizar informacGes. Por isso, compete aos gestores publicos adotar
boas praticas com objetivo de aumentar a eficiéncia do setor publico e procurar aumentar o

nivel de produtividade e satisfacdo dos servigos prestados.

2.5.2. Retencdo de pessoal no setor pablico

A gestdo de pessoas no setor publico é um esforco orientado para o suprimento, a
manutencdo e o desenvolvimento de pessoas nas organizacgdes desse setor, em conformidade
com os ditames constitucionais e legais, observadas as necessidades e as condi¢des do ambiente
em que estdo inseridos. Para Santos (2006), esses efeitos, somados ao engessamento dos cargos,
tém levado profissionais do servico publico a submeterem-se a outros concursos publicos,
visando a troca de posic¢do e nivel de carreira de forma jamais vista.

Sendo assim, segundo Bergue (2007), na esfera da Administracdo Publica a gestdo de
pessoas deve adaptar as diferencas existentes no setor privado, como cultura organizacional e
previsdes legais, que estabelecem garantias e direitos aqueles que prestam servigo publico.
Ainda que paradoxal, em vista do grande fluxo de pessoas que buscam um emprego no setor
publico, vem sendo encarado pelas organizacdes do Estado o desafio de conter o egresso de
seus servidores.

Para Almeida (2008), tal saida faz com que areas que deveriam ser abastecidas com
concurso publico retornem a ficar desfalcadas. Apesar de vivenciarem relacdes menos instaveis
de trabalho, os profissionais do setor publico estdo expostos a uma politica de desvalorizacéo
do sujeito.

Para Balassiano (2008), os esforcos dos Departamentos de Recursos Humanos Publico



vém-se dando no sentido ndo apenas de oferecer um plano de salario em uma politica
remuneratoria atenta ao mercado e ao reconhecimento de seus servidores, mas também
progressdes funcionais, sistematizacdo de aprendizado constante que contribua na alteracéo de
posicOes, estabelecimento de metas profissionais, prémios de produtividade, avaliagcdes de
desempenho funcional, entre tantas outras estratégias para a retengdo dos servidores.

Para Balassiano (2008), a capacidade do Estado em atrair e manter profissionais
qualificados estad na manutencdo de um foco de trabalho com espirito desafiador e constante
aprendizagem, oferta condicdes para mobilidade dos servidores dentro das diversas areas de
atuacdo do Estado, ajustamento do quadro funcional ao tamanho ideal de um Estado moderno
e a manutencao de carreira.

Segundo Nunes; Lins (2009), acontece por meio do achatamento dos saléarios e da
degradacéo das condicgdes de trabalho, comprovadas na diminui¢do da quantidade e qualidade
dos materiais de consumo, manutencéo e obtencao de equipamentos. Dessa forma, a aquisi¢cao
e a conservagdo de um quadro de servidores bem formados, capacitados e motivados
transforma-se em uma meta a ser perseguida pelos érgdos que, por sua vez sdo cobrados pela
sociedade que estdo cada vez mais consciente sobre o papel do Estado.

Dessa forma, manter um quadro profissionais motivados e qualificados é um desafio
para qualquer organizacdo, seja publica ou privada. Para isso, a gestdo publica deve buscar se
transformar em uma estrutura organizacional mais flexivel e empreendedora, buscando
incentivar o desenvolvimento profissional, cria um ambiente que estimule a aprendizagem com

oportunidade de crescimento e na valorizacdo de seus servidores.

3. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Participaram desta pesquisa uma amostra de quarenta servidores, escolhidos
aleatoriamente na funcéo de Agentes Governamentais. Deste total, 65 % s&o do sexo feminino
e 35% masculinos. Destes, 25% possuem idade entre 18 a 30 anos, 20% possuem entre 31 a 40
anos, 30% de 41 a 50 anos e 25% acima de 50 anos.

Observa-se que 30% dos servidores estdo trabalhando na AGE pelo periodo de até 9
anos, 35% tém de 10 a 15 anos, 10% de 16 a 20 anos, 20% de 21 a 25 anos e somente 5%
trabalnam a mais de 25 anos. Em relacdo a formacdo Académica, 5% possui 0 Ensino
Fundamental, 30% tem o Ensino Médio, 20% esta com o Ensino Superior em andamento, 40%
possui Ensino Superior Completo e 5% Pds Graduacdo. Cabe destacar que da amostra pesquisa

em sua maioria ja possuem Ensino Superior ou estdo com P6s Graduagdo em andamento.



Perguntados sobre o que o servidor entende por talento no ambiente de trabalho, 60%
dos entrevistados responderam que talento é ter diversas qualificacbes, 20% avaliam que é
possuir um cargo estratégico e 20% julgam que talento é ser um servidor que se destaca entre
0s outros. De acordo com Chiavenato (2004), o conceito de talento humano conduz
necessariamente ao conceito do capital humano — o patrimdnio inestimavel que uma
organizagao pode reunir para alcangar competitividade e sucesso.

Questionados se conseguem identificar na AGE alguma politica de gestdo de pessoas,
50% dos entrevistados responderam que a mesma dispde de uma politica eficiente de gestao de
pessoas, 45% responderam que ndo e apenas 5% desconhecem o assunto. De acordo com
Chiavenato (2005), entende-se gestdo de pessoas como um grupo de acles e préaticas de
decis6es unificadas a respeito das relacfes de emprego que interferem na eficacia dos servidores
e das organizacges. Cabe a AGE realizar periodicamente reunides e encontros para discutir com
seus servidores a necessidade de ajustes em sua gestao, pois caminhado lado a lado, organizacgéo
e servidores cresceréo juntos.

Perguntados qual é a estratégia utilizada para busca de talentos, 80% dos servidores
acreditam que o processo de busca por talentos ocorre somente quando surgem vagas, apenas
10% responderam que a busca por talentos é permanente e 10% afirmaram desconhecer esta
pratica. Segundo Chiavenato (2005), a busca por profissionais talentosos que sdo capazes de
oferecer algum diferencial e a capacidade de crescimento na organizacdo é que permiti alcancar
resultados positivo. Pela avaliacdo dos servidores, compreende-se que a AGE ainda néo
reconheceu a importancia de possuir Talentos em seu quadro de servidores, uma vez que a
busca por novos talentos ocorre somente quando ha necessidade de novas contratacGes.

Perguntados se a AGE disponibiliza algum programa de capacitacdo contemplando
treinamento e desenvolvimento para novos talentos, 90% responderam que ndo dispde de um
programa de capacitacdo e desenvolvimento para os talentos e apenas 10% responderam que
sim. Dessler (2003), afirma que o treinamento no ambiente de trabalho n&o deve contemplar
apenas 0s cargos estratégicos, o ideal € que o treinamento e a capacitacdo englobem desde o
nivel mais baixo até o nivel mais alto.

Entende-se, portanto que a AGE ndo avalia como importante um programa de
capacitacdo e treinamento para seus servidores e ainda nao possui conhecimento dos numerosos
beneficios que um programa de treinamento pode proporcionar ao 6rgéo.

Perguntados se considera que na AGE os servidores tém autonomia para utilizar a
criatividade em suas atividades diarias, 80% deles responderam que sim, e somente 20%

responderam que ndo. Segundo Chiavenato (2005), as empresas devem valorizar os servidores



que trazem novas ideias para melhoria continua da organizagdo, pois isto faz com que eles
vejam outros pontos de vista que podem ser melhores, e eles se sentem parte integrante da
empresa por poder contribuir. Compreende-se entdo que a AGE valoriza a autonomia na
execucdo do trabalho de seus servidores, implicando no desenvolvimento de habilidades como
Iniciativa, responsabilidade e poder de deciséo.

Perguntados se sugeriu alguma ideia que proporcionasse melhoria para a AGE e se ela
foi aceita e implementada, 60% dos servidores tiveram suas ideias aceitas e implementadas,
25% oportunamente, ou seja, quando a opinido foi necessaria ou solicitada, 10% raramente e
5% nunca foram implementadas. Segundo Chiavenato (2005), o funcionério deve colaborar
com a melhoria dos processos e procedimentos dentro das empresas, basta ter uma atitude de
inovacdo e utilizar a postura correta para apresentar suas ideias. Com o resultado encontrado
acredita-se que AGE preza a iniciativa dos servidores em propor ideias que venham a contribuir
para 0 sucesso da organizacao.

Perguntados se a AGE utiliza alguma pratica de retencdo de talentos, 70% dos
entrevistados acreditam que utiliza de acdes para reté-los e o restante, 30% responderam que
ndo utiliza nenhuma acéo. Segundo Branham (2002), é de extrema importancia gerenciar agcdes
que visem a permanéncia dos profissionais nas empresas, principalmente em relacdo a seus
Talentos e para isto é preciso inserir as pessoas no planejamento estratégico. Pelo resultado
encontrado nesse questionamento entende-se que a AGE valoriza seus servidores e pratica
acOes para tentar reté-los.

Perguntados quais acfes que a AGE deve usar para reter um talento, 60% responderam
que a AGE deve ter um plano de carreira bem estruturado. Segundo Chiavenato (2004), é
interessante perceber que o contetdo das citagdes muitas vezes indica que as politicas, praticas
e acdes sdo tomadas tendo por finalidade a retencdo, mas muitas vezes em conjunto com outros
processos, tais como atracdo, desenvolvimento, motivagdo, reconhecimento, entre outros.

Perguntados se considera que um salario alto é a principal pratica de uma organizacao
para retencdo de um talento, 90% afirmam que a remuneracdo/salario ndo € a principal forma
de se manterem no emprego, e apenas 10% responderam que sim, é a principal fonte. Branham
(2002), o servidor ndo quer ser visto somente como um ndmero, € sim como um ser humano,
destacando-se dos demais por suas competéncias técnicas e pessoais. Compreende-se entdo que
o0s servidores que participaram desta pesquisa avaliam que um salario bom € importante, mas
ndo € a principal préatica para retencdo de um talento.

Apos a entrevista e a aplicacdo do questionario a gerente, 0S mesmos geraram

informagdes que foram analisadas a seguir: Gestora do sexo feminino, idade acima de 50 anos,



ensino superior completo, trabalha na AGE ha 30 anos. Comecou trabalhando no Departamento
Pessoal e apds vinte e seis anos conquistou o cargo de Superintendente de Recursos Humanos.

Quando perguntada sobre o que € talento, a gestora indaga varias respostas sobre a
pergunta. Para ela, talento é ter varias habilidades, conhecimento e experiéncia, € ter um
servidor que contribua para o crescimento da organizacdo. Segundo Herman (1993), a
competéncia faz-se importante ao ser a base para a construcao do sistema de gestdo de pessoas
integralizado, capaz de ponderar as buscas por desempenho nas organizacdes em aprendizagem.
Segue resposta da gestora: “Reconheco os talentos dos servidores como habilidades,
conhecimento e experiéncia, sao fatores que diferenciam os talentosos da organizago.”

Perguntada se na visdo dela a AGE possui uma politica que visa a atracdo e retencéo de
talentos? Quais sdo? Elas surgem efeitos? A mesma afirma que a AGE possui uma politica
bastante atraente de atracdo e retencdo de talentos, aonde oferece um programa de carreira,
salarios, beneficios, crescimento pessoal e profissional. Ela acredita que esses sdo 0s principais
fatores de atracdo e retengdo de talentos. Segundo Chiavenato (2004), talento é o bem mais
preciso para as organizacoes.

Segue a resposta da gestora: “Sim, a AGE possui uma politica de atracdo e retencao de
talentos, onde os servidores veem a organizagdo como um lugar que oferece vantagens para 0
crescimento profissional, beneficios, salario e recompensas. A AGE tem a valorizagdo do
servidor, mobilidade de horario, folgas aos finais de semanas e feriados, além de um bom salério
e estabilidade.”

A visdo dela sobre as acdes que a AGE pratica para atracao e retencdo dos servidores
talentosos e que trazem melhores condig¢des, maior seguranca, estabilidade dentre outras. Nessa
questdo a gestora teve a dificuldade de priorizar uma sé resposta, indagando que a AGE oferece
todas as acOes para manter seus talentos na organizacdo. Segundo Oliveira (2004), os lideres
devem fazer com que os servidores se sintam capacitados e que seu talento e paixao possam ser
implicitos, com isso o colaborador corresponderé a sua paixdo e seu talento, criando um lago
entre o servidor e 0 6rgdo agregando talentos.

Segue a resposta da gestora: “Como gestora acredito que essa pergunta tem varias
respostas, uma vez que a AGE oferece condicdes de trabalho, seguranca, estabilidade, qualidade
de vida e etc. Para reter e atrair mais talentos para o 6rgao.”

Qual a visdo da gestora referente aos servidores e como eles enxergam as acOes de
atracéo e retencdo? Os servidores entendem que as a¢es que a AGE oferece para atrair e reter
talentos sdo uma forma de motivacdo para continuar na organizagdo. Segundo Araujo (2009),

a empresa tem que manter um relacionamento e qualidade dos talentos que compde seu quadro



de servidores, mantendo a produtividade e qualidade total, agregando valor por meio do capital
humano.

Segue a resposta da gestora: “Os servidores veem as agdes da AGE como motivacéo,
nao definem como maneiras de atracao e retengao de talentos.”

Considerando as praticas adotadas pela AGE e o nivel de importancia das a¢des, o plano
de treinamento e desenvolvimento é considerado o mais importante, seguido pelo plano de
cargos e salarios e o plano de carreira e beneficios. A gestora considera-se que o salario que 0s
servidores recebem esta acima do valor médio oferecido pelo mercado, acreditando ser um bom
atrativo de talentos, seguido do plano de Cargos e Salarios. Segundo Davenport (2001), um
acordo equilibrado que beneficie ambos os lados, individuo e organizacdo deve fazer parte de
qualquer estratégia bem-sucedida de retencdo de pessoal. Para que seja bem sucedido é
necessario comprometimento e envolvimento de ambos e investir no capital humano sem

restricdes, com treinamento, desenvolvimento, remuneragdo adequada e plano de carreira.

4. CONCLUSAO

Os gestores devem estar preparados para os desafios de administrar e gerir os talentos
de sua organizacdo. Nesse contexto a pesquisa foi elaborada a fim de responder ao objetivo
geral e especifico que engloba as percepcdes dos atuais servidores e da gestora da AGE no que
diz respeito as préticas utilizadas para atracdo e retencdo de seus talentos.

Através de informacdes coletadas e dos questionarios aplicados aos servidores e a
gerente pode-se concluir que a AGE possui algumas préaticas para atragdo e retencdo de talentos.
Considerando as préaticas adotadas pela AGE e o nivel de importancia das acdes, o plano de
treinamento e desenvolvimento € considerado o mais importante, seguido pelo plano de cargos
e salarios, plano de carreira e beneficios. Considera-se que o salario que os servidores recebem
esta acima do valor oferecido pelo mercado e a estabilidade do servico publico, sdo um bom
atrativo de talentos.

Para que os objetivos fossem alcangados determinou-se alguns pontos como 0s
objetivos especificos, onde tinha em vista verificar e identificar quais as praticas adotadas pela
AGE para a atracdo e retencédo de servidores talentosos. Alem de compreender na literatura a
importancia da atragéo e retencdo de talentos, avaliarem as praticas dos mesmos e até mesmo
sugerir acdes que visem & melhoria destas préticas.

Através das consideragdes feitas pelos autores previamente citados no trabalho,

entende-se que a necessidade da identificacdo, atracéo e a retencéo de talentos, que se tornou



fundamental para as organizagdes, que tem como objetivo diminuir a rotatividade, 0s custos,
mantendo o servidor sempre motivado. Com essas ag0es, 0s gestores se tornaram os principais
responsaveis por atrair e manter servidores talentosos nas organizaces.

Os gestores devem estar preparados para os desafios de administrar e gerenciar seus
talentos. Nesse circunstancias a pesquisa foi elaborada com a finalidade de responder ao
objetivo geral e os especificos que apresenta e analisa as percepgfes dos atuais servidores e
gestora da AGE no que diz respeito as praticas empregadas para atracao e retencdo de seus
talentos.

Pretende-se com isso fornecer subsidios para que a Diretoria da AGE possa analisar
suas politicas e praticas de retencdo de pessoal, voltadas para os profissionais do cargo de
Agente Governamental. Os resultados poderdo contribuir para a revisdo dessas politicas e
praticas com possibilidade de reter os profissionais por mais tempo.

Mesmo a organizacao tendo algumas praticas que contribuam para atracdo e retencdo
de seus talentos, identificou que ainda necessita de aperfeicoamentos, levando em consideragédo
a exigéncia do mercado nos dias atuais. Aléem do aperfeicoamento de algumas medidas é
necessario também a adesdo de novas praticas, algumas de imediato poderiam contribuir muito
principalmente para o clima organizacional da AGE. Como desenvolver algumas campanhas
motivacionais para incentivar mais 0s seus servidores, preparar a gestora e implantar a cultura
de feedback na AGE para uma melhor comunicagéo e desenvolvimento dos mesmos, investir e
estimular esses servidores em relacdo aos estudos, agregando desta forma valores a organizagédo

e assim gerando crescimento pessoal e profissional.
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QUESTIONARIO (servidores)

1- Sexo:
() Masculino () Feminino

2— ldade:
() 18 a 30 anos () 31 a40anos
()41 a50 anos () Acima de 50 anos

3- Formacéo Académica:

() Ensino Fundamental Completo () Ensino Médio Completo
() Ensino Superior em Andamento () Ensino Superior Completo
() Pos Graduacdo Completo

4— H& quanto tempo trabalha na AGE?
() Até 9 anos () De 10 até 15 anos () De 16 até 20 anos
() De 21 até 25 anos (') Acima de 25 anos

5- O que vocé entende por talento no ambiente de trabalho?

() Ser um servidor que destaca entre os demais. () Ser uma pessoa elegante.
() Possuir diversas qualificacoes. () Possuir um cargo estratégico.

6— VVocé consegue identificar na AGE alguma politica de gestdo de pessoas?
() Sim () Néo () Desconheco
Se Sim, quais?

7— Como é utilizado a estratégia de procura por talentos na AGE?
() Constante () No momento em que surgem vagas () Desconheco

8- A AGE disponibiliza um programa de capacitacdo contemplando treinamento e
desenvolvimento para novos talentos?
() Sim () Néo () Desconheco

9- Vocé considera que na AGE os servidores tém autonomia para utilizar a criatividade
em suas atividades diarias?
() Sim () Néo () Desconheco

10— Vocé ja sugeriu alguma ideia que proporcionasse melhoria para a AGE que foi aceita
e implementada?

() Sim () Néo () Nunca () Raramente

() Oportunamente () Regularmente () Sempre

11- Vocé acredita que a AGE utiliza alguma pratica para reter os talentos?
() Sim. Quais: () Nao

12— Em sua opinido, quais agdes a AGE deve praticar para reter um talento?
() Plano de carreira. () Plano de cargos e salérios.
() Programa de treinamento e desenvolvimento. () Possuir bons beneficios.

13- Considera que um salario alto é a principal pratica para reter um talento?
() Sim () Nao



QUESTIONARIO (gestora)

1- Sexo:
() Masculino () Feminino

2— ldade:
() 18 a 30 anos. () 31 a40 anos.
()41 a50 anos. () Acima de 50 anos.

3- Formacéo Académica:

() Ensino Fundamental Completo () Ensino Médio Completo
() Ensino Superior em Andamento () Ensino Superior Completo
() P6s Graduacdo Completo

4— H& quanto tempo trabalha na AGE?
() Até 9 anos () De 10 até 15 anos () De 16 até 20 anos
() De 21 até 25 anos (') Acima de 25 anos

5- Para vocé como Gestor, o0 que é ser um talento?
() Ser um servidor que se destaca entre 0s outros. () Ser uma pessoa elegante.
() Ter varias habilidades, conhecimento e experiéncia. () Possuir cargos estratégicos.

6— A AGE possui politicas que visam a atracao e retencdo de talentos?
() Sim () Néo
Quais sdo essas politicas? Elas surgem efeitos?

7— A AGE considera que as acOes que ela pratica para a atragdo e retencdo dos
colaborados podem:

() Trazer melhores condigoes.

() Dar maior seguranca/estabilidade.

() Melhorar qualidade de vida no trabalho.

() Proporcionar mais tranquilidade para executar as tarefas do dia-a-dia.

() Outras? (Especificar):

8— Como as ac¢des implementadas para atracao e retencdo sao recebidas pelo colaborador?
() N&o mais que obrigacao da organizacdo. () Como de grande valia.
() Como uma boa maneira de atrair e reter. () Como forma de motivacao.

9—- Em sua opinido, quais ac0es a AGE deve praticar para reter um talento? Numere de 1
a 4, considerando: 1 muito importante, 2 importante, 3 pouco importancia e 4 ndo possui
importancia.

() Possuir plano de carreira.

() Possuir plano de cargos e salarios.

() Possuir plano de treinamento e desenvolvimento.

() Possuir bons beneficios.



