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RESUMO

No mundo corporativo muito se investe em tecnologia, processos especializados
e técnicas cada vez mais avancadas para se alcancar as tao planejadas metas de
crescimento. Porém, ha um fator que estd por tras de todas as técnicas e
processos a ser adotado, um item sem o qual nada funcionaria: o fator humano.
No cenario atual, é preciso conhecer a expectativa profissional de cada
funcionario e procurar atendé-las. Devido a passagem da Era Industrial para a
Era da Informacgao, as organizagdes buscam fornecedores de servigos cerebrais;
necessitam das habilidades com as maos, mas a habilidade do cérebro é mais
valorizada. Pesquisas apontam que hoje, o que mais atrai os profissionais de
secretariado é o Plano de Carreira. Remuneracdo, seja fixa ou variavel, tornou-se
um item de segunda ou até terceira prioridade. Isto se da porque o perfil destes
profissionais & buscar crescimento pessoal e profissional. Estes dados ficam
comprovados na pesquisa primaria elaborada neste trabalho. A maioria dos
profissionais entrevistados, especialmente os jovens, considera a carreira como
sua maior prioridade. Com base no que foi analisado e comparando aos estudos
académicos abordados no decorrer do trabalho, é correto confirmar que ha uma
tendéncia comprovada em pesquisas primarias e secundarias de que o salario
esta saindo de cena quando o assunto é reter talentos. Mais que isso, para reter
o talento é preciso estuda-lo, pois conforme constatado a prioridade vai variar de

acordo com a fase pessoal e profissional em que o individuo se encontra.

Palavras-chave: Talentos; Gestao de Pessoas; Plano de Carreira.
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ABSTRACT

In the corporate world too is invested in technology, specialized processes and
techniques increasingly advanced as to achieve the planned growth targets. But
there is one factor that is behind all the techniques and processes to be adopted,
one item without which nothing would work: the human factor. In the current
scenario, it is necessary to know the professional expectation of every employee
and seek to meet them. Due to the passage of the Industrial Age to the
Information Age, organizations look to service provider’s brain; need the skills
with his hands, but the ability of the brain is more valued. Research shows that
today, which attracts professionals secretariat is the Career Plan. Remuneration
is fixed or variable, has become an item until the second or third priority. This is
because the profile of these professionals is to seek personal and professional
growth. These data are confirmed in the primary research developed in this
work. Most respondents, especially young people, consider a career as a major
priority. Based on what was analyzed and compared to academic studies
discussed during the work, confirm that is correct there is a trend confirmed in
primary and secondary research that the salary is out of the picture when it
comes to retaining talent. More than that, to retain the talent it takes to study it,
because as noted the priority will vary according to personal and professional

phase in which the individual and meets.

Keywords: Talent; People Management; Career Planning.
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1 INTRODUCAO

As organizacdes no mundo todo vém sofrendo profundas transformacdes,
em decorréncia das pressdes exercidas pelo ambiente e pelo surgimento cada
vez mais acelerado de novas tecnologias.

Em resposta a essas pressoes, € no intuito de se manterem competitivas e
garantirem a sua sobrevivéncia no mercado mundial, as empresas estao revendo
seus processos, tornando-os mais ageis e focados, descentralizados e fortemente
articulados. Em consequéncia suas estruturas e formas de organizacao de
trabalho tornaram-se, também, mais flexiveis e de facil adaptacao (DUTRA,
2002).

O ambiente e o desenvolvimento vertiginoso da tecnologia, nao sao
responsaveis apenas pelas mudangas nas estruturas das organizacles, essas
forcas também sdo responsaveis por muitas modificacdes observadas no mundo
corporativo (ALMEIDA, 2009).

Dados da pesquisa Delphi RH 2010 - realizada pelo Programa de Estudos
em Gestao de Pessoas, da Fundagao Instituto de Administracdao (Progep/FIA),
mostram que o grande desafio na visao dos respondentes para os préximos anos
sera o de alinhar as pessoas, seus respectivos desempenhos e competéncias com
as estratégias do negdcio e objetivos organizacionais, seguido da preocupacgao
com o desenvolvimento e a capacitacdao dos gestores. A pesquisa também
identificou que, segundo o0s entrevistados, gerenciar talentos é a atual
preocupacao dos profissionais de Recursos Humanos. Essa tarefa ocupara o topo
da lista de prioridades da area pelo menos nos proximos cinco anos. Outro
aspecto apontado na pesquisa € o de que, uma expressiva maioria dos
participantes considera que ocorrerdo mudancas significativas em Gestdao de
Pessoas nos préximos cinco anos no Brasil, estas ndao serdao, porém, radicais.

E nesse panorama de globalizacdo, competitividade, pressdes e de novas
tecnologias que o profissional de secretariado esta inserido. Porém, o perfil do
profissional de secretariado também mudou. Ampliaram-se as competéncias.
Cresceu a dimensdo e o nivel de responsabilidade. Hoje, os profissionais de
secretariado atuam no coragao das organizacdes, fazendo uso de tecnologias

cada vez mais avancadas para a execucdo de suas tarefas diarias, além de
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assessorarem executivos, diretores e presidentes em situagdes de alto estresse,
pressao e competitividade.

Espera-se que um profissional de secretariado talentoso tenha uma visao
global da organizacdao, tenha boa cultura geral, tenha inglés fluente e, de
preferéncia, conhecimento em um terceiro ou quarto idioma. Evidentemente,
toda essa dedicacao e empenho exigem tempo e, principalmente, investimento.
E fato, também, que a impossibilidade ou dificuldade para pér em pratica
competéncias e habilidades tornou-se preocupacao entre estudantes e
profissionais de secretariado. Porém, na pratica, muitas organizacdoes acabam
nao aproveitando seus talentos. Dessa forma, podemos entender que quando a
organizacao ndo possibilita o aprendizado e o desenvolvimento continuo de seus
talentos ou deixa de recompensa-los adequadamente, corre o risco de perdé-los
para concorrentes.

Assim, o presente trabalho tem como objetivo geral analisar e entender o
gue os profissionais de secretariado buscam nas empresas e na profissdo e,
finalmente, fazer um paralelo com o que a empresa entende por motivacao aos
profissionais de secretariado, considerando as necessidades e expectativas

individuais dos dois grupos estudados.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 DEFINICAO DE TALENTO

Sao muitas as definicdes para talento. Segundo a psiquiatra historiadora
Ana Beatriz Silva (2003), na Grécia antiga o povo representava o talento com
uma moeda de ouro, que tinha grande valia, a fim de reconhecer o que cada
individuo possuisse, fosse no trabalho, na beleza ou na arte. Nos dias de hoje a
moeda de reconhecimento ndo é mais a mesma, sequer é palpavel e o que
determina um talento esta muito além dos “dotes”, mas a importancia continua e

o reconhecimento é consequéncia.
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Segundo Fava (2010), o intelectual é fundamental para o
desenvolvimento, mas aplicar o conhecimento convertendo-o em habilidades e
competéncia é que trara efetivos resultados.

Talento é a habilidade excepcional de um individuo - esta
habilidade pode ser natural ou desenvolvida. No mundo executivo
o Talento geralmente ¢é desenvolvido através do esforgo
consistente das habilidades comportamentais. [...] No mundo
executivo identificamos o Talento através da comprovacdo de que
o profissional possui bom alinhamento em sua habilidades, quando
comparadas com os indicadores comportamentais dos profissionais
que comprovadamente representam os 20% no topo de
performance [profissionais com perfil de alta performance]. Isso se
faz por posicdo, por setor ou segmento da economia, e por nivel
hierarquico. (AVERBACH, 2010)

Atualmente, as mudancgas corporativas influenciam muito o dia a dia das
pessoas. Acompanhar este desenvolvimento é cada vez mais dificil para empresa
e para os profissionais.

Na pesquisa do Grupo Fava de Consultoria Empresarial (2010) chega-se a
conclusao de que o ideal e que pode funcionar bem nas empresas hoje é a
identificagao das habilidades e competéncias de cada individuo, a fim de torna-lo
um talento para a organizacao, que tirard bons frutos disso. Isto estd de acordo
com o que foi citado por Almeida (2009, p. 4): “todo o sistema de gestao de
talentos deve estar voltado para a missdo e os objetivos institucionais. Somente
dessa forma podemos falar em gestdo estratégica de recursos humanos”.

Ainda de acordo com os estudiosos da Fava Consultoria (2010), todo ser
humano possui um ou mais talentos, sejam as habilidades técnicas, as de atitude
ou as comportamentais. Cabera a empresa e ao individuo identificar os seus
pontos fortes e melhora-los, respeitando os limites e aproveitando as habilidades
naturais. E importante que as empresas tenham esta visdo vez que sdo as

pessoas, 0s recursos humanos, que determinam o sucesso ou o fracasso.
2.2 TALENTO X VOCACAO
Enguanto o talento é algo que pode ser natural de cada pessoa ou

simplesmente desenvolvido, trabalhado e aperfeicoado para ser adquirido, a

vocacdo é dificilmente adquirida a partir “"do nada”. Luiz Roberto Fava (2010) e
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Jorge Linhares (2010) descrevem que vocacdo é a habilidade natural de se
desempenhar determinada funcgao.

Nem sempre se trabalha no que se tem vocacao, mas este seria o
mundo ideal para que os talentos fossem facilmente
desenvolvidos. Uma vez que se gosta do que se faz, naturalmente
0 sabe fazer bem, assim mais talentos surgem e melhores se
tornam no decorrer do tempo. Quem segue sua vocagdo, nao
trabalha, se diverte, pois encontrou a razdo, o significado, para tal
[...] Quem faz o que gosta, o que |lhe d& prazer, tem a tendéncia
de fazer cada vez melhor, de obter melhores resultados e ser cada
vez mais reconhecido [...] E aquela que sabe qual é o seu dom,
aprimora e potencializa seus talentos e segue sua vocagdo; é o
resultado do produto: dom X talento (s) X vocagao. (FAVA,2010)

Pesquisas feitas pela Fava Consultoria (2009) mostram que, antigamente,
0 que os profissionais almejavam era a estabilidade, alguma perspectiva de
carreira € um bom plano de aposentadoria. Isto ja deixava o profissional
satisfeito. Com as mudangas que o mundo sofreu na economia, cultura, na vida
em geral, mudou também a perspectiva do profissional de hoje, que busca o
crescimento dentro da empresa e como profissional, que quer ser reconhecido,

que quer receber beneficios e obter qualidade de vida e lazer.

2.3 RECRUTAMENTO E SELECAQO

A velocidade das mudancas no mundo corporativo, bem como o
surgimento das novas tecnologias vem alterando significativamente as politicas e
praticas de gestdo nas grandes organizacdes, sobretudo no que se refere ao
recrutamento e selecdo de pessoas.

Para Salve (2007, p. 39), “o primeiro passo da gestdao de talentos é a
atracdo, ou seja, o recrutamento daqueles funcionarios que fazem a diferenca e
gue sao definidos como talentos”.

Uma caracteristica do recrutamento é ser um processo de comunicacdo
bilateral. A organizagdo precisa verificar que tipo de empregado sera o candidato
a vaga, caso seja contratado. Ao mesmo tempo, o candidato quer saber como

sera trabalhar nesta empresa, quais os valores e a filosofia organizacional.

Para recrutarem candidatos, colocam anuncios em jornais e
revistas especializadas, fazem editais em suas portarias, utilizam
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agéncias especializadas em recrutamento de pessoal, fazem
campanhas promocionais em escolas e universidades, solicitam a
seus empregados que tragam amigos e pessoas conhecidas para
serem entrevistados e coisas do género. (CHIAVENATO, 2006, p.
119)

Pesquisa realizada por Sarsur (2003) com 41 gestores de area de Recursos
Humanos sobre o tema jovens talentos, mostrou que apenas 7,7% das
organizacdes possuiam programas formais de captacdao de jovens talentos.
Dentre os programas desenvolvidos para a atracdo desse publico, destacaram-
se, 0s programas de estagios (38,5%) e de trainees (38,5%), com periodicidade
predominantemente anual (55,6%).

Almeida (2009) afirma que o compromisso da captacdo e selecdo vai além
de prover os melhores profissionais para os gestores, seu cliente interno. O
maior compromisso da area € com o desempenho no trabalho, o que implica

estar acompanhando e avaliando o novo colaborador no exercicio do cargo.

2.4 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

A dinamica das organizacdes mudou, tudo acontece de forma muito
rapida. Os softwares que sao utilizados pelas empresas hoje provavelmente
serdo descartados em poucos meses e substituidos por outros mais avancados,
assim como 0s processos, 0s maquinarios etc.

Nesse sentido, as empresas necessitam de profissionais que tenham
capacidade e flexibilidade para aprender, acompanhando o ritmo das mudancas.
Em contrapartida, as empresas se comprometem a treinar e a desenvolver as
competéncias individuais de cada um de seus colaboradores.

Tao importante quanto identificar talentos, é investir em seu treinamento
e no seu desenvolvimento. Para Dutra (2008) “as empresa tém um importante
papel no desenvolvimento de seus profissionais e ndo podem abrir mado disso
caso queiram reter os melhores talentos”.

Segundo Gil (2009) as pessoas aprendem e se desenvolvem por meio de
desafios. Quando alguém estd em uma nova posicdo e se essa posicao constituir
um desafio sente-se avido por aprender, aproveitando todas as oportunidades

para aprender com os colegas mais experientes. Pode até ficar nervoso ou
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preocupado, mas estard contente com 0s riscos que corre, pois sera capaz de

perceber seu proprio desenvolvimento.

2.5 RETENCAO DO TALENTO

Um talento é sempre um tipo especial de pessoa. E nem sempre toda
pessoa € um talento. Segundo Carbone (2009) “Para ter talento a pessoa precisa
possuir algum diferencial que a valorize”.

Enguanto antigamente trabalhar era sin6nimo de “ganhar dinheiro”, hoje a
realidade esta tendendo a mudar: notam-se profissionais buscando outros tipos
de reconhecimentos que vao além da remuneracdo, conforme apontou a
pesquisa realizada pela DBM sobre engajamento. A pergunta feita a 770
executivos brasileiros foi a seguinte: Por que vocé mudaria de emprego? Onde,
7% dos executivos responderam remuneragao inadequada; 6% deles
responderam falta de reconhecimento; 37% responderam falta de desafios e
perspectivas de crescimento profissional; 23% responderam falta de perspectiva,
crescimento e sustentabilidade da empresa; 13% falta de alinhamento com
equipe, pares e superiores; outros 7% responderam a empresa mudou e nao
combina mais comigo e o0s 7% restantes responderam outros. Segundo a
pesquisa, ficou provado que a falta de perspectiva de crescimento é o principal
fator para os funcionarios deixarem as empresas.

A pesquisa realizada pela DBM Consultoria (2011) também demonstrou
gue isso é mais forte nos jovens de 21 a 27 anos: 81,82% largariam o emprego
por esse motivo. Ou seja, a busca hoje, especialmente dos jovens, tem sido por
empregos que oferecam reconhecimento, plano de carreira, motivacao, ascensao
profissional, aprendizado, experiéncia, tudo isso agregado a um bom pacote de
beneficios, remuneracdo, qualidade de vida, entre outros.

Desta forma, reter talentos é uma tarefa complexa que demanda uma
interface entre o Departamento de Recursos Humanos e a area de atuacdo do
profissional, buscando atender as necessidades deste e provoca-lo ao
autodesenvolvimento constante, mantendo-se assim seu diferencial, aquilo que o

torna reconhecido como um verdadeiro talento.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

Com o objetivo de entender e analisar o que os profissionais de
secretariado buscam nas empresas e na profissdo; além de fazer um paralelo
com o que a empresa entende por motivacao a tais profissionais, foi realizada
uma pesquisa de campo envolvendo estudantes de secretariado que ingressaram
agora na profissao, profissionais que ja atuam na area ha tempos e gestores de
recursos humanos e/ou de area analisando o profissional de secretariado.

Primeiramente, houve a pesquisa exploratdria, utilizando a coleta de
informacoes, teorias e pesquisas de estudiosos do assunto Recursos Humanos e
Talentos.

Para viabilizar o estudo, foram aplicados dois questionarios, sendo um
para os profissionais e estudantes de secretariado e outro para os gestores. O
teor das questdes, apesar de semelhante, abordou pontos de visao diferentes.

Pretende-se concluir se tais resultados concordam com teorias propostas
por autores e outras pesquisas de mesmo tema. Isso possibilitara uma conclusdo

guanto as expectativas dos profissionais e sua relacdao com a faixa etaria.

3.1 PRIMEIRO PUBLICO DA PESQUISA: PROFISSIONAIS E/OU ESTUDANTES DE
SECRETARIADO

Foram selecionados estudantes do curso superior de Secretariado, que
estdo ingressando agora na area e profissionais ja atuantes no ramo de
assessoria e secretariado. Foram entrevistados estudantes da Faculdade de
Tecnologia de Secretariado, do curso de graduacdo em Automacao de Escritdrios
e Secretariado. Dentro deste grupo, analisaram-se alunos prestes a concluir o
curso (sexto e sétimo semestres). Neste publico foram entrevistados também
profissionais atuantes na darea de secretariado ha bastante tempo, nao
necessariamente estudantes.

As questdes abordadas na pesquisa com os profissionais e estudantes,
todas de carater quantitativo, visaram entender o que os profissionais deduzem
por talento, quais suas expectativas quanto a empresa onde trabalham e a

profissao.
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Acredita-se que a faixa etaria e a fase profissional do individuo sdo fatores
que diferenciam nos resultados, vez que destes fatores dependem as prioridades
de cada pessoa. Tendo em vista esta possibilidade, as respostas dos
entrevistados foram analisadas considerando-se a idade e a fase profissional em

que se encontram.

3.2 SEGUNDO PUBLICO DA PESQUISA: GESTORES DE RECURSOS HUMANOS
E/OU GESTORES DE AREA

Foram selecionados profissionais atuantes na area de recursos humanos
e/ou profissionais gerentes/diretores de drea que tém possibilidade de avaliar o
profissional de secretariado da sua area. Foram entrevistados gestores de varias
empresas, de pequeno, médio e grande porte; de diversas regides do estado de
Sao Paulo, sempre com o foco na avaliacao do profissional de secretariado.

As questdOes abordadas na pesquisa com os gestores, todas de carater
quantitativo, visam entender como as empresas veem o profissional, o que
esperam dele. Visam também analisar como elas investem para garantir a
motivacdo de seus colaboradores. Além disso, aborda o assunto talento,
descobrindo o que se entende por talento na organizagao e quais as agoes das
empresas para desenvolver e reter os seus talentos.

Entende-se que o porte da empresa sera um fator que incide diretamente
nos resultados. Uma empresa de pequeno porte tem uma visdao diferente e
oferece beneficios de acordo com a sua possibilidade no mercado. Portanto, os
resultados serdo analisados deste angulo.

As informacg0Oes coletadas com os gestores serao analisadas e comparadas
as informacdes dos profissionais e estudantes de secretariado, para entender até

onde o ponto de visao é semelhante e se satisfaz entre si.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Adotou-se como ponto de partida as pesquisas realizadas com obras dos
autores que tratam sobre o tema Retencdo de Talentos e consultas as pesquisas
obtidas em sites de empresas de Consultoria e Gestao Empresarial.

Embora Retencdao de Talentos seja um assunto atual e muito discutido,
ainda sdo poucos os autores que tratam do assunto de forma mais especifica.
Por essa razdo, o objetivo também foi o de pesquisar as ultimas publicacdes de

revistas especializadas em gestdao de pessoas.

4.1 MODELO DE ANALISE DOS RESULTADOS

O presente trabalho procurou tracar um paralelo entre a teoria e a
realidade dos estudantes e profissionais do secretariado, a fim de constatar se os
resultados convergem ou divergem entre si.

Com base nos estudos e pesquisas realizadas sobre Gestao de Talentos,
constatou-se que o perfil do colaborador procurado pelas empresas mudou nas
Ultimas décadas. Hoje, o mercado de trabalho procura por profissionais
arrojados, criativos, empreendedores, dinamicos e que acompanhem 0s cenarios
de mudancas do mercado. O funcionario com perfil acomodado e que ndo se
preocupa em aprender e a inovar constantemente ja esta fora do perfil exigido
pelas grandes empresas.

Por outro lado, os profissionais que tém essa preocupacdo em mente,
tornaram-se gestores de suas carreiras, passando a cuidar cada vez mais do seu
capital intelectual e do desenvolvimento de suas competéncias, e esses mesmos
profissionais procuram por empresas nas quais possam desenvolver cada vez
mais todo o seu potencial.

Por meio da pesquisa ficou demonstrada, por exemplo, a preocupacao dos
profissionais do secretariado com o plano de carreira para funcionarios dentro da
empresa. Isso vai ao encontro da literatura dos autores, que afirmam que os

funcionarios tendem a deixar a empresa por ndo se sentirem parte delas.
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4.2 RESULTADOS DO PRIMEIRO QUESTIONARIO

O grafico 1 apresenta o publico quanto a idade.

Publico por Idade

M De 17 a 25 anos -
Grupo 1

M De 26 2 40 anos -
Grupo 2

De 41 a 50 anos -
Grupo 3

Grafico 1. Publico de Profissionais/Estudantes de Secretariado — por Idade.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Dividiu-se este primeiro grupo em subgrupos por faixa etaria. Sendo
assim, analisou-se por subgrupo 1 os profissionais que tém entre 17 e 25 anos;
0 subgrupo 2 é composto por profissionais entre 26 e 40 anos e, por fim, o

subgrupo 3 refere-se a profissionais com mais de 41 anos.

4.2.1 Primeiro Levantamento

v Autoavaliagcao: o que cabe ao profissional de secretariado

Aqui se chega ao resultado, em todos os subgrupos, de que os principais
deveres do profissional de secretariado de talento sdao “Ser pré-ativo e estar por
dentro das novidades da area” e “Estar em constante aprendizado e atualizagao”.

Nota-se que enquanto o subgrupo 1 defende a proatividade e aprendizado
como requisitos basicos e importantissimos para o desenvolvimento do talento, o
publico dos subgrupos 2 e 3 ainda veem a graduacao e a experiéncia como os
principais fatores impulsionadores de talentos. Assim sendo, para a primeira

questao do questionario de profissionais esta a discriminacao no grafico a seguir:
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Fatores Impulsionadores de Talentos

B Proatividade e Aprendizado

B Graduagdo e Experiéncia

Auxilio de Especialista em
Talentos e Empatiacom a
empresa

Grafico 2. Fatores Impulsionadores de Talentos.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

4.2.2 Segundo Levantamento
v Retencao de Talentos: que fatores mais motivam os profissionais de

talento

Esta foi a segunda questdo que dispOs de sete itens, abordando as acles
gue a empresa oferece aos colaboradores que sao fatores motivacionais. O
objetivo com esta questdo é entender o que os profissionais buscam, quais suas
preferéncias e prioridades. Para este caso, os subgrupos por faixa-etaria foram
divididos, uma vez que a prioridade é mutavel de acordo com a idade do
profissional.

Nota-se que no subgrupo 1,67% dos profissionais da prioridade a Plano de
Carreira. Esta, antes de qualquer outro critério, é a prioridade. Os subgrupos 2 e
3 entendem que plano de carreira sao prioridades “4” e “5” (numa escala de 1 a
7 - onde “1” é o mais importante). Nos publicos 2 e 3, a remuneragao fixa
(salario) e a remuneracao variavel sdo os itens de maior prioridade.

Assim sendo, para a segunda questdao do questionario de profissionais

seguem os graficos analisando o subgrupo 1:
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Prioridade Ndmero "1"

(numa escala de 1a 7 — onde “1” é 0 mais importante)

M Plano de Carreira
M Custeio de Estudos

Remuneracdo Fixa

Subgrupo 1 (de 17 a 25 anos)

Grafico 3. Prioridade Numero “1” - Subgrupo 1 (de 17 a 25 anos).

Fonte: Elaborado pelas autoras.

No grafico 3, nota-se a porcentagem que mostra o Plano de Carreira como

maior foco dos jovens entre 17 e 25 anos, superando a importancia do salario.

Remuneragdo Fixa X Remuneragdo Varidvel

B Remuneragdo Fixa

B Remuneragdo Varidvel

Subgrupo 1 (de 17 a 25 anos)

Grafico 4. Remuneracdo Fixa X Remuneracao Variavel — Subgrupo 1 (de 17 a 25
anos).

Fonte: Elaborado pelas autoras.

No grafico 4 nota-se que a remuneracgao variavel ainda ndo é tao bem
vista pelos jovens do subgrupo 1, que em sua maioria de 71% ainda consideram

a remuneracgao fixa um fator motivador de maior prioridade.
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As Prioridades do Publico

(Conforme ordem de importéancia)

m Plano de Carreira ®m Remuneracdo (Fixa ou varidvel)

Beneficios M Estudos/IntercAmbio

Subgrupo 1 (de 17 a 25
anos)

Grafico 5. As prioridades do publico — Subgrupo 1 (de 17 a 25 anos).

Fonte: Elaborado pelas autoras.
No grafico 5, observa-se que estes profissionais recém-chegados a
profissao buscam o crescimento e o aperfeicoamento profissional. Assim, fatores

gue impulsionam o crescimento sao mais motivadores deste publico.

O mesmo nao acontece com o subgrupo 2, analisando os graficos a seguir:

Prioridade Ndmero "1"
(numa escala de 1 a 7 — onde “1” é o mais importante)

m Plano de Carreira
B Remuneragdo Variavel

Remuneragdo Fixa

Subgrupo 2 (de 26 a 40 anos)

Grafico 6. Prioridade Numero “1” — Subgrupo 2 (de 26 a 40 anos).

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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No Grafico 6, fica claro que o Plano de Carreira é prioridade para este
publico - acima do salario inclusive. Remuneragao Variavel apareceu como item
de prioridade para este subgrupo. Entende-se que, em se tratando de pessoas ja
estaveis na profissdo, € natural a busca por desafios e reconhecimento

financeiro.

Remuneragdo Fixa X Remuneragdo Varidvel

B Remuneragdo Fixa

W Remuneragdo Variavel

Subgrupo 2 (de 26 a 40
anos)

Grafico 7. Remuneracdo Fixa X Remuneracgao Variavel - Subgrupo 2 (de 26 a 40
anos).

Fonte: Elaborado pelas autoras.

No grafico 7, mais uma vez fica clara a busca por estabilidade e a leve

quietude da ideia de desafios.

As Prioridades do Puablico
(Conforme ordem de importéancia)

M Plano de Carreira M Remuneracdo (Fixa ou varidvel) m Beneficios M Estudos/Intercimbio

Subgrupo 2 (de 26 a 40 anos)

Grafico 8. As prioridades do publico - Subgrupo 2 (de 26 a 40 anos).

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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No grafico 8, nota-se que a remuneracdo fixa e varidvel ficam numa
distancia minima do Plano de Carreira e Estudos. Para este publico, salario e

remuneracdo ainda tém mais valia e prioridade.

Prioridade Ndmero "1"
(numa escala de 1 a 7 — onde “1” é o mais importante)

B Plano de Carreira

B Remuneragdo Fixa

Subgrupo 3 (acimade 41
anos)

Grafico 9. Prioridade Numero “1” - Subgrupo 3 (acima de 41 anos).

Fonte: Elaborado pelas autoras.

No grafico 9, Plano de Carreira aparece como o maior foco dos
profissionais acima de 41 anos, porém, em comparativo com os subgrupos 1 e 2,
destaca-se que estas sdo as Unicas prioridades maximas (numero 1 - numa

escala de 1 a 7, onde 1 é o mais importante).

Remuneragdo Fixa X Remuneragdo Varidvel

B Remuneragdo Fixa

B Remuneragdo Variavel

Subgrupo 3 (acimade 41 anos)

Grafico 10. Remuneracdo Fixa X Remuneragao Variavel - Subgrupo 3 (acima de
41 anos).

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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No grafico 10, mais uma vez fica clara a busca por estabilidade e a leve

quietude da ideia de desafios.

As Prioridades do Puablico
(Conforme ordem de importéancia)

B Plano de Carreira W Remuneracdo (Fixa ou varidvel)

Beneficios M Estudos/Intercambio

8%

Subgrupo 3 (acima de 41 anos)

Grafico 11. As prioridades do publico - Subgrupo 3 (acima de 41 anos).

Fonte: Elaborado pelas autoras.

No grafico 11, nota-se que a remuneracao fixa e variavel lideram as

prioridades deste publico.

4.2.3 Terceiro Levantamento

v Desmotivacgao: que fatores mais desmotivam os talentos

Esta foi a terceira questao que disp6s de sete itens, abordando itens que
desmotivam os funciondrios e, consequentemente, os talentos. E possivel
encontrar relagdo inversa desta questdao quando a questdo anterior, uma vez que
esta trata dos fatores motivacionais. Porém, é notério que ha diferencas quando
se trata do que motiva e o que desmotiva e ndo necessariamente o contrario do

gue motiva, desmotiva de forma inversamente proporcional.
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Fatores que Desmotivam

M Falta de Reconhecimento B Ambiente Ruim
Burocracia nos Processos da Empresa B Baixos Saldrios

W Falta de Incentivos a crescimento Falta de Beneficios

9%

Andlise sob todos os Subgrupos

8%

Grafico 12. Fatores que Desmotivam.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Nota-se, no grafico 12, que os fatores motivacionais estdao bem préximos,
porém a falta de reconhecimento ainda é o fator que mais desmotiva os
profissionais, seguido dos baixos saldrios, do ambiente ruim, da falta de
incentivos a crescimento na empresa, pela falta de beneficios e, por ultimo, pelas
burocracias nos processos da empresa. E a falta de reconhecimento é o

desmotivador principal dos jovens.

4.2.4 Quarto Levantamento

v' Desenvolvimento de talentos: facilitadores do desenvolvimento

Esta foi a quarta e Ultima questdao abordada que dispde de sete
possibilidades a serem numeradas por ordem de importancia, onde o profissional
deixa claro o que o ajudaria no desenvolvimento de seus talentos enquanto
colaborador.

Segundo os resultados da pesquisa, reconhecimento e motivagao, estimulo
no aprendizado, ambiente saudavel e incentivos financeiros estao dentre os
principais fatores que auxiliam no desenvolvimento de talentos. O grafico a
seguir mostra os itens mencionados na ordem de importancia dada pelos

entrevistados:
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Fatores Auxiliadores no Desenvolvimento de Talentos

W Reconhecimento e Motivacdo W Aprendizado

Incentivos Financeiros B Ambiente e CondigBes de Trabalho

12% Anilise sob todos os Subgrupos

3%

Grafico 13. Fatores Auxiliadores no Desenvolvimento de Talentos.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Segundo os resultados da pesquisa, numa ordem de importadncia o que
mais motiva os funcionarios e facilita o desenvolvimento de talentos é a
motivagao e reconhecimento.

Posteriormente sera feito um comparativo do grafico 12 com o grafico da
questdo “4” do questionario de gestores para verificarmos se as empresas estao
atendendo as prioridades para desenvolver seus talentos na organizacao e em

prol dela.
4.3 RESULTADOS DO SEGUNDO QUESTIONARIO

Participaram da pesquisa 15 gestores de Recursos Humanos/Area, de
diferentes empresas, de diferentes regides de Sao Paulo.

Este grupo foi dividido em empresas de grande, médio e pequeno porte,
no tocante ao numero de funcionarios.

O grafico 14 mostra as empresas entrevistadas quanto ao porte:
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Empresas por Porte

B Pequena
m Média

Grande

Grafico 14. Empresas Entrevistadas - por Porte (Conforme Numero de
Funcionarios).

Fonte: Elaborado pelas autoras.

No segundo questionario, foram analisadas as respostas e pontos de vista
dos gestores executivos, em sua grande maioria, de areas especificas, o que
torna a perspectiva mais voltada para o profissional de secretariado, vez que o

gestor esta avaliando com foco no seu proprio (a) assistente.

4.3.1 Primeiro Levantamento

v Exigéncia da empresa: o que se espera do profissional de secretariado

Esta foi a primeira questdao que disp0s de seis itens abordando as
expectativas dos gestores executivos quanto ao profissional de secretariado. O
resultado aponta que as principais expectativas com relagao a este profissional
de talento sdao “Ser pro-ativo e estar por dentro da novidades da area” e “Estar
em constante aprendizado e atualizagao”.

Nota-se que graduacdo e experiéncia, que sdo caracteristicas académicas
e adquiriveis, estdo menos valorizadas pelos gestores quando comparada as
caracteristicas pessoais tais como: proatividade, atuacdo na area, atualizacdo e
aprendizado, bom relacionamento em equipe e identificagdo com a filosofia da
empresa. Isto se da ao fato de que atualmente o acesso aos meios académicos,
faculdades, universidades entre outros, estao mais facilitados; sendo assim, o
que de fato vem diferenciando um profissional do outro é o talento, que vai

contar como caracteristicas pessoais.
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Assim sendo, para a primeira questao do questionario de profissionais esta

a discriminagdo no grafico 15:

Expectativas dos Gestores
B Proatividade e Aprendizado
B Graduagdo e Experiéncia

Identificacdo com a Empresa e
Equipe

Grafico 15. Expectativa dos Gestores.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

4.3.2 Segundo Levantamento
v Retencao de Talentos: que fatores motivadores as empresas

entrevistadas oferecem aos seus funcionarios

Esta foi a sequnda questdao que dispds de sete itens abordando as acgodes
gue a empresa oferece aos colaboradores que sao fatores motivacionais. O
objetivo com esta questdao é o de entender se o que os profissionais buscam,
conforme apurado no questiondrio de profissionais, estd sendo atendido nas

empresas.

O que é Oferecido pelas Empresas
(numa escala de 1a 7 - onde "1" é o mais importante

B Plano de Carreira M Custeio de Estudos Beneficios M Remuneragdo
0,
27’6‘ 37%
Empresas de Pequeno Porte
24% 12%

Grafico 16. O que é Oferecido pelas Empresas — Empresas de Micro e Pequeno
Porte.

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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No grafico 16, nota-se a porcentagem que mostra o Plano de Carreira
como maior oferta das empresas hoje. Nota-se que ha um atendimento a
expectativa dos profissionais quanto a este fator.

Para empresas de médio porte o grafico a seguir mostra a apuracao:

O que é Oferecido pelas Empresas
(numa escala de 1a 7 - onde "1" é o mais importante

B Plano de Carreira M Custeio de Estudos Beneficios M Remuneragdo

14% Empresas de Médio Porte

Grafico 17. O que é Oferecido pelas Empresas — Empresas de Médio Porte.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

No grafico 17, nota-se a porcentagem que mostra o Plano de Carreira
como maior oferta das empresas de médio porte hoje. HA um atendimento a
expectativa dos profissionais quanto a este fator.

Para empresas de grande porte o grafico, a seguir, mostra a apuragao:

O que é Oferecido pelas Empresas
(numa escala de 1a 7 - onde "1" é o mais importante

B Plano de Carreira M Custeio de Estudos Beneficios M Remuneragdo

Empresas de Grande Porte

Grafico 18. O que é Oferecido pelas Empresas — Empresas de Grande Porte.
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Fonte: Elaborado pelas autoras.

No grafico 18, nota-se a porcentagem que mostra também o Plano de
Carreira como maior oferta das empresas de grande porte. H4 um atendimento a
expectativa dos profissionais quanto a este fator.

No questionario de profissionais nota-se que ndo ha boa aderéncia dos
profissionais entrevistados com este tipo de remuneracdo, o contrario do que
aponta muitas pesquisas secundarias atuais.

No grafico 19 vé-se a visao das empresas hoje, desconsiderando o porte:

Remuneragdo Fixa X Remuneragdo Varidvel

W Remuneragdo Fixa

B Remuneragdo
Varidvel

Grafico 19. Remuneracdo Fixa X Remuneracgao Variavel.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

No grafico 19, nota-se que a remuneracdo variavel na visdo da empresa é
um fator prioritdrio de motivacdao. No decorrer do tempo ou os profissionais
passardo a ter outra visdao da remuneragdo varidvel ou as empresas deverao
recorrer ao método de remuneracdo fixa para atender as expectativas dos

profissionais.

4.3.3 Terceiro Levantamento

v 0 que é talento: que fatores mais determinam talento

Esta foi a terceira questdao que dispOs de sete itens, abordando itens que
determinam talento. Muito semelhante a primeira questdo, este terceiro
levantamento busca entender na visdao dos gestores executivos quais dos fatores

listados melhor colaboram para o talento.
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O grafico a seguir mostra as alternativas consideradas de maior prioridade

guando o assunto é talento:

O que um Talento Tem

M Experéncia e Formagdo Académica
M Proatividade e Iniciativa
Facilidade de Aprendizado em Outras Areas

® Bom relacionamento interpessoal

13%

22%

26%

Grafico 20. O que um Talento Tem.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Nota-se no grafico 20 que os gestores esperam de um talento muito mais
do que formacdo académica e experiéncia. Eles apreciam mais a proatividade e
iniciativa, seguidos de facilidade de aprendizado em outras areas e bom

relacionamento interpessoal.

4.3.4 Quarto Levantamento
v' Desenvolvimento de Talentos: facilitadores do desenvolvimento que as

empresas oferecem

Esta foi a quarta e Uultima questdo abordada que dispde de sete
possibilidades a serem numeradas por ordem de importancia, onde o gestor
explicitara que fatores motivacionais facilitadores do desenvolvimento a empresa
entrevistada oferece.

Segundo os resultados da pesquisa com os profissionais, reconhecimento e
motivacao, estimulo no aprendizado, ambiente saudavel e incentivos financeiros

estdo dentre os principais fatores que auxiliam no desenvolvimento de talentos.
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O grafico a seguir mostra os itens mencionados e o numero de empresas que, de

fato, investe nisto:

Fatores Auxiliadores no Desenvolvimento de Talentos
Oferecidos pelas empresas entrevistadas

m Reconhecimento e Motivagdo B Aprendizado

Incentivos Financeiros B Ambiente e CondigBes de Trabalho

20%

<

37%

18%

25%

Grafico 21. Fatores Auxiliadores no Desenvolvimento de Talentos.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Segundo os resultados da pesquisa, as empresas estao no caminho certo
de acordo com a expectativa dos profissionais, investindo para oferecer
motivacdo e aprendizado quando querem desenvolver seus talentos na

organizacgao.

5 CONSIDERAGCOES FINAIS

A globalizacdo e o avanco tecnoldgico trouxeram mudangas no modo de
olhar e tratar os colaboradores, a exigéncia destes também vem sofrendo
mudancgas ao longo do tempo. A pesquisa desenvolvida neste Artigo, apurou
dados muito reais, devido ao fato de os entrevistados serem profissionais
atuantes e com experiéncia para falar no assunto.

A dificuldade da pesquisa, no entanto, foi que se observa grande diferenca
de pensamento e prioridade quando analisado de acordo com a faixa etaria. Por
esta razao, chegar a uma conclusdo generalizada ndo foi possivel, uma vez que
foi preciso considerar essas classes de idade.

Sendo assim, pode-se afirmar que, hoje, a prioridade dos profissionais

mais jovens, especialmente os que estao se formando e ingressando no mercado
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de trabalho, é a carreira. Custeio de Estudos e estimulo para aprendizado e
crescimento também sdo fatores de prioridade para este publico. Analisando o
publico com faixa etdria mais alta, chega-se a conclusao de que os profissionais
mais experientes e ja atuantes na area, consideram mais o lado financeiro como
prioridade.

Na pesquisa com as empresas a dificuldade foi analisar, de modo geral, se
pode ser possivel afirmar que o porte e numero de funcionarios € um fator que
diferencia desde o pacote de beneficios até a necessidade de mao de obra
especializada. Neste sentido, as empresas foram analisadas considerando-se seu
porte e nimero de funcionarios. De modo geral, a conclusdao da pesquisa é a de
gue as empresas estdo acompanhando as expectativas dos profissionais, dentro
da sua realidade.

Com base no que foi analisado, e comparando aos estudos académicos
abordados no decorrer do trabalho, € correto confirmar que ha uma tendéncia
comprovada em pesquisas primarias e secundarias de que o saldrio esta saindo
de cena quando o assunto é reter talentos. Mais que isso, para reter o talento é
preciso estuda-lo pois, conforme constatado, a prioridade vai variar de acordo
com a fase pessoal e profissional em que o individuo e encontra.

Diante dessas constatacdes, pode-se afirmar que o desenvolvimento de
talentos é mais que um diferencial e, sim, uma questdo de sobrevivéncia
organizacional. Isso remete ao fato de que a vantagem competitiva cabera as
organizagoes que souberem atrair, desenvolver e reter seus talentos. Nao é mais
o dinheiro que determina o sucesso; a capacidade de cultivar talentos decide se
uma empresa ganharda ou perderd no competitivo mundo corporativo atual.
Olhando da perspectiva “empresa”, quanto mais especializada e preparada a
empresa estiver para formar e reter talentos, mais sucesso ela vai obter e estara
um passo a frente no mercado.

Olhando da perspectiva “pessoa” trabalhar num ambiente saudavel,
satisfazendo as expectativas e se sentindo realmente parte dos processos dentro
da empresa aumentara a qualidade de vida e a realizagao profissional.

Seja qual for o ramo de atividade da empresa, é importante se preocupar

com o fator humano, pois de nada adiantara espreitar um diferencial ao seu
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cliente final, se a empresa nao contar com quem a representara
verdadeiramente perante ele.
Por isso, ter visdao sistémica de futuro numa empresa é ter visdo no fator

humano.
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