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RESUMO

E imprescindivel pensarmos na organizacdo como algo que esta inserido, integrado em um ambiente
maior, que é a sociedade. Esta por sua vez, é composta por inimeros fatores, setores, campos de
atuacdo, pensamentos, atitudes, comportamento, ideologias e teorias pertinentes e relativos a um
cenario historico social bastante especifico. As agfes e as atitudes das empresas e das pessoas sao
determinadas pelas caracteristicas e pressdes sociais do seu tempo. As areas funcionais
representam uma forma de estruturacdo das atividades permitindo a organizagdo ganhos com a
especializacdo de seus membros em tarefas e fungBes especificas.Porém,independentemente da
area funcional a qual pertencem os administradores, para desenvolver os talentos nas organizacoes
funcionais é preciso adapta-se as condi¢cdes onde as linhas de comunicacdes sao diretas e as
decisdes neste comando séo descentralizadas. Portanto, a estrutura é o que define a relacédo formal e
a utilizacdo das pessoas em uma organizacdo. A definicdo de cargos diferenciados faz com que se
realizem todas as atividades dentro de uma organizacdo, prezando por um relacionamento
estruturado para que o trabalho aconteca de maneira eficiente.
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ABSTRACT

It is essential to think of the organization as something that is inserted, integrated into a larger
environment, which is society. This in turn is made up of numerous factors, sectors, fields of activity,
thoughts, attitudes, behavior, ideologies and relevant theories and cover a very specific social
historical setting. The actions and attitudes of businesses and people are determined by the
characteristics and social pressures of his time. The functional areas are a way of structuring activities
enabling the organization gains from the expertise of its members in tasks and functions
especificas.Porém, regardless of functional area they belong to administrators, to develop the talents
in the functional organizations is necessary to adapt the conditions where communications lines are
direct and decisions in this command are decentralized. Therefore, the structure is what defines the
formal relationship and the use of people in an organization. The definition of different positions makes
them perform all activities within an organization, unpretentiously a structured relationship to the work
happens efficiently.
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1 INTRODUCAO

A conviccdo de que treinamento e desenvolvimento sdo fatores
importantissimos para a competitividade das empresas, encontrou no final de 2008

uma grande preocupacéao; o temor de como seria o futuro diante da crise econémica
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mundial. Sendo assim, para capacitar os talentos nas organizacdes atuais tao
mutédveis e exigentes o profissional deve ter consciéncia da necessidade de se
manter atualizado.

Nesse cenario a inovacdo, a criatividade, a lideranca, a motivacdo, a
capacidade de trabalhar em equipe e planejar, organizar, dirigir e controlar sao
caracteristicas primordiais para os que desejam atuar no campo da administracéo e
da gestdo de empresas.O desenho organizacional refere-se ao processo de
determinar a forma organizacional apropriada servindo como base da
departamentalizagéo e da coordenagéo.

Existe um grande desafio dentro da gestdo empresarial,onde se deve voltar
atencbes ao desenvolvimento dos talentos nas organizacdes funcionais e como
capacitar esse capital humano nas organizacdes atuais cercada de mudancas e
muitas exigéncias.

O objetivo geral do estudo é apresentar uma visao contextualizada sobre a
administracdo de uma empresa; identificando o modelo de organizacdo funcional
das diversas estruturas organizacionais e como enfrentar o desafio de treinar e
desenvolver talentos na sociedade do conhecimento, sendo que o0s objetivos
especificos séo:

a)ldentificar e descrever as areas funcionais das organizac¢des atuais

b)Descrever as habilidades e competéncias necessarias ao administrador
para descobrir quem séo os talentos na empresa.

Como metodologia adotada para coleta de dados, utilizou-se de referéncias
bibliograficas e analise do assuntos em palestras e seminarios sobre a
Administracdo de Recursos Humanos, além dos materiais publicos na midia

televisiva (filmes) e importantes revistas que retratam o assunto Gestéo de Talentos.

2 REFERENCIAL TEORICO

A organizacdo é um conjunto formado por individuos que juntos contribuem
em um mesmo trabalho em prol de um objetivo comum: trazer uma contribuicéo
valorativa para todas a sociedade. Esta por sua vez, passa por um momento em que

as mudancas acontecem cada vez mais rapido do que nunca. Com isso, algumas
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empresas ainda ndo estao conseguindo acompanhar ou saber quais medidas devem
ser tomadas para obterem sucesso. Segundo Chiavenato (2004, p. 152) “O
planejamento é a primeira das funcbes administrativas e é a que determina
antecipadamente quais séo 0s objetivos a serem atingidos e como alcanc¢a-los”.

O mundo se apresenta cada vez menor frente ao avanco rapido da tecnologia
e das comunicacdes. O tempo gasto para realizar uma atividade qualquer esta cada
vez menor; o que antes demorava décadas esta reduzido de anos a meses; ja nao
ha distancia geografica. Nesse contexto, vemos que toda empresa, grande ou
pequena, encontrard concorréncia internacional, mesmo em seu proprio terreno.
Dessa forma, até mesmo as menores empresas articulam-se nesse mercado cada

vez mais competitivo.Segundo SOTO (2005, p.11):

Os administradores do presente e do futuro funcionardo em um mercado
global em que as organizacdes trabalharéo dentro e fora de suas fronteiras
nacionais. As constantes mudancas das circunstancias econdmicas, 0s
avangos tecnolégicos acelerados e as alteragBes drasticas do terreno
politico representam alguns obstaculos para a realizacdo de negdcios
globais.

De acordo com o autor, os lideres das organizacdes estdo enfrentando o
grande desafio de treinar e desenvolver talentos na sociedade do conhecimento.
Antigamente eram poucas as necessidades de inovacbes para atender as
necessidades da clientela. Porém, hoje, em meio aos grandes avancos dos
computadores e das novas tecnologias de informagdo e comunicagédo, muitas das
mudangas estdo sendo acionadas e, ao mesmo tempo, fornecem meios para
enfrenta-las.

Por muitos anos, as organizacdes tivera varias formas de estruturacéo, e elas
dependeram da atividade, das condicbes do mercado e do tipo de controle da
administracdo, assim como é atualmente. Basicamente as organizacdes sao
classificadas de acordo com sua estrutura ou departamentalizagdo, em
organizacdes funcionais, organizacdes divisionais e organiza¢des matriciais.

As organizacdes funcionais sdo altamente centralizadas. Seu mecanismo
bésico de coordenacgdo é a hierarquia dos niveis, por isso os subordinados séo
inerentemente dependentes do gestor imediato ligado a ele para a coordenacao de
seu trabalho. O nivel mais alto da administracdo € responsavel pela direcéo

estratégica e pela coordenacdo das operacdes; a administracdo média €
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responsavel pela operacdo da organizacdo. Os niveis mais baixos conduzem as
atividades operacionais da organizagdo, a qual se vale dos beneficios da
especializacdo e da padronizacdo para alcancar a eficiéncia.

Comparando a uma outra estrutura - como as organizacfes divisionais, a
medida que as organizagcdes comecam a estender suas linhas de produtos, a
organizacdo funcional cria problemas de coordenacdo para a alta administracéo.
Vista de cima, na organizacdo divisional, a base da departamentalizacdo sdo os
grupos de clientes ou as linhas de suprimento de produtos para os grupos de
clientes. A alta administracdo supervisiona 0s gerentes divisionais; esses gerentes
sdo responsaveis pelo desempenho geral de suas respectivas divisdes.

Nas organizacdes divisionais, a estrutura de cada divisdo geralmente se
parece com a da organizacdo funcional e é constituida de departamentos como
producdo, marketing, contabilidade, financas e de pessoal. Para cada linha de
produto, todas as fung¢des necessarias sdo agrupadas dentro de divisdes, e o
gerente divisional tem autoridade e responsabilidade por todas essas funcoes.

Muitas organizacdes ndo permanecem como estrutura simples. Essa decisao
geralmente é tomada por escolha ou porque os fatores de contingéncia estrutural a
impdem. Por exemplo, quando a producdo ou as vendas aumentam de forma
significativa, as empresas geralmente atingem um ponto em que necessitam de mais
funcionarios.

A medida que o nimero de funcionarios sobe, as regras informais de trabalho
da estrutura simples abrem caminho para regras mais formais. Assim, normas e
regulamentos sdo implementados, departamentos s&o criados, e 0s niveis de
administracdo s&o adicionados para coordenar as atividades do pessoal nos
departamentos. Nesse ponto, € formada a burocracia, onde Max Weber foi o primeiro
tedrico que, em uma andlise voltada para a estrutura, acreditava que a burocracia
era a organizacao por exceléncia.

Duas das opcbes mais comuns de modelo burocratico cresceram da
departamentalizacdo de funcbes e produtos. Por isso sdo apropriadamente
denominadas 'estruturas funcionais' e 'divisionais’, respectivamente. Por que as
empresas implementam estruturas funcionais? A estrutura funcional simplesmente

expande a orientacdo funcional para torna-la a forma dominante em toda a
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organizacdo.A geréncia pode optar pela organizacdo de sua estrutura mediante
agrupamento das especialidades ocupacionais similares e relacionadas. Por exemplo,
a Braskem S/A esta organizada em torno das func¢des de operacao, financas, recursos
humanos e pesquisa e desenvolvimento de produtos petroquimicos.

A forca da estrutura funcional esta na vantagem que advém da especializacdo
do trabalho. O agrupamento das especialidades similares resulta em economia de
escala, minimiza a duplicacdo de pessoal e equipamentos, e faz com que os
funcionarios se sintam satisfeitos e bem, pois lhes da a oportunidade de falar a mesma
linguagem que seus companheiros. No entanto, o ponto fraco mais 6bvio da estrutura
funcional é que a organizacdo frequentemente perde de vista seus melhores
interesses na busca de objetivos funcionais. Nenhuma funcéo é totalmente respon-
savel pelos resultados; assim, os membros dentro das func¢des individuais se tornam
isolados e tém pouca compreensdao do que as pessoas em outras funcdes estdo
fazendo.

De acordo com CHIAVENATO (2000 p.190), a organizacao funcional é pouco
frequente nas empresas. Ao contrario da organizacao linear, a organizacao funcional
€ a estrutura organizacional que aplica o principio funcional ou principio da
especializacdo das funcgdes. Muitas organizacdes da Antiguidade utilizavam o
principio funcional para diferenciacdo de atividades ou funcbes. O staff ou a
assessoria funcional decorre desse principio, que separa, distingue especializa.

Este pensamento do autor tem se atualizado uma vez que nas grandes
empresas a estrutura funcional separa as fungdes de planejamento e de controle
das funcdes de execucdo. Ha uma especializacdo do planejamento e do controle,
bem como da execucédo, permitindo plena concentracdo em cada atividade. O 6rgao
que faz planejamento o faz para todos os demais setores. O 0rgdo que executa so
faz a esta tarefa. Cada Orgdo realiza especificamente a sua atividade, sem
necessariamente ter que acompanhar os demais.

Na organizacdo funcional existe a autoridade funcional ou dividida, que é
relativa e baseada na especializagéo. E uma autoridade do conhecimento onde nada
tem de linear, hierarquica ou de comando. Cada subordinado reporta-se a muitos
superiores, simultaneamente, porém reporta-se a cada um deles somente nos

assuntos da especialidade de cada um. Nenhum superior tem autoridade total sobre
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os subordinados, mas autoridade parcial e relativa, decorrente da sua especialidade.
Isso representa total negag¢do do principio da unidade de comando ou supervisdo
Gnica, tdo importante para Fayol quando promoveu a Administracéo Classica.

As comunicacdes entre 0s 0rgaos ou cargos na organizacao sao efetuadas
diretamente, sem necessidade de intermediacdo. A organizacao funcional busca a
maior rapidez possivel nas comunicagfes entre os diferentes niveis.

As decisbes sdo delegadas aos 0Orgdos ou cargos especializados que
possuam conhecimento necessario para melhor implementa-las. Nao é a hierarquia,
mas a especialidade quem promove as decisdes. A organizacdo funcional
caracteriza-se pela descentralizacdo das decisbes, ou seja, pelo deslocamento e
distribuicdo das decisbes para os 6rgados ou cargos adequados para sua tomada e
implementacéao.

A organizacgao funcional baseia-se no primado da especializagdo de todos o0s
orgdos ou cargos, em todos os niveis da organizacdo. H& uma separacdo das
funcdes de acordo com as especialidades envolvidas. As responsabilidades de cada
orgao ou cargo sdo delimitadas de acordo com as especializacbes dentro da
organizacdo. A organizacao funcional traz algumas vantagens, a saber:

 Proporciona o maximo de especializagdo nos diversos 6rgaos ou cargos da
organizacdo. Isso permite a cada 6rgdo ou cargo concentrar-se total e unicamente
sobre seu trabalho e sua funcéo, livremente de todas as demais tarefas acessorias
ou subsidiarias.

» Permite a melhor supervisdo técnica possivel, com a especializacdo em
todos os niveis, pois permite contatos diretos entre os 6érgdos ou cargos
interessados, sem necessidade de seguir os canais formais e indiretos da
comunicacao.

Para a visdo de Silva (2010 p.86) a organizacao funcional é adequada para
companhias que operam em uma atividade simples ou lidam com poucos produtos,
funcionando em um ambiente relativamente estavel. Se o ambiente permanecer
estavel e as tarefas puderem ser padronizadas, a organizacdo poderia ser
controlada por essa forma de estrutura. Entretanto, uma organizagéo funcional esta
associada a algumas desvantagens, como a responsabilidade por toda a

coordenacao que esta no topo da organizacéo; quando o ambiente se torna instavel
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ou quando as linhas de produto proliferam, a alta administracdo torna-se
sobrecarregada com decisdes e pressoes de coordenacao.

A organizacdo do tipo funcional traz inUmeras desvantagens que Sao
necessarias avaliar uma vez que se pretende desenvolver potenciais talentos nesse
modelo de estrutura tais como:

1.Diluicdo e consequente perda de autoridade de comando. A substituicdo da
autoridade linear pela autoridade funcional — relativa e dividida - traz como
consequéncia uma enorme dificuldade dos 6rgdos ou cargos superiores em
controlar o funcionamento dos 6rgdos ou cargos superiores. A exigéncia de
obediéncia e a imposi¢do de disciplina, aspectos tipicos da organizacao linear, ndo
constituem o ponto forte da organizacdo funcional. Quando recebe orientacéo
diversa de dois 6rgaos especializados diferentes, a pessoa nem sempre faz o que
lhe ¢é solicitado, ainda mais quando a orientagcdo especializada se mostra
contraditoria ou incompativel.

2.Subordinado multipla: a organizacdo funcional traz problemas quanto a
delimitacdo das responsabilidades. Como cada subordinado se reporta
funcionalmente a muitos superiores - cada qual especialista em uma determinada
funcdo - e como existem fungbes que se sobrepdem ha sempre o perigo de o
subordinado procurar a orientacdo do especialista menos indicado para resolver o
problema.

3.Tendéncia de concorréncia entre 0s especialistas: como os diversos 6rgaos
ou cargos sao especializados em determinadas atividades, sua tendéncia é impor a
organizacdo o seu ponto de vista e a sua abordagem. Isso acarreta uma perda da
visdo de conjunto da organizacdo e a uma tendéncia de defender o seu ponto de
vista em detrimento dos pontos de vista dos outros especialistas. Ndo € de se
estranhar que exista forte tendéncia para a competicdo e concorréncia entre 0s
especialistas, trazendo distor¢ées danosas a organizagao.

4. Tendéncia a tensdo e conflito dentro da organizacdo: a competicdo e a
concorréncia, aliadas a perda da visdo de conjunto da organizacdo levam a
divergéncia e a multiplicidade de objetivos, que podem se antagonizar, criando
tensdes e conflitos entre os especialistas. Pode existir forte tendéncia a concorréncia

entre especialistas e um enorme potencial para conflitos dentro da organizacao,



Revista de Iniciag&o Cientifica — RIC Cairu. Jun. 2015, Vol 02, n°02, p. 04-19 , ISSN 2258-1166

gerando animosidade, ressentimento, oposicdo e resisténcia a cooperacao.Apesar
de trabalharem juntos eles podem se sentir adversarios defendendo posi¢cdes
antagonicas e contrarias tornando-se presas de ressentimento e de frustracdes.

5.Confusdo quanto aos objetivos: como a organizacdo funcional exige a
subordinagdo mudltipla nem sempre o subordinado sabe a quem reportar um
problema ou qual objetivo deve ser privilegiado. Pode haver confusdo quanto aos
objetivos mais prioritarios e importantes a serem alcancados. Além disso, esse
aspecto pode levar a quebra da unidade e da disciplina.

Por causa de seu impacto no desempenho de longo prazo da organizagao, o
desenho organizacional é considerado uma das fun¢des mais importantes de
qualquer administracdo. Deve-se notar que nos niveis mais baixos, a estrutura
organizacional €, muito provavelmente, controlada pela tecnologia, enquanto que do
ponto de vista do 'diretor’ a estrutura vai ser ditada pelas considera¢gbes ambientais e
estratégicas.

Atualmente, as organizagfes tém enfrentado um contexto dificil e turbulento,
que compreende a constante corrida pela competitividade em um mercado
globalizado, consumidores cada vez mais exigentes e conhecedores de seus
direitos, mudancas tecnolégicas, demandas por produtos e processos com a
chancela da sustentabilidade. Esse cenario criou um ambiente que mais se parece
com uma arena, onde os talentos sdo arduamente disputados em organizacdes
cada vez mais exigentes e em constante mudancas. Por iSso que numa economia
instavel, as pessoas revelam seus talentos e competéncias como ferramentas
estratégicas para obter uma vantagem competitiva para as empresas que querem
sobreviver a concorréncia acirrada no mundo globalizado.

Do latim talentum, a nocédo de talento esta relacionado com a aptiddo ou a
inteligéncia. Trata-se da capacidade para exercer uma certa ocupagao ou para
desempenhar uma atividade. O talento tende a estar associado a habilidade inata e
a criacdo, embora também se possa desenvolver com a pratica e treino.

Segundo Costa (2010) o talento € algo que pode sim ser desenvolvido. Basta
persistir e trabalhar duro para tornar-se alguém admiravel. No entanto, o talento por
si s6, ndo garante sucesso, para vencer € necessario usar as energias de forma

direcionada e inteligente.



Revista de Iniciag&o Cientifica — RIC Cairu. Jun. 2015, Vol 02, n°02, p. 04-19 , ISSN 2258-1166

O talento entende-se como uma expressao da inteligéncia emocional, que
consiste em reconhecer e gerir 0s sentimentos proprios para criar a motivacédo e
orientar as relagcdes sociais.Sendo inato ou herdado conserva-se durante todo a
vida, embora se possa potenciar com estudos e a pratica. O talento adquirido, em
contrapartida, precisa ser treinado de forma praticamente constante.

Até recentemente, as organizacbes tinham uma abordagem para as
diferencas de 'mistura’ nas organizacdes. Presumia-se que as pessoas diferentes
deveriam, de alguma maneira, automaticamente, querer integrar-se. Mas 0s
gerentes de hoje descobriram que os funcionarios ndo querem deixar de lado seus
valores culturais e suas preferéncias de estilo de vida quando véo trabalhar.

O desafio para os gerentes, portanto, € tornar suas organizacdes mais
receptivas aos diversos grupos de pessoas lidando com os diferentes modos de
vida, as necessidades familiares e os estilos de trabalho. A aceitagdo desta
diversidade chamada 'talento’ estd sendo reconhecida e celebrada dentro das
organizacbes fazendo toda a diferenca. E interessante observar que aqueles que
celebram as diferencas estéo descobrindo que os lucros de suas organizacdes estao
mais altos.

A gestdo é um processo que envolve acdes como planejar, organizar, liderar,
coordenar e controlar as atividades de uma unidade organizacional, diagnosticando
suas deficiéncias e seus aspectos positivos, estabelecendo metas e programas,
tanto para sanar deficiéncias quanto para expandir e desenvolver seus aspectos
positivos, pois sabemos que gerir implica em atuar com as pessoas e por meio delas
para realizar objetivos tanto organizacionais quanto de seus membros. Assim,
quando constatamos a indissociavel relacdo entre pessoas e resultados,
percebemos a importancia que a gestao de talentos assume no exercicio da busca
pela competitividade e pela inovagao.

Investir no desenvolvimento de talentos significa adotar um novo paradigma,
com base em um modelo de conflito que é percebido como um estado de tensao
que produz a mobilizacdo para ocasionar mudancas e obter melhores resultados.
Devemos observar que uma acao para desenvolver talentos tem impacto direto na

cultura organizacional, ou seja, no conjunto de crengas e valores daquele nucleo ou



Revista de Iniciag&o Cientifica — RIC Cairu. Jun. 2015, Vol 02, n°02, p. 04-19 , ISSN 2258-1166

7

da organizacdo, que € percebido pelo comportamento dos colaboradores no
trabalho.

Identificar e contratar profissionais de talento € algo que as empresas buscam
rotineiramente, pois, no mundo corporativo jA se adquiriu consciéncia de que o
diferencial do negécio esta no potencial humano.Compreender esse ponto é a chave
para desenhar estratégias de desenvolvimento e gerenciamento dos talentos da
organizacdo. Segundo Lacombe (2004, p. 53), capital humano tem a seguinte
definicao:

E toda a capacidade, habilidade, aptiddes e conhecimentos que se
adquirem por meio da educacdo, do treinamento, da experiéncia bem
aproveitada e da leitura, representando um acervo de conhecimento
existente na populacao de um pais, entre o pessoal de uma empresa ou um
individuo.

O capital humano tende a proporcionar produtividade mais alta para quem o
possui, e esta é a principal razdo pela qual as empresas investem em treinamento.
De acordo com Barbieri (2014) o Capital Humano e o Intelectual de uma empresa
resultam num diferencial competitivo; fazem a diferenca na gestado e nas operagdes
de um negocio, contribuindo de forma relevante para questdées como governanca
corporativa, lideranca, qualidade, produtividade, lucro, rentabilidade, inovacdo em
gestdo e inovacao tecnoldgica.

A notoriedade de um funcionério é observada através do bom desempenho
que ele executa em suas tarefas por isso que este precisa demonstrar uma imensa
disposicdo para o aprimoramento continuo pois, sabe que precisa se manter
atualizado.

Profissionais de talento s&o considerados aqueles que apresentam
habilidades técnicas e comportamentais diferenciadas, que conseguem se relacionar
dentro da organizacdo sem perder o foco no trabalho e que, principalmente,
possuem engajamento compativel com os objetivos e as necessidades da empresa.
No cenério atual, manter o comprometimento com o processo de aprendizagem,
estar sempre atualizado e bem informado, possuir boa capacidade de adaptacédo e
flexibilidade, fazem toda a diferenca para a carreira profissional, visto que estamos
inseridos em um espaco no qual as organizagcdes passam por transformagdes

diariamente e a competitividade é cada vez maior. O profissional que compreende o
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contexto de sua empresa, como também o global, consegue visualizar as
necessidades de sua area de atuacao, e consegue reverter isso em resultados.

Segundo o colunista Eugenio Mussak da Revista Vocé S/A (2003) , o talento
€ exatamente esse individuo, que empenha seu cérebro e seu coracdo na arte de
aprimorar sua obra e, com isso, aperfeicoar a si mesmo. Nao é um génio, € apenas
alguém que ndo se contenta com a estagnacdo e ndo para de evoluir, como
profissional e como pessoa. Nesse sentido, € alguém que apenas atende ao apelo
do destino do préprio ser humano; o do desenvolvimento permanente, pois o que &
certo, é que ndo estamos prontos, e jamais estaremos.

Existem mecanismo de acompanhamento do desenvolvimento individual que
permitem identificar talentos em potencial. Dentre as competéncias utilizadas no
mapeamento de talentos, o gestor devera apurar algumas caracteristicas tais como:
capacidade empreendedora; capacidade de trabalhar sobre pressao; comunicacao;
criatividade entre outros.

Considerando as competéncias relacionadas anteriormente, podemos afirmar
que um profissional talentoso é aquele comprometido com a empresa, mas que vai
além do seu empenho: ele comunga dos mesmos valores, esta sempre disposto a
aprender, investe em sua formacdo, estudando e se atualizando, além de ser
ousado e criativo. Além disso, esse individuo gosta de desafios, de inovacgdes, lida
bem com a complexidade e demanda feedback constante. Entretanto, isso tudo
isoladamente nao leva a nada, se nao resultar em eficiéncia e eficacia, ou seja, deve
estar ligado a resultados.

De acordo com Chowdhury (2002), as pessoas talentosas ndo sao apenas
"profissionais do conhecimento”, sdo agentes livres, capazes de trazer enorme valor
as empresas das quais fazem parte. Na verdade, elas sabem disso. As empresas
gue almejam maximizar o valor dos talentos devem agir de maneira completamente
nova.

Para o diretor de Recursos Humanos do Banco Votarantim Celso Marques de
Oliveira (2010), "talento € aquele que tem um desempenho de diferenciado e
potencial para ocupar posi¢cdes de maior responsabilidade”. Ele afirma ainda que é
um profissional que tem uma inquietacao interna consegue colocar seu potencial em

pratica e precisa estar inserido em um ambiente de desafios ndo pode ficar preso a
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rotina do dia a dia. Além da capacidade intelectual que um profissional precisa ter, é
necessario também desenvolver caracteristicas motivacionais que 0s projetem aos
resultados esperados tdo esperados na sua carreira, a exemplo de:

* Arrojo - coragem extra para enfrentar desafios

* Formacéo - pouco tempo de vida mas muito conhecimento

* Flexibilidade - capacidade de lidar com diferentes geracdes e situacdes

* Agilidade - diferencial competitivo

* Entusiasmo - vontade e energia para crescer

A Verdadeira Riqueza das Nacdes esta nos seus talentos. Este € o conceito
mais moderno que traduz o novo perfil do capital humano dentro e agora fora das
organizacfes, pois este agora é bastante requisitado nas empresas chamadas -
Globais. Para manté-los, faz-se necessario aproveitar seus potenciais. Este grupo
precisa ser cuidado com muita atencdo, pois nele podem estar os futuros
sucessores para cargos de maior responsabilidade.

Barbieri (2014 ) aponta que sempre sdo os talentos humanos, individuais, ou
reunidos em equipes, os geradores da riqueza das organizacdes e dos paises. E no
manejo do talento humano que a Gestado de Pessoas ira ajudar, cada vez mais, as
organizagOes a se tornarem excelentes e bem-sucedidas.

Geralmente os talentos se sentem valorizados quando participam de
treinamentos, sdo chamados para participar de projetos desafiadores e tém suas
responsabilidades ampliadas. Desta forma percebem que a organizacdo esta
investindo em sua carreira tendo a oportunidade de trabalhar em equipe como
coordenadores ou lideres. Por isso, é imprescindivel que as empresas mantenham
um programa de desenvolvimento especifico para o grupo de talentos, de forma a

reté-los na organizacao.

As organizacfes bem-sucedidas estéo investindo fortemente em programas
de trainees, como um mecanismo de enriquecimento planejado do capital
humano a longo prazo e um verdadeiro programa de melhoria continua da
qualidade do pessoal estendido a longo prazo. Uma espécie de
investimento no sucesso futuro da empresa. Os participantes do programa
desenvolvem um estagio programado; recebem treinamento planejado e
continuo, ministrado por profissionais de alto nivel da empresa; participam
ativamente de certas atividades previamente estabelecidas, enquanto sédo
continuamente monitorados e avaliados quanto ao seu desempenho,
vinculacdo com a empresa e sua cultura, espirito de equipe e potencial de
desenvolvimento. (CHIAVENATO, 2004, p. 378)
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No Guia Vocé S/A/Exame das melhores empresas para trabalhar (a Revista
Vocé S/A/lExame, 2011), é possivel identificar as competéncias mais valorizadas por
algumas das empresas, e como o profissional deve se preparar para despertar o
interesse da empresa ho momento da contratacao.

A Braskem S/A foi uma das escolhidas no ranking das Melhores Empresas
para comecar a carreira ja que conta com um Programa Anual para Trainees (jovens
talentos) apresentando proposta para treinar, desenvolver e reter seus novos
colaboradores. Outra pratica fundamental sdo as avaliacbes de desempenho,
realizadas preferencialmente com periodicidade semestral e utilizadas para mapear
os profissionais de alto desempenho. Nesse sentido, 0s gestores sdo 0s principais
observadores da identificacdo de talentos. Observa-se também que os funcionarios
ja presentes na empresa mostram-se abertos as discussfes e interagem com
funcionarios de todos os setores confirmando que a organizacdo € estruturada de
modo funcional provando através de seus principios e valores que estéo alicercados
em uma forte cultura empresarial.

Numa empresa de moda vista pelo filme, O Diabo Veste Prada (2006), é
possivel acompanhar o excelente crescimento de uma funcionaria despreparada
para o servico. Ao contrario de muitas empresas que esperam e desejam um
profissional pronto com todos os atributos de um lider, nota-se a desenvoltura que a
personagem obtivera demonstrando talentos ocultos.

Refletindo sobre os exemplos citados e as caracteristicas desejadas, vemos
que o profissional, percebendo em uma organizacdo oportunidades de crescimento
e desenvolvimento, deve desempenhar suas fungbes da maneira mais proativa
possivel, com espirito de equipe e pronta disponibilidade.Todos temos talentos,
embora ndo esteja tdo visivel aos olhos de um recrutador.Outro fator importante a
lembrar € que o talento hoje deve ser global para conseguir atender as convocacdes
de trabalho onde quer que se encontre.

Ao falar sobre empresas de sucesso em sua gestdo e talentos, em 2014 a
Bahia foi o estado com maior numero de projetos aprovados no programa Inova
Talentos, uma iniciativa do Inova Talentos do Instituto Euvaldo Lodi (IEL) e do

Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPQq).O estado
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apresentou 32 projetos, sendo-os aprovados e destas vinte e uma empresas
baianas vao receber apoio financeiro para projetos de inovacao.

A gestédo de pessoas deve considerar a organizacdo como sistema vital que
gerencia as competéncias técnicas e comportamentais de seus colaboradores
porque séo as pessoas que definem um organizacéo e lhe dao alma.

Para manter e reter seus talentos é necessaria uma relacdo entre empregado
e empregador onde os dois lados devem obter vantagens, tanto a empresa quanto
seus colaboradores. A empresa busca profissionais engajados, comprometidos e
gue oferece qualidade ao seu trabalho, enquanto as pessoas buscam satisfazer as
suas necessidades para alcancar desenvolvimento profissional enfrentar e superar
desafios, obter autonomia e sentir-se responsavel e respeitado no ambito

profissional.

3 CONSIDERACOES FINAIS

Com base nos argumentos apresentado ao longo deste trabalho, conclui-se
que uma das maneiras mais conhecidas de agrupar as atividades é pelas funcdes
desempenhadas ou departamentalizacdo funcional. Um gerente podera organizar
sua instalacédo separando os especialistas em seus respectivos cargos e/ou funcoes
nos devidos setores de atuacao.

A organizacéo funcional pode ser usada em todos os tipos de organizagdes
observando que apenas as fungcdes mudam, a fim de refletir os objetivos e
atividades da empresa. A principal vantagem da estrutura funcional é a obtencéo de
economias de escala mediante a colocacdo de pessoas com habilidades e
especializa¢bes afins em unidades comuns.

Para as empresas, a forca de trabalho é o Unico recurso necessario e
suficiente para garantir a realizacdo das estratégias organizacionais.Recursos como
tecnologias e ativos sado necessarios, mas nao suficientes, jA que precisam do
talento e das competéncias das pessoas.

Do ponto de vista das pessoas, deve-se prioritariamente dar condicdes
basicas de seguranca e saude no trabalho ao fator produtivo, denominado capital
humano pela economia e recursos humanos e mais recentemente - gestdo de

pessoas - pela administracdo. A expresséo talentos humanos € mais moderna, justa
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e carinhosa do que recursos humanos. As empresas nao estdo erradas em
considerar as pessoas COmo recursos, porque elas séao, de fato, recursos e
instrumentos necessarios para que a organizacao atinja seus resultados.

Os novos talentos estdo desenvolvendo habilidades cada vez mais para
atuacOes globais, ou seja, o trabalho ndo se limita somente a um determinado local
ou regido. Por isso que para capacitar os talentos nas organiza¢des tdo mutaveis e
exigentes, na atual sociedade do conhecimento e informacédo, as empresas estao
investimento alto na atracdo, na retencdo e no desenvolvimento deles com
treinamentos, pois ja se descobriu que estes sdo os verdadeiros bens maiores das

grandes corporacgoes.
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