No 20° Féorum de Marketing Industrial, o autor nos
brindou com as licoes de sua longa experiéncia no
campo da gestao dos talentos humanos. O texto ajuda
a desconstruir certos mitos e mostra, com dados de
pesquisa recente, que os talentos da nova gera¢ao querem
muito mais do que uma perspectiva de carreira.

Talentos:

Na era do conhecimento, entre os
diferenciais competitivos, os mais
relevantes sdo os Talentos. Esse fato
global, associado a questdes como a
aceleracdo da importancia do papel dos
paises emergentes na composi¢iao do
PIB mundial (em 2015, 57% do PIB
mundial vird dos paises emergentes) e
a questio demografica, que envolve a
sensivel queda da taxa de natalidade nos
paises desenvolvidos, criam as condicoes
favordveis para uma verdadeira Guerra
pelos Talentos em toda a face da Terra.

E quem sio esses Talentos?
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Até a virada do século tratava-se
de um conceito elitizado, ligado a
uma delicada combinagio de
inteligéncia e formagao académica
sofisticada. O padrao no Brasil de um
Talento era o(a) jovem, vindo da classe
média alta, graduado(a) em escola
da chamada primeira linha e com um
curso de mestrado ou doutorado feito
no exterior, predominantemente nos
Estados Unidos. O curioso é que se
trabalhava muito mais com o conceito
de Potencial do que com os aspectos
de resultados alcancados.

Neste século, o conceito de Talento
esta associado a “brain power”, que
é a Inteligéncia completa, com suas
componentes cognitiva e emocional
associadas e diretamente ligadas a
acdo que produz resultados ou
impacto soclo-técnico.

A melhor defini¢cido que encontrel
foi uma apresentada na revista
The Economist de 07/10/2006:

“Talento é quem tem as
competéncias para resolver

roblemas inéditos e/ou
mnventar novas solucées
para problemas existentes.”

Essa conceituagdo é muito mais
ampla e apresenta os Talentos como
seres humanos, sem restrigdo de
formacdo, idade e sexo. No entanto,
sua acdo faz uma enorme diferenca,
claramente percebida dentro e fora
das Organizacdes e das Comunidades.

Acolhendo essa conceituacio,
vermnos que os Talentos podem estar
em qualquer nivel da Organizagdo e seu
reconhecimento é feito principalmente
pelos resultados alcangados, mas
também por suas atitudes e pelos
sentimentos que despertam em seu
perimetro social.

Identificar um Talento €, portanto,
uma tarefa complexa, que requer uma
observac¢io constante do contexto e um
genuino interesse pelo género humano.

Identificados os Talentos, o desafio é
atrai-los e reté-los nas Organizagoes.

Uma colaboragio nesse sentido
pode ser dada por um levantamento
periédico que o Prof. Renato Ferreira
e eu temos feito junto aos alunos do
curso de Mestrado Profissional em
Administracio (MPA) da Escola de
Administracio de Empresas de Séo
Paulo da Fundagio Getulio Vargas.
No MPA, Renato e eu lecionamos
uma disciplina que se chama “Gestéo
de Carreira e Empregabilidade” cujo
grande propésito é fazer os alunos
refletirem sobre suas carreiras e
organizarem seu projeto pessoal.

Ao final do curso, costumamos
entrevistar individualmente os alunos
para discutir sua Historia de Vida,
suas Competéncias, seu Perfil e Estilo
de Gestdo e, conseqiientemente, sua
carreira profissional. O aluno de MPA
da FGV tem em média 28 anos e uma
carreira de pelo menos sels a sete anos.
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Ao longo dos ultimos anos pudemos fazer algumas constatagdes sobre as razdes
que, na maioria das vezes, levaram esses profissionais a mudar de emprego.

eIB A ELES SAETT:

* NOS PRIMEIROS 05 ANOS ELES SAEM POR NAO ENTENDER
AVISAO, NAO CONHECER OS VALORES E NAO ENXERGAR
- SEU FUTURO NAQUELA EMPRESA E COM AQUELE CHEFE.

- ENTRE 05 E 08 ANOS ELES SAEM PORQUE PERCEBEM
UMA NITIDA CONTRADICAO ENTRE SEU PROCESSO
DE DESENVOLVIMENTO, SUA REMUNERACAO E

SEU VALOR DE MERCADO.

Quadro 1

Observando o Quadro 1, vemos que os profissionais que deixam sua primeira
empresa, NOs Primeiros cinco anos, saem por nao entender a Visdo, ndo perceber
claramente os valores organizacionais e por ndo enxergar seu futuro naquela
empresa ou com aquele chefe.

Os que deixam a primeira empresa depois de cinco a oito anos em geral
estdo desapontados porque percebem uma nitida contradicdo entre seu processo
de desenvolvimento e/ou a sua remuneracio e seu valor percebido no mercado.
Aqui, tanto o processo de desenvolvimento pode estar sendo lento como a
remuneracao pode estar defasada.

Outra observagdo muito interessante vem sendo feita pelo Prof. Paul Evans,
do INSEAD, e em geral é apresentada no curso que ele coordena, denominado
“People Management”. Nos Quadros 2 e 3 podemos encontrar algumas das
conclustes desse renomado professor.
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O QUE OSTALENTOS QUEREM!.

- QUEREM UMA PERSPECTIVA DE FUTURO

- QUEREM ENTENDER E COMPARTILHAR AVISAO E OS
VALORES DA EMPRESA

* QUEREM CONDICOES PARA GERENCIAR SUA
CARREIRA E SUAVIDA

. QUEREM TER UM DESENVOLVIMENTO DESAFIADO
 POR PROJETOS E NAO POR CARGOS Talentos .

Quadro 2

O QUE OSTALENTOS QUEREM?

- QUEREM TRABALHAR EM GRUPOS HORIZONTAIS
E COMPARTILHAR CONHECIMENTOS NAS REDES

- QUEREM DESENVOLVER RELAGCOES PESSOA A PESSOA

' - QUEREM UMA ORGANIZACAO FLEXIVEL COM UMA
MOBILIDADE DESAFIADORA

.+ QUEREM UMA OPORTUNIDADE DE SE TORNAREM GLOBAIS

O_J.:adro 3
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. Talentos

Paul Evans acredita, e eu também
que os Talentos tém como grande
expectativa querer ter uma clara
perspectiva de seu futuro na
Organizacdo. Nio &, como pensam
alguns, querer rapidamente ocupar
uma posicdo de geréncia ou direcdo.
E querer ter uma projecao das
oportunidades e desafios que
propiciardo seu desenvolvimento.

Uma carreira moderna, que atrai
um talento, nio é feita de uma seqiéncia
de cargos a serem cronologicamente
ocupados. Uma carreira se faz a partir
de projetos cuja conclusio configura um
passo firme de evolugdo. O Talento se
sente confinado num cargo tradicional,
limitado a relacées hierarquicas e
constrangido por relagdes entre cargos
€ ndo entre pessoas.

Os Talentos hoje compartilham
conhecimento em redes formais e
informais. Nio precisam mais esperar
para ler e aprender nos antigos manuais.

Outra questio fundamental na
retencdo dos Talentos é que eles sabem,
com clareza, que sua qualidade de vida
afeta sua performance. Enganam-se os
que pensam que o verdadeiro Talento
quer trabalhar menos por causa disso.

O que ele quer é ter qualidade de vida
no trabalho (onde ele passa cerca de
80% do seu tempo acordado) e na vida
particular. A alta carga de trabalho é um
dado do mundo moderno e o que esses
talentos procuram ¢ encontrar condigdes
tavordveis para um equilibrio entre
carreira e Vida.
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Outro aspecto muito importante,
quando se fala de Talentos, é a.
necessidade que eles tém de uma “causa”
para adotar e perseguir. Entender e
comungar a causa que a empresa
tem como proposta é fundamental
para atrai-los.

Por mais que se diga que a remuneracio
é secunddria na motivagdo, os talentos
querem trabalhar em empresas nas quais
o sistema de remuneracio seja justo e
baseado em performance. Nada frustra
mais o talento do que a injustica de um
sistema tradicional em que os de alta
performance e os de baixa sdo tratados
da mesma maneira.

Vale a pena ainda ressaltar que, na
minha longa experiéncia, entrevistando
e correndo atras dos Talentos, tenho
percebido, com enorme satisfacao,
como tem aumentado o nivel de
conscientizagdo cidada desses Talentos.
Independente de idade, sexo, posi¢io
na empresa, percebo claramente que os
profissionais de alta performance mais
admirados e mais procurados possuem,
cada vez mais, uma clara determinacao
de melhorar a sociedade a sua volta.
Este é o fato mais auspicioso. Este é
o fato que motiva o velho professor
a continuar sua caminhada, motivado,
energizado e ajudando os Talentos a
serem felizes.

Luiz Carlos de Queirds Cabrera
PMC AMROP - Hever
Professor da Fundacio Getalio Vargas, da Fundagao

Dom Cabral e da Escola de Marketing Industrial.



