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Resumo

A preocupacao com as empresas no que tange a retencao de talentos € realidade no mercado e um dos motivos em
estudar o assunto. A pesquisa objetivou analisar e diagnosticar como as empresas do ramo de informatica trabalham
a retencdo de seus profissionais talentosos, buscando subsidios para uma analise das praticas ¢ ou ferramentas nessa
area. Realizou-se levantamentos bibliograficos sobre retengdo de talentos e conceitos que o cercam, a abordagem
utilizada foi quali-quantitativa, pesquisando-se gestores e colaboradores em duas organizagdes. A ultima etapa do
trabalho caracterizou-se pela elaboracdo e analise dos resultados alcangados. Os resultados da pesquisa sdo satis-
fatérios, uma vez que seus objetivos foram atingidos, como também se chegou a conclusdao de que encontrar pro-
fissionais talentosos € relativamente facil, saber reter esses talentos € que exige estratégias em gestao de talentos.
Segundo o estudo, existe uma necessidade das empresas avaliarem mais os seus colaboradores, perceber os talentos
e tentar, de alguma forma, fazer da empresa o lugar onde eles queiram trabalhar.
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RETENTION OF TALENT IN THE FIELD OF COMPUTER ORGANIZATIONS

Abstract

The preoccupation with business when it comes to retaining talent was one reason for this research, his goal was to
analyze and diagnose as the companies of the TI work to retain its talented professionals, seeking grants for a review
of practices and or tools in the area of retention. The research was conducted through literature surveys on retention
of talent and concepts that surround it, the approach used was qualitative and quantitative research for managers and
employees of organizations. The last stage of labor was characterized by the development and analysis of results.
The search results are satisfactory, it can achieve all the objectives of the research but also reach the conclusion that
finding talented people is relatively easy, whether to retain these talents is that it requires strategies in talent manage-
ment. The study will be presented below, there is a need for more organizations to evaluate your people, understand
the talents and try to through some form of doing business where they want to work.
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Introdugao

A retencdo de talentos ¢ tema relevante e constante nas empresas, seja ela de grande, médio ou pe-
queno porte. Em alguns momentos, as empresas precisam parar para analisar os fatores que tem levado os
seus melhores funciondrios a debandarem para outras empresas concorrentes. As pessoas em uma orga-
nizagdo sdo as pecas-chave para o desenvolvimento e crescimento da empresa, mas o debate centra-se na
atualidade em como reter essas pessoas altamente qualificadas e capacitadas na organizacdo. E, quando
se trata de reter talentos em empresas de informatica, ndo ¢ uma tarefa tdo simples, pois muitos dos pro-
fissionais que atuam nessa area sdo jovens ou até mesmo estdo em sua primeira experiéncia de trabalho.
Fazer esses profissionais permanecerem na empresa € se comprometerem com o negocio requer algumas
estratégias e negociagdes. O objetivo desta pesquisa € analisar e diagnosticar como as empresas do ramo
de informatica trabalham a reten¢do de seus profissionais talentosos, buscando subsidios para uma anélise
das praticas e ou ferramentas nessa area. Espera-se, através deste estudo, clarear aspectos gerenciais para
que organizacdes do ramo da informatica possam melhor conduzir esse complexo processo que ¢ a reten-
c¢do de profissionais talentosos.

2. Gestao de Pessoas

Segundo Chiavenato (2004), boa parte da vida, as pessoas passam trabalhando dentro das empresas
a fim de atingir os seus objetivos pessoais e profissionais. As empresas, para poderem atingir as metas e
produzir os seus bens, dependem diretamente das pessoas, ou seja, sem elas, as empresas certamente nao
existiriam, pois uma depende da outra. A gestdo de pessoas tem o papel de capacitar, desenvolver e envol-
ver todo o capital humano. E uma area muito sensivel a mentalidade que predomina nas organizagdes. Ela
¢ contingencial e situacional, observa varios aspectos, como a cultura, a estrutura organizacional adotada,
as caracteristicas do contexto ambiental, o negdcio da organizacao e a tecnologia utilizada, os processos
internos e outras variaveis importantes.

Com o passar dos tempos, as empresas vém buscando mudar e ampliar a visdo com relagdo a gestao
de pessoas, visando a agdes mais estratégicas com o intuito de valorizar mais os seus colaboradores, pois
sabem que as pessoas representam o sucesso ou fracasso de uma organizagdo. A gestdo de pessoas apre-
senta um conjunto de processos que podem ser considerados basicos como: agregar, recompensar, aplicar,
desenvolver, monitorar, manter ou reter as pessoas.

Gerir talento humano ¢ uma variavel, um indicador para o sucesso das organizacdes. Ter pessoas
ndo significa necessariamente ter talentos. Para ter talento, a pessoa precisa possuir algum diferencial que
a valorize (CHIAVENATO, 2004). E, quando se menciona manter as pessoas, cabe a gestdo de pessoas,
avaliar o ambiente de trabalho e transformé-lo em um espago satisfatorio para as atividades dos seus cola-
boradores, principalmente quando se trata de pessoas-chave, talentosas.

No mundo dos negocios, a forga fisica, tecnologia, dinheiro sao fatores que desenvolvem a empresa,
mas o diferencial maior estd nas pessoas. Conforme Almeida (2004 p. 16), “talento refere-se a pessoas que
trazem em sua bagagem um conjunto privilegiado de competéncias, conhecimentos, habilidades e atitu-
des, que a diferencia de outras”.
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Almeida diz também que (2004 p. 17), “muitos talentos tornam-se candidatos passivos, isto ¢, mes-
mo empregados, estdo sempre antenados para captar novas oportunidades”. Nas organizagdes, ndo exis-
tem processos, politicas de trabalho que auxiliam no desenvolvimento da mesma, sem que tenha um ta-
lento humano trabalhando nela. Quando uma empresa contrata profissionais novos, busca sempre agregar
aos seus quadros de colaboradores pessoas talentosas que possam trazer novas competéncias, habilidades
e atitudes. Porém, nas organizacdes, existem muitos profissionais onde o talento estd oculto, apenas espe-
rando uma oportunidade para se mostrar, mas que talvez ndo tenha surgido pela falta de oportunidade na
empresa. Conforme Venetianer (2007), as empresas que buscam reter os talentos-chave precisam criar um
ambiente de trabalho que permita mais flexibilidade, crescimento e desenvolvimento pessoal.

2.1 Remuneragao e Beneficios

A area de gestdo de pessoas ¢ o centro da construgdo de estratégias nas organizacdes, para emissao
de politicas de gestdo que possam estar alinhadas a retencao de talentos. Emitir um programa de remune-
racdo e beneficios ¢ uma das estratégias que podem auxiliar.

De acordo com Lacombe (2005, p. 144), “um dos fatores que mais desmotiva um profissional ¢
considerar-se injusticado em sua remuneracao, pois ela afeta ndo s6 o seu nivel material, mas também o
bem-estar psicoldgico das pessoas”.

Pessoas de bom nivel, capazes de atuar como equipes constituem imenso patrimdnio para qual-
quer empresa. Para conseguir boa eficiéncia, faz-se necessario uma boa administracdo dos sistemas de
remuneracao, instrumento indispensavel para reter bons profissionais € motiva-los a trabalhar em equipe
(LACOMBE, 2005).

Existem alguns beneficios que sdo exigidos por lei aos colaborados: os encargos sociais. Porém a
empresa pode conceder outros beneficios para aumentar a competitividade e a retencao de seus talentos.
Incluem-se nesse caso as gratificacoes de varios tipos: licenca remunerada em caso de doengas, invalidez
ou luto, seguro de vida em grupo, seguro-saude ou assisténcia médico-hospitalar e odontologica, assis-
téncia farmacéutica, bolsa de estudos, auxilio moradia, empréstimos a juros subsidiados ou sem juros,
prémios por sugestdes, agéncia bancaria no local de trabalho, creches para os filhos, locais esportivos ou
de lazer, atividades culturais, venda de produtos e servigos da empresa a prego de custo, reconhecimento
publico pelo desempenho, auxilio para educagao propria ou dos filhos, flexibilidade nos horarios de traba-
lho (LACOMBE, 2005).

Remunerar de forma justa e proporcionar um programa de beneficios aos trabalhadores, e sendo
essas estratégias da organizagdo, poderdo auxiliar ainda, na constru¢ao de uma cultura proativa a retengao
de trabalhadores e um clima organizacional positivo, fazendo as pessoas desejarem ficar nesse lugar.

2.2 Clima e Cultura Organizacional

Para Robbins (2009, p. 119), “cultura organizacional se refere a um sistema de valores compar-
tilhados pelos membros de uma organizacao e que a distingue de outra. Esse sistema se constitui das
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caracteristicas mais valorizadas pela organiza¢ao”. Mas para Chiavenato (2006, p. 100), “a cultura organi-
zacional ¢ um padrdo de aspectos basicos compartilhados, inventados, descobertos ou desenvolvidos por
determinado grupo que aprende a enfrentar seus problemas de adaptacdo externa e integragdo interna”.
Nesse sentido, as empresas podem também apresentar conflitos, e esses conflitos internos podem gerar
insatisfagdes, desentendimentos, criticas, criando um ambiente carregado e com um clima organizacional
comprometido.

Clima organizacional ¢ o ambiente interno existente entre os membros da organizacao e estd intima-
mente relacionado com o grau de satisfagdo de seus colaboradores. E 0 modo como as pessoas interagem
entre si, com os clientes externos, fornecedores etc. (CHIAVENATO, 2004). O clima esta diretamente
relacionado com a qualidade do ambiente utilizado pelos colaboradores. Quando se tem um clima harmo-
nioso, os resultados serdo positivos, havera maior produtividade e qualidade de vida. A motivagao ¢ o in-
dicador chave nos estudos de clima e cultura organizacional e tem inimeros conceitos que se completam.

A motivagdo ¢ que determina a conduta e as atividades individuais das pessoas. Motiva¢do ¢ um
conjunto de fatores psicoldgicos (conscientes ou inconscientes) de ordem fisioldgica, intelectual ou afeti-
va, 0s quais agem entre si ¢ determinam a conduta de um individuo (GONCALVES, 2003).

Segundo Gongalves (2003, p. 3) Motivo € “algo que pode mover, ¢ uma forca que ativa o comporta-
mento humano, o que faz o ser humano mover-se, ativando o comportamento, sao seus sonhos e desejos,
materializados em projetos e metas”.

2.3 Trabalho em equipe e Treinamento e Desenvolvimento

Trabalhar em equipe traz as pessoas alegria e motivag¢do para o alcance de metas, bem como in-
teresse em fazer carreira na empresa. Aliado a um bom trabalho em equipe com resultados positivos, o
treinamento e o desenvolvimento também ajudam a manter pessoas nas empresas. Empresas que treinam,
enviam um recado aos trabalhadores de que se importa com eles e com a qualidade de seus profissionais.

Para que os resultados atinjam os objetivos, a empresa, em alguns momentos, precisa treinar e de-
senvolver os seus colaboradores. E necessario proporcionar ao funcionario oportunidades de desenvolvi-
mento pessoal e profissional e condigdes satisfatorias de trabalho em todos os sentidos (AQUINO, 1980).

Treinamento pode referir-se a diversos significados, onde pode significar a troca de conhecimentos,
desenvolvimento de habilidades, entre outros. Treinamento € o processo educacional de curto prazo apli-
cado de maneira sistematica e organizado através do qual as pessoas aprendem a transmissao de conheci-
mentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da organizagao e habilidade em funcao
de objetivos definidos (CHIAVENATO, 2002). O treinamento pode ser utilizado para gerar um aumento
do conhecimento de um empregado, para que o mesmo possa desempenhar melhor determinadas tarefas
ou trabalho.

2.4 Avaliac¢ao de desempenho

Os trabalhadores necessitam saber como esta o resultado do seu trabalho e como percebem o seu
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comportamento no trabalho. O feedback ¢ fundamental para a motivagao e o resultado dos trabalhadores.
Quando treinados, desenvolvidos e motivados a trabalhar em equipe, a propria equipe pode ser a medidora
do desempenho dos membros que a compoe.

Segundo Robbins (2009, p. 121) “a avaliacdo de desempenho exerce um papel importante na influ-
éncia sobre a motivag¢ao dos trabalhadores”. Ja para Aquino, (1980 p. 181), “a avaliacdo de desempenho
ainda € o melhor caminho para a empresa testar os resultados de seus esfor¢os com treinamento”, pois,
através da avaliagdo, a empresa pode acompanhar as mudangas de comportamento e desenvolvimento.

A avaliagao de desempenho ¢ um tema constante e corriqueiro em nossas vidas particulares. O mes-
mo ocorre nas organizacoes. Elas sempre se defrontam com a necessidade de avaliar os mais diferentes
desempenhos; financeiro, operacional, técnico, comportamental. Como esta, a qualidade dos produtos,
a produtividade organizacional. E, principalmente, como esta o desempenho humano (CHIAVENATO,
2004).

2.5 Plano de carreira

Segundo Dutra (1996, p.145), em linhas gerais, um plano de carreira € um roteiro de desenvolvimen-
to profissional no qual vocé traca metas objetivas e claras. Mas as empresas muitas vezes precisam analisar
se estdo preparadas e preocupadas com o que os colaboradores almejam em seus planos de carreira, para
saber o que os colaboradores procuram em uma organizagao, e, de alguma forma, alinha-lo aos objetivos
da empresa para que ambos possam crescer juntos.

Para uma pessoa chave e talentosa para a organizacdo, despenderd todos os esforcos para reté-la,
incluindo as oportunidades de carreira. O plano de carreira deve ser atualizado ao longo do tempo e desen-
volvido independentemente das agdes da empresa, pois o trabalhador € o principal responsavel pela sua
carreira (HANASHIRO, 2008).

Para montar um plano de carreira, ¢ necessario ter claro o que se pretende atingir dentro da empresa
em um prazo pré-estabelecido. E necessario que se avalie, também, quais as experiéncias e o grau de res-
ponsabilidade que se pretende ter a curto, médio e longo prazo.

Trabalhando em uma organizagdo, o colaborador visa buscar papéis que lhe interessam profissio-
nalmente, buscar sua identidade na organizagdo. Segundo Araujo (2006 p. 124), “identidade ¢ se sentir
melhor com tal pessoa ou tal grupo de amizades, possuir identidade com uma organizacgao ¢ gostar de sua
missao, de seus valores, de considera-la importante para a comunidade e para o pais”.

2.6 Turnover ou Rotatividade

A rotatividade se refere ao fluxo de entradas e saidas de pessoas em uma organizagdo. Cada desli-
gamento corresponde a admissao de um substituto como reposi¢ao. Existem duas formas de desligamen-
to dos colaboradores de uma organizacao: o desligamento por iniciativa do funcionario ocorre quando
decide, por razdes pessoais ou profissionais, encerrar a relagdo de trabalho com o empregador e a outra
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forma ¢ desligamento por iniciativa da organizacao, quando a empresa decide realizar o desligamento do
colaborador (CHIAVENATO, 2004).

Dentre as varidveis externas estao a situagdo de oferta e procura do mercado de Recursos Humanos,
a conjuntura econdmica, as oportunidades de empregos no mercado de trabalho, dentre outras. Entre as
variaveis internas estdo a politica salarial e de beneficios que a organizacao oferece, o estilo gerencial, as
oportunidades de crescimento interno, o desempenho dos cargos, o relacionamento humano e as condi¢des
fisicas e psicoldgicas de trabalho (CHIAVENATO, 2004).

2.7 Geragoes Y, X e Baby Boomers

Os jovens vém com uma avalanche de ideias, expectativas, energia, para ingressar no mercado de
trabalho provocando diversas mudangas nas empresas € na forma de pensar as relagdes profissionais, que-
rem contribuir para o negocio e precisam que o trabalho tenha um sentido para a vida (PONS, 2009). O
convivio entre varias geragdes em uma empresa pode ser muita rica, pois algumas delas ainda possuem os
chamados baby boomers, além das geragdes X e Y e isso traz a empresa a possibilidade de somar saber.

A gestdo deve contemplar um ambiente proximo onde a comunicacao seja aberta, fluida e direta,
preservando a autonomia e valorizando o feedback (PONS, 2009).

Na figura 01, pode-se destacar as principais diferengas entre as 3 geragdes:

Baby Boomers Geragdao X Geragao Y

Voltados a ascensdo na carreira, podendo
para isso adiar planos pessoais com relagdo a
formagdo de familia.

Menos equilibrio entre vida
pessoal/profissional

Maijor equilibrio entre vida
pessoal/profissional

Valorizagdo do sucesso profissional, pessoal, | Valorizacdo da qualidade de vida

Valorizag¢do do trabalho . A < 1
social e econdmico. e relacao familiar

Lealdade/ questionamento para

Relativo ceticismo e contestagdo do sistema e
entender e poder responsabilizar-

Lealdade como obediéncia , .
vigente e autoridade

se
Visao de longo prazo Visao equilibrada, de oportunidade. Visao de curto prazo
Menor familiaridade com a|Ddao inicio a uma nova forma de pensar a|Total familiaridade com a tecno-
tecnologia tecnologia logia
Fidelidade & empresa Fidelidade a competéncia Fidelidade a si proprio
Maior aprofundamento em ,
tudo P Mantém alternativas em aberto Menor aprofundamento em tudo

, Mensagens rapidas, picotadas, simultdneas,|Mais disperso/versatil/tarefas
Mais focado/centrado g, p P . p

foco no interesse do momento. multiplas.

Maior valor ao dinheiro e a|Valor ao poder aquisitivo, @ manutengdo de|Menor valor ao dinheiro e a
seguranca um alto padrdo socioecondémico. seguranca.

Preferem contato pessoal De acordo com a situagéo, foco no resultado |Preferem solucio virtual.

Fonte: PONS, Maria. 2009
Figura 01: Geragoes
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3. Aspectos Metodologicos

A discussdo apresentada neste estudo trata da retengdo de talentos em organizagdes do ramo de in-
formatica, delimitando a pesquisa para a analise de possiveis estratégias de reten¢do de talentos em organi-
zagoes do ramo de Informéatica no municipio de Horizontina. Questionou-se se as organizagdes do ramo de
informatica estdo valorizando os seus talentos profissionais e suprindo as necessidades dos mesmos, a fim
de ndo perdé-los para as empresas concorrentes. Assegurando que talentos sdo pecas-chave para o desen-
volvimento e crescimento das organizagdes, objetivou-se analisar e diagnosticar como as organizacdes do
ramo de informatica trabalham a retencao de seus talentos e quais as ferramentas e praticas que utilizam.
Ainda, identificar, a partir de pesquisas com os gestores, as praticas que utilizam para reter os talentos e
analisar as mesmas, e perceber o que motiva a permanéncia dos mesmos na empresa olhando os resultados
e confrontando os dados obtidos na gestdo e na operagdo das organizagdes.

Os métodos que sustentam a realizacao da pesquisa t€ém uma abordagem dedutiva e quali-quanti-
tativa, com procedimentos sustentados pela pesquisa exploratéria, comparativa e a pesquisa de campo
com a finalidade de coleta dos dados (LAKATOS, MARCONI, 2007). Optou-se por utilizar como técnica
questionarios com perguntas abertas e fechadas — que estabelecem a coleta de dados, onde os resultados
qualitativos estdo apresentados através da andlise dos contetidos e os resultados quantitativos da pesquisa.
Estao envolvidos todos os colaboradores das organizagdes como também os gestores que estdo diretamen-
te relacionados com a gestao de pessoas. Neste estudo, foram abordados 2 gestores e 60 colaboradores. Os
dados sao apresentados de forma discursiva, com a demonstracao grafica como apoio.

4. Analise e Discussido dos Resultados

Foram abordadas duas empresas do ramo de informéatica do municipio de Horizontina, pesquisando
2 gestores com relacdo as praticas de retencdo de talentos e 60 colaboradores avaliando a motivagdo e
fatores de permanéncia no trabalho. Dos 60 funcionarios das empresas, 45 responderam a pesquisa, repre-
sentando 75% dos funcionarios. Os gestores das duas organiza¢des também responderam.

A primeira questao aplicada para as empresas foi com relacao as dificuldades de reter os profissio-
nais talentosos na organizacao nos ultimos anos, ambas as empresas tiveram aumento de rotatividade de
pessoal. A questdo se da pelo fato de muita procura de mao de obra e pouca demanda de pessoal qualifi-
cado. As empresas ndo querem mais profissionais sem experiéncia, ¢ para isso acabam buscando profis-
sionais nas empresas concorrentes. Os jovens que estdo entrando no mercado de trabalho vém com uma
necessidade de crescimento rapido e acabam ndo conseguindo se adaptar com a forma que a empresa vem
se desenvolvendo e procuram outras para atender as suas necessidades, gerando rotatividade.

Os gestores foram também questionados quanto aos beneficios que as empresas disponibilizam para
os seus colaboradores. A empresa X, possui uma gama de beneficios que sdo: bonus por tempo de perma-
néncia na empresa, flexibilidade de horarios, plano odontoldgico, plano de saude, auxilio escola, auxilio
refeicdo, auxilio moradia, seguro de vida e nutricionista. A empresa Y disponibiliza para os colaboradores,
plano odontoldgico e auxilio refeigao.

Na sequéncia, os questionamentos mostram informacodes a respeito do assunto que trata este estudo.
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Na visdo do gestor X e de acordo com os conjuntos de caracteristicas apresentados, o mesmo ordenou,
conforme o grau de importancia, os fatores que auxiliam a empresa na reten¢ao de seus talentos:

. Importiancia Gestor Y
Importancia Gestor X

Salirio |2 Flexibilidade de horiric; |
Beneficios | Ter autonomia ¢ flexibilidade para. |
Treinamento e desenvolvimento, | Ambiente de wabalho excelents:

.-\mbie]_nl_e de trabalho e_v.gele_nl:: 4 Trabalho estimulante com desafios,..|
Ter um bom chefe/ lider; | S —— g |

Ter reconhecimento pelo trabalho bem feito, |S—————— X '1'rei1wfue.[|to & desenvol "L[m:[!lu 1
Ter autonomia & Rexibilidade para executar o | S— Crescimento profissional, plane dz carveira; | S S——
Crescimento profissional, plano de carreim; | Se—— Ter um bom chefe/ lider; | ——
Trabalho estimulante com desafios, expressivo; | = Beneficios | ————
Ter reconhecimento pelo traballio bem feig, | frm—"
61 2 3 4 &5 8 7 &8 8 Salirio = ] J
0 2 4 3 g 10
Figura 02: Importancia da Retengdo de Talentos para o Figura 03: Importéncia da Retengédo de Talentos para o
Gestor X . Gestor Y.
Fonte: Dados desta pesquisa Fonte: Dados desta pesquisa

Para a empresa X, como mostra a Figura 02, o trabalho estimulante e desafio expressivo ¢ o fator
mais importante para retencao de seus melhores colaboradores, pois o desafio da empresa ¢ fazer os co-
laboradores se desenvolverem e, serem capazes de assegurar bons resultados com sucesso ¢ satisfacdo.
Seguidamente, o resultado se da pelo crescimento profissional e plano de carreira, pois a falta desse plano
faz os colaboradores procurarem outras empresas, pois, sem iSso, 0s mesmos nao conseguem perceber o
seu crescimento na organizagdo, o que provoca uma desmotivagao que, consequentemente, gera baixa
de produtividade. Os demais fatores como ter autonomia e flexibilidade para executar o trabalho, ter re-
conhecimento pelo trabalho bem feito, ter um bom chefe, ambiente de trabalho e beneficios também sao
fatores importantes, mas sdo processos que vao se desencadeando conforme a politica interna de gestao
adotada pela empresa. O salario deixou de ser o principal fator mais importante na visao do gestor, para a
organizagdo, o salario ¢ apenas um motivador para atragdo de novos colaboradores, e ndo mais de reten-
¢do, quanto ao fator menos importante, o escolhido foi flexibilidade de horario, pois a empresa tem como
beneficio essa estratégia, porém nao ¢ significativa para os colaboradores.

Para o gestor da empresa Y, demonstrado na Figura 03, o salério ¢ o fator mais importante para a re-
tencao dos colaboradores. Isso ocorre devido ao salario propiciar a manutengdo de suas despesas, motiva-
¢do para o trabalho, além de ser um subsidio para a empresa nao perder os seus colaboradores talentosos,
pois o salario sempre pesa na decisdo dos profissionais na hora de escolher outra empresa. Reconhecimen-
to pelo trabalho bem feito passa a ser o segundo fator mais importante, elogiar e reconhecer as atividades
desenvolvidas pelo colaborador faz os mesmos atuarem com mais qualidade nos servigos, demonstrarem
o comprometimento, empenho que o colaborador deteve nas suas tarefas e metas. O resultado segue a se-
guinte ordem: beneficios, ter um bom chefe/lider, crescimento profissional, plano de carreira, treinamento
e desenvolvimento, trabalho estimulante com desafios expressivos e ambiente de trabalho, ter autonomia
para executar o trabalho bem feito ndo deixam de ser fatores motivadores para a reten¢do dos talentos, po-
rém precisam ser mais trabalhados pela organizacgdo, pois a mesma nao tem implantando um departamento
de RH para trabalhar com essas situagdes, e sao fatores que precisam ser analisados com mais detalhes. E
no ponto de vista do gestor, flexibilidade de horario de trabalho também ¢ o fator com menos importancia,
pelo fato da empresa trabalhar com suporte interno em algumas empresas prestando servigo terceirizado,
os colaboradores devem seguir os horarios estipulados pela contratante sem autonomia para mudancas.

Outro item questionado aos gestores € quanto a utilizagdo de outras técnicas, ferramentas que acre-
ditam ser um fator para a retengao de colaboradores talentosos. Além das técnicas elencadas na pesquisa,
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que sdo favoraveis para uma retenc¢ao de talentos, a empresa X faz uso de avaliacdo de desempenho, reali-
za convengdes internas e encontros de integracdo ao final de cada ano, visando o planejamento estratégico
para o ano seguinte. Essas integragdes criam maior integracdo entre os departamentos, favorecendo a
retencao dos seus profissionais talentosos, além de proporcionar aos colaboradores participagao nas agoes
da empresa.

A empresa Y vem passando por um processo de adequagdo em suas estruturas, esta sendo implan-
tando um departamento de RH onde serdo feitas todas as andlises necessarias para o desenvolvimento
de estratégias para a retencdo dos talentos. Porém, no momento, ndo sdo desempenhadas atividades que
possam servir como ferramenta para a retencao dos colaboradores.

Os colaboradores ao responderem a pesquisa trouxeram também informacdes relevantes: os co-
laboradores foram questionados quanto as reunides com os gestores ou lideres. As reunides sdo fatores
importantes para que os colaboradores possam saber quais sdo as metas, saber do andamento da empresa.
Na empresa X, 18% participam de reunides semanais, 64% dos colaboradores participam de reunides
mensais, 9% anual e 9% nunca participaram de reunides com gestores. Na empresa Y, 61% participaram
de reunides semanais, 9% reunides mensais, 30% nunca participaram de reunides da empresa. Outro fator
importante para a retengdo esta nos beneficios disponibilizados pela empresa, para os colaboradores da
empresa X e Y, os beneficios que lhes sdo disponibilizados sdo:

BENEFICIOS Ne Colab. BENEFICIOS Ne Colab.
Bonus por tempo de permanéncia | Bonus por tempo de permanéncia )
na empresa na empresa
Flexibilidade de horarios 4 Flexibilidade de horarios 1
Plano odontoldgico 5 Plano odontoldgico 7
Plano de saude 1 Plano de saude 2
Auxilio escola 18 Augxilio escola 0
Auxilio refei¢ao 6 Auxilio refeigao 14
Participagdo nos lucros da empresa 22 Participagao nos lucros da empresa 0
Auxilio moradia 1 Auxilio moradia 0
Auxilio transporte 2 Auxilio transporte 0
Auxilio de nutricionista 0 Auxilio de nutricionista 1

Quadro 01: Beneficios empresa X. Quadro 02: Beneficios empresa Y.

Fonte: Dados desta pesquisa Fonte: Dados desta pesquisa

Os colaboradores da empresa X, em sua totalidade, recebem participacdo nos lucros, 18 possuem
auxilio escola, os demais beneficios também sdo aproveitados pelos colaboradores, porém nao sao utiliza-
dos por todos da organizacao. Para os colaboradores da empresa Y, o beneficio mais conhecido € o auxilio
refeicdo, como alguns dos colaboradores sdo de outras cidades, faz-se necessario o uso desse beneficio,
seguido por plano odontologico, porém ainda ha colaboradores que ndo foram informados dos beneficios
que a empresa disponibiliza.

Para saber o que motiva os colaboradores permanecerem nas organizagdes, os mesmos foram ques-
tionados através de uma lista onde deveriam elencar as 10 opgdes em ordem de importancia. Cada opgao
foi oferecida com os mesmos 10 motivos aos trabalhadores.
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Empresa X Pessoas
1° Crescimento profissional, plano de carreira; 8
2° Trabalho estimulante com desafios expressivos; 8
30 Salario; 7
40 Ter reconhecimento pelo trabalho bem feito; 8
5° Beneficios; 8
6° Ambiente de trabalho excelente; 9
7° Ter autonomia e flexibilidade para executar o trabalho; 8
8o Ter um bom chefe/lider; 5
9° Treinamento e desenvolvimento; 7
10° Flexibilidade de horario; 15

Quadro 03: Grau de importancia — colaboradores empresa X.

Fonte: Dados desta pesquisa

Os colaboradores da empresa X, acreditam que “Crescimento profissional, plano de carreira” ¢ o
fator mais importante para a permanéncia dos mesmos nas organizagdes do ramo de informatica com 8
apontamentos, a segunda opcao para permanéncia foi ter um trabalho estimulante com desafios expres-
sivos. Quando oferecidas as dez razdes para escolherem, a 3* opcao, o saldrio, obteve 7 pontos dentre os
22 respondentes, na 4* op¢ao, ter reconhecimento pelo trabalho bem feito. Na sequéncia, como mostra o
quadro 03, da 5* a 10* opcdo, em ordem, beneficios, ambiente de trabalho excelente, ter autonomia e flexi-
bilidade para executar o trabalho, ter um bom chefe/lider, treinamento e desenvolvimento e a flexibilidade
de horario.

Empresa’Y Ne Pontos
1° Crescimento profissional, plano de carreira; 12
20 Salario; 8
3° Trabalho estimulante com desafios expressivos; 9
4o Ter reconhecimento pelo trabalho bem feito; 7
5° Ter autonomia e flexibilidade para executar o trabalho; 7
6° Beneficios; 6
7° Ambiente de trabalho excelente; 8
8° Ter um bom chefe/lider; 6
9° Treinamento e desenvolvimento; 7
10° Flexibilidade de horario; 12

Quadro 04: Grau de importancia - colaboradores empresa Y.
Fonte: Dados desta pesquisa

Os colaboradores da empresa Y acreditam que, “Crescimento profissional, plano de carreira” tam-
bém € o fator mais importante para a permanéncia dos mesmos nas organizagdes, onde obteve 12 apon-
tamentos, seguem entre a 2* a ultima op¢ao — salério, trabalho estimulante com desafios expressivos, ter
reconhecimento pelo trabalho bem feito, ter autonomia e flexibilidade para executar o trabalho, beneficios,
ambiente de trabalho excelente, ter um bom chefe/lider, treinamento e desenvolvimento e flexibilidade de

horario.
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Se comparados os resultados das duas empresas, pode-se perceber que os colaboradores apresenta-
ram algumas caracteristicas em comum como 1° item, ambos colaboradores concordam que ter crescimen-
to profissional e plano de carreira ¢ o fator motivador para a permanéncia dos mesmos nas organizagoes,
a 4% opcao, ter reconhecimento pelo trabalho bem feito, a 8%, ter um bom chefe/lider; a 9* op¢ao, que trata
do treinamento e desenvolvimento, e como sendo o fator de menos importancia a flexibilidade de horario.

Outro fator que auxilia na retencao dos colaboradores estd relacionado com a motivagao dos mes-
mos nas organizagdes, para isso, os colaboradores responderam sobre a classificagdo que dariam quanto
ao seu nivel de motivacdo em permanecer na empresa, sendo 0 (zero) para totalmente desmotivado e 5
(cinco) para totalmente motivado.

H Motivacao geral ® Motivados

M GAP EGAP

Figura 04: Motivagdo colaboradores empresa X. Figura 05: Motivac¢do colaboradores empresa Y.
Fonte: Dados desta pesquisa Fonte: Dados desta pesquisa

A motivacao para permanéncia se da de forma individual, cada colaborador apresenta o seu indice de
motivagdo para continuar trabalhando na organizagdo, com isso os colaboradores abordados na pesquisa
apresentaram, de uma forma geral, o indice de motivagao, sendo que 85% dos colaboradores da empresa X
e 65% dos colaboradores da empresa Y estdo altamente motivados para permanecer trabalhando na orga-
nizacdo. Porém, 15% dos colaboradores da empresa X e 35% dos colaboradores da empresa Y apresentam
baixa motivagdo para permanecer na organizacao.

Para a empresa X, o fator mais importante esta no trabalho estimulante com desafios expressivos,
e 2° crescimento profissional, plano de carreira. Para os seus colaboradores, o principal motivador da
permanéncia € o crescimento profissional, plano de carreira, e em 2°, trabalho estimulante com desafios
expressivos. A empresa e colaboradores estdo alinhados com os objetivos. Algumas praticas adotadas pela
empresa X como forma ou politica para a reten¢do de seus colaboradores esta nos beneficios, trabalho esti-
mulante e desafiador, plano de carreira, politicas claras e definidas, participagdo nos resultados, integracao
anual para aumentar o relacionamento entre gestores e colaboradores, o que evidencia a preocupagdo e
comprometimento da empresa com a retencao de seus colaboradores talentosos.

Na empresa Y, os resultados encontrados como sendo os mais importantes para reter os colaborado-
res estdo, em 1° lugar, salario e 2°, ter reconhecimento pelo trabalho bem feito; para os colaboradores, o
mais importante nao estd no salario quem vem em 2° lugar e sim esta no crescimento profissional, plano
de carreira que, para a empresa, encontra-se em 4° lugar.

Quanto as praticas que possam auxiliar a empresa Y, na retencao de seus colaboradores, pode-se per-
ceber que a empresa esta passando por um processo de transicao, o gestor atuava sozinho na organizacao da
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empresa, contando apenas com secretarias para a administragao das atividades dos demais colaboradores.
A empresa, ndo possuia nenhum departamento de RH estruturado, sentindo essa necessidade de melhoria,
a empresa contratou uma responsavel para esse novo departamento, que inicialmente vem realizando a
atividade de descri¢do de cargos e salarios que até entdo a empresa nao possuia, e também vem analisando
possiveis praticas que possam auxiliar a organizacao na selegdo e retengao de colaboradores talentosos.

Conclusiao

Os gestores das empresas sdo 0s principais responsaveis em serem capazes de atrair para a organi-
zagao profissionais talentosos € ao mesmo tempo devem estar preparados, precisam prestar atengao nos
sinais antecipados de demissdo desses talentos e fornecerem oportunidade para os funciondrios valiosos
progredirem em suas carreiras na organizagao.

As empresas precisam aprender o maximo sobre os anseios de seus colaboradores, os questionan-
do-os, buscando entender os fatores motivadores da sua permanéncia na empresa. Muitos funcionarios
preferem estar em seus empregos atuais pelo fato da empresa lhes fornecer oportunidade para crescer, de-
senvolver as suas habilidades, e de poder progredir em sua carreira profissional, como pode ser percebido
nos resultados da pesquisa realizada.

O salario deixou de ser o principal fator motivador para gerar a “felicidade” dos funcionarios das
organizagdes. Enfatizar demais o salario pode revelar-se prejudicial para a empresa, pois acaba deixando

de lado outros fatores primordiais.

Quanto ao problema levantado neste estudo, diz respeito as praticas ou ferramentas para a reten-
cdo de talentos. Centra-se na questdo: as organizagdes do ramo de informatica estdo valorizando os seus
talentos profissionais e suprindo as necessidades dos mesmos, a fim de nao perdé-los para as empresas
concorrentes?

Pode-se perceber que as empresas estdo buscando ferramentas e praticas para reter os seus profis-
sionais talentosos, porém nao estao totalmente preparadas para trabalhar com isso, precisam entender um
pouco mais das necessidades dos colaboradores, muitas vezes ter uma gama de beneficios, fornecer trei-
namentos, entre outros fatores, pode nao ser a alternativa certa, por isso existe a necessidade de conhecer
melhor os colaboradores, descobrir os talentos que os mesmos t€m e trabalhar em cima disso.

Quanto ao objetivo geral da pesquisa, pode-se entender que o mesmo foi alcangado, através dos
questionarios aplicados principalmente para os gestores das empresas, onde podem ter um contato maior
com as ferramentas que utilizam como forma de retencao de seus colaboradores talentosos.

O desafio que resta para essas organizagdes € manter os colaboradores talentosos, refor¢ando o nivel
de comprometimento desses colaboradores; com isso, foram elaboradas algumas sugestdes de melhoria
para as organizagoes:

e Feedback, conversar com os colaboradores, e dar-lhes feedback sobre o como estio fazendo, €
simples, mas muitas vezes as empresas nao desprendem desse tempo.

Realizar reunides semanais, divulgando informagdes sobre o negécio, isso demonstrara que a em-

DESENVOLVE: Revista de Gestao do Unilasalle, Canoas, v. 2, n. 1, p. 157-170, abr. 2013. / ISSN 2316-5537



RETENGAO DE TALENTOS EM ORGANIZACOES DO RAMO DE INFORMATICA 169

presa confia em seus colaboradores.

* Coaching: pode servir como uma poderosa ferramenta, para retengcdo dos colaboradores talen-
tosos, pois se trata de um processo interativo pelo qual se ajuda os colaboradores a alcancar as
proprias aspiragdes profissionais.

* Avaliar se os beneficios disponibilizados realmente atendem as necessidades dos colaboradores.

* Banco de ideias: permitir que os colaboradores contribuam com sugestdes de melhorias para

organizagao.

» Gestao por competéncias, com remuneracao variavel por competéncias, pontuando os trabalha-
dores de acordo com seus pontos fortes e proporcionando desenvolvimento aos pontos fracos.

* Plano de carreira: a fim de o trabalhador perceber que, além da empresa investir em seu desen-
volvimento, precisa oferecer sua contrapartida e também buscar estar em aprendizagem cons-
tante.
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