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RESUMO

Retencdo de talentos € um assunto que esta cada vez mais em pauta em
meio as discussdes e planejamentos estratégicos da alta gestdo das empresas.
Como reter os profissionais? Como manter os talentos nas empresas, aqueles que
fazem a diferenca? Quais os fatores que realmente importam para esses
profissionais? Esse assunto por si s6, ja € um desafio, e se ainda acrescentarmos as
caracteristicas da geragcdo Y e do setor de tecnologia de informag&o, temos um
desafio ainda maior. Esse artigo tem como objetivo o entendimento dos fatores mais
importantes para os jovens profissionais de Tl quando se trata do tema retengao de
pessoas, bem como propostas de a¢des que visem diminuir o turnover, mantendo os
talentos nas empresas. Para tanto, realizou-se um estudo qualitativo descritivo com
entrevistas dirigidas a oito funcionarios da empresa e-Core (empresa gaucha de
exportagdo de servicos de TI), e a analise dos dados apresentou que os
profissionais buscam tanto bem-estar quanto a estabilidade financeira. Quanto a
primeira caracteristica, pode-se traduzir o bem-estar com a busca por ambientes
flexiveis e uma cultura inovadora, sendo esses jovens profissionais adeptos ao lugar
do desconhecido, ao lugar em que se sentem desafiados a fazer a diferenca,

proporcionando dessa forma, um equilibrio entre suas vidas pessoais e profissionais.
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1 INTRODUGAO

O Ministério do Trabalho do Brasil e estudos da DIEESE (2015") relatam que a
alta rotatividade entre os profissionais do setor de Tl (Tecnologia da Informacéo), ,
tem se mostrado uma caracteristica no século 21, acentuando-se nas duas ultimas
décadas. Ha uma preocupacao entre os profissionais de recursos humanos e a alta
gestdo das empresas quanto ao assunto, uma vez que tal problema representa uma
perda de funcionarios e gera um custo de substituicdo (recrutamento, selecgéao,
contratagao e treinamento) ndo esperados.

Nesse mercado, pode-se considerar o alto turnover, devido a rapida evolugao
das tecnologias, acarretando que os profissionais se mostram, muitas vezes,
impossibilitados de desenvolver as competéncias e conhecimentos necessarios para
o trabalho, da mesma forma como ha a auséncia do desenvolvimento e
treinamentos dos profissionais por parte dos empregadores. Por outra perspectiva,
as empresas que desenvolvem novas tecnologias ou tragam projetos com
tecnologias mais recentes, demandam profissionais mais qualificados, sendo esses
muito cobigados por outras empresas do mesmo setor. Segundo a ASSESPRO
(Associagdes das Empresas Brasileiras de Tecnologia da Informagao), o setor de Tl
esta entre os de maior rotatividade, havendo uma extrema dificuldade em reter
esses profissionais, dificultando as relagdes de trabalho, bem como diminuindo o
comprometimento com a cultura e metas da empresa (SHAHABUDDIN, 2008).

Segundo Santos (2011), a rapida ascensao nas carreiras, combinado com a
obtencdo de salarios e beneficios atrativos sdo caracteristicas encontradas nos
profissionais de Tl, bem como o imediatismo e a exigéncia de feedbacks e retornos.
Eles cresceram em um mundo digital?, estando sempre familiarizados com
dispositivos mdveis e comunicagdo em tempo real. Estdo sempre ligados e
conectados, por isso, a internet ndo € um luxo, mas sim uma necessidade essencial,
se tornando impacientes e imediatistas, demonstrando dificuldades quanto ha
demora nos feedbacks e retorno de informagdo (OLIVEIRA, 2009; SMOLA;
SUTTON, 2002; SANTQOS, 2008).

' DIEESE - Departamento Intersindical De Estatistica E Estudos Socioeconémico
% Conforme Oliveira (2009) ha essa tendéncia entre as familias de maior poder aquisitivo (classe
média-alta). Contudo, na maior parte das vezes, esses jovens acompanham os avangos tecnolégicos.



Ainda tem-se que considerar que os funcionarios podem querer mudar de
emprego, ou por inumeros motivos, querer sair, mesmo com todo o ambiente
diferenciado que a empresa lhe proporciona, sendo essa, uma situagao dificil de ser
prevista. Na area de TI, a situagdo conta com outro agravante ja mencionado
anteriormente: a evolugdo constante da tecnologia, gerando novas demandas.
Apesar de muitos fatores desse setor serem atraentes para os funcionarios, ainda ha
uma alta rotatividade de profissionais, uma rotatividade ndo esperada e espontanea,
ou seja, os proprios profissionais que saem das empresas, e nao o inverso. Segundo
a Catho (2015), maior site de empregos online da América Latina, as empresas de
Tl devem investir nos seus profissionais visando a redugédo da rotatividade. A alta
demanda de projetos de tecnologia e a crescente projecédo da area de Tecnologia da
Informacao fizeram com que as oportunidades da area aumentassem e, com isso,
ocorresse a frequente migracdo de profissionais qualificados em busca de novos
desafios. Neste cenario, as empresas devem investir em seus funcionarios para
evitar a rotatividade e, consequentemente, a interrupgao de seus projetos.

Nas ultimas décadas, diversos estudos (COSTA; MORAES; CANCADO,
2008; NODARI; BO; CAMARGO, 2010; ROSA; IBDAIWI, 2012; APPIO;
FERNANDES, 2015) enfatizam as dificuldades que empresas, independente de qual
setor, enfrentam em reter os profissionais, e quais seriam os inumeros desafios e
artimanhas para obter éxito em sua retengdo. Segundo o DIEESE (2015), o turnover
— termo também utilizado para se referir a rotatividade de pessoal em uma
organizagdo — aumentou nas empresas brasileiras desde 2010.

Tendo por delimitagdo o mercado de Tl em conjunto com as caracteristicas da
geracéo Y brasileira, considerando a classe social média-alta, e nivel de graduacao,
o presente estudo tem como objetivo analisar os fatores decisivos na opinido desses
profissionais quanto a sua retencdo na empresa em que trabalham, no caso em

estudo, a E-Core.



2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVOS GERAIS

Considerando as caracteristicas da geragcdo Y brasileira (conforme
caracteristicas a serem descritas na revisdo tedrica), e as peculiaridades das
empresas inseridas no mercado de TI, este projeto busca entender e identificar os
fatores decisivos na opinido desses profissionais quanto a sua prépria retencédo na
empresa E-Core.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

1. Identificar quais os possiveis fatores que os jovens profissionais mais
consideram quando se trata da sua retengdo em empresas;

2. Descrever e analisar os fatores decisivos na retencao e apresentar um
plano de gestdo de pessoas para a empresa e-Core que possibilite a

retencao dos funcionarios.
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3 REVISAO TEORICA

Com o objetivo de melhorar a compreensao acerca dos principais objetos do
projeto, este capitulo apresenta uma revisdo teorica, reconsiderado os estudos
sobre o tema em analise. O que vem sendo produzido a respeito do tema, do setor
de TI, caracteristicas da geracédo Y, e fatores de retencdo de profissionais. Da
mesma forma, analisaremos os desafios da atracado e retencdo de profissionais em

empresas desse mesmo mercado.

3.1 CARACTERISTICAS DA GERAGAO Y

Muitos autores escrevem sobre as geragdes e suas caracteristicas, sendo a
geracdo Y, aqueles que nasceram entre 1978 e 1994 (VELOSO et al.,2008;
ENGELMANN, 2009; SANTOS; ARIENTE; DINIZ; DOVIGO, 2011). Conforme
Oliveira (2009), o imediatismo na busca pela satisfagdo pessoal; a busca por inovar,
mesmo que isso impligue em alguma forma de transgressdo; a ansiedade e
impaciéncia diante das situagbes sdo algumas das caracteristicas desta geragao.

Conforme Rocha-de-Oliveira (2012), é dificil mencionar a geragdo Y em uma
tentativa de compreender uma geragao ou juventude inteira de um pais como o
Brasil, na qual o ensino superior é privilegiado e a insergao digital um desafio. Uma
analise geracional, como um simples marco cronoldgico € apenas um ponto
referencial, n&do sendo correto para delimitar um grupo etario. Assim, se
simplesmente afirmarmos que um jovem que nasceu entre 1978 e 1994 é da
geracéo Y, é simplificar o conceito e compreensao. Contudo, ao analisar a geragao
Y, trataremos de uma minoria, de classe social média alta, com graduagédo e
qualificagbes profissionais, que possuem particularidades a serem descritas.

Essa geragdo possivelmente teve suas experiéncias marcadas pelo
desenvolvimento da tecnologia computacional e as evolugdes mais recentes, como a
crescente utilizagdo da internet, redes sociais, jogos virtuais, sites de
relacionamento, e-commerces e web-based. Isso 0s motivou a procurar cursos e
graduagdes que seguissem esse rumo; um mercado promissor pela frente. Eles tém
um relacionamento com a tecnologia de forma simplificada, agil e desinibida,

utilizando o método de tentativa e erro como forma de aprender a operar 0os novos
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equipamentos, tecnologias, conhecimentos, possuindo inclinagbes a ficarem
conectados 24 x 7 (24 horas por dia nos 7 dias da semana), estando sempre na
expectativa de ter o conhecimento do que esta acontecendo ndo somente ao seu
redor, mas sim no mundo inteiro (ALSOP, 2008; TULGAN, 2009; LIPKIN;
PERRYMORE, 2010).

Eles s&o considerados como os nativos digitais, tendo a tecnologia como
parte integrante e constante em suas vidas. Segundo Prensky (2001), Smola e
Sutton (2002) e Alsop (2008), por serem a geragao nativa digital, se acostumaram
facilmente com a rapidez e velocidade com que os negdcios e situagbes tomam,
fator esse que contribui para a impaciéncia e insatisfacdo desses jovens, buscando
o resultado, sem se preocupar com o processo em si. Para eles, 0 mundo esta em
constante transformacao e repleto de incertezas, mas estes fatos nao representam
uma ameaga, pelo contrario, para estes jovens o mundo configurado desta forma é o
seu habitat natural. Suas expectativas e carreiras nas mesmas empresas nao sao
planejadas num longo prazo, como as geragdes anteriores. Conforme Alsop (2008),
os jovens deixam de priorizar a estabilidade e seguranga no trabalho, buscando
novos desafios, sendo mais tolerantes aos erros que geragdes anteriores.

A impaciéncia atrelada as grandes expectativas que esses jovens possuem
(SA; LEMOS; CAVAZOTE, 2014; LIPKIN e PERRYMORE, 2010), possivelmente sdo
consequéncias da forma como foram criados pelos pais. A busca por seus objetivos
tende a ser mais imediata que as geragbes anteriores, o0 que gera uma maior
insatisfacdo e consequentemente rotatividade nas carreiras desses jovens.

Ao se passar um ou dois anos, se nao foram promovidos ou tiveram uma
ascensao rapida, muitos tem a ideia de buscar um novo desafio profissional. Com a
estabilidade econémica que predominava nas ultimas décadas, os empregos eram
mais estaveis e o fato de mudar de emprego em um curto periodo de tempo era
encarado de uma maneira extremamente negativa. No entanto, com a economia
atual, os ambientes se tornaram conturbados e menos seguros, possibilitando que a
saida de profissionais em um curto periodo de tempo ndo seja visto tao
negativamente quanto nas décadas passadas. O formato de contrato tradicional,
com promessas de seguranga e longo prazo, deu espago para um novo tipo de
contrato, o qual passa a ser de curto prazo, sendo renovado a partir das
necessidades atuais e da performance do trabalhador. Contudo, segundo Veloso,
Dutra e Nakata (2008), essa geragdo € a que mais acredita na construgdo da
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carreira, no crescimento e na obtencdo de oportunidades nas empresas onde
trabalham.

Cennano e Gardner (2008), identificam que essa geragcdo busca mais
objetivos de trabalho desafiantes que geragdes anteriores. Os profissionais que
possuem essa caracteristica, acreditam que podem conquistar qualquer coisa na
vida, uma vez que sdo movidos a desafios, obstaculos, solugdes de problemas muito
dificeis, pois sdo extremamente competitivos. Esses jovens sabem o que querem e o
seu foco é na agao, questionando autoridades com frequéncia, e mostrando uma
gigantesca impaciéncia diante as situagbes em que se deparam.

Conforme Lipkin e Perrymore (2010), eles costumam ser talentosos, criativos,
exigentes, socialmente conscientes e superestimados. Eles cresceram ouvindo
“vocé pode ser o que quiser”, sendo valorizados, se sentindo especiais dentro de um
modelo escolar que utiliza-se de recompensas, independente da meritocracia. Smola
e Sutton (2002) chegam a mencionar que eles foram criados e educados sob
recompensas e punicdes sobre seus resultados, mais um motivo pelos quais
necessitam constantes feedbacks. Esperam que lhes deem visibilidade quanto a
suas carreiras, se vao conseguir crescer, alcangar seus resultados. Sdo motivados
por fatores e recompensas externas, sejam elogios, feedbacks e reconhecimento.
Segundo Gomes de Matos (2009), a auséncia desse retorno por parte dos gestores
€ um dos principais empecilhos para a melhoria da qualidade e da alta performance
de profissionais e projetos, sendo dessa forma outro dos grandes motivos pelos
quais essa geragcdo tende a buscar outros desafios profissionais que lhe
proporcionem isso.

A geracdo milénio é orientada por desafios, precisam sentir que estao
crescendo e se desenvolvendo frequentemente (CENNANO; GARDNER, 2008 apud
CAVAZOTTE et al, 2010). Nesse contexto, Lipkin e Perrymore (2010) ressaltam que
ter um bom relacionamento com seu gestor é muito valorizado pela geragdo de
jovens, os quais esperam receber de seus gestores direcionamento, aprendizado e
referenciais que contribuam para que eles possam atingir seus objetivos. Esses
autores apontam que uma das grandes dificuldades que os gestores possuem, € dar
o feedback dos pontos de melhoria em relacdo aos seus comportamentos, atitudes e
desempenho.

Estes jovens n&o aceitam facilmente as criticas construtivas e entendem as
melhorias apontadas, mais como fatores externos do que internos. Isto
porque possuem uma elevada autoestima derivada da forma como foram
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educados por seus pais. Segundo estas autoras, como estes jovens
necessitam de aprovagdes e recompensas frequentes, seus gestores
reclamam que constantemente precisam fazer um reconhecimento, dar um
reajuste salarial, pagar um bénus, aprovar o home office, entre outras
agdes. (LIPKIN; PERRYMORE, 2010 apud SA, 2011).

Nao sdo movidos somente pela questdo financeira, mas também se
preocupam com suas relagbes com seus gestores, colegas de trabalho e com o
ambiente da empresa. Valorizam a integragcédo entre a vida profissional e pessoal,
buscando ndo haver separagao, por isso a importancia que muitos dao para quais
eventos e 0 que as empresas proporcionam de integragcdo entre os profissionais.
Alsop (2008) ressalta que esses jovens s&do descritos como membros de uma
geragcdo mais ativa socialmente do que a anterior, com preferéncia por atuar em
empresas-modelo em termos de ética e de responsabilidade social.

Como uma caracteristicas marcante dessa geragéo, a criatividade e o foco
em resultados gera uma busca pela novidade e pelo dinamismo, sendo em grande
parte, deles mesmo a iniciativa pela inovacado e propostas para realizar mudancas.
Dessa forma, n&o se sentem motivados a realizar atividades mais rotineiras e
operacionais. Como estao acostumados com a velocidade das mudangas, ndo sao
reativos a elas, ao invés disso, buscam estarem no limite das novidades (SMOLA;
SUTTON, 2002; LIPKIN; PERRYMORE, 2010).

Lemos e Cavazotte (2014) descrevem que essa geragao busca pela
flexibilidade de dias e horarios quanto a sua jornada de trabalho. Sem haver
necessidade de ir de terno e gravata e uma rigidez de vestimentas, mas usufruir da
possibilidade de ir de bermuda e camiseta. Hoje encontramos inUmeras empresas
que proporcionam Home office, ou trabalhos noturnos e até mesmo a auséncia de
entrada e saida fixa. Essa busca por menos formalismos e rigidez quanto a
vestimenta, local e horario de trabalho, sendo muito marcante a luta por mais acesso
as midias sociais é justificada pelo argumento de que essa liberdade gerara mais
produtividade, pois n&o limitaria a criatividade desses profissionais. Sendo assim,
eles valorizam muito a integracdo entre a vida pessoal e profissional, ou seja, o
trabalho pode fazer parte da vida pessoal, mas n&o consumir toda ela. O conceito de
workaholic ndo é mais bem visto entre essa geragado, como nas geragdes anteriores,
sendo que os jovens acreditam que o aprendizado profissional se encontra no
mercado de trabalho. Mais um motivo que os levam a procurar por novas

oportunidades quando entendem que nao tem mais o0 que aprender em uma
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organizagdo. (SMOLA; SUTTON, 2002; LIPKIN; PERRYMORE, 2010; LEMOS;
CAVAZOTTE, 2014).

Apesar da literatura apontar grandes diferengas nas caracteristicas da
carreira da geracdo Y em comparagdo com geragdes anteriores, a pesquisa
realizada por Sa (2011) e Cavazotte, Lemos e Viana (2012), demonstra que jovens
ainda sim possuem alguns anseios e valores ditos tradicionais e relacionados com
as geragdes anteriores. Segundo essas pesquisas, 0s jovens da geragdo Y
entendem as suas carreiras como um caminho linear de ascensao na hierarquia da
empresa e essa caracteristica n&o difere muito das geragdes anteriores,
contradizendo autores como Smola e Sutton (2002) e Lipken e Perrymore (2010)
que descrevem essa geragao mais propensa a rotatividade e a impaciéncia quando
nao sado reconhecidos e ndo veem o crescimento em um caminho linear. Eles
desejam crescer e assumir responsabilidades, participando da tomada de decisao.
Segundo Alsop (2008), tornam-se ansiosos e impacientes por movimentagdes
profissionais. Como estdo acostumados a uma imensidao de informagbes e um
mundo em constante mudanga, esses jovens nao tem muita paciéncia quanto ao
processo, mas se importam muito com o resultado, ou seja, procuram fazer suas
carreiras de forma linear dentro das empresas (caracteristica similar as geragdes

anteriores), contudo adicionam a impaciéncia e ansiedade ao processo.

Essa “ansiedade” e esse desejo de crescimento rapido talvez sejam uma
das principais causas de frustragdo para esses jovens, ao ingressarem em
organizagbes nas quais a progressao de carreira € mais lenta, por um lado,
e, possivelmente, o motivo para a atratividade das empresas que oferecem
uma ascensdo rapida, mesmo quando essa ascens&o esta associada ao
excesso de pressdo e de carga de trabalho. (SA; LEMOS; CAVAZOTTE,
2014).

Atrelado ao crescimento vertical, identificamos a seguranga no futuro. A
valorizagdo da remuneragdo € uma caracteristica dos jovens ambiciosos, que
valorizam o status e o dinheiro. A seguranga, que segundo Lipkin e Perrymore
(2010) ndo é uma expectativa tipica da geragédo Y, também & uma caracteristica
encontrada na pesquisa de Sa, Lemos e Cavazotte (2014), sendo que alguns dos
seus entrevistados mostraram que dao grande importdncia a seguranga e
estabilidade profissional. A relevancia dada a seguranga quanto ao futuro remete a

uma certa aversao a lidar com riscos e mudancgas, contradizendo a pesquisa de
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Lipkin e Perrymore (2010) que diz que 0s jovens sdo mais propensos aos riscos que
as geragoes anteriores.

Entdo seria errado tratar de forma genérica e caracterizarmos todos os jovens
de uma geragdo como geragao Y? Conforme Rocha-de-Oliveira (2012), identifica-se
que o uso do termo geragdo Y, no contexto socioecondmico Brasileiro, n&o seria
inteiramente correto. Se considerarmos que todos 0s jovens que nasceram em
determinado periodo pertencem a um unico grupo - Geragédo Y — esquecemos que
existem as diferengas regionais e desigualdades sociais da juventude brasileira.
Alguns poderiam se enquadrar neste perfil, mas trata-se de uma minoria frente &

grande parte de jovens.

A juventude, portanto, ndo € um grupo uUnico, sendo formado por uma
diversidade de grupos que trazem consigo particularidades regionais,
étnicas e culturais. As juventudes brasileiras sao diversas, sendo necessaria
Qonhecé—las para dar a correta dimens&o do grupo que se esta analisando.
E possivel dizer que os jovens engenheiros, profissionais da area da
saude, trainees de grandes empresas, estudantes das licenciaturas, que ja
desde a formacgdo conhecem as peculiaridades de sua profissdo, sdo todos
integrantes de uma mesma Geragédo? Seriam todos eles participantes da
Geragdo Y? (ROCHA-DE-OLIVEIRA; PICCININI; BITENCOURT, 2012,
p.555,556).

Autores como Rocha-de-Oliveira, Piccinini e Bittencourt (2012), ressaltam de
fato a impropriedade de se tratarem os jovens contemporaneos como um bloco
homogéneo, tendo em vista as diferengas sociais e culturais que afetam suas
trajetorias. Ha inumeras diferengas culturais, sociais, econdmicas, de género e até
mesmo de etnia, os quais n&o poderiamos simplesmente ignorar e considerar a
caracteristica de alguns como caracteristica de todos.

Contudo, apesar desses autores levantarem questdes sobre a veracidade de
intitularmos ou ndo toda uma geragdo como geragao Y, ha possiveis semelhangas
entre as caracteristicas da geragdo Y e os jovens profissionais que trabalham no
mercado de tecnologia da informagédo e cursam ou cursaram graduagdes na area.
Semelhancas que ainda ndo foram comprovadas em pesquisas, mas devido a
impressao do autor, serdo consideradas as caracteristicas descritas pela literatura
quanto aos jovens da geragédo Y e apos a pesquisa, poderemos comparar com mais
definicdo se os valores descritos pela literatura sdo os que os jovens atualmente

consideram importantes para sua retengao nas empresas. Portanto, para o proximo
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item, faz-se importante contextualizar o setor de TI, ressaltando suas diferencas

dentre outros setores, apresentando contextos histéricos, expectativas e projecoes.

3.2 OSETORDETI

Inicialmente, a expectativa de aumento do faturamento das empresas de TI
em 2013 era de 12% a 14%, contudo ao final do ano, sentiram-se os efeitos da
desaceleragao da atividade econdmica conforme a Brasscom. O setor de Tecnologia
da Informacado é estratégico para a economia nacional. Segundo pesquisa do IDC
Brasil (International Data Corporation) em 2014, este mercado podia ficar bem acima
do PIB do pais e deveria terminar o ano de 2015 como o sexto setor com mais
investimentos, com expectativa de chegar a 165,6 bilhdes de ddlares, 5% mais que
2014. A economia em geral, entretanto, sentiu as grandes incertezas em um ano de
copa e eleigcdes em 2014 no Brasil. Barbato (2013) comentou em entrevista que, as
projecdes da entidade sinalizam que o setor deveria faturar bilhdes, com aumento de
apenas 5% sobre a receita de 2013, sentindo os eventos do ano, com Carnaval em
marc¢o, Copa em junho e duas eleigdes em outubro. Contudo mesmo com essa
incerteza, o mercado brasileiro de TI| cresceu cerca de 6,7% em 2014,
movimentando US$60 bilhdes.

Portanto se em 2014 o ano nao teve o mesmo retorno que o esperado, as
previsbes de um crescimento promissor em 2015 nao foram concretizadas, com o
cenario tornando-se pior que o esperado. Dois fatores que ndo ajudaram sao a alta
do dolar e a taxa de inflagédo, cujas previsdes do ano passado ndo se confirmaram.
Segundo Arcieri (2015):

“O ano de 2015 tem se mostrado extremamente dificil e exigido muito
sacrificio de varios setores da economia, em especial o de tecnologia. A
valorizagdo do dolar frente as moedas latino-americanas, a inflagédo e o
baixo desempenho econdbmico vém impactando diretamente nos
investimentos feitos pela industria de uma forma geral e o nosso desafio é
descobrir como se manter forte diante deste cenario”.

Contudo conforme o IDC, o pior momento ja passou. “Apds um primeiro
trimestre muito fraco, ja se observa até uma estabilidade do mercado”. Segundo a
Brasscom (2015), a contratacdo de profissionais de Tl deve ter um aumento de 30%

até 2016, e considerando uma escala global, o mercado brasileiro de Tl representa
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cerca de 3% do mercado global e n&o deve ser ignorado. Ja em 2020, o IDC prevé
que se todo o conteudo digital do planeta — filmes, livros, musicas, documentos e
dados computacionais — fosse armazenado em tablets, a pilha imaginaria de tablets
iria atingir 6,6 vezes a distédncia entre a Terra e a Lua, prevendo grandes
oportunidades para o setor.

Sabe-se que nas Uultimas décadas, houve um rapido crescimento nas
organizagbes de TI, bem como uma rapida evolugdo nas proprias tecnologias e
conhecimentos acerca do que € o core business de tais organizagdes. Dessa forma,
€ esperado, pelas companhias empregadoras, que as competéncias, ou também
conhecidos como CHA (conhecimentos, habilidades, atitudes), estejam em
constantes evolucdes e desenvolvimento, uma vez que a prépria industria de Tl esta
em constante evolugdo. Conforme Moreno, Cavazotte e Farias (2009), a
manutengdo da competitividade das organizacbées em ambientes desta natureza
requer tanto a consciéncia da necessidade de atualizagdo quanto o desejo do
profissional de colocar em pratica as solugbes que as novas tecnologias oferecem.
Ou seja, assim como a tecnologia avanga, o profissional também deve buscar se
aprimorar e conquistar novos conhecimentos, caracteristica essa também presente
nos jovens. Segundo Dubin (1990), Glass (2000) e Joseph; Ang, (2001), a
renovagdo e atualizacdo das competéncias promove a empregabilidade, o
desenvolvimento profissional e as compensacdes financeiras. Dessa forma a
constante atualizacdo e mudanga das tecnologias, representam uma ameaca

potencial para os profissionais de TI.

3.3 FATORES DE RETENCAO DE PROFISSIONAIS

Conforme sua origem latina, o termo talento remete a inclinagdo natural de
uma pessoa para realizar determinada atividade, representa uma habilidade e
aptiddo natural ou adquirida, conforme descricdo do dicionario Aurélio.
Recentemente, podemos entender essa terminologia quando nomeamos pessoas
que se destacam em algum campo artistico ou do saber. Pode ser considerada
como o conjunto de habilidades de uma pessoa, seus dons, conhecimento,
experiéncia, inteligéncia, discernimento, atitude, carater e impulsos (SANSUR;
PEDROSA; SANT'ANNA, 2003). Considerando todos os setores da economia, nao



18

se atendo especificamente somente ao mercado de TIl, o grande diferencial que
qualquer empresa tem em relagdo as outras é o conhecimento agregado por seus
funcionarios, ou seja, sem o conhecimento que os profissionais incorporaram as
empresas, elas ndo se tornariam diferenciadas umas das outras. Dessa forma, o
grande desafio que as companhias enfrentam é reter os talentos dentro das suas
préprias organizagdes, investindo nas pessoas, as quais sdo 0s responsaveis pelo
desenvolvimento dos produtos e solugdes que diferenciam as empresas no
mercado.

A melhor forma de vantagem competitiva é justamente a retencdo dos
profissionais, criando estratégias inovadoras e eficientes de retencdo. Ou seja,
retencao refere-se a capacidade de uma empresa de manter funcionarios talentosos,
isto &, pessoas que ajudaram e ajudardo suas organizagdes a permanecer
competitiva em um mundo em rapida mudanga (WALDROOP; BUTLER, 2004). Os
autores defendem a existéncia de trés principais razdes pelas quais a retencéo é
uma importante arma na competicdo no mercado global: a crescente importancia do
capital intelectual (traz vantagem competitiva para a empresa); o impacto da
retencdo sobre a satisfagcdo do cliente e sobre a lucratividade (em uma época em
qgue cada cliente é levado em conta, uma empresa simplesmente ndo pode dar-se o
luxo de perder os funcionarios de alta qualidade que mantém aqueles clientes fiéis);
e o custo de rotatividade de um funcionario (Qque pode chegar a duas vezes seu
salario anual).

Waldroop e Butler (2004) listam alguns dos principais fatores (ndo em ordem
de importancia) que devem ser considerados pelas organiza¢gdes no que se trata de
retencdo de seus funcionarios. Dentre eles, seguranga no trabalho, uma cultura que
reconhece a importancia do equilibrio trabalho/vida pessoal, reconhecimento pelo
trabalho bem-feito, horario e/ou codigo de vestuario flexiveis, sentimento de fazer
parte de algo, uma cultura corporativa alegre ou pelo menos compativel, orgulho da
organizagdo, chefe compativel e acessivel, remuneracdo (SA; LEMOS;
CAVAZOTTE, 2014). Diante desses principais motivos considerados importantes na
retencdo de profissionais, existem algumas areas que, para aperfeicoar suas
vantagens competitivas com relagdo ao capital humano da empresa, deveriam ser
atentadas quando falamos de retengéo.

Pode-se dizer que a remuneragdo é uma grande ferramenta de gestado de
pessoas para atrair, manter e motivar os empregados (TELES, 2014). Sendo assim
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ela precisa ser administrada com muito cuidado, ndo somente como um fator na
permanéncia, também é quanto a saida dos colaboradores. Também ha um grande
perigo em um plano de salarios mal estruturado e planejado por parte do financeiro.
Ha uma grande importancia na politica de salarios, uma vez que o nivel de salarios
sdo elementos essenciais na posigdo competitiva da organizacdo no mercado de
trabalho, como nas relagdes da organizagdo com seus préoprios empregados.

Através de pesquisa do Great Place to Work (GPTW) Brasil (2015),
encontrou-se que a remuneracado € um fator importante mas n&o o principal, entdo
caberia a gestdo identificar os funcionarios que sao motivados somente pela
remuneracgao e entender qual o motivo que eles perderam o sentimento de propdsito
no trabalho. Sera que estdo nas fungdes/areas corretas? Ou talvez se sintam
desvalorizadas pela empresa. Ou ainda: ndo estdo conscientes da importancia do
préprio trabalho.

Dentro do assunto “remuneracédo” existem inumeros artificios e ferramentas
para as empresas se utilizarem na busca pela diminuigdo do turnover. Além da
remuneragao fixa, ha remuneragao variavel, béonus, dentre outros. Cabe a elas
identificar qual a melhor forma de remuneracdo para seus funcionarios. Outra
questao relevante na retencido sdo os beneficios indiretos e sociais, que sao
considerados como vantagens concedidas pelas organizagdes, a titulo de
pagamento adicional dos salarios, a totalidade ou a parte de seus funcionarios.
Constituem geralmente um pacote de beneficios e servigos que € parte integrante da
remuneragao do pessoal, contudo ndo se caracterizam como forma salarial. Existem
aqueles beneficios que sdo exigidos por lei: seguro-desemprego, previdéncia social
e salarios minimos, contudo além desses, existem outro inumeros beneficios
oferecidos, como planos especiais de seguro (assisténcia meédica, seguro de vida e
de invalidez), previdéncia privada e outros servigos, como assisténcia juridica, titulos
de clubes ou auxilio educacdo e creches. A figura 1 disponibilizada pela GPTW,

mostra qual seriam os principais fatores de permanéncia nas empresas.
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Figura 1 - Porque vocé permanece na empresa?(em%)
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Fonte: Great Place to Work — Brasil (2015)

Sabe-se que a qualidade de vida € um importante fator para esses jovens, se
tornando o fator que permanece importante desde o inicio das carreiras e
permanece importante até o final (SA; LEMOS; CAVAZOTTE, 2014). Na pesquisa
da GPTW nota-se que o equilibrio entre vida pessoal e profissional € o segundo fator
mais importante e ao longo do tempo se torna o principal fator. Ao observar-se o
setor de TI, nota-se, conforme percepc¢ao do autor, muito forte a cultura em que as
empresas buscam proporcionar novos beneficios que mantenham os funcionarios,
justamente nessa tentativa de alinhar e equilibrar a vida pessoal com profissional.
Video games, salas para descanso, eventos de integragdo dos funcionarios com
seus familiares e até mesmo vestimentas e horarios flexiveis. Um ambiente de
trabalho inovador e descontraido ndo so ajuda a reter, como incentiva a criatividade
(RIEGER, 2014). Nao menos importante dentre as areas de investimento na
retencao de profissionais, € o desenvolvimento profissional, conforme pesquisa da
GPTW seria o maior fator para os jovens, sendo esse um grande diferencial das
empresas em relacdo as demais estd na percepg¢ao dos profissionais sobre as
oportunidades de desenvolvimento profissional e pessoal (SMOLA; SUTTON, 2002;
LIPKIN; PERRYMORE, 2010).
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Os gestores das empresas e a area de recursos humanos s&o responsaveis
por serem capazes de atrair funcionarios novos para a organizagdo e ao mesmo
tempo devem estar preparados, atentos aos sinais e indicios de pedidos de
demissdo, fornecendo e antecipando situagdes prejudiciais a empresa e
proporcionando um caminho de crescimento aos funcionarios. E interessante e
importante que a gestdo das organizagdes aprenda e entenda os anseios,
questionamentos e ambi¢cbes dos seus colaboradores. Entender que fatores os
motivam a permanecer na empresa, fatores esses que ainda sdo desconhecidos
para grande parte das empresas. O proximo capitulo, destina-se a exposigdo da

metodologia a ser utilizada na coleta de dados.
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4 METODO

Este capitulo é dedicado a descricdo do método de pesquisa a ser utilizado
na presente pesquisa. Para elucidar a pergunta central proposta no projeto, fez-se
necessario coletar dados para identificar os fatores decisivos na visdo dos jovens
para a sua retengao nas empresas do setor de tecnologia da informacgao. A coleta de
tais dados realizou-se através de uma pesquisa qualitativa, operacionalizada através
de entrevistas em profundidade utilizando-se de um grupo focal de funcionarios da
empresa e-Core, que cursam ou cursaram graduacgoes ligadas a area de TI.

41 ESCOLHA DO METODO

A presente pesquisa tem como abordagem o método qualitativo, em busca
dos possiveis fatores de retencdo dos funcionarios nas empresas. Ha diversos
pontos positivos ao usar essa metodologia, sendo um deles o fato de que estas
pesquisas, diversas vezes, encontram respostas a certas perguntas que o0s proprios
entrevistados talvez fossem incapazes de responder (MALHOTRA, 2001). Optando-
se por uma pesquisa qualitativa exploratéria, com entrevistas semiestruturadas,
possibilita-se que o entrevistador aprofunde o tema com o entrevistado.

As entrevistas em profundidade sao diretas e pessoais, um unico respondente
€ testado por um entrevistador, que busca descobrir motivagdes, crencas e atitudes
sobre um determinado assunto. Diferente de um questionario estruturado, que
constitui a obtencdo de informacdes utilizando-se de um questionario formal que
apresenta questdbes em ordem predeterminada, o método de entrevista
semiestruturado que apresenta maior flexibilidade, permite um maior
aprofundamento e permite que o entrevistado construa suas respostas sem ficar
preso a um nivel rigoroso de questdes diretas e objetivas como em questionarios ou
entrevistas totalmente estruturadas. Mesmo que o entrevistador siga um esbogo
predeterminado, as perguntas e suas ordens podem ser formuladas de acordo com
as respostas do entrevistado (MALHOTRA, 2001). Godoi e Mattos (2010),
descrevem que a entrevista em profundidade deve ficar fora do alcance do

formalismo técnico, permitindo que o entrevistado possa expressar-se de sua forma,
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e que da mesma forma fique aberta ao entrevistador a possibilidade de inserir outras

perguntas ou participagdes no dialogo.

4.2 PESQUISA EXPLORATORIA QUALITATIVA

Quanto a sua abordagem, esta pesquisa se preocupa com o aprofundamento
do assunto utilizando-se de um grupo focal e ndo uma representatividade numérica.
Conforme Minayo, esta forma de pesquisa trabalha com motivos, aspiragdes,
crencas, valores e atitudes, correspondendo a um campo mais profundo nas
relagdes dos funcionarios com suas empresas, ndo podendo ser reduzidos a
operacionalizagdo das informacdées (MINAYO, 2001). A pesquisa exploratoria,
segundo Malhotra (2001), € como um tipo de pesquisa que tem como principal
objetivo o fornecimento de critérios sobre a situagédo-problema, familiarizando-se a
situacéo a ser investigada, formulando uma hip6tese com mais precis&o para sanar
o problema da pesquisa (2001, p.106). Como ja citado anteriormente, a pesquisa
tem em vista uma maior compreensao sobre o fatores de retengcdo na visdo dos
profissionais do setor de Tl e ndo uma precisdo de dados e quantificacdo de tal
relagao, proporcionando uma maior familiaridade com o problema, tornando-o mais
explicito ou construindo possiveis hipéteses. No presente trabalho, optou-se pela
realizacao de entrevistas em profundidade com funcionarios da empresa e-Core, em
busca de compreender os fatores que esses profissionais consideram para a sua
retencdo, funcionarios cujo estejam dentre a faixa da geragao Y, entre 21 e 37 anos,
segundo Veloso, Dutra e Nakata (2008), Engelmann (2009), Santos, Ariente, Diniz e
Dovigo (2011).

4.3 COLETA DE DADOS

Conforme mencionado anteriormente, o instrumento de coleta de dados foi
através de um roteiro semiestruturado, o qual se encontra no apéndice A. O roteiro
abordava questbes que diziam respeito as experiéncias profissionais dos
entrevistados, caracteristicas distintas entre as empresas dos mesmos, bem como
quais fatores eles sdo mais importantes frente a decisao de ficar ou sair da empresa

atual. Através da obtencdo de dados ou informagdes caracteristicas acerca do grupo
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focal utilizado nessa pesquisa, buscou-se estabelecer a existéncia de fatores
decisivos na retengdo de profissionais de Tl. Para efetuar tal pesquisa, alguns
cuidados foram ser considerados (GIL, 1991):
1. Somente questdes relacionadas foram incluidas no roteiro;
2. O respondente ndo deve sentir-se incomodado ou constrangido para
responder as questdes;
3. As questbes foram perguntadas de forma clara e precisa,
considerando o nivel de informagao dos respondentes;
4. As perguntas n&o induziram respostas;

As perguntas foram elaboradas de forma ampla a fim de evitar o
direcionamento de suas respostas, contudo quando necessario foi-se identificado
dialogos adicionais com o propoésito de esclarecer as suas respostas. As entrevistas
foram gravadas e foi-se utilizado o registro de informagdes para realizar anotagdes
durante as mesmas, com impressdes e comentarios do autor. As entrevistas foram
gravadas e transcritas e analisadas diversas vezes. Considerando as analises feitas,
surgiram elementos em comum nos entrevistados quanto a quais fatores seriam
mais importantes para a sua retengdo. Esses elementos em comum foram
categorizados na analise abaixo com o objetivo de evidenciar os resultados.

Apos informagdes obtidas através das entrevistas em profundidade, utilizou-
se o website Wordle® para interpretacdo e andlise das tendéncias e palavras com
maior numero de repeticbes. Essa ferramenta gera imagens do texto que for
proporcionado. As imagens dao destaque para as palavras que aparecem mais
frequentemente no texto. E possivel ajustar as imagens com diferentes fontes,
layouts e combinagdes de cores. Esse website possibilitou uma analise de forma
visual das palavras que mais foram mencionadas nas entrevistas em especifico e na
soma de todas as entrevistas, evidenciando os fatores mais importantes para esses
profissionais. Enquanto essa ferramenta facilita a analise, provendo uma
interpretacéo grafica das palavras que foram mais citadas nas entrevistas, e por sua
vez, possiveis fatores importantes na retencdo dos profissionais, também pode
‘camuflar’ os verdadeiras motivos. Ao mesmo tempo que a palavra remuneracao,
por exemplo, pode ser citada diversas vezes de forma positiva, o termo também

pode ser usado de forma negativa, ndo sendo relevante o numero de vezes em que

3 Disponivel em: http://www.wordle.net.
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a palavra aparece e nao ressaltando dessa forma a importancia real do fator ao

profissional.

4.4 PERFIL DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

O processo de selecdo de funcionarios entrevistados foi previamente
acordado com a geréncia de recursos humanos, e justamente pelo préprio autor
deste trabalho atuar no RH da empresa, facilitou o contato com os funcionarios. Da
mesma forma que esse fato ajudou na intimidade com os entrevistados, também
pode acarretar na falta de veracidade e sinceridade por parte dos proprios
entrevistados. A amostra foi obtida por acessibilidade aos mesmos, e, devido ao
tempo necessario para submeter funcionarios as entrevistas e a repeticdo e
reincidéncia dos fatores em suas respostas, optou-se por analisar somente as 8
primeiras entrevistas. Tirando o entrevistado M1, todos os outros entrevistados nao
estavam no seu primeiro emprego. Dessa forma, ndo ha uma idealizagao dos fatores
de retencao, podendo comparar com suas experiéncias anteriores quais fatores eles
consideram. Os entrevistados sdo apresentados no decorrer das analises com

codigos que iniciam em M1 e terminam com M8.

Tabela 1 — Perfil dos Entrevistados

Cédigo do " =
Entrevistado Género | Idade Formacgao Cargo

M1 M 22 Sistemas de informagéao Desenvolvedor Junior

M2 M 24 Gestao de Tl Analista de Suporte

M3 M 28 Andlise e Dgsenvolwmento de Desenvolvedor Pleno
Sistemas

M4 M 22 Analise e Dgsenvolwmento de Desenvolvedor Pleno
Sistemas

M5 M 24 Engenharia da Computacéo Programador Pleno

M6 M 28 Ciéncias da Computagéao Desenvolver Sénior

M7 M 24 Seguranga da Informagéo Programador Sénior

M8 F 23 Sistemas de Informacéao Engenheiro de Suporte

Fonte: elaborado pelo autor
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5 ANALISE DE DADOS

5.1 PERFIL DA EMPRESA

Para efetuar a pesquisa dentro da empresa especifica, mostra-se importante
descreve-la bem como suas principais caracteristicas. As informag¢des primarias
foram obtidas com a gerente de Recursos Humanos da e-Core, enquanto as
secundarias foram obtidas através de websites e materiais de RH da empresa. A e-
Core, fundada em 1999, é a principal parceira da Atlassian (empresa Australiana de
desenvolvimento de software) na América Latina e uma das principais empresas
brasileiras na exportagao de servigos de desenvolvimento e manutencao de software
movel e web, computagdo em nuvem, qualidade e suporte de software, consultoria
em metodologia e ferramentas de apoio ao desenvolvimento.

Com sua matriz em Porto Alegre, possui presenga global, com escritérios em
Sao Paulo, White Plains em Nova York e em Tampa na Florida, contando com cerca
de 154 funcionarios. A empresa prove solugdes de Tl com especialidade nas areas
de consultoria em metodologia, ferramentas de apoio ao desenvolvimento de
software e desenvolvimento e manutenc&o de aplicativos. O principal objetivo deles
€ fortalecer os clientes através do correto uso de processos, ferramentas e pessoas.
Uma empresa com um modelo offshore, ou seja, que tem parte de sua operagao em
um pais distinto daquele(s) onde exerce a sua atividade. No caso da e-Core,
normalmente as empresas centrais sdo dos Estados Unidos e parte da operagao €
efetuada pela e-Core, no Brasil. Exemplos de empresas clientes s&o: Bunge,
Catalina, HealthPlan Services, Fertimport, Axispoint e a prépria Atlassian. Entéao,
“terceirizando” servicos de desenvolvimento, testes de qualidade e suporte aos
softwares, a e-Core investe em reter talentos, fazendo da empresa uma das
melhores empresas para se trabalhar no Brasil, conforme dados da pesquisa GPTW
(Great Place To Work) consecutivamente desde 2008, se tornando em 2014, a
melhor empresa em qualidade de vida.

A empresa utiliza-se de diversas agdes, estratégias e politicas para atrair e
reter seus funcionarios. Entre elas, existem algumas a serem ressaltadas. Com uma
politica de “portas abertas” como intitulam, a estrutura da empresa remete a uma

organizagdo horizontal e nao vertical, possibilitando que todos os funcionarios
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tenham acesso a diretoria e aos gerentes. O préprio setor de recursos humanos atua
diretamente com os diretores da empresa. Outra politica encontrada € o
acompanhamento de perto do RH aos funcionarios. N&do s6 dos novos integrantes
da empresa, mas de todos os funcionarios, dando a eles o sentimento de serem
acompanhados, existindo um setor especifico da empresa preocupado com o seu
bem-estar e satisfagdo, realizando diversos eventos e agdes de integragdo como
Breakfast talk* e Lightning talk®.

A empresa também possui uma cultura muito forte com politicas como “Be
your self, be your best” que proporciona o sentimento de liberdade de expresséo e
de serem quem realmente s&o, dando o seu melhor com as caracteristicas que
possuem. Outro valor que tem grande expressdo na empresa é “positive attitude,
teamwork and Family spirit” o qual proporciona o sentimento de unidade entre as
equipes e setores da empresa. Focados nesse valor, a empresa proporciona
eventos de confraternizagdo e atividades de engajamento entre as diferentes
equipes.

Outro valor muito marcante € “value people, fostering talents”. Esse valor é
identificado pelas diversas oportunidades de crescimento profissional na empresa.
Nao s6 através de promogdes ou aumentos, mas também através da participacao de
treinamentos e oportunidades de adquirir conhecimentos. Um fator negativo é que
nao existe plano de carreira formal na empresa, assim como em grandes empresas
como, DELL e SAP, que possuem planos de carreira estritamente estruturados e os
funcionarios sabem que, se cumprirem suas metas, receberdo recompensas em
forma de promogdes ou aumentos. O lado positivo € que, por ndo ser uma estrutura
burocratizada, os préprios funcionarios constroem suas préprias oportunidades de
crescimento. Ha muitos casos de funcionarios que comegaram como estagiarios e

foram ocupando cargos e adquirindo posi¢cbes. Algumas planejadas, outras

4 Breakfast talk - Politica de portas abertas, para compartilhar conhecimento, sugestbes, experiéncias
e um cafezinho. Os diretores abrem o evento e conduzem uma conversa clara e transparente com
todos os funcionarios. Além disso, ha palestras sobre assuntos diversos, ministrada por funcionarios
ou convidados externos.

® Lightning Talk - Atualizar e integrar equipes da e-Core, durante o horario de almogo, através de
quatro mini palestras de 15 minutos para cada apresentador trazendo um tema que ele acredite ser
interessante para o contexto. Trata-se de um evento descontraido, em um formato de bate-papo
aberto e colaborativo entre os profissionais da empresa para troca de conhecimentos.
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oportunidades que surgiram naquele momento especifico e aquele profissional

estava apto para adquirir uma nova responsabilidade.

5.2 PARTICIPANTES DA PESQUISA

O grupo focal analisado na presente pesquisa contou com 8 entrevistados da
empresa e-Core, localizada em Porto Alegre. Mais entrevistas foram realizadas,
contudo apenas 8 foram consideradas devido a repeticdo das respostas e dos
fatores. S&o profissionais que nasceram entre 1978 a 1994 e sdo graduados ou
graduandos nos cursos de ciéncias da computacdo, engenharia da computacgao,
engenharia de software, sistemas de informacdo, dentre outros, em faculdades e
universidades do Rio Grande do Sul e que exercem cargos celetistas na empresa.
Todos os funcionarios que participaram das entrevistas sdo brancos, oriundos de
familias de classe média-alta, que estudaram em escolas publicas e privadas
durante o ensino médio. A organizagao tem 154 funcionarios, desses, 18 pessoas
s&o de areas néo relacionadas com Tl especificamente (financeiro, RH, Marketing,
comercial e a diretoria). Dos 138 funcionarios restantes, todos sdo de areas de Tl
(suporte, desenvolvimento, infraestrutura, solugdes, testes), contundo 13 deles séo
estrangeiros e trabalham remotamente, todos nos Estados Unidos. Outros 27 n&o
tem formacao nos cursos desejados, totalizando 98 funcionarios que se adequam ao
perfil escolhidos, sendo assim, a amostra de 8 pessoas representa cerca de 8% dos
funcionarios desse total.

5.3 ANALISE DOS FATORES DE RETENGCAO

As entrevistas em profundidade produziram um extenso banco de
informacdes acerca dos fatores importantes na visdo dos entrevistados quanto a sua
retengcdo. Para analisar mais profundamente os resultados obtidos, foi necessario
refinar e lapidar as respostas, até que resultados um pouco mais especificos
viessem a tona. Descartando informacgdes irrelevantes, o autor optou por evidenciar
uma analise grafica feita sobre as entrevistas, apresentando os fatores mais
considerados pelos entrevistados. Cabe ressaltar que o autor ndo possui nenhuma

pretensdo de chegar a resultados conclusivos em cima das entrevistas.
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Esta analise tem por objetivo direcionar e evidenciar os fatores considerados
mais importantes para os entrevistados, possibilitando assim, uma vis&o clara dos
assuntos abordados sem que haja necessidade de leitura das transcrigdes.

Conforme mencionado anteriormente, optou-se por realizar esta analise na
ferramenta web Wordle, que possibilita a visualizagao de quais termos foram mais
citados nas entrevistas. Considerando que tais termos ndo s&o necessariamente
respostas ao assunto tratado por este trabalho, posteriormente, aprofundaremos
qualitativamente as suas respostas. Em busca de filtrar as palavras que realmente
eram importantes, se fez necessario a eliminacdo de termos irrelevantes que
poluiam a analise. Expressdes como conjungdes, preposi¢cdes, pronomes, vicios de
linguagem em sua grande maioria foram retiradas, assim como diferenciacdes entre
singular e plural (projeto = projetos). Ao transcrever todas as entrevistas e fazer as

eliminagdes necessarias, deu-se a figura abaixo:

Figura 2 — Analise do total de transcrigdes
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Podemos identificar algumas tendéncias apenas consolidando todas as
entrevistas em observando as repetigcdes. Nota-se termos como ambiente, carreira,
cultura, oportunidade, projetos, remuneragdo, salario, tecnologias e outros termos.
Alguns desses termos eram provaveis que apareceriam de forma marcante (salario,
plano de carreira e oportunidade de crescimento), e outros ndo eram tao previsiveis
assim (ambiente, cultura, projetos, liberdade, flexibilidade).

Nao sendo a palavra mais presente ou mais importante encontrada nas
entrevistas, o termo “tecnologias” provavelmente também ja seria esperado, uma

vez que € caracteristica dessa geragdo nativa digital estar submergido as novas
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tecnologias, ainda mais considerando que a amostra € composta por profissionais
da area de Tl. Os outros termos que foram ressaltados ao longo das entrevistas,
foram aprofundados nos tdpicos subsequentes, evidenciando com trechos das

entrevistas, fazendo referencia a literatura.

5.3.1 Valorizagao do ambiente e cultura da empresa

As palavras “ambiente” e “cultura” foram muito presente nas entrevistas,
foram mencionada pelo menos 40 vezes cada uma delas. Conforme Sa, Lemos e
Cavazotte (2014), a importancias com o ambiente organizacional e a cultura que a
empresa proporciona, € um fator que importante desde o inicio das carreiras dos
jovens, e permanece importante até o final. Lipkin e Perrymore (2010) ressaltam que
essa geragao valoriza muito um ambiente de trabalho flexivel, tendo harmonia e
coletividade entre os funcionarios. Geragado caracterizada como hedonista, esses
jovens buscam relacionar prazer e satisfagdo com a realizagdo do trabalho. Buscam
serem felizes no atual momento, ndo querendo aguardar para aposentadoria ou
outro momento posterior. Dentro desse contexto, alguns entrevistados ressaltam
também que em suas carreiras deve haver a conciliagdo entre o profissional e

pessoal. As falas a seguir refletem esta valorizagéo:

“Com certeza, € um ambiente diferenciado, os eventos que ocorrem dentro
da empresa, eventos pela empresa, em que o pessoal monta futebol e
churrasco, essas coisas para integracao mesmo.” (Entrevistado M1)

“Um ambiente onde eu posso jogar um videogame, sair um pouquinho da
minha mesa, tomar um cafezinho, ficar alguns minutinhos sem ninguém
ficar me cobrando.” (Entrevistado M2)

“Eu vejo a e-Core como um ambiente que relaciona as pessoas e traz
integracdo, sinto que ha uma integragdo entre minha vida pessoal e
profissional”. (Entrevistado M5)

“Eu comecei a trabalhar e gostei bastante. Gostei do ambiente, das
pessoas, de como € o dia a dia, mas principalmente do ambiente flexivel”.
(Entrevistado M7)

Tulgan (2009) ressalta que essa geragado costuma se sentir muito confortavel
com ambientes que possuam constantes mudancas, fator que também encontramos

na entrevista de M8. Um fato que cabe ressaltar é que, todos os entrevistados,
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conforme Oliveira (2009), sdo de uma geragdo com poder aquisitivo maior, sendo

esta, classe média alta.

“Mas quanto a e-Core, creio que se deve as muitas mudangas, e mudangas
boas. Tem videogame, e tudo mais. Pode fazer home office se houver
necessidade. A empresa te entende, ela ndo vai te cobrar depois. Essa
maior liberdade é muito legal. Aqui n6s podemos criar mais, tu pode ter teu
tempo de criacao, justamente porque a empresa incentiva essas criagdes e
mudangas.” (Entrevistado M8)

Cabe a analise e o questionamento se o ambiente ¢é literalmente assim como
descrito no trecho retirado da entrevista com o funcionario M8. Sera que realmente
nao ha cobranga e ha essa liberdade total de criagdo e expressao? Conforme os
entrevistados, a flexibilidade de horarios, liberdade de expressao, liberdade de
vestimenta sdo fatores que sim, sdo importantes, e fazem com que o ambiente seja
melhor de se trabalhar, beneficios faceis de serem notados. Contudo até que ponto
um ambiente onde ndo ha cobranca é bom? Até que ponto realmente essa cobranca
nao existe ou € apenas uma forma em que a empresa se posiciona para atrair uma
geragcédo que tende a buscar uma maior liberdade? Autores como Smola e Sutton
(2002) Lipkin e Perrymore (2010) e Lemos e Cavazotte (2014) descrevem de fato
essa geragdo mais pertinente a essa maior liberdade. Em estudos recentes,
Oltramari, Tonelli e Costa (2015) dizem das empresas que vem investindo
fortemente na marca empregadora como um meio de atrair os melhores candidatos.
No entanto a seducado reside fortemente no momento da atragdo, ficando em
segundo plano politicas de recursos humanos que pratiquem a manutengado dos
funcionarios.

O fato € que, mesmo que haja liberdade de fazer home office e outras formas
de liberdades citadas anteriormente, empresas que trabalham dessa forma, tendem
a ter objetivos bem definidos e buscarem um nivel alto de performance dos seus
funcionarios. Assim como permitem uma maior autonomia e independéncia, exigem
um alto desempenho de seus funcionarios, conforme descrito o trecho do mesmo

entrevistado:

“Aqui nds podemos criar mais, tu pode ter teu tempo de criagéo, justamente
porque a empresa incentiva essas criagdes e mudangas. Eu penso que é
uma troca, a empresa te oferece um salario bom, um ambiente muito bom e
flexivel e te exige que tu entregue os projetos e tenha um bom rendimento.”
(Entrevista com M8)
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Abaixo segue a analise Iéxica dos entrevistados M1 e M4, utilizando-se da

mesma ferramenta web Wordle. Também podemos observar em grande destaque
os termos ambiente e cultura:

Figura 3 — Analise da transcri¢gao M1
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Figura 4 — Analise da transcri¢gao M4
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A figura do entrevistado M4 possui os de forma marcante os termos ambiente
e cultura, mas também ressalta outros termos de grande importéncia a todos os

entrevistados: salario e remuneragéo, os quais trataremos no topico subsequente.
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5.3.2 Remuneracao atrativa

As palavras salario e remuneracao estiveram presentes nas entrevistas dos 8
funcionarios conforme observamos na figura 2. A remuneragéo foi um termo que
houve unanimidade para os entrevistas. Todos ressaltaram que esse fator € muito
importante para na retengdo de profissionais. Ao observarmos a figura do
entrevistado M2, podemos novamente considerar provaveis indicios de que esse
fator tem grande importéncia, sendo essas duas palavras, as que sem duvida, mas
estiveram presentes durante a entrevista. Considera-se que remuneracédo diz

respeito ao salario direto mais os beneficios indiretos.

Figura 5 — Analise da transcrigao M2
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Conforme Santos (2011), a obtenc&o de salarios e beneficios atrativos sdo
caracteristicas muito chamativas para os profissionais de Tl. Dos entrevistados, a
grande maioria disse que o principal motivo para troca de emprego seria uma

proposta mais atrativa financeiramente.

“Em uma ordem de importancia, porque todo mundo sai de uma empresa?
N&o é porque tem alguma coisa relacionada ao ambiente e a cultura, mas
sim por causa do salario. Se o cara acha: estou fazendo um curso, estou
fazendo um monte de coisas, falei com o meu lider e pedi um aumento € ele
falou que ndo é possivel, mas ai eu vejo que uma outra empresa acaba
dando um salario melhor, eu vou em busca de um salario melhor.”
(Entrevista com M2)

“Outra empresa ofereceu uma oportunidade financeira melhor e um plano
melhor estruturado para ele e ai ele acabou saindo, eu faria exatamente a
mesma coisa.” (Entrevista com M3)
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“Acredito que quando um profissional sai da e-Core, seja devido a
remuneragao. As vezes ha uma demanda que é uma pouco mais dificil de
encontrar profissionais e por isso acabam pagando um pouco mais.”
(Entrevista com M6)

“Acho que a Unica razdo das pessoas que eu lembro que sairam foi uma
proposta melhor.” (Entrevista com M7)

“‘Remuneragao. Acredito que as pessoas saem da sua empresa atual, na
grande maioria, devido a uma proposta salarial maior.” (Entrevista com M8)

Os beneficios, estabilidade e a prépria oportunidade de crescimento séo
importantes e uma proposta salarial maior, se apresentada distante dos outros
fatores, pode n&o ser o suficiente para conquistar esses profissionais. Os

entrevistados a seguir ressaltaram esse fato da seguinte forma:

“Vale a pena pensar ao receber propostas de fora, que tem remuneragao
maior e que trabalhe também com projetos internacionais ou que a empresa
tenha uma cultura muito legal. Se n&o tiver o conjunto, ndo sei se valeria
tanto”. (Entrevista com M4)

“Como mais impactante, eu colocaria remuneragdo fixa, mas também a
cultura é algo muito forte, ela viria em segundo. Uma coisa depende da
outra, ou seja, sem uma, ndo vejo a outra. Eu sempre olho os dois juntos,
se a remuneracao for boa, mas o ambiente e cultura ndo for boa, eu nédo
aceito a proposta.” (Entrevista com M6)

“Creio que para todas as pessoas que eu converso € uma jungao de um
bom ambiente e cultura de trabalho com o salario.” (Entrevistas com M8)

Cabe ressaltar que a busca por uma boa remuneracdo alicercada em
propostas salariais atrativas ndo condiz com as caracteristicas da geragéo Y,
aproximando mais esses entrevistados de perfis mais tradicionais, uma vez que a
troca de empresa por melhores recompensas € caracteristica da geragédo anterior
(SMOLA; SUTTON, 2002). Outra associagdo que podemos mencionar e sugerir €
que o equilibrio entre uma remuneracgao atrativa, uma oportunidade de crescimento
e plano de carreira, e a proposta de ambiente e cultura que a empresa proporciona
tem que estar nivelada. Conforme os relatos, a busca por recompensas e propostas
melhores, traduzem a busca pela construgdo de uma carreira e oportunidades de
crescimento vertical. Quando os funcionarios pensam que merecem um aumento ou
algum tipo de bonificagéo, e isso ndo acontece na empresa, ha grande possibilidade
daquele funcionario ficar atento a propostas de outras empresas, conforme

mencionado nos trechos anteriores. Assim, o proximo item apresenta analises que
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dizem respeito a percepcdo dos entrevistados acerca de plano de carreira e

oportunidade de crescimento.

5.3.3 Plano de Carreira e Oportunidade de Crescimento

Enquanto a preocupacédo com o ambiente e cultura da empresa e o equilibrio
entre a vida profissional e pessoal € uma caracteristica da geragdo Y descrita pela
literatura (OLIVEIRA, 2009; TULGAN, 2009; LIPKIN; PERRYMORE, 2010) e
encontrada nos relatos dos entrevistados, as questdes de crescimento profissional e
um plano de carreira estruturado também estiveram presentes nos relatos,
caracteristicas essas mais presentes nas carreiras tradicionais (DUTRA, 2010).
Fator esse também relatado por Sa (2011, pg. 61), ao descrever que 0s seus
entrevistados n&o pareciam diferir das geragdes anteriores, os quais também
ansiavam por fazer carreira e uma visibilidade maior das oportunidades de

crescimento profissional.

“Da pra ver que a empresa esta sempre contratando gente, sempre criando
novos projetos, aparecendo novas oportunidades de crescimento, isso ai
s&o coisas bem importantes.” (Entrevista M1)

“As oportunidades de crescimento, salarios e realizagao profissional sdo os
fatores mais importantes para minha carreira pois os mesmos auxiliam na
disciplina, foco e motivacdo.” (Entrevista M6)

Figura 6 — Analise da trapscrigéo M6
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“Acho importante existirem oportunidades de crescimento profissional, de
maneira que o profissional esteja sempre motivado.” (Entrevista M7)

O registro quanto a importancia dada pelos entrevistados ao crescimento
profissional, de fato se torna um fator de atracdo e retencdo. Souza, Lemos,
Cavazotte e Malva (2014) descrevem que a promessa de uma carreira acelerada é
um grande atrativo para o mercado e os atuais funcionarios, tendo um forte apelo
entre os jovens, que, como podemos ver nas entrevistas, buscam a esperanga de se

destacarem e ascenderem rapidamente.

“A Geragao Y procura novas oportunidades de crescimento onde possam
expressar-se e mostrar seus talentos. Essa geracao se caracteriza por ndo
perder o passo diante das oportunidades e carregar seus sonhos com muita
adrenalina. Sdo pessoas que cresceram com muita informacéo e ligadas a
tecnologias. Sdo ambiciosos e responsaveis por mudangas de conceitos no
mercado de trabalho.” (MELO; SANTOS; SOUZA, 2013).

Em sua pesquisa, Macedo (2012) também traz resultados contradizendo a
literatura, quando apresenta jovens dessa geragcdo que pensam em ficar varios
anos, construindo suas carreiras, desde que as empresas lhes deem o que buscam
e precisam. O autor descreve também que suas repentinas saidas se dao desde um
desacordo com os valores da empresa, até a falta de um bom ambiente de trabalho
e cultura, feedback, reconhecimentos e até mesmo desafios. Esses jovens buscam
se saciar e serem felizes agora, tendo essa necessidade por novos desafios,
conhecimentos e experiéncias. A seguir, o proximo tépico analisa a relacdo entre

estabilidade e seguranga com a busca por desafios profissionais.

5.3.4 Estabilidade e Seguranga x Desafios Profissionais

Presentes na pesquisa de Sa, Lemos e Cavazotte (2014), os entrevistados
deste trabalho também mostraram — com intensidade menor — que dao importancia
a seguranga e estabilidade profissional. A relevancia dada a seguranga quanto ao
futuro remete a uma certa aversao a lidar com riscos e mudancgas, contradizendo em
um primeiro momento a pesquisa de Lipkin e Perrymore (2010) que diz que os

jovens sao mais propensos aos riscos que as geragdes anteriores.
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“Até mesmo a instabilidade no emprego. Tipo, acabando um projeto em um
cliente, o que que eu vou fazer? Me sinto inseguro e ndo gosto dessa
instabilidade.” (Entrevista com M4).

Contudo muito mais do que a preocupagao com a estabilidade e seguranga, a
caracteristica descrita por Lipkin e Perrymore (2010), como uma gerag&o propensa
aos desafios e riscos se torna mais presente que a caracteristica de incerteza e
inseguranga. O proprio funcionario M4 termina a frase descrita acima da seguinte

forma:

“Me sinto inseguro e ndo gosto dessa instabilidade. O préximo projeto talvez
ndo seja bem o que eu gosto, contudo eu quero novos desafios, sou movido
por esses desafios.” (Entrevista com M4)

“(...) ja na entrevista quando comentaram para mim o que € que era o
projeto, com o que é que eles lidavam, parece que encaixou tudo o que eu
esperava de uma vaga. Eles comentaram sobre o inglés, e eu ja sabia que
todos os projetos da e-Core tu lida com inglés, mas eu ia trabalhar com a
tecnologia atual, eu ia trabalhar com Scrum, (...) tecnologias desafiadoras
do momento, coisas que eu queria aprender e nao tinha tido oportunidade
ainda de ter no ambiente de trabalho. Parece que fechou tudo (...) e me
senti muito feliz com o desafio.” (Entrevista com M1)

“Também a oportunidade de trabalhar em um projeto internacional, com
inglés e desafios tecnoldgicos. Tudo é um desafio, porque é fora do normal.”
(Entrevista com M4)

“Pensando na retengao de profissionais, creio que para todas as pessoas
que eu converso € uma jungdo de um bom ambiente e cultura de trabalho
com o salario. Em terceiro entraria a questdo de desafio, trabalhar com o
inglés e etc.” (Entrevista com M7)

Conforme ja mencionado anteriormente, e confirmando o que a literatura diz,
essa geracdo busca objetivos mais desafiadores, ou seja, sdo movidos por
obstaculos e solugbes com problematicas dificeis e desafiadoras (CENNANO;
GARDNER, 2008; CAVAZOTTE, 2010). Em um cenario ideal, a estabilidade
profissional e os desafios profissionais certamente estariam juntos. Contudo, esses
jovens parecem estar dispostos a abrir mao da sua estabilidade para se sentirem
desafiados. Estdo mais inclinados a buscar um ambiente profissional que
proporcione desafios profissionais, do que ndo terem desafios. Damante (p.57.
2011) ressalta que o Google seria a empresa favorita dessa geragao, justamente
pelo contexto desafiador que imaginasse que ela proporciona. Dessa forma, é
possivel que esses jovens ao buscar os desafios profissionais possam encontrar a

qualidade de vida no ambito da satisfagdo e motivagdo pessoal. A analise a seguir
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explora a busca desses profissionais pela flexibilidade e por uma maior qualidade de
vida.

5.3.5 Flexibilidade e qualidade de vida

Conforme Smola e Sutton (2002), essa € uma preocupagdo nao sO da
geracéo atual de jovens, a geragdo Y, como também a geragdo x. Preocupam-se e
buscam o equilibrio entre a vida pessoal e profissional. A importancia a qualidade de
vida no trabalho e a flexibilidade pode ser identificada nos depoimentos abaixo:

“(...) a flexibilidade desses horarios e a liberdade eu acho muito bom.”
(Entrevista com M1)

“(...) a e-Core ganha em muitas coisas, especialmente na questdo de
flexibilidade de horario, qualidade de vida da empresa. (...) como eu tenho
flexibilidade de horario e liberdade, acho que é uma das principais coisas
que precisaria, nao sinto falta de nada.” (Entrevista com M5)

“Ponto principal eu diria a flexibilidade aqui na e-Core. A maioria das outras
empresas nao tinham tanta flexibilidade, e isso me atrai muito. “(Entrevista
com M8)

Quando falamos de retengao de profissionais, sabemos que eles buscam um
equilibrio entre a vida profissional e pessoal. A flexibilidade de horarios, liberdade,
qualidade de vida sao fatores de extrema importancia, se tornando influenciadores
na tomada de decisédo dos profissionais. De acordo com as respostas as entrevistas,
esses nao sao fatores tdo importantes quanto remuneragao e ambiente e cultura, no
entanto, eles se tornam influenciadores na tomada de decisdo para mudancga de
empresa ou ndao (BRANHAM, 2002). Desse modo, a analise a seguir, traz uma
representacao grafica dos fatores questionados aos entrevistados.

5.3.6 Fatores determinantes para a retengao

Dentre os inumeros fatores que auxiliam a retencdo dos profissionais de TI,
na presente pesquisa, houveram aqueles que predominantemente se destacaram,
mostrando a sua importéncia para os entrevistados. O grafico 7 representa a meédia
dos fatores considerados pelos entrevistados. O questionamento efetuado pelo autor
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foi: “Ordene em grau de importancia crescente de 1 a 10, quais fatores vocé mais

considera que Ihe fazem permanecer na sua empresa atual.

Figura 7 — Média de importancia dos fatores
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Fonte: elaborado pelo autor em ferramenta web

Apesar de que todos fatores serem importantes (até mesmo aqueles que nao
se mostraram presentes na pesquisa), aparecendo menos ou mais durante as
entrevistas, ressaltamos uma certa preferéncia e busca por 4 fatores principais: os
salarios, a cultura, o ambiente e condicdo de trabalho e as oportunidades de
crescimento. Muitos fatores impactam na tomada de decisdo de ir ou permanecer
em uma empresa. Estes jovens profissionais procuram um conjunto grande de
beneficios e privilégios nas empresas. Talvez por esse motivo eles ndo permanecem
tanto tempo na mesma empresa. O tempo minimo® aceitavel era de 3,5 anos, em
2012 ja caiu para 2,3 anos, possivelmente porque esses profissionais idealizam e
buscam essa gama grande de promessas e propostas que as empresas oferecem e
guando nao encontram tudo o que buscam, percebem que devem procurar um novo
desafio.

Como ressaltado anteriormente, ha a impressao no senso comum de que o
salario e a remuneragdo alta seriam os fatores mais importantes. Contudo os
salarios ndo se mostram predominantes sobre os outros, mas sim no mesmo nivel
que outros elementos da pesquisa. Comentarios como “eu sempre olho para a

remuneragao e a cultura” ou “se a remuneragao for boa, mas o ambiente e a cultura

® Catho Online (2009)
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for ruim, eu ndo saio de onde estou” estiveram presentes ao longo de grande parte
das entrevistas. Todos se mostram importantes, mas de fato, sdo poucos que,
conforme esta pesquisa, sao fatores levados em consideragao acima dos outros.
Ainda pode ser considerado recente a pesquisa das caracteristicas dos
jovens da geracdo Y, ainda mais ao contextualizados dentro do mercado de TI,
contudo este estudo revelou que esses jovens ainda ndo tem suas caracteristicas
mapeadas e descritas com uma maior precisdo. Uma vez que em muitas pesquisas,
inclusive nessa, se encontrou caracteristicas nesses jovens distintas as
caracteristicas descritas pela literatura, reforcando dessa forma o qudo novo esse

assunto é e a possibilidade de aprofundamento do assunto.

5.3.7 Plano de acao visando a retencao de profissionais

Tendo em vista os fatores que mais foram ressaltados pelos entrevistados,
sendo eles - remuneracao, oportunidade de crescimento, condi¢gdes e ambiente de
trabalho e cultura - as possiveis agdes e politicas a serem adotadas deveriam
contemplar esses fatores. Primeiramente, quanto a remuneracdo, as ac¢des
principais a serem tomadas ja estdo em vigor. O pagamento de salarios competitivos
e atrativos aos funcionarios ja é um politica que a empresa possui, conforme as
entrevistas realizadas relataram. A empresa faz pesquisas frequentes no mercado
para verificar se as suas remuneragdes estdo acima do mercado ou ndo. Bem como

fazer a manutencéo das remuneragdes de acordo com a inflagdo anual.

A E-Core, eu acredito que oferece salarios competitivos € a maneira 007r110
ela trata os funcionarios, valorizando os funcionarios. (informagao verbal)

Quanto as oportunidades de crescimento, a empresa tem planos de
desenvolvimento para cada profissional em cada area. Apesar de ndo serem planos
100% estruturado, com métricas e indicadores, sdo acompanhamentos por parte das
liderangas dos times que verificam as competéncias e capacidades dos funcionarios,
no que poderiam se especializar e aprimorar tecnicamente, crescendo e galgando
posi¢cdes na empresa. A empresa criou um comité em busca de estudar o tema o

sugerir um plano de desenvolvimento de carreira para os seus profissionais.

7 Entrevista concedida por M3 [out. 2015]. Entrevistador: John Gottfridsson. Porto Alegre, 2015.
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A empresa também investe nas condicbes e no ambiente de trabalho.
Presente em algumas entrevistas, elogios ao local e condi¢gdes de trabalho que séo
inovadores e proporcionam bem estar e motivagdo aos funcionarios. Esses séo
indicios de que a empresa ja tem tomado agdes corretas para manter os seus
talentos. Quanto a cultura, também muito citada nas entrevistas, pode-se descrever
que a empresa também estaria no caminho certo. Frases como: construir relagbes
respeitosas, transparentes e duradouras; valorizar pessoas e desenvolver talentos;
ser flexivel, disponivel e assumir responsabilidades e ter atitude positiva, espirito de
familia e trabalhar em equipes sdo alguns dos valores da empresa. Logo que a
empresa foi fundada, a cultura foi desenvolvida e desde entdo vem sendo fortalecida
em um processo de amadurecimento. Apds determinados, a empresa optou pela
estratégia de colocar a cultura e tais valores espalhados em frases pelas paredes da
matriz em Porto Alegre, ajudando a disseminar tais valores. No mesmo ambito,
existe o objetivo de inserir no dia a dia dos funcionarios a cultura da empresa. Outra
acao a ser realizada seria efetuar dinamicas de grupos e interagdes entre as equipes
com foco em buscar situagdes e exemplos de agdes e atitudes no seu dia a dia que
exemplificassem a vivéncia de tais valores. Dessa forma seriam realizadas a
premiacdes aos funcionarios que tivessem atitudes ou agcdes que exemplificassem e

servissem como exemplo e simbolo dos valores da empresa.
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CONCLUSAO

O presente trabalho foi realizado como o objetivo de uma melhor
compreensao dos fatores decisivos na visao dos jovens profissionais de Tl quanto a
sua retengao. Nao sendo este um assunto novo para o mercado de trabalho, serve
para explorar as possibilidades e trazer atengao para os fatores ressaltados pelos
entrevistados. E importante considerar que essa pesquisa mostrou resultados de um
grupo focal reduzido, talvez ndo condizendo inteiramente com o que a realidade
pode vir a nés trazer se efetuadas pesquisas mais aprofundadas. Seria importante
também, efetuar uma pesquisa mais apurada considerando todos os profissionais da
empresa, até quem sabe fazendo pesquisas fora da empresa e-Core.

Conclui-se com esta pesquisa que ha fatores predominantemente mais
importantes que outros sob a tomada de decisdo dos profissionais quanto a sua
permanéncia nas empresas ou nao. Existem outros fatores que nao foram citados
pelos entrevistados e cabe a ressalva de que, a auséncia destes, ndo indica que sao
irrelevantes ou de menor importancia no tema tratado por esse trabalho. Existem
muitos fatores que auxiliam a retencdo de profissionais de TI, sendo que este
trabalho ndo teve por objetivo esgotar o assunto listando todos os fatores, e sim
aqueles que, em principio, seriam 0s mais importantes.

Podemos descrever que esses profissionais tém como objeto o seu bem-
estar, tanto social quanto financeiro. Quanto a primeira caracteristica, pode-se
traduzir o bem-estar com a busca por novos desafios profissionais, sendo esses
jovens profissionais muito adeptos ao lugar do desconhecido, ao lugar em que se
sentem desafiados a fazer a diferenca. Outras caracteristicas que traduzem a busca
pelo bem-estar sdo a busca por empresas que oferecem uma cultura e ambiente
profissional que Ihes proporcionem um equilibrio entre suas vidas pessoais e
profissionais. A oportunidade de terem liberdade de se expressar e serem quem sao,
liberdade de criagao e de se vestirem como quiserem pode ser indicios de qualidade
de vida, e essas caracteristicas fazem com que esses jovens procurem empresas
com politicas assim. Quanto o bem estar financeiro, podemos relacionar e tracar o
paralelo com a necessidade da estabilidade (a qual € importante mas talvez n&o é
imprescindivel). Da mesma forma, a busca por reconhecimento e valorizagéao

também traduz a necessidade pela estabilidade. A busca por oportunidades de
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crescimento vertical e planos de carreira, e remuneracdo atrativas. (OLIVEIRA,
2010; VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008).

Cabe ressaltar que a organizag&o pesquisada esta vivenciando um momento
muito bom considerando o mercado nacional. Em um momento de crise no mercado
brasileiro, o faturamento da empresa pesquisa € efetuado em moeda estrangeira,
uma vez que grande parte dos seus clientes sdo estrangeiros, possibilitando dessa
forma que a empresa nao tenha que cortar custos, demitir funcionarios e consiga
manter o mesmo nivel de ambiente e oportunidades, ou até melhor, para os seus
funcionarios. De fato, saber os fatores que realmente sdo os mais importantes para
a retencao dos profissionais € de vasta importancia para tomada de decisdes acerca
das politicas de gestdo de pessoas. Dessa forma, a empresa pode planejar agbes
especificas focadas nos fatores “cruciais” para os profissionais de sua propria
empresa, retendo os talentos e desenvolvendo profissionais motivados com seus
trabalhos.

Diante da relevante discussdo sobre o tema e das mais diversas
possibilidades de fatores de retencdo de profissionais, o autor finaliza o presente
trabalho sugerindo a realizagdo de pesquisas futuras, tanto qualitativas quando
quantitativas, que aprofundem o tema quanto aos fatores decisivos na retengao de

profissionais de TI.
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APENDICE 1 - ROTEIRO DAS ENTREVISTAS EM PROFUNDIDADE.

Apresentagao: explicar o objetivo da pesquisa, mencionando que:

Este trabalho busca uma maior compreensdo dos fatores que os
profissionais consideram na sua retengéo nas empresas de Tecnologia
da Informagao.

Os entrevistados ndo serao identificados pessoalmente no trabalho.

1) Identificagdo da amostra

1.

o & 0D

Qual sua idade?

Qual seu sexo?

Qual o seu nivel de graduagéo?
Qual o seu curso de graduagao?
Qual o seu cargo e fungao?

2) Introducao

1.
2.

Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa e-Core?
Fale sobre sua experiéncia com a e-Core. O que motivou o seu

ingresso como funcionario?

3. Vocé ja trabalhou em outras empresas de Tl sem ser a e-Core? Quais?

4. Quais as caracteristicas da e-Core que vocé julga como um diferencial

entre outras empresas que vocé ja trabalhou?

3) Fatores de retengao

1.
2.
3.

Vocé ja cogitou deixar a e-Core? Quais foram os motivos/razdes?
Porque vocé permaneceu na e-Core?
Caso vocé saisse, haveriam fatores que vocé ganharia e perderia em
sair. Quais seriam os custos desta mudanga?
Qual destes quatro fatores que irei citar, teria um maior impacto sobre
vocé na hora de escolher entre ficar ou sair da e-Core? Porque? Pedir
exemplos concretos, se possivel.

i. Remuneragao fixa?

Ex1: Um aumento salarial etc.
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Ex2: Aumento do valor dos beneficios
ii. Remuneragao variavel?
Ex1: Receber um bdnus ou gratificagdes.
Ex2: Outros beneficios que nao possuia antes
iii. Plano de carreira bem estruturado? Como? (exemplos)
Ex1: Reconhecimento pelo trabalho bem feito.
Ex2: Metas de forma estruturadas. Ou seja, atingir as
metas é certeza de progressao na carreira.
iv. A cultura da e-Core?
Ex1: O ambiente e qualidade de vida que € proporcionado
na empresa.
Ex2: Equilibrio entre trabalho e vida pessoal
Ex3: Horario e codigo de vestuario flexiveis

v. Outros. Nesse caso, exemplifique.

Técnica da 3° pessoa (caso as respostas anteriores ndo tenham
sido suficientemente profundas):

5. Em sua opinido, por que as pessoas em geral ndo saem do
e-Core?

6. Quando saem, quais os motivos especificos da saida deles?
Vocé considera que as vantagens oferecidas pela e-Core séo
o suficiente para manté-lo? Quais delas mais te atrairam?

8. Que fatores vocé sente falta, comparando com outras empresas?

4) Questoes finais
1. Ordene em grau de importancia crescente de 1 a 10, quais
fatores vocé mais considera que lhe fazem permanecer

na sua empresa atual:
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Politica de beneficios Indiretos
Reconhecimento e valorizagao profissional
Cultura

Salarios

Programas de qualidade de vida

Ambiente e Condi¢cdes de Trabalho
Oportunidade de crescimento profissional
Elevado nivel de liberdade e auto expressao
Elevado nivel de responsabilidade

)
)
)
)
)
)
)
)
)
)

Sentimento de realizagao profissional



