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RESUMO

A atragdo e retengcdo de talentos surgem como processos cruciais na gestao
estratégica de empresas que buscam se destacar no mercado altamente competitivo.
O desafio primordial para as organizagdes € atrair e manter profissionais alinhados
com sua cultura, capazes de ocupar posigdes estratégicas e agregar valor. Em meio
a crescente necessidade de competicdo por talentos, compreender os fatores
atrativos torna-se crucial. A atracdo de talentos abrange as agbes tomadas pela
empresa para atrair profissionais desejados e alinhar as expectativas durante o
processo de sele¢cdo. Destaca-se que a atragdo € a forma pela qual as organizagbes
encontram profissionais no mercado de trabalho, sendo essa dindmica influenciada
por transformacgdes globais e avangos tecnologicos.

A retencao, por sua vez, representa a capacidade da organizagdo em manter seus
funcionarios satisfeitos e comprometidos, evitando a rotatividade e os custos
associados a esse fendbmeno. O alto indice de rotatividade pode gerar desafios
financeiros e perda de memoria organizacional, conhecimento tatico, produtividade e
diversidade. Ressalta-se a incomparavel contribuicdo das pessoas nas organizagdes,
enfatizando a importancia de suas habilidades, experiéncias e relacionamentos para
o desenvolvimento organizacional. No contexto atual, as empresas enfrentam um
desafio significativo na intersegdo entre atrair candidatos e manter colaboradores,
especialmente em uma guerra por talentos intensificada. Considerando a juventude
como foco desta pesquisa, destaca-se que a mobilidade e fluidez dos jovens
profissionais pode impactar nas taxas de rotatividade. O impacto econémico e
financeiro das corretoras e bancos de investimento no Brasil € inestimavel, e a
retencao de talentos torna-se vital para alcancar resultados expressivos. Diante disso,
a experiéncia do colaborador emerge como elemento central nas decisdes
organizacionais, uma vez que uma ma reputacao pode resultar em custos adicionais
nas contratagdes. A pesquisa destaca a importancia de entender os fatores de atracao
e retengdo especificos para jovens profissionais no mercado financeiro da Regi&do
Metropolitana de Porto Alegre. O estudo contribui para gestores, profissionais de RH
e do setor financeiro ao proporcionar estratégias eficazes para atragéo e retencao de
talentos. Considerando a juventude como uma categoria socialmente construida, a
pesquisa busca identificar como as organiza¢gdes podem adaptar suas praticas para
satisfazer as expectativas especificas desse grupo demografico.

Com base nos resultados da pesquisa e nas entrevistas conduzidas com profissionais
do publico estudado, foi encontrado que entre os fatores de maior importancia na
experiéncia do colaborador, estao: relacionamento com colegas, relacionamento com
liderancga, identificagdo com o propdsito da empresa, gestao voltada ao bem-estar e
saude e perspectiva de crescimento. Os fatores de maior impacto na atragdo sao
flexibilidade, visibilidade no mercado e cultura, enquanto os de maior impacto na
retengdo sao plano de carreira, reconhecimento e flexibilidade.

Palavras-chave: Employee Experience. Experiéncia do Colaborador. Retengao.
Atracdo. Mercado Financeiro.
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1. INTRODUGCAO

A atragao e retencdo de talentos sdo processos-chave na gestao estratégica
de empresas, que querem competir e se destacar no mercado. Atrair e reter os
melhores talentos, alinhados com a cultura da empresa, adequados a preencher
posicdes estratégicas e acrescentar valor, € o maior desafio das organizagbes
atualmente (Caligiuri et. al., 2010; Sokro, 2012). Caligiuri et al também afirmam que,
com a necessidade crescente das organizagdes competirem pela atragédo de talentos,
entender quais sao os fatores que as atraem é um crucial.

A atracdo de talentos é responsavel por entender quais agoes serao tomadas
pela empresa para atrair um talento desejado e, também, como sera feito o
alinhamento das expectativas no processo de selegdo. Nesse sentido, atualmente,
talvez um dos maiores desafios encontrado pelas organiza¢des seja o alinhamento da
expectativa entre empresa e colaborador, para que o que € vivido enquanto parte da
empresa nao seja diferente daquilo que é mostrado no processo de selegéo.

Faissal (2005) define atragdo como a forma utilizada pelas organiza¢des para
encontrar profissionais no mercado de trabalho. Atualmente, com a globalizagéo e os
avancgos tecnoldgicos, estruturagbes das empresas vém sendo impactadas, o que
provoca muitas reestruturagées no mercado de trabalho (Hanashiro et. al. 2007). Por
isso, tem sido crescente a atengdo dada pelos gestores envolvidos na area de gestao
de pessoas a importancia do alinhamento de expectativas entre colaboradores e
organizagao.

A retencdo é a capacidade de uma organizagdo em manter seus funcionarios,
um esforgo colocado em tentar manter os talentos satisfeitos e comprometidos com
os resultados da organizagdo, gerando motivagdo para ndo deixa-la (Mendonga,
2002).

Segundo Peloso e Yonemoto (2010), durante sua trajetéria profissional,
trabalhadores entram e saem das organizagdes por inumeros motivos, que podem ser
pessoais, financeiros, entre outros, gerando um aumento na rotatividade da empresa.
A principal consequéncia desse movimento e dessa alta rotatividade € o aumento dos
custos que a organizacdo tem para atrair e desenvolver esse talento.

Desse modo, Mayo (2003) enfatizou o valor das pessoas nas organizagoes:
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A incomparavel contribuicdo das pessoas compreende seu comando de
informacao e experiéncia, sua habilidade de integra-las e de fazer uso de seu
discernimento pessoal, de se mostrar inovador e intuitivo e de desenvolver
relacionamentos. Essas sdo as dinamicas vitais de uma organizacdo em
processo de desenvolvimento. Sem as pessoas, todos os elementos
estruturais — tanto relativos aos clientes como organizacionais — poderiam se
desintegrar e, com toda certeza, deixariam de crescer. As Unicas exce¢des
possiveis seriam as metodologias devidamente documentadas ou o
conhecimento patenteado (Mayo, 2003, p. 26).

Para Nichele, Stefano e Raifur (2015), o desafio com o qual as organizagdes
se deparam e encontram maior dificuldade em superar esta na interseccédo entre
convencer candidatos a escolherem entrar na empresa e seus colaboradores a
permanecerem na organizagao, visto que a valorizagdo do capital humano esta cada
vez mais intensa no mercado de trabalho, em uma guerra por talentos generalizada.

De acordo com os autores, o grande diferencial das empresas nos dias de hoje
€ o capital humano. Diferentemente de equipamentos, maquinarios e treinamentos,
que podem ser copiados de outras organizagdes, o talento do corpo funcional nunca
sera igual, caracterizando-se como a grande vantagem competitiva de uma empresa.
Sendo assim, € essencial que a organizagao, além dos esforgos despendidos para
atrair um candidato, desenvolva as habilidades e estratégias de retengao de talentos.

Desse modo, a importancia da atracdo e retencdo dos talentos certos pela
empresa fica evidente ao analisar-se o custo que uma alta rotatividade representa
para as organizacgdes. Rotatividade pode ser entendida como a raz&o entre o numero
de desligamentos e o numero de pessoas que entraram na organizagao no periodo
analisado (Price, 1977).

O custo com o treinamento e educacao de novos colaboradores em fungao
desta rotatividade podem variar de 25% a 500% do salario anual de um colaborador
(Bryant e Allen, 2013).

Porém, ndo apenas o impacto da rotatividade de talentos é financeiro como,
também, pode ser percebido na perda de memdria organizacional, conhecimento
tatico, produtividade, diversidade e pode acarretar em mais colaboradores seguindo o
movimento de saida da empresa (Ballinger et. al., 2011; Bryant e Allen, 2013).

Outro agravante é o desengajamento dos colaboradores. Uma pesquisa feita
pela Gallup (2023) mostrou que, no Brasil, entre abril de 2022 e margo de 2023, 74%
dos colaboradores sentiram-se desengajados no trabalho, o que pode acarretar em
prejuizo para o desempenho econémico-financeiro das organizagdes. De acordo com

a pesquisa, funcionarios desengajados despendem o menor esforgo possivel para
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realizar o trabalho designado, sofrendo também com estresse e ansiedade, além de
se sentirem desconectados do ambiente de trabalho. Também, podem ser mais
reativos, tomando agdes que possam prejudicar a organizagao e suas liderangas.

Portanto, em um momento em que empresas tém colocado esforcos na
promogédo de sua marca empregadora, a experiéncia do colaborador — employee
experience — deve estar no centro das tomadas de decisdo, ndo apenas pelo time de
Recursos Humanos, mas por toda a alta administragdo da organizagao. Afinal, uma
ma reputagdo custa a uma companhia pelo menos 10% a mais por contratagcéo
(Burgess, 2016).

O termo employee experience — experiéncia do colaborador — é recente, tendo
sido relacionado a uma perspectiva organizacional e de recursos humanos por
Morgan (2017). De acordo com o autor, employee experience € uma fonte de inovagéo
e uma estratégia para atrair e engajar talentos e melhorar sua performance. Ja Jalaja
e Padashetty (2018) colocaram a experiéncia do colaborador como uma
consequéncia, no centro da soma das experiéncias cognitivas, que sao medidas em
relagdo ao clima da organizagao e da lideranga.

Assim, fica evidente que ndo apenas uma empresa precisa focar em atrair os
melhores talentos, por meio de uma marca empregadora forte e consolidada, como,
também, deve garantir que a experiéncia fornecida ao colaborador enquanto ele faz
parte da empresa seja coerente para reté-lo, evitando custos e perdas significativas.

Ao fazer a intersecgdo com a forga de trabalho jovem, o cenario merece
atengao, pois, de acordo com o Ministério do Trabalho e Previdéncia (2022), quase
25% dos jovens entre 18 e 24 anos, um numero que representa 2,47 milhdes de
pessoas, permanece dentro de uma empresa por pouco menos de trés meses. Outros
24,1% (2,40 milhdes) ficam de um a dois anos no mesmo emprego. As novas relagdes
de trabalho trazem tensionamentos e questionamentos sobre as no¢des anteriores de
retencgao e rotatividade.

A Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU) define a juventude como a faixa
etaria que abrange pessoas entre 15 e 24 anos de idade. Porém, entende-se que o
conceito de ser jovem pode variar de acordo com varios fatores, por isso, é reforcada
a importancia de levar o contexto em consideragao.

De acordo com Souza (2004), a tematica juventude tem constituido objeto de

estudo de diferentes perspectivas: psicolégicas, pedagdgicas, antropoldgicas, todas
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com o intuito de compreender as mudangas comportamentais, fisicas e psicologicas
gue acontecem neste momento da vida.

Pais afirma que a juventude é uma categoria socialmente construida, ou seja,
esta sujeita a se modificar ao longo do tempo (Pais, 2001; apud Souza, 2004). Souza
também afirma que autores que trabalham com a tematica da juventude trazem um
novo significado para o tema, colocando o jovem como protagonista de um tempo de
possibilidades, rompendo com a ideia de que o que os assemelha é a idade. E
interessante pontuar uma caracteristica da juventude que, em alguns momentos, pode
impactar na atragao e retengao dos jovens profissionais.

Pais (2001) define o que chama de geracéao “ioi6”, que, por caracteristicas da
globalizagao e da liquidez, transitam entre escola, emprego, desemprego, em um ciclo
no qual abandonam a juventude para se tornarem adultos e, posteriormente,
regressam a primeira. Essa mobilidade e fluidez deve ser percebida pelas empresas,
afinal, pode acarretar em taxas altas de rotatividade em seu corpo funcional.

Quando se coloca a 6tica do mercado de trabalho no setor financeiro, um fator
ganha destaque: a remuneragdo. De acordo com levantamento feito pelo Cadastro
Geral de Empregados e Desempregados — Caged — em 2022, trés das quatro
profissdes mais bem pagas no Brasil sdo do setor financeiro: diretor de crédito, diretor
de produtos bancarios e diretor de mercado de capitais. Nesse sentido, € importante
analisar que a oferta de salarios competitivos € uma das principais estratégias de
retencdo de talentos compreendidas atualmente pelas organizagées, porém, néo é a
unica (Forbes, 2023).

Por fim, atualmente, existem no Brasil cerca de 96 corretoras de valores e
bancos de investimentos autorizadas a operar pela B3, a bolsa de valores brasileira
(IDinheiro, 2023). Embora n&o seja possivel estimar com certeza a quantidade de
profissionais presentes neste mercado, apenas uma delas, a XP Investimentos, possui
mais de 2.500 colaboradores (XP Institucional, 2023).

Além disso, somados os diferentes tipos de investimentos possiveis, em 2022,
mais de R$ 2.579,30 Bilhdes de reais estiveram em custddia dessas corretoras (B3),
0 que significa dizer que esse € o montante de dinheiro de brasileiros e brasileiras,
pelo qual elas se responsabilizaram. Dessa forma, o impacto dessas organizagdes no
mercado e na economia brasileiros é inestimavel, bem como a importancia de que as
empresas deste setor alcancem resultados expressivos por meio da sua forga de
trabalho.
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Tendo em vista esse contexto, questiona-se quais fatores de atragao e retengao
de talentos devem ser priorizados por empresas do mercado financeiro em Porto
Alegre e Regido Metropolitana, a fim de diminuir indices de rotatividade de jovens
profissionais no seu quadro de trabalho e as perdas decorrentes disto.

Para responder este questionamento, o propdsito central deste estudo consiste
em compreender as estratégias adotadas pelas empresas na Regido Metropolitana
de Porto Alegre para atrair e reter jovens profissionais no mercado financeiro.

Ja os objetivos especificos consistem em:

e Conhecer os elementos que exercem atracdao sobre os jovens
profissionais em empresas do setor financeiro;

e Investigar os fatores que influenciam a decisdo voluntaria de
rotatividade, ou seja, os indicadores de inteng&o de furnover; e

e Propor, em consonancia com fundamentos teoricos, e a partir dos
fatores que influenciam a intengdo de rotatividade voluntaria, os
elementos que contribuem para a permanéncia desses
profissionais em uma empresa, ou seja, os fatores de retengao.

Considerando a relevancia da atracéo e retencéo dos talentos mais qualificados
para as empresas do mercado financeiro, dada a sua importdncia como agentes
influentes no bem-estar econémico do Brasil, aliada a caracteristica de alta
rotatividade entre os jovens no mercado de trabalho, justifica-se a analise detalhada
dos fatores de atragdo e retengdo por meio de uma pesquisa direcionada aos
profissionais desse setor e geragdo especificos. O escopo geografico da pesquisa
abrange a Regidao Metropolitana de Porto Alegre, visando otimizar a qualidade dos
resultados obtidos, dada a circunscrigao da populagdo em analise.

O conhecimento gerado por esta pesquisa é de interesse para gestores de
empresas do referido mercado, bem como para profissionais do setor financeiro e da
area de gestao de pessoas. As informagdes coletadas tém relevancia para gestores
interessados, uma vez que podem aprimorar a eficiéncia nos processos de
recrutamento, selegcdo, desenvolvimento e engajamento de colaboradores,
promovendo uma melhoria nas relagdes entre lideres e subordinados nas empresas
do setor. Tal aprimoramento contribuira para manter a organizagdo atrativa no
mercado e, adicionalmente, pode reduzir as taxas de rotatividade, potencializando

assim os resultados da empresa.
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2. REVISAO DA LITERATURA

No presente capitulo, empreende-se uma revisdo abrangente da literatura,
focada nos temas fundamentais que permeiam a gestdo de pessoas e a experiéncia
do colaborador. Inicialmente, discute-se a gestdo de pessoas, explorando suas
nuances e consideracdes contemporaneas, com especial atengdo para a dinédmica do
trabalho remoto e a flexibilidade no ambiente laboral. O cenario atual destaca a
relevancia desses elementos, influenciando significativamente as praticas de gestao
de recursos humanos.

Além disso, o capitulo aborda a tematica crucial da atracdo e retencao de
talentos, analisando as estratégias adotadas pelas organizagdes para conquistar e
manter profissionais qualificados, especialmente no contexto do mercado financeiro.
Posteriormente, a atencdo volta-se para a “Employee Experience” — Experiéncia do
Colaborador, explorando a sua importancia crescente no ambiente corporativo
contemporaneo. Este conceito busca compreender a interagao entre os colaboradores
e a organizagao, proporcionando entendimento e aprimoramento da relagéo
empregador-empregado. A revisdo da literatura destaca-se, assim, por sua
abordagem holistica, contemplando dimensdes cruciais para a compreensao da
gestdo de pessoas e da experiéncia do colaborador no contexto organizacional atual.

2.1. Gestao de Pessoas, Trabalho Remoto e Flexibilidade

Nos ultimos dez anos, de acordo com Lemos et. al. (2022), o tema “Gestéo de
Pessoas no Brasil” vem ganhando elementos novos, que se refletem nas
organizagdes e, por consequéncia, nos trabalhadores. Os avangos tecnoldgicos e a
digitalizagao tém criado vinculos mais dinamicos entre pessoas e organizagdes, o que
faz com que o mercado de trabalho tenha que se reestruturar. Processos internos tém
se tornado mais ageis, em fungdo do apoio da tecnologia, como atragdo, selegao,
avaliacdo e recompensa. Também, o aumento da quantidade de dados disponiveis
aumentou o potencial de controle e vigilancia no trabalho.

Esta transformagé&o pode ser vinculada, também, a um fenbmeno que acontece

no mercado de trabalho brasileiro desde 2015: no lado da oferta, os individuos buscam
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ocupacdo, enquanto do outro lado existem organizagbes que precisam de
determinado perfil de mao de obra (Amorim, 2020; apud Amorim et. al., 2023).

Somado a isto, tem-se a reforma trabalhista de 2017, que trouxe consigo
flexibilizagbes em aspectos de contratagao individual e coletiva de trabalho no Brasil.
Também, como mencionado anteriormente, as empresas instituiram programas de
reestruturacdo em resposta as mudangas nos negocios trazidas pela digitalizagao da
economia.

Todas estas mudangas foram aceleradas de maneira exponencial com a
chegada da pandemia da COVID-19, no inicio de 2020. Por mais que mudangas e
adaptacdes estivessem acontecendo, as empresas se perceberam em um contexto
até entdo inexplorado, e foi necessaria a revisao e adaptagao de inumeros processos
de maneira agil, entre eles os de gestao de pessoas (Belzunegui-Eraso; Erro-Garcés,
2020; Benavides et. al., 2021; apud Amorim et. al., 2023).

As organizagdes encontraram-se em um contexto que exigia novas condi¢des
no contexto empresarial brasileiro: desafios emocionais e comportamentais entre os
colaboradores, retragdo econdmica, restricdes sanitarias e politicas e normas
emergenciais para manutencdo de empregos, da renda e dos fluxos financeiros e
acompanhamento da saude mental dos trabalhadores. Com isso, diferentes aspectos
na legislagéo trabalhista foram revisados e ajustados (Amorim, 2020).

De acordo com Paschoal et. al. (2022), crises como a da COVID-19, juntamente
com o avango e inovagodes de tecnologia, exigem que a compreensao da relagao entre
as atividades de trabalho e a dindmica das vivéncias dos trabalhadores seja
aprofundada. O mesmo autor, em 2008, ja havia ponderado que, em momentos de
crise, os cuidados com o bem-estar do trabalhador, formado de afetos positivos,
negativos e percepgdes sobre realizagdo sao mais importantes (Paschoal; Tamayo,
2008).

E interessante perceber que a pauta de flexibilidade, teletrabalho e liberdade,
ainda que tenha ganhado destaque nos ultimos anos, em fungdo das mudancgas
ocorridas por causa da pandemia de COVID-19, ndo é recente. Em 2018, Rocha e
Amador ja diziam que existia uma promessa de que o teletrabalho fornece flexibilidade
e liberdade, ja que os dispositivos méveis representam a possibilidade de trabalhar
em qualquer hora e em qualquer lugar.

Como contraponto, os autores ponderam sobre o trabalho excessivo em

decorréncia desta modalidade de trabalho, que pode atrapalhar momentos em familia,
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viagens e horas destinadas ao descanso. Em uma perspectiva ainda mais antiga, em
2014 o avango da Tecnologia da Informacdo e Comunicagdo ja estava gerando
transformagdes no mundo do trabalho, com um numero crescente de funcionarios nos
Estados Unidos ja adotando o modelo de home office (Rysavy e Michakak, 2020).

Neste quesito, pontua-se que teletrabalho é um conceito mais amplo que home
office. O primeiro caracteriza-se como todo trabalho feito fora da sede da empresa,
seja ele atividade em campo, centro ou comunitario ou, de maneira mais comum, na
casa do colaborador. Este, sim, pode ser denominado home office (Sobratt, 2017).

Em pesquisa feita em 2023 com 5.317 empresas, representando um total de
2.921.287 funcionarios, o indice Great Place to Work — GPTW — mostrou que quase
todas as empresas estdo oferecendo praticas de saude mental e bem-estar,
corroborando com a importancia crescente do tema nos ultimos anos. Também, foi
percebido um aumento em empresas que oferecem modelo de trabalho hibrido e
reducao da jornada de trabalho. Em 2023, 74% das empresas ofereceram treinamento
para lideranca e times em relacdo ao trabalho remoto. Ainda, em 25% das empresas
€ possivel, para os funcionarios, trabalharem de qualquer lugar.

Porém, indo ao encontro do que foi ponderado anteriormente, em estudo feito
em 2015, Hislop afirma que, ao estarem trabalhando de casa, os colaboradores
possuem a sensagao de que estdo sempre disponiveis e em contato com o trabalho,
mesmo naqueles momentos em que o tempo deveria ser destinado a familia ou a vida
social (Hislop, 2015; apud Ferreira et. al, 2022).

Em outra pesquisa, feita em 2020 pela Price Waterhouse Coopers — PwC — 0s
colaboradores mostraram o desejo de serem ajudados para definir os limites da vida
profissional, para melhorar sua produtividade (Pwc, 2020; apud Ferreira et. al., 2022).

Mesmo antes da pandemia da COVID-19, outro estudo feito pela Organizagao
Internacional do Trabalho — OIT — em 2017, trouxe o debate sobre os desafios do
home office para o centro das discussodes (OIT, 2017; Ferreira et. al., 2022).

Neste estudo, em que 15 paises participaram, inclusive o Brasil, foram
identificados pontos positivos e negativos em relagdo a modalidade de trabalho
remota. Entre os positivos, destacam-se: autonomia, flexibilidade e reducédo do tempo
de deslocamento, o que ocasiona maior produtividade e equilibrio entre vida pessoal
e trabalho. Como pontos negativos do teletrabalho, esta o estresse, visto que os
colaboradores perceberam que trabalham mais horas do que quando estdo no
escritorio e, com isso, sobrepdem o trabalho a vida pessoal.
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2.2.  Atracdo e Retencao

A avaliagao do futuro empregador por parte dos candidatos, segundo Scheffer
et. al. (2019), inicia justamente na experiéncia de atragdo que € construida pela
organizagdo. As suposi¢cdes em relagdo a como sera o dia a dia na empresa séo
inevitaveis, e € nas interacbes que acontecem durante o processo seletivo que as
suposi¢oes sao reforcadas ou ndo. Por isso, € importante que a imagem construida e
vendida pela empresa se concretize na entrada do funcionario.

Stocker (2020) afirma que um dos maiores desafios corporativos na atualidade
seja, justamente, o alinhamento de expectativas entre a empresa e os colaboradores.
Segundo o autor, quando ocorre divergéncia entre as expectativas sobre
comportamento, cultura e outros aspectos do dia a dia da empresa, o esforco
despendido na gestdo de pessoas acaba sendo muito maior e, consequentemente,
existe aumento da rotatividade entre os colaboradores.

Peloso e Yonemoto (2010) afirmam que as organizagdes tém buscado
maneiras de atrair pessoas com alto potencial profissional para integrarem seu quadro
funcional, em decorréncia da importancia que o capital humano vem adquirindo no
cenario empresarial e econémico. Os autores pontuam, também, que este processo
de atragéo é focado em jovens profissionais pois, assim, a empresa pode treina-los e
capacita-los de acordo com a missdo, visdo e valores da organizagédo. Além disso,
atestam que as empresas nao estdo em busca apenas de pessoas para estarem em
suas equipes. Em vez disso, procuram por talentos, profissionais que tenham
potencial e capacidade para se desenvolverem e crescerem dentro da organizagéo

A retencdo de talentos, por sua vez, € o quanto determinada organizagéo
consegue manter os funcionarios em seu quadro de funcionarios. Ela pode ser medida
analisando a quantidade de talentos que entraram e sairam da empresa em um
determinado periodo, relacionando este numero com o total de colaboradores naquele
periodo. E muito importante que as organizagdes tenham controle do seu indice de
turnover, que é justamente o numero que representa a quantidade de saidas da
empresa no periodo analisado. De acordo com Hancock et. al. (2013), indices de
turnover altos tém impacto direto no desempenho da organizacdo e motivagdo dos

funcionarios.
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Martins, Bohnenberger e Froehlich (2018) reforcam esta percepgdo ao
afirmarem que estratégias de retencéo efetivas para jovens talentos em constante
movimento devem considerar as metas, os planos e tudo que possa influenciar a
permanéncia dos mesmos na organizag&o. Ao projetar uma narrativa verdadeira, as
empresas aumentam as chances de captar candidatos alinhados com a cultura
organizacional e que se manterdo engajados com a empresa por mais tempo.

Cabral e Kilimick afirmam que existe uma relacdo entre a permanéncia -
retencao - dos colaboradores na empresa com 0s novos conceitos de carreira, em que
o empregado encontra possibilidades de trabalho além de um unico empregador. Por
isto, a importéncia de que as empresas estimulem o funcionario a desenvolver seu
potencial enquanto a relagdo de emprego existe (Cabral; Kilimick, 2017; apud Macedo,
2017).

Silva (2007) refor¢a o ponto acima:

Considerando-se que o elemento humano representa a principal vantagem
competitiva, as empresas tém que investir constantemente, capacitando,
atualizando e desenvolvendo seu corpo funcional, cuidando sempre para
abrir espacgos oportunizando aos mais talentosos fazer valer suas habilidades
(Silva, 2007, p. 14).

Neste ambito, de acordo com estudo feito pela Great Place to Work em 2023,
citado anteriormente, o principal motivo para colaboradores permanecerem em seus
trabalhos atuais € perceber oportunidades de desenvolvimento. Também, na mesma
pesquisa, é percebido, ano a ano, um aumento daqueles que priorizam qualidade de
vida entre outros fatores no momento de decisdo por qual empresa permanecer.

Dessa forma, € importante pontuar que, segundo pesquisa feita pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE — em 2021, o aumento do nivel de
rendimento dos ocupados no Brasil até 2020 levou a uma dificuldade acentuada para
reter, repor e contratar funcionarios de média e alta qualificagdo (Amorim, 2023).

Outro aspecto importante da reten¢ao de profissionais em uma organizagao &
a qualidade das relagdes mantidas, entre pares e entre lideres e subordinados. Neste
sentido, Boyd e Taylor, em 1998, estudaram as relagbes entre lideres e seus
subordinados. Nesta pesquisa, os autores chegaram a concluséo de que as amizades
entre ambos contribuem para a efetividade das relagdes de trabalho (Boyd e Taylor,
1998; apud Souza; Garcia, 2008).
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Em perspectiva similar, Kompier e Kristensen afirmam que os relacionamentos
interpessoais em uma organizagcdo podem atuar como redutores ou como
catalisadores do estresse dos funcionarios. Ou seja, a amizade como forma de apoio
social reduziria o estresse (Kompier; Kristensen, 2003; apud Souza; Garcia, 2008).

Em sintese, os elementos destacados neste estudo convergem para a
compreensdao da complexidade envolvida na retengdo de profissionais nas
organizagdes contemporaneas. O levantamento realizado pela Great Place to Work,
ao evidenciar a importancia atribuida pelas equipes as oportunidades de
desenvolvimento e a qualidade de vida, destaca a evolugdo das prioridades dos
colaboradores ao longo dos anos.

Contudo, a pesquisa do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE —
salienta um desafio consideravel decorrente do aumento do nivel de rendimento dos
ocupados no Brasil até 2020, impactando a retencéo, reposicdo e contratacdo de
profissionais qualificados. Nesse contexto, as relagdes interpessoais emergem como
um fator determinante, corroborado pelo estudo de Boyd e Taylor (1998), que enfatiza
a contribuicdo das amizades entre lideres e subordinados para a efetividade das
relagdes de trabalho.

Da mesma forma, a pesquisa de Kompier e Kristensen (2003) ressalta o papel
crucial dos relacionamentos interpessoais como redutores do estresse dos
funcionarios, destacando a amizade como uma forma de apoio social capaz de mitigar
o impacto do estresse no ambiente organizacional. Assim, a retencédo eficaz de
talentos transcende beneficios tangiveis, requerendo uma compreenséo aprofundada
das dindmicas inter-relacionais e das expectativas evolutivas dos profissionais no

contexto atual.

2.3. Experiéncia do colaborador — “Employee Experience”

Employee experience, ou experiéncia do colaborador, € definido por Plaskoff
(2017) como as percepgdes dos funcionarios em relacdo ao seu estado cognitivo,
comportamental e emocional, juntamente com as interagdes sociais entre a
organizagcao e seus stakeholders, sejam eles internos (colaboradores) ou externos
(clientes). Tais percepgdes derivam dos pontos de contato diversos que acontecem



20

entre empregador e empregado, que afetam o bem-estar e a percepgao de valor do
funcionario em relacdo ao ambiente de trabalho.

Neste sentido, Oliveira (2018) coloca a experiéncia do colaborador como a
soma de experiéncias, interagbes e percepgbes dos empregados com as
organizagbes nas quais trabalham. Segundo o autor, considerar a experiéncia do
colaborador e ter a analise de todas as suas interagdes com a organizagao é pega-
chave para as tomadas de decisdo dentro das empresas. O mesmo autor discorre
sobre o quanto a importdncia dada a experiéncia do colaborador surgiu em
decorréncia da consolidacédo da area de experiéncia do cliente. Segundo Oliveira, a
experiéncia do colaborador na organizagao é tao importante para os resultados do
negocio quanto o cuidado destinado a experiéncia do cliente.

A experiéncia do colaborador € centrada em preencher o espago existente
entre os processos de gestdo de pessoas, priorizando a maximizagao de recursos por
meio da personalizagcédo das ag¢des. Segundo Rasca (2018), employee experience &
algo que deve estar presente em todos os niveis da organizagdo como um processo
continuo, interativo, motivador, orientado para a cultura e personalizado, centrado no
funcionario. Dessa maneira, é evidente a importancia de que a proporcionar uma
experiéncia do colaborador positiva seja objetivo compartilhado por todos na
organizagao.

Scheffer et. al. (2019) também afirmam que a metodologia de experiéncia do
colaborador € aceita organizacionalmente pela necessidade das empresas de se
diferenciarem competitivamente através do engajamento dos funcionarios. Ou seja,
empresas que proporcionam uma boa experiéncia aos seus colaboradores colocam-
se a frente da concorréncia na disputa por talentos.

De acordo com Morgan (2017), como citado anteriormente, a experiéncia nada
mais é do que quando uma organizagdo cria um ambiente ao qual pessoas querem
comparecer, em vez de precisarem. Segundo o autor, a mudanga de "precisar" para
"querer" € a mudanga fundamental que as organizagdes estdo vivendo na atualidade.
Morgan ainda afirma que, independentemente do segmento, tamanho, localidade ou
qualquer outra caracteristica organizacional, todas as experiéncias do colaborador

sdo compostas por trés diferentes dimensdes: cultura, tecnologia e ambiente fisico.
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THE EMPLOYEE EXPERIENCE EQUATION

REASON FOR BEING

+ Dedicated to « Believes in < Availability « Chooses to

Employee Health Diversity and Bring in Friends

and Wellness Inclusion to Everyone or Vlgsltors
« Executives « Employees feel + Consumer

and Managers are like they're part Grade Technology « Offers Flexibility

Coaches and of ateam

Mentors « Organization’s

 Legitimate Sense « Employee Needs Values are Reflected

« Treats of Purpose Vs

Employees Business Requirements ¥ Leverages

Fairly « Everyone

Feels Valued Multiple Workspace

« Ability to Learn Options

New Things and « Company Is
Given to  Viewed
Do So and Advance

« Referrals Come
from Employees

Figura 1 - Dimensées da experiéncia do colaborador.
Fonte: The Employee Experience Advantage (Morgan, 2017).

O primeiro deles, a cultura organizacional, € o acumulo de sentimentos e
percepcdes que os colaboradores adquirem ao estarem na empresa. A cultura é
composta pelo estilo da lideranga, a identificagao com o propdsito da organizagao pelo
colaborador, a estrutura organizacional e, por fim, as pessoas que compdem o quadro
funcional. Morgan (2017) atesta que, normalmente, a cultura organizacional é o que
motiva ou desmotiva os colaboradores, e a mesma é vivida todos os dias, seja ela
positiva ou negativa.

Nesse sentido, Jalala e Padashetty (2018) concordam que o engajamento do
colaborador € o resultado de uma cultura organizacional saudavel. Os autores
afirmam que o engajamento determina o quanto o individuo esta envolvido, motivado
e comprometido com seu trabalho e com os objetivos da organizagao. Como reforgo,
atestam que colaboradores engajados sdao mais rentaveis, produtivos, focados e
correm menos risco de sairem da organizagao.

Como sintese, €& possivel correlacionar experiéncia do colaborador com

engajamento do mesmo, uma vez que, uma experiéncia positiva, em uma cultura
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organizacional fortalecida, leva a colaboradores mais engajados e,

consequentemente, a maiores indices de retengao.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Os procedimentos metodoldgicos utilizados no presente trabalho, para a
analise e coleta de informacdes, estao descritos a seguir.

3.1.  Tipo de Método

Neste estudo, optou-se pela utilizagdo do método qualitativo como abordagem
de pesquisa. Em contraponto ao método quantitativo, a pesquisa qualitativa
caracteriza-se por empregar textos como material empirico, em detrimento do uso de
dados numéricos. Além disso, a pesquisa qualitativa direciona seu interesse para as
perspectivas dos participantes, suas praticas cotidianas e seus conhecimentos
relacionados ao objeto de estudo (Flick, 2009).

Uma das principais vantagens da pesquisa qualitativa, conforme delineado por
Yin e Creswell (2016), reside em sua capacidade de representar as perspectivas e
opinides dos participantes, proporcionando uma representacdo auténtica do que é
vivenciado por essas pessoas.

Destaca-se também a representacdo das pessoas conforme suas vivéncias,
rotinas e experiéncias individuais, evitando a homogeneizagdo pela média da
populacdo. Este enfoque permite a pesquisa qualitativa aprofundar-se no significado
da vida das pessoas sem interferéncias externas. Além disso, a pesquisa qualitativa
abrange o contexto social, econémico, institucional e ambiental no qual as pessoas
estdo inseridas, permitindo a analise de eventos em curso.

Diante dos objetivos delineados neste estudo, que busca compreender as
estratégias que as empresas podem adotar para atrair, reduzir a intengdo de
rotatividade e aumentar a retencédo de jovens profissionais no mercado financeiro,
especialmente na Regido Metropolitana de Porto Alegre, a escolha pelo método
qualitativo se mostra congruente.

Essa abordagem possibilita a coleta de percepgdes diversas e aprofundadas
dos profissionais envolvidos, proporcionando resultados mais fiéis a realidade do
segmento e do mercado pesquisados. A pesquisa qualitativa, assim, emerge como
um instrumento robusto para a compreensao holistica das dinamicas e fatores

subjacentes aos desafios de gestdo de pessoas no setor em analise.
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3.2.  Caracterizagdo do Segmento Pesquisado

O ambiente do mercado financeiro, destinado a comercializagao de produtos e
operagdes de cambio e valores mobiliarios, demanda a participagcdo de diversas
instituicbes, tanto para intermediar transagdes entre os agentes como para
regulamentar e fiscalizar as operagdes efetuadas.

Segundo Assaf Neto (2012), o mercado financeiro brasileiro abriga uma
diversificada gama de instituicées financeiras cujo principal objetivo é a transferéncia
de recursos de agentes superavitarios para agentes deficitarios. Essa dinédmica
contribui significativamente para impulsionar o fluxo da economia, permitindo a
exploracao de oportunidades financeiras pela interacdo entre poupadores, detentores
de excesso de recursos, e tomadores, necessitados de recursos adicionais.

O autor supracitado segmenta o Mercado Financeiro em quatro mercados
distintos, a saber. monetario, de crédito, de cambio e de capitais. O mercado
monetario, focado no controle da liquidez monetaria da economia, negocia titulos de
curto prazo, incluindo papéis emitidos pelo Tesouro Nacional, certificados de
depdsitos interfinanceiros (CDI), certificados de depdsito bancario (CDB) e
debéntures.

O mercado de crédito, por sua vez, visa atender as demandas de crédito para
consumo e capital de giro, envolvendo concessdes de crédito e financiamentos.
Desconto de titulos, contas garantidas, créditos rotativos e hot money sdo exemplos
de titulos negociados nesse mercado.

O mercado de cambio facilita a conversdo de moeda nacional em moeda
estrangeira e vice-versa, abrangendo operac¢des relacionadas a exportagao,
importagdo, pagamento de juros, royalties e recebimento de capitais. Ja o mercado
de capitais tem como propdsito suprir as necessidades de recursos entre investidores
e tomadores, com titulos negociados em médio, longo e indeterminado prazo,
incluindo acdes, opgdes, depositary receipts, brazilian depositary receipts,
debéntures, caderneta de poupanca e letras financeiras.

Embora os produtos e operacbes de cada mercado apresentem distingdes,
para os propoésitos deste estudo, ndo se realizou uma diferenciagao, pois as
caracteristicas internas e de gestdo de pessoas ndao demonstraram grandes
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discrepancias. A analise concentrou-se em jovens profissionais das areas de negocio,
com impacto direto no cliente, atuantes em qualquer um dos mercados previamente

mencionados.

3.3. Participantes da Pesquisa

Os participantes entrevistados no trabalho foram profissionais do mercado
financeiro e, também, profissionais de Recursos Humanos, para obter a perspectiva
do colaborador e da organizagdo no tema de atragdo e retencédo de talentos. Os
segmentos de atuagdo dos profissionais do mercado financeiro entrevistados foram
delimitados para serem aqueles que possuem interagdo com o cliente, uma vez que,
historicamente, este tipo de atuagéo possui metas definidas e arrojadas e, também, é
0 segmento que possui maior contato com o negaocio.

Por conveniéncia, o estudo foi restrito a profissionais de Porto Alegre e Regiao
Metropolitana. Também, foi exigido que os participantes tivessem ao menos um ano
de permanéncia em sua experiéncia de emprego atual, garantindo que ja estivessem
familiarizados com os processos de gestéo interna da empresa. As entrevistas foram
conduzidas nos meses de dezembro de 2023 e janeiro de 2024, on-line, via Zoom ou
Google Meet — ferramentas de videoconferéncia. Ao todo foram realizadas 09

entrevistas.

Entrevistado Género Temp o~de Idade oY e enpeins s Area de atuagio
atuagio que trabalhou
A Fem 6 anos 24 anos 3 Gestora de recursos
B Masc 6 anos 25 anos 3 Comercial
Profissionais do C Fem 5 anos 26 anos 3 Comercial
Mercado .
Financeiro D Masc 6 anos 25 anos 5 Comercial
E Masc 6 anos 26 anos 3 Comercial
F Masc 4 anos 23 anos 3 M&A
R G Fem 10 anos 34 anos 6 RH
Prohss[;:\als ge H Masc 5 anos 26 anos 2 RH
I Fem 3 anos 23 anos 2 RH

Tabela 2 - Perfil dos participantes da pesquisa.
Fonte: Dados da pesquisa.

34. Técnicas de Coleta
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Para a coleta dos dados, foram realizadas entrevistas em profundidade com 09
profissionais, sendo 06 profissionais do mercado financeiro com 30 anos ou menos e
03 profissionais de RH ou recrutadores, todos da Regido Metropolitana de Porto
Alegre. A prospeccéo sera feita pela rede social profissional LinkedIn, pelo WhatsApp
ou por e-mail. As pessoas entrevistadas assinaram o Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido — TCLE - apresentado no Apéndice A, autorizando a realizacédo e
gravagao da entrevista. As questdes feitas aos entrevistados, por sua vez, constam
nos Apéndices B — questbes para profissionais do mercado financeiro — e C —
questdes para recrutadores e/ou RHs e gestores de equipe de mercado financeiro. As
entrevistas foram estruturadas de maneiras diferentes ja que, embora ambas as
partes tenham envolvimento no assunto, tém perspectivas diferentes.

As informagdes foram organizadas a partir da transcricdo das entrevistas
realizadas e da separagdo dos dados por categorias, com o objetivo final de
compreender os fatores de intengdo de rotatividade, atragdo e retengdo. As
entrevistas foram analisadas por analise de conteudo, que apresenta trés fases: a pré-
analise, a exploragdo do material e o tratamento dos resultados (inferéncia e
interpretacdo) (Camara, 2013). As categorias ou indices emergiram dos dados, e

foram organizadas de forma a atender os objetivos especificos do trabalho.

3.5. Técnica de Analise

Para organizagéo e analise dos dados obtidos na pesquisa, a técnica escolhida
foi a de Analise Tematica — AT — um método para identificar, analisar, interpretar e
relacionar padrées (temas) a partir de dados qualitativos (Braun; Clarke, 2006, apud
Souza, 2019). De acordo com Souza (2019), a AT colabora para a geragdao de uma
analise interpretativa sobre os dados.

Dentre as trés abordagens propostas por Clarke (2017) para a analise tematica,
a escolhida para o presente estudo foi a Codebook — grade de codigos — uma
abordagem mista entre a Coding Reliability e a Reflexive. A escolha desta metodologia
se baseia no fato de que, com ela, as abordagens da pesquisa sdo sustentadas em
um guia de temas previamente definidos.

O trabalho é predominantemente qualitativo, e os temas iniciais da analise
podem ser alterados durante a aplicagdo da pesquisa. Analisando-se a metodologia
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de pesquisa do presente estudo e objetivo fim do mesmo, a AT do tipo Codebook
permite que sejam encontrados denominadores comuns entre os entrevistados, de
acordo com os temas previamente descritos em relacdo a atragao e retencdo de
talentos e sumarizados a seguir, de acordo com os dados coletados na pesquisa:

Macro temas Micro temas

Relacionamento com colegas

Relacionamento com lideranga

Fatores de maior importéncia na Identificagio com o propésito da
experiéncia do colaborador empresa

Gestao voltada ao bem-estar e saude

Perspectiva de crescimento

Flexibilidade

Fatores com maior impacto na atracao

. , . Visibilidade no mercado
de jovens do mercado financeiro

Cultura da empresa

Plano de Carreira

Fatores com maior impacto na retencao

. , . Reconhecimento
de jovens do mercado financeiro

Flexibilidade

Tabela 3 - Macro temas e micro temas de analise.
Fonte: Dados da pesquisa.
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4. APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nas proximas etapas, sdo apresentados os resultados obtidos na etapa de
pesquisa, que teve como objetivo principal compreender como as empresas atuam
para aumentar a atragdo e aumentar a retengéo de jovens profissionais do mercado
financeiro em empresas na Regido Metropolitana de Porto Alegre. Também, é
apresentada a interpretagdo dos resultados guiados pelo objetivo previamente citado
e pelo de referencial Tedrico, anteriormente estruturado.

A partir dos resultados obtidos com a pesquisa, foi possivel mapear trés macro
categorias e onze micro categorias que sumarizam a percepgao dos colaboradores
em relagdo as suas experiéncias de trabalho, em conjunto com a percepgao dos

profissionais de Recursos Humanos, como apresentado na Tabela 2.

4.1. Fatores de Maior Importéncia na Experiéncia do Colaborador

Com a pesquisa, foi possivel identificar cinco principais fatores que possuem
impacto relevante na experiéncia do colaborador. Sdo eles: relacionamento com
colegas, relacionamento com a lideranga, identificagdo com o proposito da empresa,
gestdo voltada ao bem-estar e saude e perspectiva de crescimento — abaixo

abordados.

4.1.1. Relacionamento com colegas

Na pesquisa, o fator relacionamento com colegas se mostrou importante em
relagdo ao impacto na experiéncia do colaborador. Os participantes notaram que, em
um ambiente de trabalho onde as relagdes com os pares sao boas, o trabalho se torna

mais agradavel e a produtividade aumenta. | comenta que:

I: As relagbes sao excelentes, isso € outro ponto muito positivo da minha
empresa e da minha éarea, as relagcbes de amizade que a gente acabou
construindo dentro da empresa e isso melhora o ambiente, melhora a
produtividade como um todo.
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Da mesma maneira, F destaca que:

F: Sao relagdes muito boas, abertas, francas, com equilibrio entre brincadeira
e foco e um sentimento de unido em busca de um mesmo objetivo: se
capacitar como profissional e pessoa e crescer junto com a empresa, € isso
deixa o dia a dia muito mais leve e agradavel.

Quando questionado sobre as relagdes com os colegas, de maneira contraria,
E pontuou que elas sao impactantes na sua experiéncia, porém, de maneira negativa,
uma vez que se vé em um ambiente extremamente competitivo, no qual sente que

nao pode colaborar com a equipe de maneira verdadeira:

E: Isso (relagbes com colegas) € um lado que eu também n&o gosto tanto,
porque a pessoa tem que ter autoconfianga, ja que esta sempre em um
ambiente competitivo. Ndo é um clima tdo amistoso quanto na minha
empresa antiga, é totalmente diferente. Apesar da minha empresa atual ser
bastante horizontal, tu tens muita liberdade para fazer um monte de coisa,
mas tem sempre essa competigdo sabe? O teu colega compete contigo. Claro
que esse fator da competicdo é bom para a empresa, né, em termos de
resultado, mas tu tens uma pressao de trabalho que é inerente ali que é
complicado de lidar.

De maneira diferente, A, ao ser questionada sobre a relagdo com os colegas
de trabalho, ressaltou que o fato de trabalharem juntos ha trés anos faz com que a
convivéncia seja boa, porém, que, por vezes, se sente sozinha ao trazer opinides, pela

falta de diversidade e por ser a unica mulher do time:

A: Eu acho que no meu time, especificamente, por se tratar de um time
pequeno, faz com que todo mundo seja muito proximo porque convive ha no
minimo 3 anos, todo mundo junto todos os dias, mas acho que o fato de ter
pouca diversidade aliincomoda um pouco em momentos, as vezes acaba por
s6 ter uma opinido e eu nao sinto que posso defendé-la.

A importancia do relacionamento com colegas na experiéncia dos
colaboradores vai ao encontro do que defende Souza e Garcia (2008), que afirmam
que “o local de trabalho passa a ser um dos espagos mais propicios para o
desenvolvimento de amizades na vida adulta, tendo em vista que os entrevistados
passam boa parte de suas horas diarias no local de trabalho”. No mesmo estudo, feito
com executivos de instituicoes financeiras, os autores perceberam que as relagdes de
amizade na organizagao servem como meio de proporcionar um melhor ambiente e

clima organizacional.
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4.1.2. Relacionamento com a lideranca

Assim como o relacionamento com os colegas, o relacionamento com a
lideranga se mostrou extremamente relevante na experiéncia do colaborador. Ao ser
questionado sobre como percebia este impacto, D trouxe sua experiéncia ao passar
por uma mudanca de liderancga:

D: Eu tinha um lider mais jovem, e agora € um lider um pouco mais velho. Eu
vi uma diferenga bem grande, sinto que ndo temos muitas conversas. Ele se
pde a disposi¢ao, mas sinto que falta um pouco de cuidado com o time, e ndo
sou sO eu, meus colegas sentem isso também. No fim, eu acho que falta um
pouco de lideranga mesmo no meu lider. Falta ele abracar as dores do time,
além de eu sentir que ndo temos um norte especifico vindo dele, e acho que
isso € muito importante. No fim do dia, a gente sempre se espelha na nossa
lideranca.

G, que faz parte do time de Recrutamento e Selecdo de uma corretora de
investimentos, trouxe a perspectiva de qual ela acredita que € o papel da lideranca

com os jovens profissionais do time:

G: O papel da lideranga com esse jovem € envolvé-lo em atividades que
fagam sentido para o seu desenvolvimento, mas também mostrar que o
mundo corporativo por muitas vezes vai exigir da nossa capacidade
emocional e em alguns momentos pode n&o haver flexibilidade. O lider tem o
dever de orientar e deixar que o liderado tome a decisdo, instigando assim o
seu crescimento profissional, mas precisa estar sempre presente,
principalmente no caso de jovens profissionais, que estdo comegando sua
carreira e precisam desse apoio.

Assim como o relacionamento com os colegas trazido no item anterior, E
também tem sua experiéncia prejudicada em fungdo do seu relacionamento com a
lideranga que tem um perfil divergente do mesmo, o que, na opinido do entrevistado,
causa desconforto no trabalho no dia a dia:

E: Meu lider € uma pessoa dificil de conversar, sei que é o perfil dele, mas eu
encontro dificuldades de me adaptar a esse perfil. Acho que é parte culpa,
minha parte culpa dele, e acaba sendo muito mais uma questdo de
relacionamento do que qualquer coisa. Isso acaba prejudicando muito minha
experiéncia, porque sinto que estou sempre "pisando em ovos", ndo sei muito
bem o que esperar dele, como me comunicar e isso ultimamente prejudica
até o meu trabalho e a minhas entregas.
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Percebe-se que a lideranga, por ser alguém tida como referéncia, além de ter
o papel de estar presente no dia a dia, acompanhando o colaborador, na rua rotina e
desenvolvimento, deve ter ferramentas de comunicagdo e acompanhamento de

carreira desenhadas e inseridas na sua gestao.

4.1.3. Identificagdo com o propdsito da empresa

Sentir identificagdo com o proposito da empresa, com seu modelo de negocio,
com o que é feito no dia a dia, se mostrou relevante na percepgdo que 0s
colaboradores tém da sua experiéncia. D, que € assessor de investimentos em uma
corretora, trouxe a sua experiéncia em relagdo ao modelo de negdcio que a empresa
possui. Aqui, € importante pontuar sobre as diferengas de modelos de negocio que
corretoras de investimento no mercado financeiro podem ofertar aos clientes. O
modelo tradicional no Brasil € baseado em comissao por produto vendido.

Por meio desse sistema, os gestores financeiros sdo remunerados a partir de
comissdes adicionadas as aplicacdes financeiras realizadas pelos investidores. Mas
esse mecanismo pode criar um conflito de interesses, uma vez que a comissao
independe da validade das estratégias adotadas ou se elas estdo de acordo com o
perfil do investidor, tendo relagdo exclusivamente com a venda de produtos ou
abertura de contas (Mais Retorno, 2021).

A estratégia contraria a esta é a de remuneragao por taxa de administragéo.
Isso quer dizer que sempre que um investidor adquire um ativo, o gestor recebe a sua
remuneragao por meio de uma taxa unica que incide sobre o titulo. A principal
vantagem deste modelo € a transparéncia quanto aos ganhos do assessor. Quando
um consultor financeiro indica um ativo em detrimento de outro, € normal vocé
suspeitar de conflito de interesses. Por isso, o fee based foi criado, mas nem todas as
instituicbes o adotam (Mais Retorno, 2021).

No caso de D, ele optou por sair de uma empresa comission based e ir para
uma fee based, por entender que o proposito da empresa estava mais alinhado com

seus objetivos e valores:

D: Eu ja experimentei dois modelos, e eu acredito muito nesse modelo onde
estou atualmente, que € um modelo onde eu n&o sinto que preciso "empurrar”
produto para o cliente. Hoje, isso me deixa mais tranquilo para trabalhar, me
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traz mais seguranga e paz de espirito, porque entendo que nao preciso abrir
mao dos meus valores pessoais para estar fazendo um bom trabalho.

A perspectiva da empresa e do time de Recursos Humanos em relagédo a
importancia da identificacdo com o propdsito da empresa pode ser sumarizada pela
resposta de G ao ser questionada se percebia diferenga entre o que profissionais mais

jovens valorizavam no seu dia a dia, em relagéo a profissionais mais experientes:

G: Sim, percebo. A principal diferenga € com relagédo ao sentido do trabalho
na vida. Para profissionais mais jovens, o trabalho precisa ter propésito e
fazer sentido, ele € um complemento da vida e ndo apenas uma peca
importante. Hoje, percebo que os jovens profissionais precisam dessa
identificacdo com a empresa para se sentirem realizados.

A, ao ser questionada sobre a relagdo com os colegas, também trouxe um
ponto relevante em relagdo a como o proposito da empresa a ajuda a se sentir mais

confortavel e acolhida no dia a dia:

A: A gente vé em outras empresas que existe um machismo mais
escancarado. Na empresa que estou, por mais que eu seja a Unica mulher do
time, eu sei que isso nao vai acontecer, porque ela levanta muito forte a
bandeira da diversidade de género e sexualidade, eu vejo que a empresa
atua em todos esses pontos. Vejo que isso, além de atrair as pessoas a
trabalharem 14, é algo que impacta na experiéncia. Nos ultimos anos
passamos por algumas mudangas que estremeceram essa identificagao,
mas, ao mesmo tempo, eu percebo que ndo estamos no mesmo nivel de
coisas e situagdes ruins que eu sei que acontecem em outras empresas do
mercado financeiro.

Percebe-se que o propdsito da empresa esta ligado tanto a questdes culturais,
quanto a questdes de modelo de negdcio e atividades desempenhadas no dia a dia.
Independentemente do que é entendido como propdsito, porém, os colaboradores
jovens encontram nesta identificagdo uma forma de tornar a experiéncia mais

agradavel e alinhada com seus objetivos.

4.1.4. Gestao voltada ao bem-estar e saude

Apods a pandemia da COVID-19, a gestao voltada ao bem-estar e saude ganhou

relevancia e importancia. As prioridades foram postas em cheque e, para os jovens

profissionais, que estdo em inicio de carreira, estar em uma empresa que prioriza esta
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gestdo e o equilibrio entre vida profissional e vida pessoal tem se mostrado muito
importante.

F foi questionado sobre com quais aspectos da cultura da empresa em que
trabalha mais se identifica, e aproveitou a oportunidade para trazer o incbmodo com

a falta de equilibrio que alguns colegas tém:

F: Nao me identifico com algumas posigdes pessoais da maioria, que
acreditam que acabam se infiltrando na cultura, e, principalmente, ndo me
identifico com a falta de equilibrio entre vida pessoal e trabalho que muitos
tém la dentro, que também acaba virando parte da cultura.

E, que trabalha em uma corretora de investimentos considerada mais
tradicional, trouxe seu relato em relacdo ao impacto que a falta de cuidado com a
saude teve na rotina de um de seus colegas e como isso esta desalinhado ao que ele

entende que é o desejado:

E: Com a rotina que temos, € comum que vocé perca a saude ali, e
eventualmente até peca pra sair. E eu vi isso acontecer, em uma area préxima
a minha, um dos colaboradores teve um burnout, ele era até sécio ja, e ele
teve que sair. Infelizmente, isso era muito comum, no longo prazo se torna
insustentavel.

Como contraponto, E também trouxe a rotina do seu lider, que serve de

exemplo para ele:

E: O meu lider tem um 6timo habito, ele ja é socio, e ele nao fica até tarde no
escritério, porque ele tem uma filha pequena e essa ¢é a prioridade ele. Isso
foi muito importante para eu entender que existe espaco para o cuidado com
a saude e o bem-estar. Por mais que a cultura da empresa as vezes va contra
isso, ter o exemplo da lideranga foi muito importante.

Quando analisamos a perspectiva da empresa em relagao a isso, H trouxe uma
caracteristica relevante do mercado financeiro, ao ser questionado sobre o que

acredita ser diferente na empresa que atua para as demais:

H: O mercado financeiro joga muito mal esse jogo (de cuidado com as
pessoas), porque ele ndo olha pessoas como pessoas. Pouquissimas
empresas se preocupam de fato com ter uma cultura legal para as pessoas.
Ao mesmo tempo, € um mercado que mexe com 0s nossos fatores mais
sensiveis, principalmente a parte do dinheiro, e que vende uma promessa
maravilhosa que é fazer muito dinheiro em pouco tempo. Porém, ninguém
leva em consideragao os passos para isso, qual a realidade das pessoas que
tém esse sucesso instantaneo, que passam de muitos limites de saude que
para a nossa empresa hdo sao negociaveis.
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A percepcao de que o mercado financeiro € uma porta de entrada para o
sucesso financeiro instantaneo €, de fato, comum. De acordo com pesquisa feita pela
consultoria Robert Half, o mercado financeiro espera um aumento de 25% na busca
por profissionais qualificados e habilitados para as melhores profissées, com salarios
fixos que variam entre R$ 6.000,00 e R$ 8.000,00.

O mercado esta crescendo e, em uma busca rapida pela internet, € possivel
encontrar artigos intitulados "A profissdo mais quente do mercado financeiro: ‘em dois
meses, tive trés propostas de emprego’; saiba como é possivel ingressar na area com
vagas de sobra e salario de até R$ 10 mil" e "Como trabalhar no mercado financeiro?
Veja as melhores dicas: estudo de consultoria de recrutamento e selegao revelou que
salarios podem chegar a R$ 70 mil.".

Portanto, fator financeiro, de recolocagao rapida e crescimento acelerado, sao,
muitas vezes, chamarizes para algumas pessoas que tém curiosidade sobre como é
trabalhar em uma instituicao financeira. Entretanto, € importante ponderar o custo de
bem-estar e saude que isso implica na vida dos colaboradores.

Neste quesito, C trouxe a comparagao da empresa em que trabalha, um banco,
com outras empresas do mercado financeiro. Ela relata que, apesar de fazer parte de
uma instituicdo financeira, percebe uma diferengca em relagéo a cultura e a qualidade
de vida de outras do mesmo setor. Da mesma maneira, ao ser questionada sobre os
prés da organizacgdo, trouxe de imediato o cuidado com a qualidade de vida do
colaborador:

C: Acho bem importante destacar que a minha empresa € uma empresa bem
diferenciada. E um banco, mas toda a nossa cultura ndo é de banco, no
sentido de prezar muito pela qualidade de vida do funcionario. Claro que tem
toda a pressao do mercado financeiro, de estar lidando com dinheiro, entdo
obviamente tem muita pressdo, mas eu acho que isso comparado com
pessoas que eu conhego que trabalham em outros bancos € muito mais leve
e a qualidade de vida é muito mais valorizada. (...) E uma empresa que preza
muito pela qualidade de vida do funcionario, muitas vezes parece que falamos
isso da boca para fora, mas aqui de fato fazem, da pra perceber que é um
direcional da empresa.

4.1.5. Perspectiva de crescimento
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De maneira quase unanime, os colaboradores perceberem que ha uma
perspectiva de crescimento dentro da empresa se mostrou como fator de extrema
importancia na experiéncia do colaborador. Na perspectiva da empresa, | afirma que,
pelo fato dos profissionais jovens estarem entrando no mercado de trabalho, a

perspectiva de crescimento € muito importante:

I: Eu acredito que o que faz os jovens profissionais quererem permanecer na
empresa é: flexibilidade, uma boa remuneragdo, mas, principalmente,
possibilidade de crescimento, ter um plano de desenvolvimento, afinal, sdo
pessoas que estao iniciando sua trajetéria profissional e eu percebo que eles
querem ter essa visao de futuro.

B reforgca esta afirmacdo, constatando que, ao entrar para a empresa, a
perspectiva de crescimento nido era fator tdo relevante, mas hoje acredita ser um dos

grandes pontos influentes na sua experiéncia:

B: Isso acabou ndo sendo um fator de escolha para eu entrar no lugar que
trabalho, mas hoje pesa bastante, o plano de carreira existe, mas n&o é téo
bem constituido e tdo respeitado e isso acaba sendo muito frustrante pra mim
e pra minha experiéncia, percebo que me sinto estagnado em muitos
momentos.

A necessidade de se perceber oportunidades e perspectivas de crescimento
dentro da empresa esta alinhado com o que dizem Jalaja e Padashetty (2018),
quando, ao relacionarem experiéncia do colaborador com engajamento, afirmam que,
para fortalecer o vinculo entre organizagdo e empregado, a primeira deve investir no
desenvolvimento dos seus colaboradores.

E interessante perceber que, para jovens profissionais, que estdo no inicio da
sua trajetoria profissional, muitas vezes ndo existe uma certeza do que seria o seu
plano de carreira definido. Porém, perceber esta perspectiva de crescimento dentro
da empresa é fator decisivo para a escolha de onde atuar, como evidencia A:

A: Quando eu pensei no meu plano de carreira, eu ndo sabia exatamente em
que parte do mercado financeiro eu queria atuar, entdo entrei na minha
empresa especificamente por este ponto. Entrei em um time onde eu
conseguiria me desenvolver e teria uma porta de entrada para outros times,
que foi o que acabou acontecendo. Saber que eu tinha essa oportunidade de
crescimento foi muito importante para a minha experiéncia aqui.

Da mesma maneira, F entende que a sua empresa o ajuda a estar mais proximo

dos seus objetivos profissionais e de carreira:
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F: Eu tenho metas para médio/longo prazo que combinam vida pessoal e
profissional e sei alguns caminhos que podem me fazer chegar mais perto
delas. O lugar onde trabalho hoje com certeza foi um dos meios que vi que
me aproximariam dos meus objetivos, por isso escolhi estar aqui.

C relatou a sua experiéncia ao ter entrado na empresa como estagiaria e hoje
estar em um cargo de analista, visto que entende ser praticamente uma politica da
empresa o foco no desenvolvimento dos estagiarios para ascenderem dentro da
organizacéo, relatando inclusive que 72% dos estagiarios acabam sendo efetivados:

C: A minha empresa preza muito para que as pessoas cresgam dentro da
empresa, entdo eles sdo bem cautelosos na escolha de estagiarios. Eu sei
que muita gente em posicao de lideranga que esta hoje aqui comegou como
menor aprendiz, como estagiario, porque eles buscam muito pessoas que
eles possam desenvolver desde cedo para crescer dentro da empresa.

Em relacdo a perspectiva da empresa, H pontua que, muitas vezes, percebe
em jovens profissionais essa busca por crescimento, por desenvolvimento, pois isso

acaba sendo um fator de reconhecimento e melhora na autoestima:

H: Eu percebo hoje que esses profissionais buscam muito o desenvolvimento,
0 crescimento, porque eles enxergam isto tanto em uma visdo de
autoconsciéncia, de evolugao, como também de reconhecimento.

4.2. Fatores com Maior Impacto na Atragdo de Jovens do Mercado Financeiro

A partir das conversas realizadas com os entrevistados, foi possivel sumarizar
os principais pontos de atracdo dos jovens no mercado financeiro, ou seja, quais s&o
os atributos mais relevantes na escolha de uma organizagdo como local de trabalho,
séo eles: flexibilidade, visibilidade no mercado e a cultura da empresa.

4.2.1. Flexibilidade

A flexibilidade apareceu tanto em fatores de atragado dos colaboradores quanto

nos fatores de reteng&o. No quesito da escolha pela empresa onde irdo seguir com a
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sua carreira, os entrevistados relataram que a transicdo de uma empresa presencial

para um de regime home office foi definitivo para a decisao:

D: O que mais me fez decidir por estar aqui foi o regime 100% home office. E
uma empresa 100% digital, ndo temos nem sede fisica, entdo eu tenho uma
liberdade de trabalhar onde eu quiser, isso foi fator decisivo. Estava em uma
empresa de regime hibrido, depois fui para uma de regime totalmente
presencial, e nessa experiéncia descobri que nao quero este modelo.

Durante a pandemia da COVID-19, A também relata que estava em uma
empresa operando no regime totalmente presencial e, além de entender que isto

oferecia riscos a sua saude, também n&o estava adaptada ao modelo:

A: Eu mudei de empresa durante a pandemia, e o principal ponto que me
chamou atencdo é que a minha empresa atual estava atuando de maneira
remota, além de ser uma empresa do mercado financeiro. A minha empresa
antiga nao tinha a possibilidade de trabalhar remotamente, mesmo durante a
pandemia, e isso me preocupava e desmotivava bastante.

Em uma experiéncia diferente, E trouxe o seu relato em relagdo a como a falta
de flexibilidade impacta negativamente no seu desejo de permanecer na empresa
atual, e que isso seria o que hoje o faria mudar de emprego:

E: Eventualmente, desejo, sim, ter uma flexibilidade maior. O meu lider
prefere que nds estejamos no escritério presencialmente, todos os dias. Hoje
sei que se eu pudesse, ocasionalmente, na sexta-feira trabalhar de casa, isso
me deixaria mais motivado, talvez até mais engajado e produtivo. Se eu pedir
ao meu lider para fazer isto, talvez ele até deixa, mas eu sei que ele ndo
gosta. Entdo se vocé me pergunta o que me faria trocar de emprego hoje, ter
essa flexibilidade em outro lugar com certeza seria determinante.

4.2.2. Visibilidade no Mercado

A visibilidade no mercado, neste sentido, pode ser entendida como a reputagao
e a imagem que a empresa possui no mercado, assim como sua credibilidade. Esta
gestdo de marca e imagem é feita por meio do employer branding, que, segundo
Santos (2017), é um tema que busca explorar como a reputag¢do, valorizagao e
imagem da marca influenciam na atragc&o de talentos.

A, ao ser questionada sobre os motivos que a fizeram escolher a empresa onde

trabalha, relatou que sua decisdo foi influenciada por sua irma, que ja conhecia a
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empresa e a cultura da mesma. F, por sua vez, relatou que perceber a empresa como

referéncia no setor na cidade de Porto Alegre foi muito importante para a deciséo:

A: Na época, principalmente, a empresa tinha uma cultura organizacional
muito forte e conhecida, principalmente em Porto Alegre, e minha irma, por
conhecer pessoas que trabalhavam aqui, me indicou. De fato, ja havia ouvido
falar da empresa e sentir que ela era "conhecida" me ajudou a escolher entrar
aqui.

F: Além de ter poucas empresas de M&A no Sul do pais, eu sempre vi a
minha empresa atual como referéncia na area, sempre soube que, se fosse
para trabalhar com isso, o lugar que queria estar era aqui. Isso traz
credibilidade.

Outro ponto relevante em relagcéo a visibilidade da empresa no mercado é o
impacto que isso pode ter no futuro do jovem profissional, que entende que ter uma
organizac&o considerada relevante e com credibilidade em seu rol de experiéncias &

positivo:

E: Quando vocé comecga a pesquisar sobre empresas, obviamente vocé
procura pelos melhores players do mercado para determinadas areas, para
ter no curriculo mesmo. E a empresa que eu escolhi é, de longe, a melhor
para vocé fazer o que eu facgo. Isso foi peca chave para eu escolher estar
aqui, colocar na balanga os prés e os contras, isso pesou muito. Eu sei que
eu tenho outro valor para o mercado do que eu tinha antes de entrar Ia.

E interessante perceber que, do lado da empresa, essa visibilidade nzo
acontece de maneira passiva. Quando questionado sobre o papel da lideranga para
atrair mais profissionais qualificados para a empresa, H pontuou que entende que ter
um papel ativo no posicionamento em redes sociais € essencial para aumentar a

atracao:

H: Acho que cada vez mais o lider tem que ser visto também como um vetor
de contratacdo. Ele tem que estar ativo em redes sociais e ser visto, para as
pessoas entenderem como € o dia a dia e a cultura da empresa, com quem
elas vao trabalhar. Percebo que isso muda muito o jogo no momento da
contratagao, principalmente no mercado financeiro, em que temos inUmeras
certificagbes que nos trazem respaldo. Quando o lider fala sobre isso nas
suas redes sociais, automaticamente a empresa ganha mais credibilidade
também.

4.2.3. Cultura da Empresa
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A cultura da empresa, quando percebida antes da entrada efetiva do
colaborador, acaba sendo muito permeada pela visibilidade e imagem que a
organizagao possui. Porem, mesmo que esta cultura possa ser diferente daquela que
€ encontrada quando o colaborador vivencia a empresa no dia a dia, ela ndo deixa de
ser fator relevante na escolha pelo local de trabalho.

A experiéncia de D tem sido impactada pela compra recente de sua corretora
por outra, sendo que a segunda possui uma cultura muito diferente da que ele vive
atualmente. Ele sabe disto por pesquisas feitas em redes sociais e pelo relato de
pessoas conhecidas, e isto tem posto em cheque o quanto ele deseja permanecer na
empresa atual, uma vez que, foi justamente esta cultura n&o atraente que o fez n&o

escolher a corretora compradora no primeiro momento:

D: Recentemente, minha empresa foi comprada por uma corretora muito
maior, entdo eu tenho estado muito pensativo. Eu tive a oportunidade de
escolher esta corretora no passado, e nao o fiz justamente por entender que
a cultura que existe la dentro é muito distante do que quero para mim no local
de trabalho.

A perspectiva de C em relacio a cultura da empresa também foi essencial pela

escolha do local de trabalho:

C: Eu trabalho em uma empresa onde varias pessoas que eu conhego
trabalham, e é o que comentei anteriormente, foi justamente essa cultura
diferente do tradicional do mercado de trabalho que me atraiu para estar aqui.
Saber que nao teria dress code, que trabalharia com pessoas que confiam
em mim, em um ambiente que ndo incentiva que eu faga horas extras e que
coloca a nome da entrevistada pessoal antes da profissional foi determinante.

Pela perspectiva da empresa, percebe-se que o fator cultural também é
importante, porém no momento de selecionar quais talentos serdo selecionados para
ocuparem o quadro funcional. H ressalta que o processo seletivo da sua empresa é
muito rigoroso, para evitar choques culturais no futuro que podem levar a uma

rotatividade elevada:

H: Por manutencao de cultura, a gente tem processo seletivo extremamente
rigoroso, e percebemos que isso é algo importante para as pessoas também.
Somos muito abertos com os candidatos, na proposta mostramos exatamente
como vai ser o dia a dia, quais beneficios temos, e reforcamos nossa cultura
de maneira muito enfatica. Isso é importante porque, em conversas que
temos com quem ja entrou, sabemos que a nossa cultura foi um ponto de
atragdo muito forte. O fato de termos uma cultura respeitada atrai muito
principalmente jovens profissionais, que prezam por isso.
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4.3. Fatores com Maior Impacto na Retencao de Jovens do Mercado Financeiro

Por fim, foram levantados quais séo os fatores que possuem maior impacto na
retengcdo dos jovens profissionais em suas empresas, ou seja, quais sdo os fatores
que os fazem permanecer e, em muitas vezes, recusar propostas de outras

organizagdes. S&o eles: desenvolvimento, reconhecimento e flexibilidade.

4.3.1. Desenvolvimento

Como desenvolvimento, entende-se que a empresa necessita de acdes e
estratégias robustas de desenvolvimento durante a jornada do colaborador na
organizacdo. Isto se reflete, também, na perspectiva de crescimento citada
anteriormente como fator de impacto na experiéncia do colaborador. A, ao ser
questionada sobre pros e contras da empresa onde esta, reconheceu a falta de

estratégias de desenvolvimento como algo que a deixa desmotivada:

A: Eu acho que esse fator (desenvolvimento) também esta dentro dos
contras. Eu acho que isso ndo é bem demonstrado, nem bem desenhado.
Hoje, eu ndo sei o que preciso fazer para me desenvolver, para crescer, quais
sao as acdes que a empresa possui € apoia para que isso aconteca, e essa
gestdo acaba sendo muito subjetiva. Dependendo da lideranga da pessoa,
ela terd uma estratégia de desenvolvimento diferente, algumas pessoas se
movimentam mais rapido e outras ndo, e vejo que a liderangca acaba
determinando isso mais do que a propria empresa.

A frustragao pela falta de estratégias e agcdes focadas em seu desenvolvimento
também foi relatada por D, que enfatizou, inclusive, que o que Ihe foi apresentado
durante a proposta e o processo seletivo em relagao a isto ndo € o que ele vivencia

na pratica:

D: Eu acho assim que inicialmente eles apresentaram um plano de carreira
muito interessante e robusto, mas na pratica ndo é muito assim. Acho que em
todo lugar é mais dificil ao menos uns lugares que eu passei nunca o teorico
vai com a pratica, né?
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Como estratégia de desenvolvimento efetiva e que o motiva, E trouxe o relato
da universidade corporativa que sua empresa possui. Ele relata que, mesmo que, por
vezes, 0 que € aprendido ndo resulte em uma certificacdo formal, o conhecimento
adquirido por ele é imutavel e intransferivel, e que isso € muito importante na sua

decisao de permanéncia.

E: Eles ttm o nome da empresa academia que é praticamente uma poés-
graduagdo interna que vocé aprende de tudo, tem aula até de estatistica,
econometria, e isso é para todo mundo, até o pessoal do RH. Vejo que isso
€ para colocar todo mundo mesmo que sobre uma mesma base de
conhecimento, e é sensacional, todo mundo que ta ali dentro da instituicao
financeira tem um pleno conhecimento sobre fundos, sobre renda fixas sobre
renda variavel, sobre matematica financeira e afins. E o melhor é que todas
as aulas sdo conduzidas por pessoas socias da empresa.

De maneira similar, C trouxe seu relato em relagcéo as diversas maneiras que a
sua empresa encontra para desenvolver os funcionarios, reforgando o ponto levantado
anteriormente em relacdo a empresa prezar pelo crescimento das pessoas dentro da

mesa:

C: (em relagdo ao crescimento dentro da empresa) existem varias
oportunidades em relagao a isso. Estagiarios fazem curso de inglés de graga,
temos muito incentivo para nos especializarmos, a empresa disponibiliza
cursos para todos os colaboradores de graga, entéo eles estdo sempre nos
fornecendo ferramentas de desenvolvimento. Isso € muito importante.

Pela otica do setor de Recursos Humanos, | relata a sua percepg¢ao de que,
principalmente para o publico jovem, ter o desenvolvimento como ponto focal na

estratégia da empresa é importante:

I: Principalmente para o publico jovem, acredito que o que mais os motiva a
permanecer na empresa é o fato de que temos investimentos em cursos,
plataformas disponiveis para ajudar a lideranga, e estamos constantemente
mapeando o que, em termos de desenvolvimento, é importante e competitivo
para eles. Sabemos que estamos em um mercado aquecido em termos de
talento, entdo precisamos sempre atualizar nossas ferramentas de
desenvolvimento para nao perder os nossos colaboradores.

4.3.2. Reconhecimento

O fator reconhecimento, em suas diferentes formas, também apareceu como

importante dentre os atributos que fazem com que um colaborador permaneca na
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empresa. Quando questionada sobre um momento em que se sentiu feliz, motivada,

A respondeu que isso aconteceu quando recebeu uma proposta de emprego de outra

empresa, mas sua lideranca atual fez uma contraproposta, equiparando o valor

oferecido:

A: Acho que (me senti feliz) quando fui chamada para trabalhar em outra
empresa e meu lider ndo deixou, me fez uma contraproposta e aumentou o
meu salario para se equiparar ao que a outra empresa ofereceu. Nao sei,
acho que isso é a maneira mais pura de mostrar reconhecimento sabe? De
que meu trabalho estd sendo valorizado, e isso me deixou ainda mais
motivada para trabalhar.

De maneira similar, F pontuou que os momentos em que mais se sente feliz,

realizado e motivado sdo quando é reconhecido pelo trabalho feito:

F: Me sinto muito feliz quando entrego um bom trabalho e quando isso faz
com que seja reconhecido pelos colegas e chefes. Por mais que eu saiba da
minha capacidade, ter essa validacao externa, esse reconhecimento, € muito
motivador.

Quando lembrou de um momento em que se sentiu desmotivado, por sua vez,

B comentou sobre a falta de reconhecimento e como isso impactou no seu trabalho e

no seu animo para fazer boas entregas:

B: Ja me senti desmotivado, principalmente na area anterior, me senti
subutilizado, sentia que eu podia entregar muito mais pelo meu conhecimento
e pelo profissional que eu sou, mas isso ndo era valorizado e reconhecido.
Isso acabou sendo resolvido pela minha migragdo de area e com a minha
lideranga atual me trazendo bons feedbacks em relagéo a mim.

4.3.3. Flexibilidade

De forma quase unénime, a questdo de se ter flexibilidade no ambiente de

trabalho e na empresa que se esta foi relevante para os entrevistados na pesquisa,

que, em suas experiéncias diversas, entendem flexibilidade por diferentes dticas. D,

ao ser questionado sobre o que o faria mudar de organizagéo, respondeu que o

primeiro fator seria uma empresa que mantivesse o regime home office, por medo de

perder a possibilidade de estar neste modelo de trabalho no futuro, com a compra da

sua empresa por outra corretora, como citado anteriormente:
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D: Primeiramente (o que me faria trocar de empresa) é a questdo do home
office. Realmente mudou meu estilo de vida, eu consigo dar ateng&o a minha
familia, dar atengao a todos os meus amigos, ao meu namorado, 0 que que
antes, com o regime totalmente presencial, ndo conseguiria. Sinceramente,
eu acho que o modelo hibrido no mercado financeiro € o melhor para se
trabalhar, porque realmente, as vezes existem coisas que no dia a dia,
quando vocé esta remoto, demoram para serem resolvidas, pela distancia
entre os colegas. Entéo é isso, se eu tivesse que abrir m&o de qualquer tipo
de possibilidade de modelo remoto eu cogitaria mudar de empresa.

Ainda em relagao a flexibilidade de modelo de trabalho, A, B e C pontuam este
fator, em conjunto com a flexibilidade de horario de trabalho, como importantes para

manter o seu desejo de permanecer na empresa:

A: Eu considero ela (flexibilidade) muito boa, porque eu eu ndo preciso bater
ponto e, também, os dias em que eu preciso ir para o escritério sdo mais
acordados do que impostos. Em relacédo ao horario de trabalho também, no
meu cargo as demandas s&o sazonais, nas duas primeiras semanas do més,
eu costumo ter o triplo de trabalho que eu tenho nos dois ultimos por exemplo.
E meu lider € muito compreensivo em relagdo a isso e compensa bastante
com a questao de ser flexivel em termos de horario, eu gosto muito disso.

B: Acredito que € boa (a flexibilidade), e isso € um dos principais motivos da
empresa ter um bom ambiente, a flexibilidade € um ponto muito positivo. Além
de podermos trabalhar duas vezes por semana em regime remoto, tenho uma
flexibilidade relativamente boa em relacdo aos meus horarios. Também,
estamos em um ambiente em que algumas formalidades tradicionais do
mercado financeiro, como dress code, nao existem, e isso colabora para me
deixar mais a vontade.

C: A nossa flexibilidade aqui é, com certeza, uma das coisas que eu mais
gosto. Nao apenas de modelo de trabalho, porque € hibrido, mas também de
horario de trabalho de demandas. Tenho muita confianga com a minha
lideranga, e isso reflete em termos muita flexibilidade. Se eu precisar trabalhar
de casa, ou sair mais cedo, muitas vezes nao preciso nem avisar.

Em relacdo a perspectiva da empresa e, principalmente, da profissional
responsavel por recrutar e desenvolver jovens talentos, G coloca a percepgao de que

existe flexibilidade como ponto central naquilo que os faz permanecer na empresa.

G: Sem duvida (o que faz com que eles queiram estar aqui) € a flexibilidade
de horario e modelo de trabalho. Nossa empresa trabalha em regime hibrido
e, embora alguns colaboradores batam ponto, eles possuem a liberdade para
escolherem como fardo suas oito horas diarias. Em acompanhamentos e
conversas que tenho, vejo que isso € um ponto muito relevante,
principalmente no que para os jovens profissionais.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

No decorrer das entrevistas e da pesquisa, pode-se perceber que, embora
hajam divergéncias na trajetoria individual de cada profissional, existem muitos fatores
convergentes naquilo que diz respeito a atragao e retengao de jovens talentos.

Diante do questionamento sobre os fatores de atracéo e retengao de talentos
prioritarios para empresas do mercado financeiro em Porto Alegre e Regido
Metropolitana, os resultados obtidos na pesquisa revelam insights valiosos. A
compreensao desses elementos torna-se crucial para mitigar os indices de
rotatividade de jovens profissionais e suas consequentes perdas.

Ao mapear as percepgoes dos colaboradores e profissionais de Recursos
Humanos, identificaram-se trés macro categorias e onze micro categorias que
resumem as experiéncias de trabalho. No ambito da experiéncia do colaborador,
destacam-se o relacionamento com colegas, liderancga, identificagdo com o propdsito
da empresa, gestéo voltada ao bem-estar e saude, e perspectiva de crescimento.

No que diz respeito a atragdo de jovens do mercado financeiro, os fatores
preponderantes sao flexibilidade, visibilidade no mercado e um ambiente atrativo.
Esses elementos s&o cruciais para atrair talentos em uma area altamente competitiva.

Na esfera da retengdo de jovens profissionais no mercado financeiro, os
resultados apontam para a importdncia do plano de carreira, reconhecimento e
flexibilidade. Estes aspectos n&o apenas retém talentos, mas também contribuem
para o engajamento e a longevidade dos colaboradores nas organizagdes.

Assim, as empresas do mercado financeiro em Porto Alegre e Regido
Metropolitana devem direcionar esforcos para fortalecer o relacionamento
interpessoal, promover liderangcas inspiradoras, consolidar um propdsito
organizacional envolvente, investir em gestdo voltada ao bem-estar, oferecer
perspectivas claras de crescimento e garantir a flexibilidade necessaria para atender
as expectativas dos jovens profissionais.

Além disso, estratégias para atrair talentos devem focar na flexibilidade, na
construgcao de uma reputagao positiva no mercado e na criagao de um ambiente de
trabalho atraente. Para a retencdo, € crucial estabelecer planos de carreira
transparentes, reconhecer o desempenho dos colaboradores e proporcionar
flexibilidade em termos de horarios e modelos de trabalho.
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Em suma, compreender e agir sobre esses fatores identificados ndo apenas
contribuira para a diminuicdo dos indices de rotatividade, mas também promovera um
ambiente de trabalho mais saudavel e atrativo para os jovens profissionais do mercado
financeiro na regido estudada.

Como aprendizados em relagdo a conducado do trabalho, destaca-se que o
estudo ser qualitativo, o que implica em uma entrevista aprofundada com os
profissionais, pode ter afetado a quantidade de conversas bem-sucedidas feitas
durante o trabalho. Além disso, o estudo foi conduzido com profissionais da rede de
contatos da pesquisadora, em decorréncia da regido geografica e mercado estudados,
0 que pode acarretar na necessidade de, em futuros trabalhos de tema semelhante,

ter-se a ampliagao do raio geografico pesquisado.
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APENDICE A: TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (dados referentes a aprovagao
pelo CEP, como numero da pesquisa, serdo informados posteriormente, se for o
caso).

Prezado(a), vocé esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa de
conclusao de curso de Natalia Mesquita Torres, graduanda em Administragdo pela
Escola de Administracdo (EA) da Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(UFRGS), orientada pela Prof.a Dra. Maria Beatriz Rodrigues (Escola de
Administracdo da UFRGS).

O objetivo da pesquisa € identificar quais sdo os fatores que levariam
profissionais do mercado financeiro a rotatividade voluntaria, ou seja, os fatores de
intencao de rotatividade e os possiveis fatores de atragao e retencao. Sua participacao
€ de suma importancia, pois os resultados ajudardao a compreender como as empresas
podem trabalhar para diminuir a intengdo de rotatividade e aumentar a atracéo e
retencdo de jovens profissionais do mercado financeiro.

Para tanto, convidamos vocé a participar nos concedendo uma entrevista, a ser
realizada em dia e horario de sua preferéncia, com a pesquisadora Natalia, por
chamada de audio ou chamada de video no Whatsapp, Messenger, Meet ou telefone,
a seu critério.

Os dados coletados na entrevista serdo utilizados de forma totalmente
andnima, em uma analise de conteudo e/ou discurso global das falas transcritas. Caso
haja citacdo direta a alguma fala individual, também esta citacdo se dara
anonimamente (Ex.: “ENTREVISTADO 01”). Em nenhum momento, nem vocé, nem a
sua organizagao, serao identificados(as) durante a entrevista, a transcrigao, a analise
e a publicacéo.

As gravacdes digitais que porventura forem feitas serdo destruidas
imediatamente apds a conclusao da pesquisa, bem como os arquivos das transcri¢cdes
das entrevistas. Como participante desta pesquisa, vocé podera desistir de colaborar
a qualquer momento, sem nenhum prejuizo ou comprometimento. O aceite a participar
da pesquisa, ainda, ndo o(a) impossibilita de buscar reparagdo por eventual dano
causado.
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Os ganhos/beneficios previstos para sua participagcdo envolvem, sobretudo, a
compreensao dos fatores de intencéo de rotatividade, atragédo e de retengao de jovens
profissionais do mercado financeiro, para, a partir disso, sugerir maneiras que as
empresas podem trabalhar para aumentar a atragao e retengao e diminuir a intengao
de rotatividade.

Em contrapartida, a pesquisa apresenta riscos, ainda que minimos, dentre os
quais tédio, cansago ou desconforto. Assim, se tiver algum tipo de desconforto com
relacdo aos itens das questdes, sinta-se a vontade para entrar em contato com a
pesquisadora ou com a professora orientadora ou solicitar orientagdes sobre os
procedimentos envolvidos, assim como esclarecer suas duvidas.

Em caso de duvidas ou esclarecimentos que se fizerem necessarios, vocé
podera contatar com as pesquisadoras pelos e-mails nati.torres2810@gmail.com e
beatriz.rodrigues@ufrgs.br. (nota-se que os dados do comité de ética da UFRGS
serdo inseridos posteriormente, caso a pesquisa venha a ser apreciada pelo CEP).

Tendo tido ciéncia deste Termo, para que possamos confirmar a sua
participagdo e agendarmos entrevista, € obrigatério que vocé nos devolva
(respondendo este mesmo e-mail) este termo PREENCHIDO, com relagdo aos

campos a seguir:

() ACEITO participar da pesquisa, sendo que:

() PERMITO que minha fala seja gravada pela pesquisadora

Ou

( ) NAO PERMITO que minha fala seja gravada pela pesquisadora, devendo esta
ANOTAR a minha fala

Meu nome completo:

Meu telefone para contato/Whatsapp para agendamento da entrevista:

A nao-devolucio deste Termo preenchido implica, automaticamente, em sua

desisténcia em participar da pesquisa.

Desde ja agradecemos pela sua participagao!

Atenciosamente,



Natalia Mesquita Torres.

Porto Alegre/RS, de

Pesquisador responsavel

de 2024.

Participante
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APENDICE B: ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA PROFISSIONAIS DO MERCADO
FINANCEIRO

1.

O que fez vocé escolher a empresa onde trabalha?

. Como vocé se sente em relagao ao seu atual trabalho?

Quais sao os pros e os contras do seu atual trabalho?

. O que faria vocé deixar seu atual trabalho?

Me conte sobre algum momento que vocé se sentiu desmotivado no trabalho.

Vocé lembra o que te levou a sentir isso? Como isso foi resolvido?

E agora, me conte sobre algum momento em que vocé esteve muito feliz,

motivado, no trabalho. O que aconteceu?

Como vocé percebe oportunidades de desenvolvimento e crescimento

profissional onde trabalha?

Como vocé avalia a flexibilidade que vocé obtém onde vocé trabalha?

10. Como vocé percebe o atual pacote de beneficios oferecidos pela empresa em

que vocé trabalha?

11.Vocé tem um plano de carreira? Como esse plano influenciou na escolha do

local em que vocé trabalha?

12.Como sado as relagbes entre os seus colegas de trabalho? E com a sua

lideranga?

13. Vocé se identifica com a cultura da empresa em que vocé atua? Por qué?
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14. Vocé acredita que conseguiria se recolocar com facilidade caso saisse da

empresa em que trabalha?

15. Como vocé acha que a sua empresal/lideranca/RH poderiam melhorar sua

experiéncia como colaborador?
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APENDICE C: ROTEIRO DE ENTREVISTA PARA RH

1. A empresa em que vocé trabalha tem muita rotatividade de profissionais? Vocé

sabe o0 que os leva a sair da empresa?

2. Vocé percebe diferengas entre profissionais mais jovens e mais experientes em
relagcdo ao que consideram importante no trabalho? Se sim, cite exemplos que

vocé observou.

3. Pela sua experiéncia, o que vocé acha que faz os jovens profissionais quererem

permanecer na empresa? E o que os atraiu?

4. No momento da proposta, quais beneficios tangiveis e intangiveis chamam

mais atencéo de profissionais mais jovens?

5. Qual o papel da liderangca para aumentar a atragdo e evitar a intencao de
rotatividade?

6. Qual o papel do RH para aumentar a atracdo e evitar a intencdo de
rotatividade?



