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RESUMO

Este trabalho tem por objetivo identificar quais s&o as principais estratégias de
retencdo de talentos em tempos de crise por empresas de médio porte na cidade
metropolitana de Campinas. O presente estudo teve como base o método quali-quantitativo
exploratério, pelo qual foi feito um questionario enviado a 12 empresas diferentes com um
alcance de 15 entrevistados. Foi buscado identificar pelo questionario, possiveis dados
referentes a eficacia dessas estratégias. O meio usado para enviar o questionario a essas
empresas foi via e-mail no qual todas as respostas foram direcionadas a uma mesma pagina.
Pelo questionario, foram coletados, dados demograficos, atrativos ofertados pela empresa
para reter os talentos, investimentos adotados pela empresa para o desenvolvimento dos
funcionarios e, por ultimo, dados referentes ao procedimento adotado pela empresa para reter
funcionarios que se destacam diante dos outros. Em relacdo a etapa quantitativa, foram
mapeadas as potenciais formas de retencdo utilizadas pelas empresas pesquisadas e,
também, identificar praticas habitualmente utilizadas por essas organizagdes, nestes

momentos de crise.
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ABSTRACT

The purpose of this paper is to identify the main talented employees retention strategies
used by middle size corporations at economic crisis times in the Campinas Metropolitan Area.
The present study was based on the exploratory qualitative-quantitative method, through wich
a questionnaire was sent to twelve different companies totalling fifteen interviewees. The
questionnaire sought to identify if the employee retention strategies currently being
implemented in the companies were based in the literature. The questionnairies were emailed
to the companies and all the aswered questionnairies were submitted to a same website.
Through the answered questionnaries were collected demographic data, perks offered by the
companies, company investiment for employees development and, lastly, data referring to the

procedure adopted by the company to retain employees who stand out from others.
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1. INTRODUGAO

O gerenciamento de estratégias de retencao de funcionarios, em bons e maus tempos
€ fundamental para qualquer negécio. As organizagdes acabam por investir nessas
estratégias, ja que quando se perde um funcionario, perde também capital humano,
conhecimento, além de todos os recursos que foram investidos no trabalhador, o qual leva
consigo toda experiéncia profissional acumulada durante seu trabalho na organizagao.
(PELOSO; YONEMOTO, 2010)

O Brasil passa por tempos de dificuldade econdmica, no qual € mais notada a
importancia da gestdo de pessoas. Preocupacdo e inseguranca, sdo um dos principais
desafios da gestdo de pessoas em tempos de crise, que temos que lidar, pelo fato de que
diversas empresas procuram formas de reduzir custos com cortes de funcionarios.
(GOLDACKER, 2015) “Uma crise pode ser transformada em oportunidade a medida que as
corporacdes desenvolverem as relagdes entre os colaboradores no ambiente de trabalho”
(GOLDACKER, 2015, p.9).

Uma empresa de médio porte, sofre grandes traumas durante periodos de dificuldade
econbmica, sendo que muitas vezes, decisbes sao feitas de formas precipitadas, ocorrendo
cortes de funcionarios como a “Unica” escapatdria para se reduzir custos. Para essas
empresas, € muito mais custoso perder um talento em comparacéo a uma empresa de grande
porte, pois o talento, leva consigo toda a sua experiéncia e conhecimento adquirido durantes

Seus anos na organizagao e, possivelmente, sera mais dificil e custoso repd-lo.

E comum empresas de médio porte ndo possuirem muitos recursos para investir ou
até recrutar novos talentos em momentos de crise, enquanto que, as de grande porte possuem
capital suficiente para a reposi¢cao de talentos perdidos, em momentos como este da

economia atual.

As estratégias empresariais que venham a ser utilizadas, em sua maioria, terdo que
estar respaldadas pelo direito dos trabalhadores da atual Consolidacao das Leis do Trabalho
(CLT). Por isso, para um melhor entendimento da atual legislagao trabalhista brasileira, se faz

necessario uma contextualizagdo histdérica das raizes e origem da prépria CLT

Com o rompimento do acordo da politica do café com leite, isto €, a quebra da alianga
do Partido Republicano Progressista (PRP) e do Partido Republicano Mineiro (PRM), isso
agitou a cena politica do pais na época. Foi neste contexto historico que nasceu a Alianga
Liberal (AL), que lancou o governador gaucho Getulio Vargas para presidente da republica.
(COTRIM, 2012)

Ainda de acordo com Cotrim (2012) a Alianga Liberal apresentava em suas diretrizes

politicas um programa de reformas cujos principais pontos eram: A instituicao do voto secreto;
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a criacao de leis trabalhistas e o incentivo a producdo industrial. Apds a vitéria na eleicao a
presidéncia, Getulio Vargas articulou a designacao de interventores estaduais para desmontar
a estrutura politica da Primeira Republica. Assim em 1934, destacou-se os novos decretos

dos direitos trabalhistas:

[...] direitos fundamentais teriam de ser garantidos pelos empregadores, como
salario minimo, jornada de trabalho ndo superior a oito horas diarias, férias
anuais remuneradas e indenizagao na demissao sem justa causa, entre outras
medidas. [...] também foi proibido o trabalho de menores de 14 anos (COTRIM,
2012. p. 603).

Estes direitos foram consolidados no dia 1° de maio de 1943, pelo Decreto-Lei n° 5.452
e sancionados pelo presidente Getulio Vargas, durante o periodo do Estado Novo
(JUSBRASIL, 2014). Esta consolidagao teve como objetivo principal regulamentar as relagbes
individuais e coletivas do trabalho, nelas previstas. Ela surgiu como necessidade

constitucional, apds a criagao da Justiga do Trabalho (JUSBRASIL, 2014).

Percebe-se que as leis trabalhistas que hoje regem no Brasil, ndo foram
atualizadas desde as ultimas reformas da era Vargas, sendo que a maioria das empresas de
médio porte em periodos de dificuldade econémica, passam por “apuros” pela falta de

flexibilidade entre o empresario e o trabalhador nos “cortes de gastos”.

Dito isso, o presente trabalho pretende pesquisar e estudar como sao executadas as
estratégias de retengdo de funcionarios, principalmente, funcionarios entendidos como
valiosos (talentos), por empresas localizadas na Regidao Metropolitana de Campinas, nesses
tempos de crise. E, por meio de pesquisas quantitativas exploratérias, foi feito o mapeamento
das potenciais formas de retencao, utilizadas pelas empresas pesquisadas. No que diz
respeito, a parte qualitativa do projeto, foram feitas entrevistas a funcionarios e gerentes de
empresas de médio porte, para a coleta de possiveis dados referentes a eficacia dessas

estratégias.

Cabe apresentar algumas estratégias utilizadas nas empresas brasileiras, em tempos

de crise, sendo a mais comum a negociacgao coletiva de trabalho:

Medida Proviséria 2.074-73, que instituiu o ‘Plano Real’, determina que os
salarios e as demais condigbes referentes ao trabalho continuam a ser fixados
e revistos, na respectiva data-base anual, por intermédio da livre negociagéo
coletiva’ (CEDI, 2002, p.120)

Para muitas empresas, investir em talentos, (capacita-los e acelerar ao maximo os
processos de formagédo de novos lideres) € uma possivel solugao para esses tempos.

Empresas bem administradas destacam-se por escolher investir em pessoas e nao somente
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em processos ou tecnologia. Contudo, estas frentes funcionam em conjunto e ndo de forma
isolada (CERBASI, 2009).

Ter pessoas bem treinadas e estimuladas em cargos de gerencia pode ajudar na
retencédo de talentos. Porém, é importante destacar que em tempos de crise econbmica, a
retencao de talentos pode ser uma grande aliada na redugao de custos. Um exemplo disso é

a diminuicao de gastos relacionados a rotatividade de profissionais na empresa.

A saida de talentos é muito custosa para uma organizagao, pois ele leva
consigo toda a sua experiéncia e conhecimento. Quanto mais estratégico o
cargo do profissional que estd saindo, maior sera o custo e o tempo
necessarios para substitui-lo, além de haver o risco de acontecer alguma
descontinuidade no atendimento aos clientes (BARBOSA, 2010, p.39).

O gerenciamento de estratégias de retencao de funcionarios, em bons e maus tempos
é fundamental para qualquer negécio. No primeiro trimestre de 2017, o Brasil apresentou uma
inflacdo de 0,98%, isso trouxe consequéncias negativas, refletindo em retragdo de
investimentos, ja que no ano de 2016 houve decréscimo de 3,6% na economia brasileira (PIB).
E, por ultimo, fecha o primeiro trimestre de 2017 com 13,7% na taxa de desemprego, ja na
cidade de Campinas, alvo deste trabalho, tivemos o preocupante indice de 10,40% no primeiro
semestre de 2017. Tais fatos acabam expondo a existéncia de uma crise econémica, onde as
empresas ndo estao investindo, por reflexos na diminuicdo do consumo. O aumento da alta
inflacao leva a corrosao do poder de compra do consumidor, gerando consequéncia na cadeia

produtiva e no aumento da taxa de desemprego.

Diante de tal situagdo, o pais vivencia o aumento da taxa de desemprego, tendo muitas
empresas preocupadas em evitar a dispensa de certos talentos que compdem seu quadro,
apesar da crise, por saberem que estes podem representar uma estratégia poderosa para a
superacgao de tal situagdo. Com isso, comegaram a aderir estratégias que possam leva-las a
manter tais funcionarios, sabendo que é de extrema importancia que estes permanegam na
empresa. Contudo, nota-se que o principal erro cometido pelas empresas na gestdo de

pessoas é:

[...] o de fazer ajustes sem uma analise prévia da area escolhida e sem
questionar a escolha feita; busca-se muito mais o ajuste quantitativo sem se
preocupar com aqueles aspectos que poderiam ser melhorados; as crises
requerem analises exaustivas (WHARTON, 2008, p.5).

Vale lembrar que foi apresentado, até aqui, apenas uma estratégia empresarial que
visa a retencdo de talentos em tempos de crise, no entanto, ha outra que ganhou destaque e,

vem sendo utilizada no cenario brasileiro. Estamos falando das férias coletivas:

A economia proporcionada pelas férias coletivas por conta da redugao de custo
de manutencéao da infraestrutura em um periodo em que o mercado esta menos
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movimento ja seria vantagem concreta para que as empresas cogitassem a
possibilidade de adotar a pratica (AMX, 2014, p.6)

Autores como Dolan (2008), afirmam que, flexibilidade é a condicdo necessaria para
enfrentar momentos de crise e permite que as empresas se adaptem as mudancas. Para tal,
a flexibilidade corporativa requer que pessoas sejam também flexiveis. Por esta razéo, serao
apresentadas a seguir, algumas formas utilizadas pelas empresas brasileiras, para manter o

quadro neste cenario atual.
2. REFERENCIAL TEORICO

Para se manter talentos dentro de uma organizagdo sdo necessarios que alguns

fatores estejam organizados, como por exemplo, os fatores materiais:

“[...] quantidade e volume de trabalho, higiene e seguranca do trabalho e
salario, até as co-relacionadas a organizacgao social do trabalho, como: o estilo
de lideranga, o processo de delegagéo, as perspectivas de participagdo nas
decisdes, sinergia entre setores e departamentos e outras vinculadas a
dindmica da organizagéo.” (LEONARDO, p. 43, 2002)

Reter colaboradores valiosos em momentos dificeis pode ser a uma das maneiras que
a organizacao tem para se manter competitiva. De acordo com Albuquerque (2000), talentos
sao construidos com competéncia e capacidade de aprendizagem trabalhada durante anos,

tornando-os um diferencial em relagao aos outros colaboradores.

Deixando de lado o pensamento de que apenas recompensas salariais sao suficientes
para reter funcionarios, pode-se considerar também que a identificacido e realizagao pessoal
do trabalhador, dentro da organizacdo, podem fazé-lo querer permanecer. (MCGREGOR,
1999). Para tal, “Identificar a “equagao motivadora” de cada funcionario e se possivel atendé-
la é fundamental para garantir um ambiente corporativo mais produtivo e com alta taxa de
retencao destes talentos” (EXAME, 2012, ed. 1030).

A fundamentagao tedrica deste trabalho foi alicergada em conceitos referentes a

estratégias empresariais. Para tal, Rucinski (2014, p.23) nos diz que:

A Retencéo de Talentos é uma pratica da gestéo estratégica em que a empresa
promove fidelizagdo com seus colaboradores. Através de politicas e praticas a
serem desenvolvidas por meio de um programa especifico para cada
organizagdo, as empresas oferecem meios atrativos aos seus colaboradores
de crescimento, incentivo, além de desenvolvimento profissional e pessoal.

A depender disso, se faz necessaria uma breve contextualizacdo sobre o que a
literatura nos oferece como formas de retengcédo de talentos, tais como: plano de carreira;
beneficios (vale-alimentacgao, vale-transporte, plano de saude e entre outros); remuneragao;

treinamentos; participagcao acionaria; reconhecimento; recompensas salariais, econémicas e
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materiais. Dentre essas formas, serdo apresentadas de forma sucinta, algumas das mais

usadas como diferencial de retencéo.
Remuneragao

Entre as formas mais usadas pelas organiza¢des para retencao de talentos, temos na
remuneragdo uma maneira de recompensar estrategicamente, principalmente em periodos
de dificuldade econbmica, ja que as organiza¢gdes acabam por investir nessas estratégias
acreditando ser uma ferramenta motivacional. (HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI;
2010)

Segundo, CHIAVENATO (2008, p. 68), “a remuneracao estratégica pode ser entendida
como a aplicagao variada de pagar os funcionarios, levando-se em consideragdo o
conhecimento da missao, da visdo e dos valores institucionais”. Nesse sentido, Lourenco
(2014), nos traz os principais tipos de remuneragdo usados pelas empresas: remuneragao
funcional; salario indireto; remuneracdo por habilidades; remuneracdo por competéncias;
remuneracao variavel vinculada ao desempenho do funcionario; participacdo acionaria e,

também, por alternativas criativas.

Entre os tipos citados, temos aquelas entendidas como sendo diferenciadas para
retencdo de talentos atualmente: remuneracdo variavel vinculada ao desempenho do
funcionario; participagado acionaria e por alternativas criativas. Contudo, cabe a seguinte

indagagao, sera que as empresas de médio porte se valem desses mesmos tipos?
Planos de carreira

Ao se dar conta de que a grande maioria encara a gestao de carreiras, apenas como
uma identificacdo de oportunidade, porém sua complexidade envolve muitos aspectos
importantes na questdo gestdo de talentos, como por exemplo, a “retengdo”, ou mesmo,

controle de satisfagcdo do funcionario dentro da empresa, beneficios, entre outros.

De acordo com London e Stumph (1982, apud Dutra, 2010, p.4): “a carreira envolve a
ocorréncia de transigBes ligadas a necessidades individuais e imposi¢gdes da organizagdo e
da sociedade”. J&, segundo o site do IBC (Instituto Brasileiro de Coathing), em artigo publicado

em 2012 por José Roberto Marques, presidente do instituto, o plano de carreira é posto como:

[...] um guia elaborado entre o funcionario e a empresa, onde o colaborador
ira identificar o momento em que se encontra, quais sao
seus objetivos profissionais e quais passos sao necessarios para atingir seus
sonhos. Tendo metas definidas, o colaborador sabera exatamente o que
devera fazer para alcancgar seus objetivos, além de identificar quais posi¢des
ele pode conseguir dentro da empresa em que trabalha. (MARQUES, 2012)


http://www.ibccoaching.com.br/portal/colunistas/jose-roberto/
http://www.ibccoaching.com.br/portal/metas-e-objetivos/metas-objetivos-diferencas-exemplos/
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A maioria dos funcionarios se preocupa em criar um plano de carreira que atendam
suas necessidades e interesses, mas também, que possam estar alinhados com as
necessidades da empresa na qual trabalha. Pois, a compatibilidade de uma pessoa com uma
carreira € explicada por quatro caracteristicas principais de acordo com Dutra (2007):
interesse, identidade, personalidade (valores, necessidades, orientagdo pessoal) e

experiéncia social.

Ainda tratando do “plano de carreia”, esta € uma perfeita ferramenta a ser utilizada em
empresas de médio porte, ja que se um talento optasse em sair de empresa em periodos de
dificuldade econdmica para uma empresa grande, uma proposta valida para mostrar a este
talento, é de que possivelmente, este talento ndo cresceria tanto em uma empresa com uma
capital enorme (grande porte) do em empresas de médio porte. Uma vez que em empresas
de médio porte ndo se encontra tanta competicao entre funcionarios do que se encontraria

em empresas de grande porte.
Lay off

Atualmente, o Brasil apresenta um cenario econémico desfavoravel, com diversos
problemas estruturais e financeiros, o0 desemprego cresce conforme a crise avanga, em pleno
2017. Apesar, de nao ser o recorte proposto por este trabalho, percebe-se que em funcéo
desta crise, muitas empresas de grande porte, principalmente, as multinacionais, comegaram
a aderir uma estratégia muito importante em tempos de dificuldade econdmica, visando evitar

demissobes, especialmente a de seus talentos, se valendo da conhecida Layoff.

Contudo, esta estratégia “Layoff’ pode ser facilmente confundida com as férias
coletivas. Enquanto as férias coletivas fazem com que os funcionarios nao trabalhem por certo
periodo em que as empresas estao produzindo pouco, o Layoff faz com que os funcionarios
recebam treinamentos e cursos profissionalizantes, mediante a observancia dos requisitos
legais, no periodo em que estiver fora da empresa, para que depois, quando ingressar
novamente, esteja melhor preparado para o trabalho. Cabe salientar, que o Layoff também é
uma estratégia de retengao, porém mais usadas por empresas de grande porte, as quais ndo

englobam o universo a ser pesquisado neste trabalho (SOARES, 2014).

3. METODOLOGIA

O seguinte trabalho teve como objetivo explorar as areas quali-quantitativas das

estratégias empresariais na retengao de funcionarios em tempos de crise. Em textos que
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exploram a area de Gestdo de Pessoas, € comum o uso do termo quali-quantitativa para

definir, por exemplo, uma analise que seja qualitativa e quantitativa.

Ao longo da etapa qualitativa, foram feitas entrevistas a funcionarios e gerentes de
empresas de médio porte, para a coleta de possiveis dados referentes a eficacia dessas
estratégias. Para a obtengao destes resultados, foi elaborado um questionario que em seguida
foi avaliado por meio da aplicagdo de uma entrevista piloto, cuja fun¢ao era analisar possiveis
problemas, tais como, seméantica do texto, coeréncia no enunciado das questdes e entre
outros problemas, desta forma corrigir possiveis falhas do mesmo. Para maior alcance da
pesquisa buscou-se contato com sujeitos da area de Gestdo de Pessoas, para em seguida,
apos a aceitacao de participagdo, o encaminhamento do questionario via e-mail, ou mesmo,

entregue pessoalmente se fosse possivel.

Um dos cuidados que se deve ter por parte das pessoas que desenvolvem pesquisas
qualitativas, seria a possivel contaminagao dos valores e pensamentos do pesquisador nos
resultados da pesquisa, por esta razao as analises feitas seguiram o rigor necessario para se
evitar tal fato. Em relagao a isso, Goldenberg (2015, p.58) nos diz que, “Os dados qualitativos
consistem em descrigdes detalhadas de situacbes com o objetivo de compreender os

individuos em seus proprios termos.”

Contudo, entrevistas podem ter dificuldades, uma delas é a de detectar o grau de
veracidade dos depoimentos; a personalidade e as atitudes do entrevistador podem interferir
no tipo de resposta que obtera de seus entrevistados. Isso deve ser levado em consideracao
para que seja evitado essas dificuldades, e assim, ndo haja interferéncias nos resultados da

pesquisa.

Em relacao a etapa quantitativa, foram mapeadas as potenciais formas de retengao
utilizadas pelas empresas pesquisadas e, também, identificar praticas habitualmente

utilizadas por essas organizagdes, nestes momentos de crise.

A pesquisa teve um alcance de 12 empresas diferentes com mais 15 funcionarios
entrevistados. O questionario consta com perguntas referentes as estratégias de retencao
notados pelos funcionarios e se 0 mesmo é eficaz para faze-los quererem continuarem na
empresa. Apds o contato com o entrevistado, buscou-se identificar qual era o melhor método
de colher as informagdes, sendo que dentre os 15 funcionarios, apenas 12 deles responderam
0 questionario via e-mail e os outro 3 responderam o questionario presencialmente na propria
empresa que trabalham. Ao longo do processo de coleta de dados, ocorreu o caso de um
gerente que se dispOs a enviar o questionario a seus funcionarios “talentos” no qual 3 deles

responderam, sendo da mesma empresa.
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Nao houveram dificuldades no contato com os entrevistados para o preenchimento
dos questionarios, pois a ferramenta via internet facilitou muito a coleta de informacées, sendo
que todas as respostas das perguntas foram direcionadas para a mesma pagina web. As
perguntas foram feitas de forma que pudessem ser rapidas de ler, simples e de facil resposta,

podendo assim, receber o maior niumero possivel de questionarios respondidos.

Este trabalho foi desenvolvido por meio de pesquisas exploratdrias, pois segundo Gil,
“[...] uma pesquisa exploratéria tem como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a
descoberta de intuigbes.” (GIL, 2002, p. 41). Sendo bem flexivel seu planejamento,

possibilitando a consideracdo dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado.

Ainda de acordo com o autor, as pesquisas, envolveram: levantamento bibliografico;
entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado. Por

ultimo, analises de exemplos que “estimulem a compreensao” (GIL, 2002).

Vale a pena lembrar que este trabalho busca entender quais estratégias empresariais
sao tomadas por empresas de médio porte para que um talento permaneca na organizagao
em periodos de dificuldade econdbmica sendo que estes funcionarios “valiosos” poderiam
simplesmente trocar de uma organizacao “economicamente nao sustentavel em periodos de
dificuldade econbmica” para empresas de grande porte no qual uma crise pode nao afetar

com tamanha magnitude.

4. RESULTADO E DISCUSSAO

Foi enviado a 12 empresas diferentes um questionario via e-mail, que visava conhecer
as estratégias adotadas pelas empresas de médio porte como forma de retengao de talentos
em tempos de crise. Pelo questionario, foram coletados, dados demograficos e atrativos
ofertados pela empresa para reter os talentos, mas também, investimentos adotados pela
empresa para o desenvolvimento dos funcionarios e, por ultimo, dados referentes ao
procedimento adotado pela empresa para reter funcionarios que se destacam diante dos

outros.
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FAIXA ETARIA DOS ENTREVISTADOS

m20-30
m31-40
W41-50
H51-60

Fonte: o proprio autor

Referentes aos dados demograficos, vemos que ha uma ligagdo muito forte de
ocorréncia de estratégias de retencado em relacdo a idade dos talentos. Temos dentre as 12
diferentes empresas entrevistadas, uma faixa etaria de talentos entre 20 a 30 anos
representando 33% dos entrevistados e de 31 a 40 anos, uma taxa de 40%. Aqui é possivel
perceber que as estratégias de retengdo variam de acordo com a idade do talento. Um
exemplo disso, foi a resposta de um entrevistado que esta na faixa etaria de 20 a 30 anos de
idade, de que seu chefe proporcionava atividades de integragdo como paintball,
paraquedismo e kart para os funcionarios da empresa, com o intuito de gerar amizades entre
os trabalhadores e aumentar o nivel de felicidade e motivacdo dentro da empresa, além de

descontrai-los do ritmo pesado da empresa.

GENERO DOS ENTREVISTADOS

W Masculino

W Feminino

Fonte: o proprio autor

Outro ponto que chama a atengao € em relagéo ao género dos entrevistados, pois de
acordo com os dados obtidos, nota-se que o género masculino predomina em 87% dos

funcionarios entrevistados. Pelos dados obtidos, pode-se dizer que é mais visivel a ocorréncia
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de estratégias de retengdo ao género masculino, uma vez que apenas 3 entrevistados de 15,

sdo mulheres, ocupando um total de 13% no grafico acima.

Atrativos ofertados nas empresas dos entrevistados
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o = N w S wv (o)} ~
©

O] ) < 0 O X2 Qo . P 2
o D N > > . N N N :
$ & FE @ IS O AN
o - &S R S @ e & Q S o
®° c:,b ¥ & o((\ & f—;"o ‘—;\ LF & 6\0 & N N
»0 > (] & o (4 RS O (&) Q& () o Q
> O o > N S N < < S &
@ \ O N e > < 2 2 S
2 & NG & & ) & & X R =
N Q S & S LK R N ¢
& o & & & & & s® N
Q 66 X \"’bk\ N ’b@
P Yoo &
N o) 3
0 o
(<\Q’ Qﬁo

B Atrativos ofertados nas empresas dos entrevistados

Fonte: o proprio autor

Ao longo deste projeto de pesquisa, foram coletados diversas estratégias de retengao
de talentos, porém, buscou-se mencionar e explicar apenas aquelas que tiveram um maior

numero de respostadas obtidos pelo questionario.

No que se refere aos atrativos ofertados pelas empresas para esses talentos e que
foram notados por eles, temos: participacdao nos lucros, plano de carreira, ambiente

descontraido e horarios flexiveis.

No que tange participagao nos lucros, entendemos se tratar de uma forma de
remuneragao variavel, utilizada mundialmente pelas empresas para cumprimento das
estratégias nas organizacdes. Ao analisar os dados percebeu-se que as metas a serem
atingidas e atividades sem ociosidade tornaram-se também atrativos para essas pessoas
permanecerem na empresa, uma vez que preferem estar atarefados, cumprindo as metas
corporativas e com isso, recebendo por horas extras trabalhadas, viabilizando a possibilidade

de maior participacao nos lucros.

Assim, diz um entrevistado, o dia a dia se torna desafiador, sem monotonia e de facil
convivéncia com os pares e gestores dentro da empresa. Desta forma, fazendo com que os

talentos da empresa desejem ficar, principalmente em periodos de crise.
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A participagao de lucros foi outra estratégia encontrada na fala dos entrevistados, algo
que ndo constava como um diferencial de retencdo para talentos em empresas de médio
porte, no material pesquisado. Ja que a participagao de lucros consta como sendo uma
estratégia adotada pelas empresas de grande porte, mas o que foi possivel ver nas entrevistas
€ que as empresas de médio porte estdo passando a usar a mesma estratégia para reter seus

talentos em periodos de crise.

QUANTO TEMPO O ENTREVISTADO TRABALHA NA
EMPRESA

W1ano
M1-3anos

W3 -5anos

M Mais de 5 anos

Fonte: o proprio autor

Ja abordarmos os planos de carreira, inicialmente vislumbrando um conjunto de
caminhos e metas bem definidos que servem como um guia de crescimento profissional. Para
tal processo foi identificado que a maioria dos entrevistados, cerca de 46%, estdo a mais de
5 anos na empresa, portanto houveram a elaboragéo de diversas estratégias nesse sentido,
pois também é visto como um atrativo aos olhos dessas pessoas que identificamos como

talentos organizacionais.

Em meio as entrevistas, também foi identificado como ponto relevante do assunto
retencdo de talentos, a qualidade das relagdes, entre os gerentes, gestores e 0s outros

colaboradores da empresa.
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QUANTIDADE DE EMPRESAS QUE ADOTAM
ESTRATEGIAS PARA RETER TALENTOS

W N3o MWSim

Fonte: o proprio autor

Entre as empresas pesquisadas, constatou-se que 83% adotam estratégias de
retencdo. Péde-se notar que as empresas de médio porte buscam reter seus talentos em
tempos de crise. Isso se tornou algo muito importante, pois sabe-se que ndo se deve apenas
dispensa-los por conta de seus altos salarios, pois quando se demite um talento, a empresa

perde todo conhecimento que fora ensinado nos anos trabalhados na organizagao.

Outra estratégia, seria a jornada flexivel ou jornada movel, 27% das empresas
entrevistas adotam a estratégia de “horarios flexiveis”, por tratar-se do resultado da
flexibilizacdo da relagdo capital e trabalho, a qual permite que o empregado cumpra sua
jornada contratual. Sendo assim, a estratégia de horarios flexiveis, como outro diferencial de

retencido que as empresas de médio porte adotam em tempos de crise.

Foi abordado em nosso referencial bibliografico a estratégica conhecida como lay-off,
outro diferencial de retencdo de talentos. Porém, nota-se que em nenhum dos casos
pesquisados constava a ocorréncia de lay-off como forma de retencao de talentos, ja que tal
estratégia é mais usual em empresas de grande porte nos periodos de crise, devido seu auto

custo.

Pode-se notar também que algumas destas estratégias, vindas de empresas
estrangeiras, ndo sao aplicadas no contexto brasileiro, por ferirem direitos trabalhistas
contemplados na atual CLT, como por exemplo, a redugdo da jornada de trabalho em
contrapartida a reducdo do salario mensal, sem estarem vinculados a acordos coletivos, pois
a “Constituicao Federal proibe a redugao salarial, e a Consolidagao das Leis do Trabalho veda
a alteracdo contratual prejudicial ao empregado, ainda que com a anuéncia de ambas as
partes” (JUSBRASIL, 2014).



Xlll Jornada de Iniciagdo Cientifica e VIl Mostra de Iniciagdo Tecnolégica - 2017

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Inicialmente buscou-se apresentar o cenario econémico brasileiro no ultimo trimestre
de 2016 e o primeiro trimestre de 2017 para demostrar a crise econbémica que o Brasil
passava. Com a crise, € costumeiro o ajuste financeiro nas empresas, em geral, afetando
diretamente seu quadro de funcionarios, mas nesses tempos de crise, 0 que as empresas
adotam para nao perder mao de obra qualificada e diferenciada, os chamados talentos, sao
algumas estratégias, aplicadas principalmente nas empresas de médio porte. A partir desta
indagacao tantas outras surgiram, tais como: quais s&o os beneficios/atrativos que as médio-
empresas (foco deste trabalho) adotam, para fazer com que seus talentos permane¢am na
empresa; e por ultimo, quais os investimentos adotados pela empresa para o desenvolvimento

dos funcionarios.

Apods a pesquisa efetuada e a apuracado dos dados pode-se notar alguns fatos que
valem a pena serem mencionados em relagcdo a ocorréncia de estratégias de retengao
referentes ao género, idade, anos permanecidos dentro da empresa e protocolos adotados

para a permanéncia do funcionario na empresa.

Ao iniciar a apresentacdo dos dados, cabe comecar pelos dados demograficos,
podendo dizer que o sexo masculino € predominante na participacdo dos atrativos de
retencéo, ocupando um total de 87% dos entrevistados. Além de que 73% dos entrevistados
tinham entre 20 e 40 anos de idade, o fato de serem “jovens” & predominante na manutencao

dos atrativos de retengéo.

A maioria dos entrevistados, cerca de 46%, estdo a mais de 5 anos na empresa,
demonstrando que as estratégias de retengcao das empresas que compdem esta pesquisa
tendem a ocorrer com mais frequéncia para os funcionarios que ja estao ha mais tempo dentro

da empresa.

Referentes as estratégias que sdo adotadas com uma maior frequéncia pelas
empresas, temos: participacéo nos lucros, plano de carreira, ambiente descontraido e horarios
flexiveis. No qual podemos dizer que tais atrativos sdo esséncias para uma efetiva retencao
do talento em tempos de crise. Vimos que pela participacao de lucros o talento se sente mais
integrado dentro da empresa, podendo ver o crescimento da empresa e podendo formar um
plano de carreira ganhando mais por horas trabalhadas. O ambiente descontraido e horarios
flexiveis sao pontos que fazem com que o talento se sinta satisfeito dentro da empresa além

de que se sentira melhor em um ambiente acolhedor, descontraido e sem presséao.

Referente ao protocolo adotado pela empresa quando se identifica um talento, esses
passam por uma discussao sobre o desenvolvimento de carreira com o superior imediato. Os

funcionarios que estao se destacando sao categorizados como High Potential e as discussoes
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sdo mais completas e abrangem topicos relacionados a o que sera necessario para o
funcionario ter oportunidades continuas para crescer na empresa. E importante frisar, que as
empresas entrevistadas ndo tentam reter seus talentos por meio de aumentos de salario

acima da média, pois isso ocasionaria a insatisfacido dos demais funcionarios.

Diante de todos os dados e informagdes apresentados ao longo do trabalho, referentes
as estratégias de retencdo em talentos praticadas por empresas de médio porte em periodos
de crise, foi constatado que reter seus talentos é algo muito importante e que dispensa-los em
periodos de dificuldade econdmica, pode ser um ato muito preocupante no futuro da empresa.
Reter o talento como uma forma de fazé-lo crescer e assim trazer para a empresa o resultado

esperado, faz com que o funcionario se sinta parte da empresa.
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