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RESUMO

O presente estudo de caso foi realizado numa empresa de telecomunicacées em
Brasilia e procura analisar a eficiéncia das praticas de gestao de pessoas para reter
os seus talentos. Em face disso, tem por objetivo especifico, descrever a organizacao
do trabalho; apresentar as praticas de gestao para retencao de talentos; e identificar
indicadores da eficiéncia das praticas de retengcdo. Para alcancar esse objetivo,
realizou-se uma pesquisa descritiva, qualitativa e foi usada como ferramenta para
coleta de dados entrevistas semi-estruturada com os gestores do setor de Recursos
Humanos (RH) da empresa. Utilizou-se a andlise de conteudo de Bardin para
determinar as categorias: Organizacdo do Trabalho e Indicadores de eficiéncia das
praticas de retencao. A pesquisa identificou que a Gestao de Pessoas da empresa é
muito bem estruturada e com beneficios inovadores para este mercado de trabalho,

no entanto ndo existe plano de carreira, € nem treinamento e desenvolvimento.

Palavras-chave: Gestao de pessoas. Retencao.Talentos.



1 INTRODUGCAO

Telecomunicacdes € o campo do mercado caracteristico da economia do
século XXI que se ocupa de todas as formas na comunicacdo a distancia. O
desenvolvimento desse setor tem um papel relevante para a sociedade, onde
movimenta-se bilhées em dinheiro por ano e envolve muita gente para trabalhar e
consumir de seus produtos e servigos.

O quadro no qual as empresas de telecomunicagdes apresentam sao disputas
e buscas na conquista de uma mao de obra qualificada para o setor de tecnologia,
tendo énfase nos melhores profissionais. Neste contexto, como reter essa méao de
obra? Portanto, a regra € manter-se competindo, crescendo e alcangando o sucesso
esperado da organizacdo. Mas esta realidade €é um caminho de mao dupla onde
esses melhores profissionais exigem um local de expediente de qualidade que gera
interesse e motivacao (SOBRAL,2011). Sem duvida, trata-se de um mercado
altamente competitivo. E em resposta a esse grande desafio, faz-se necessarias
politicas e praticas de gestao de pessoas nas quais se baseiam a retencdo de seus
talentos. Segundo Carbone et al (2007), a vantagem competitiva pode ser identificada
como uma condi¢do de superioridade, na forma de desempenho, de uma organizacao
em relagao aos seus concorrentes.

Gestao de Pessoas (GP) é o processo de gerenciar talentos humanos para
cumprir os propositos organizacionais (BOHLANDER E SNELL, 2009). Desse modo,
a GP fornece ferramentas estratégicas para capacitar os colaboradores a trabalharem
de forma efetiva e mais nivelada ao planejamento estratégico organizacional. A¢des
e politicas que s6 sao possiveis com o engajamento da alta direcao.

Nesse estudo, analisaremos o seguinte problema de pesquisa: qual a
eficiéncia das politicas de retencéo de talentos de uma empresa de telecomunicacdes
em Brasilia? O objetivo geral consiste na analise dos programas de gestao de pessoas
na retencdo de talentos na empresa citada. Mais especificamente: descrever a
organizacao do trabalho; apresentar as praticas de gestao para retencao de talentos;
e identificar indicadores da eficiéncia das praticas de retencgao.

Para as empresas, as politicas de retencédo de talentos tém sua importancia
porque coneguem manter seus funcionarios mais motivados no ambiente de trabalho

de qualidade, desenvolvendo-os e assim gerando possibilidades dos mesmos



pontencalizarem suas fungdes. Investir no trabalhador resulta em melhorias nos
servicos de telecomunicagdes prestados para a sociedade.

Foram encontradas algumas publicagdes relacionadas a esta pesquisa.
Ciarallo e Franca (2016) objetivaram compreender e analisar a importancia de haver
cargos e salarios nas pequenas empresas de televendas assim como descrever e
definir termos utilizados nos estudos voltado para cargos e salarios. Utilizou-se de
método empirico, tedrico, descritivo e explicativo. Os instrumentos utilizados foram:
questionario aplicado aos colaboradores e entrevista com um dos socios.
Identificaram fatores que podem ser melhorados nessa empresa, através insercao de
plano de cargos e salarios, como a melhoria do vinculo com seus colaboradores.

O estudo de caso na Net One Telecomunicagdes/SA (JOSE, 2016) teve como
objetivos criar um raciocinio sobre o impacto dos planos de beneficios sociais, a sua
importancia para a motivacdo e satisfacdo de seus funcionarios; a expansao e
melhoria da qualidade produtiva, a partir dos principios e taticas da organizagao;
analisar o dominio no processo de expansao organizacional, e verificar as vantagens
trazidas pela introducao de um plano de beneficios sociais na empresa. O método foi
aplicacao de questionario a 20 colaboradores. Chegou-se a conclusao que o nivel de
relevancia de um plano de beneficios sociais para os funcionarios pode gerar
satisfacdo e motivacao podendo acarretar um aumento de produtividade e resultados
na organizacao.

E o trabalho de Silva (2016) apresenta o recrutamento e sele¢do de pessoas na
area das tecnologias de informacao tendo como os objetivos identificar as técnicas
mais empregadas em empresas de Tl em Portugal e observar sua eficacia, no que
concerne a retencao e ao desempenho dos contratados. Empregou-se questionarios
em 31 empresas de Tl incubadas no Instituto Pedro Nunes (IPN) e no Taguspark —
Parque de Ciéncia & Tecnologia. Os dados levantados referem-se as préaticas de
recrutamento e selecdo do ano de 2015. Quanto as acbes de gestdo de recursos
humanos de alta performance, as formagdes e os horarios flexiveis sdo os mais
utilizados. Na conclusdo, os Recursos Humanos possuem um certo valor nas
empresas de TIl. No entanto as parcerias com as escolas/universidades e as
atividades em grupo apontmaram mais eficazes os métodos no que se refere a

retencao e desempenho dos contratados.



2 REFERENCIAL TEORICO

Gramigna (2007) diz que o maior capital das organizagdes se encontra nos
seus talentos, pois eles podem ser 0s proximos a assumirem cargos importantes

Abreu (2013) conceitua pessoas talentosas aquelas que possuem habilides
especiais. E o termo talento originou do grego (talantos) passando pelo latim
(talentum) e ndo tem significado de posses e sim de talento natural, inteligéncia fora
do comum e habilidade alcancada. (GRETZ, 1997). Um individuo que possui certo
talento, tem um diferencial cujo valor expressa uma capacidade de influenciar e de ser
exemplo a outros.

O talento é primordial na criacdo e na implatancao de solugdes diferenciadas
com dinamismo e criatividade. Por isso, as organizagdes sdo estimuladas a atrair e
reter talentos (SILVA, 2016). Num mercado acirrado e competitivo, reter talentos é
extremamente importante para sobrevivéncia das organizacdes. Castello (2013)
acrescenta que: E essencial gerir bem os talentos. As organizagdes que agem
estratregicamente para atrair, reter e desenvolver pessoas tém crescido em criticidade
por causa da conjuntura (deficiéncia do sistema educacional, perda de competividade
interna e outros).

A politica de talentos utiliza-se dos processos de captacao, selecao, retencao
dessas pessoas. As primeiras etapas: captacao e selecédo fazem parte dos processos
de gestao dos talentos com intuito de atrair e identificar os melhores profissionais. E
a forma de atrai-los € oferecer opgdes de vantagens e beneficios existentes na
organizagdo (ALMEIDA, 2004). Quanto a retencdo, faz-se necessario que a
organizacao anteceda a possivel perda de seu colaborador talentoso.

As empresas enfrentam dificuldades em reter seus talentos. E os planos de
beneficios sdo implementados no intuito de reter os seus colaboradores,
principalmente nessa nova geragdo chamada de geracdo Y. Essa geracdo de
profissionais sdo 0s que estao sempre a procura de promocoes rapidas, um ambiente
mais descontraido, horarios mais flexiveis e beneficios atrativos. Principalmente os
profissionais da area de tecnologia. Com a finalidade de reter e ter os colaboradores
com motivacao, dedicacéo e satisfacdo, as empresas concedem plano de beneficios
diferenciados (ALONSO, 2012). Pois uma equipe mais motivada com que a empresa
oferece, trabalha mais engajada e mais compromissada (LIMA, 2010). Essa

motivacdo melhora a aptiddo dos colaboradores acima da fungdo que vem



desempenhando dentro da organizagao. O que pode levar a empresa, numa avaliacao
de desempenho, identificar os mais criativos e inovadores, caracteristicas que
compdem o perfil do talento (ABREU, 2013).

2.1 Gestao de pessoas

As mudangas no mercado de trablaho acontecem numa velocidade acima do
esperado. No contexto da crise em que 0 pais se encontra, é necessario se adaptar
para sobreviver. Em periodos de mudancas, as organizacoes necessitam reter seus
individuos-chave que colaboram com o alcance do objetivo estratégico.

A funcao da Gestao de Pessoas através de suas politicas e praticas é contribuir
para os ajustes necessarios adotados pela organizacdo. Segundo Demo (2012), na
década de 90, a Gestao de Pessoas ganhou relevancia no Brasil. Ela diz que nessa
fase o Brasil passava por modificacbes no cenario econdmico afetando a
competitividade das organiza¢des nacionais. Conforme Bohalander e Snell (2009), a
Gestao de Pessoas tem a finalidade de alcancar os objetivos organizacionais através
do gerenciamento de seus talentos. E Robbins (2007) afirma que as competéncias
ajudam na eficacia administrativa.

De acordo com Juran e Gryna (1991), a revelancia da integracdo das areas
organizacionais com o desenvolvimento das atividades de RH, melhora as condi¢des
de seguranca, saude e bem-estar no local de trabalho assim como aproxima o RH dos
colaboradores. E com isso, vé-se, neste setor, uma série de agdes fundamentais para
retencao dos talentos humanos. A area de Recursos Humanos estabelece cadeia de
valores com processos de forma sinérgica focada no desenvolvimento humano com
base no feedback e auto avaliagao, e fazer com que os colaboradores busquem uma
melhor atuagéo e performance.

Os subprocessos de Gestao de Pessoas sao: analise de cargos, recrutamento
e selecao, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho e plano de
carreira, entre outros.

Lacombe (2004), define cargo como agrupamento de atividades com
exigéncias e deveres especificos para serem praticados pelo colaborador. Decenzo;
Robbins, Verhulst, (2015), dizem que analise de cargos tem sua importancia e
influéncia em todas as esferas das fungdes de recursos humanos. Define o desenho



detalhado de cada funcdo que compde o cargo, sendo uma contribuicao indispensavel
para descrevé-lo, além de orientar o funcionamento de outros subprocessos.

As duas etapas do processo seletivo sdo: o recrutamento e a selecéo.
Recrutamento é sistémico e objetivo para captacao de candidatos internos e externos
(TACHIZAWA, FERREIRA, FORTUNA, 2001). Quanto ao recrutamento interno, a
organizacao busca captar candidatos que preencham a vaga do cargo oferecido
dentro da empresa. Esse tipo de recrutamento trabalha com transferéncia de pessoal,
com programa de treinamento e desenvolvimento, promogédo e ajustustamento ao
plano de carreiras. Tem como vantagens: economicidade, rapidez no processo, alto
indice de validade e seguranca, motivagdo para os funcionarios, capitalizacdo do
investimento da organizagcao em treinamento/desenvolvimento do pessoal e por fim o
desenvolvimento competitivo e saudavel entre os colaboradores.

Ja o recrutamento externo, tem por caracteristica a procura de ocupacao das
vagas existentes através de candidatos externos intessados, como: banco de dados,
indicacao, cartazes ou anuncios (jornais, revistas, radios e outros meios), sindicatos e
associagdes, agremiacoes estudantis, diretérios académicos e centros de integracao
empresa e escola, agéncia de recrutamento e selecdo, via internet (sites, e-mails,
facebook e etc.) e outras formas de atrair o candidato.

Ja selegcdo corresponde ao processo de escolha do candidato recrutado.
Utiliza-se de entrevista, provas de conhecimento/capacidade, testes de
personalidade, testes psicométricos, técnicas de simulacao e exames médicos. Para
Robbins (2007), a selecao tem por objetivo ajustar caracteristicas individuais e
pessoais as exigéncias do cargo. E imprescindivel que o processo de recrutamento e
selecédo seja bastante criterioso para que empresa nao contrate, devido ao tempo e
a pressao do crescimento, um individuo que nao se enquadre ao perfil do cargo, a
cultura da organizacdo e aos valores por ela adotados. Se a empresa contratar
pessoas cheias de problemas, ela tera mais problemas para gerenciar do que gerir
oportunidades. A etapa de recrutamento e selecdo é de crivo, caso houver falhas,
pode gerar um fracasso na adequacgao correta desse colaborador, o que prejudica
tanto 0 seu desempenho como a sua satisfacdo. Vale ressaltar que os custos séao
altos para empresa nos processos de treinamento e desenvolvimento, e demissional,
caso esse colaborador ndo venha atender as exigéncias do cargo (ROBBINS, 2010).

O treinamento nas organizacoes é um aliado dos gestores em RH para a

formacao da mao de obra, é também um dos principais fatores que influenciam na
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satisfacdo dos colaboradores e tem consequéncia na técnica de retencao dos talentos
(ROBBINS, 2010). Essa formacao pode ser feita em salas de aula, on the job (método
de capacitagcao feita através de observar os exemplos praticos na empresa), e até
mesmo em centros educacionais e universidades corporativas (GIL, 2001). O
treinamento traz mais capacitagdo e uniformidade de conteddo. Segundo Marras
(2000), treinamento é um processo e culturalizagdo a curto prazo, € que tem por
objetivo dissiminar conhecimentos, habilidades ou atitudes ligadas diretamente
desempenho de atividades ou a sua otimizacao no trabalho. E com isso o colaborador
habilidoso com sua forca de trabalho bem mais preparada ajuda a empresa a se
destacar de forma mais competitiva.

Ja o desenvolvimento, gera aptiddao no colaborador que passa ter a capacidade
de assumir uma fungdo acima da que ja exerce. Sao oportunidades de ascensao
previstas em plano de carreira para quem ja faz parte do quadro pessoal. Quanto mais
a organizagdo fornece oportunidade de desenvolvimento e crescimento, mais o
colaborador fica satisfeito. Ainda segundo o Marras (2009), treinamento é uma
variavel que exerce influéncia na satisfacdo no trabalho, logo, uma ferramenta
fundamental no combate a rotatividade.

Plano de carreira e desenvolvimento de pessoas sao outras ferramentas para
reter talentos. Na visdo de Gramigna (2007), um plano de carreira deve ser muito bem
estruturado quando o seu objetivo é reter os seus talentos. Baseado no modelo de
gerenciamendo por competéncias sao desenvolvidos cargos e competéncias
conforme o perfil para sua ocupacdo, pois 0 mapeamento das competéncias
necessarias aos cargos facilita na identificacdo dos talentos conforme os perfis mais
adequados no surgir das oportunidades.

Avaliacao de desempenho também é um fator significante para retencao de
talentos e carreira. Segundo Marras (2000), para mensurar os resultados alcancados
por um colaborador ou por uma equipe, utiliza-se de instrumento gerencial em areas
e periodo especificos, como: conhecimentos, metas, habilidades e etc. Esse
instrumento gerencial tem por finalidade reportar o resultado investido nas técnicas de
desenvolvimento do colaborador em toda a sua carreira profissional e analisar o
retorno provido pela empresa. Alguns métodos de avaliagdo, conforme Marras (2000),
sao: escalas graficas (avaliacdo de um conjunto de fatores especificos daquilo que a
organizacao determina como desempenho), incidentes criticos (esses incidentes

relacionam aos pontos externos e internos de quem é avaliado), comparativo (faz-se
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comparacao entre colaboradores e grupos), escolha for¢cada (instrumento de controle
que neutralize o subjetivismo, as influéncias dos avaliadores e outras interferéncias
indesejaveis), e o 360° (modelo que foca o avaliado em todos os elementos em que
venha ter contato, utilizado para o seu auto desenvolvimento). A avaliacdo fornece o
feedback que vai moldando o talento do funcionario.

2.2 Comportamento organizacional

Retencéao de talentos € um problema que pode ser abordado como referencial
tedrico do comportamento organizacional e tem a ver com motivacao, lideranca, e
satisfacdo. O comportamento organizacional (CO) estuda e faz analises do impacto
entre individuos, grupos e estrutura e como influencia na forma comportamental das
pessoas dentro da empresa, tendo por importancia a melhoraria de sua eficacia
(ROBBINS, 2010). Estuda o impacto em trés niveis que causam numa organizacao,
sendo eles: Individual — determinadas caracteristicas do préprio individuo que
influenciam seu comportamento na empresa; Grupal — grau e padrdes aceitaveis de
comportamento adotados pelos membros de um grupo; Estrutural - soma de uma
estrutura formal (desenho da organizacao, praticas e politicas de RH e outros) que

influencia no comportamento do individuo e do grupo.

CO é uma ferramenta para gestores resolver alguns problemas, como por
exemplo, o da rotatividade que esta diretamente relacionada a retencao de talentos.
E rotatividade esta muito influenciado por: Motivacao que, segundo Robbins (2010), é
um processo que envolve intensidade, esforcos persistentes e dire¢do ao alcance da
meta determinada. Lideranga — Ato de influenciar um grupo para alcance do objetivo
organizacional, e tem como pontos fundamentais ouvir os funcionarios o que tém a
dizer para analisar e aplicar o que foi proposto de forma relevante. Uma lideranca que
direciona de forma clara e objetiva suas metas contribui para a satisfacdo de seus
colaboradores e motivacao. Satisfacdo do trabalho - sentimento positivo do individuo
relacionado ao trabalho com resultante avaliatéria de suas caracteristicas;
Envolvimento com o trabalho - grau de identificacao psicolégica que um individuo tem
com o seu trabalho. Essa variavel utiliza-se do Empowerment psicolégico;
Comprometimento organizacional - grau de identificacdo com a organizagdo e o0s

objetivos e deseja fazer parte dela; Percepcao de suporte organizacional - grau de
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credibilidade que o individuo deposita na organizacéo valorizando suas contribui¢cdes
e preocupando-se com o bem-estar da mesma. Quanto mais elevado o grau, mais o
colaborador pratica cidadania organizacional, o que aumenta sua percepcao de
suporte, produzindo melhor atendimento ao cliente e tornando-se menos negligente
no seu comportamento.

Essa dinamica diminui a rotatividade e aumenta a produtividade, lealdade e
comprometimento organizacional (ROBBINS, 2010).

3 METODO

O estudo apresenta uma pesquisa descritiva, que envolve a identificacdo de
possiveis relacoes entre variaveis (GIL, 2002). Esse estudo utilizou do método de
natureza qualitativa buscando analisar as perspectivas de uma realidade. Para
Lincoln; Denzin (2006), a pesquisa qualitativa, em que néo se utiliza de instrumentos
quantitativos, envolve questdes que destacam a forma que a experiéncia social surge
e os valores nela inclusos, tanto para individuos quanto para o ambiente em que esses
individuos estao inseridos. A técnica de pesquisa adotada foi Estudo de Caso onde
busca investigar de forma profunda uma unidade ou fenémeno voltado para o contexto
dessa realidade (GIL, 2002).

3.1 A Empresa

Segundo entrevista com os gestores do RH, o fundador da Empresa é pioneiro
no Brasil com a tecnologia via satélite de sinal e transmissdo dados.

A empresa foi fundada em 1994, tem mais de 20 anos de experiéncia no ramo
de tecnologia aplicada ao monitoramento e rastreamento de veiculos, é especializada
em desenvolvimento de equipamentos e de software de dados para a prestacéo de
servicos de comunicacao, e aos longos dos anos, com seu vasto dominio tecnolégico
desenvolveu equipamentos para rastreamentos de objetos, animais e pessoas.

A empresa é a lider do seu segmento de atuacao e a mais premiada do setor,
devido a qualidade de seus produtos e servicos e da sua equipe de profissionais
especializados e atualizados. Hoje a empresa esta presente em 19 estados mais o
Distrito Federal e Argentina, a rede de concessionarias conta com 41

estabelecimentos e 05 pontos de apoio que contemplam o suporte técnico e de pos-
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vendas para proporcionar o melhor e mais rapido atendimento possivel ao
cliente. Toda esta estrutura garante disponibilidade, seguranca e qualidade dos

produtos e servicos.
3.2 Participantes

A area escolhida para a entrevista foi a Geréncia de Recursos Humanos, e teve
como participantes a Coordenadora e o Gerente de RH, eles foram entrevistados no
final de 2016, e foram realizadas 2 entrevistas distintas, porém todas no mesmo dia.
Foi utilizado um roteiro de entrevista e conforme autorizacdo dos respondentes foram

feitas as gravacoes.
3.3 Procedimentos de coleta de dados

As entrevistas sigilosas e voluntarias foram previamente acordadas e
realizadas com os lideres do RH, no horario de expediente, na sala principal de
reunido na Matriz da empresa em Brasilia. Os dados foram obtidos por meio das
degravagOes das entrevistas e também de analise documental disponibilizados pelo
gerente de RH como: relatérios do PIM (Plano Individual de Metas) e da PLR
(Participacdo de Lucros e resultados) que sdo acordos estabelecidos entre uma
comissao de colaboradores e o sindicato do comércio do DF. Assim pode-se obter os
dados necessarios para a analise de dados.

3.4 Roteiro de entrevista

1) Explique o processo de recrutamento e selecdo adotado pela empresa

2) Existe um programa de avaliagdo de desempenho na empresa?

3) Qual a politica de treinamento e desenvolvimento?

4) Quais os beneficios oferecidos pela empresa?

5) Eles sao atrativos em relacao aos que sao aplicados no mercado de trabalho?

6) Quais as técnicas ou metodologias que a empresa oferece aos colaboradores do
desenvolvimento profissional?

7) Qual a politica de remuneracao?

8) Elas sdo compativeis com as oferecidas no mercado para a sua funcéao?
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9) Existe o reconhecimento do trabalho frente aos resultados apresentados (ex.:
elogios, matérias em jornais internos, etc.)?

10) Os colaboradores recebem incentivos (ex.; promocdes, prémios, gratificacoes e
etc.)?

11) Existe plano de carreira definido e disseminado por todos?

12) Existem programas estruturados de qualidade de vida (ex.: massoterapia,
ginastica laboral, vacinacao)?

13) Existe um canal de comunicacdo onde o colaborador pode expor suas ideias,
angustias) onde e opinar pelo trabalho e sobre a organizacao?

14) Existem projetos com a Responsabilidade Social (ex.: Campanhas de doacao de
sangue e projetos e inclusdo de portadores com deficiéncia)?

15) Quais as acOes sao desenvolvidas para integrar os colaboradores? (ex.:
confraternizagdes, eventos esportivos).

16) Ha entrevista de desligamento?

17) Qual o indice de rotatividade de pessoal e quais as principais razdes de saida?

3.5 Procedimentos de analise de dados

Os dados levantados nas entrevistas foram submetidos a técnica de analise de
conteudo. Bardin (2011) explica que a analise de conteudo se direciona agrupamento
de procedimentos aplicaveis em qualquer meio de comunicacao (escrita ou verbal). A
técnica de analise de contéudo objetiva explicar a esséncia da mensagem ou
indicadores podendo ser de matureza qualitativa ou ndo. A explicagdo do conteudo é
sistémica e categoérica, o que possibilita ao pesquisador inferir conhecimentos na
maneira e nas condicdbes em que as mensagens sdo capitadas e propagadas
(BARDIN, 2011).

Para realizacdo da andlise de conteudo, é fundamental determinar as
categorias com objetivo de retirar os dados brutos inclusos nas mensagens (BARDIN,
2011). Ainda de acordo com Bardin (2011), cada categoria deve obedecer as regras
de exaustividade, representatividade, homogeneidade, pertinéncia e exclusividade, e
que cada elemento a ser trabalhado nao deve ser classificado em mais de uma

categoria, além de expor apenas uma dimensao de analise dos dados.
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4 RESULTADOS

De acordo com a andlise documental, a empresa tem uma série de acbes e
politicas estruturadas que influenciam na retencdo de talentos na organizacao

apresentadas a seguir.

4.1 Integracao de colaboradores a cultura organizacional

O colaborador apés sua admissdo participa do processo de integracdo, o
mesmo é apresentado em todos os setores da empresa. Ele passa a conhecer toda a
estrutura fisica e assiste a varias palestras com os diretores de cada area. O periodo
de integracao acontece até um més apds sua admissao e tem por objetivo alinhar os

valores e a cultura organizacional da empresa.

4.2 PIM - Plano individual de Metas

A Organizacao oferece aos colaboradores aditivo de metas anual, celebrado
entre a empresa e a Comissao de Negociacdo, com participacdo do Sindicato dos
Empregados do Comércio do DF (SINDICOM).

O beneficio é alcangado por meio de avaliagbes como pontualidade,
assiduidade, organizacao e metas das atividades desenvolvidas. O colaborador pode
receber um saldrio a mais, ou seja, sdo duas variaveis semestrais que o ele recebe,
que é o PIM e a PLR.

4.3 PLR - Participacao de Lucros e resultados

Uma vez por ano no final do més de fevereiro a empresa concede o beneficio
da Participacdo nos Lucros e Resultados (PLR) pelo acordo anual estabelecido com
a comissao dos colaboradores e o Sindicato dos empregados no Comércio do DF.

4.4 Plano de saude e odontoldgico

Os colaboradores usufruem do plano de saude sem necessidade de
copatrticipacéo financeira do colaborador.
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4.5 Auxilio-alimentacao ou refeicao

Todos os colaboradores recebem o auxilio-alimentacdo ou refeicdo. O RH
entrega ao colaborador, no ato de admissdo, uma declaracdo com duas opcoes para
que ele possa escolher entre a modalidade de alimentagdo, para compras em
supermercados, ou a modalidade refei¢édo, para refeicbes em restaurantes. O valor do
beneficio € creditado automaticamente no cartdo do colaborador no primeiro dia util

do més.
4.6 Café da Manha

E disponibilizado diariamente o café da manha diariamente na matriz localizada
na Asa Norte e na Filial SCIA (Cidade do Automovel). Visando maior interacéo e uniao

das equipes, conforto dos colaboradores e prestadores de servigos.
4.7 Projetos de Qualidade de vida

A empresa segue diversas politicas e praticas que poderam a responsabilidade
com a saude e o bem-estar de seus colaboradores, como: massoterapia, campanha

de vacinagao anual, torneios esportivos.
4.8 Celebracoes

As comemoracobes favorecem para a preservacao de um ambiente harmonioso
e descontraido. Acbes a destacar como: as datas comemorativas do dia das maes,
dia dos pais, dia da mulher, pascoa, dia do trabalho, aniversariantes do trimestre,

confraternizacéo de fim de ano, vinhal.
4.9 Pesquisa de Clima Organizacional

O procedimento todo é seguido por uma consultoria especializada, o que
assegura a confidencialidade na declaracdo listada da pesquisa. Avaliar é tao
importante quanto propor intervengdes de melhorias conforme resultados levantados.
Depois de aplicar pesquisa Clima Organizacional, foram realizadas algumas reunides
com os colaboradores, procurando compreender os resultados apontados pela
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consultoria. Estabeleceu-se um plano de agcdo para aumentar os investimentos e

consequentemente elevar o nivel de satisfacdo do colaborador.

4.10 Analise de Conteudo das entrevistas

Segue agora a Andlise de Conteludo das entrevistas realizadas, categorizadas de
duas maneiras. A primeira aborda a organizacao do trabalho, a segunda contém
indicadores da eficiéncia das praticas de retencao praticadas na empresa.

Ambos entrevistados relataram que se trata de uma empresa técnica, por isso que
os funcionarios da area de Tl (Tecnologia da Informacao) sao o foco principal para
retencéo de talentos, mas que ha um esboc¢o no intuito de ampliar essas politicas para
as outras areas futuramente. Eles afirmaram que a empresa possui praticas de gestao
bem elaboradas, como selecao, avaliacéo e beneficios bastante interessantes e que
esse é o foco da retengao de talentos, e acreditam que por esse motivo a rotatividade
da empresa é muito abaixo do mercado. Destacaram os programas desenvolvidos
pela empresa na intencdo de reter os colaboradores, como: o programa de metas
onde o colaborador recebe uma remuneragdao extra se atingir as metas pré-
estabelecidas com a sua gestao, e algumas dessas metas sdo focadas na empresa
como um todo. Relataram ainda que existe um programa de avaliagdo com
periodicidade semestral que consiste na coleta de indicadores de pontualidade,
assiduidade, organizacao e metas. A empresa promove pesquisas de mercado ha
cada 12 ou 24 meses para acompanhar as remuneragdes oferecidas, com a estratégia
de posicionar a empresa no terceiro quartil do mercado. Ha também indicadores de
satisfacdo no trabalho obtidos por meio de pesquisa de clima. E um café da manha
periddico com o RH para proporcionar um espaco de escuta do funcionario.

A empresa pensando no bem estar e na melhoria da saude do colaborador, faz
campanha de vacinacao e testes ergondmicos para atender as necessidades dos
colaboradores, essas a¢des sao divulgadas no programa de endomarketing que além
de divulgar as agdes do RH, divulga também as campanhas de responsabilidade
social que a empresa desenvolve na intencéao de arrecadar doacdes para instituicoes
carentes, esse canal também foi criado para divulgar os eventos de confraternizacao
que ocorrem durante 0 ano, como 0s eventos esportivos, 0s aniversariantes do més,

que € comemorado a cada trimestre, a festa de final de ano, que é uma grande festa
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para todos os colaboradores, onde sédo divulgados também os resultados alcancados
pela empresa.

Foi relatado pelos gestores que a empresa ainda ndo adota a politica de
treinamento e desenvolvimento, porém um dos entrevistados mencionou que a
empresa esta buscando desenvolver os lideres, com sugestdo da participacédo de
cursos focadas na parte de melhoria de comportamento e entendimento de gestao.

Quando os entrevistados foram questionados a respeito de plano de carreiras,
eles falaram que nao ha intencao de implantar esse tipo de incentivo em curto prazo,

mas um dos gestores pensam em amadurecer a ideia.

Verbalizacoes:

“l...]” Hoje 0 modelo que a empresa adotou né pras praticas de recrutamento e selecao
€ um modelo por competéncia, mas ele € um modelo compartilhado com os gestores,
entdo o Gestor faz a parte das competéncias técnicas onde tem entrevistas voltadas
pra parte das competéncias e também a gente aplica provas de conhecimento, testes
e o RH fica com a parte comportamental, onde valida competéncias voltadas pro
comportamental e social dos candidatos “[...]".

“[...]” Todo ano, ou assim, a cada um ano ou a cada 24 ou cada dois anos a gente faz
a pesquisa salarial né, e 0 que a empresa adotou como estratégia, os cargos a gente
sempre equipara eles no terceiro quartio da pesquisa, entdo se vocé comparar um
assistente administrativo, um operador de call center ou até mesmo um analista de
sistema né, a outras empresas a nossa empresa sempre vai estar pagando melhor,
que geralmente as outras empresas. A nossa politica de remuneracdo é manter os

salarios acima da média do mercado e as promogdes sdo por meritocracia‘|...]".

“[...]” Hoje ndo possuimos um plano de carreira aqui na empresa, mas isto nao significa
que as promocgdes nao acontecam, por exemplo no ano de 2016 foram 29
colaboradores promovidos por meritocracia, esse assunto do plano de carreira ja foi
conversado com a alta direcdo, mas por enquanto ainda esta em estudo, nao tem
nada definido ainda‘...]".
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Na segunda categoria contém indicadores da eficiéncia das praticas de retencéao,
a remuneracao praticada na empresa é acima do mercado, e que Sa0 raros 0S casos
de desligamento por baixa produtividade ou incompeténcia profissional, a maioria
ocorre quando o colaborador busca algo melhor no mercado de trabalho e que alguns
colaboradores acabam saindo da empresa por motivos pessoais, querem mudar de
vida, passar em concurso publico ou mudar de cidade, ou até por salario maior, saindo
de celetista para PJ, mas neste caso o trabalhador perde o amparo dos direitos
trabalhistas, pois ele tem de virar Pessoa Juridica.

A rotatividade na empresa é muito baixa, entre 2 a 3% ao ano. Segundo
comentarios dos entrevistados em processos seletivos a empresa oferece muitos
beneficios que ndo sdo encontrados em outras empresas € na percepgao do
entrevistado essa é uma excelente oportunidade para saber se o plano de beneficios
¢ eficiente na retencéo dos colaboradores.

Verbalizacoes:

“[...]" Pelo que a gente vem fazendo em relagdo a recrutamento e sele¢do, quando a
gente apresenta essa area da parte dos beneficios a gente tem um retorno bem
positivo, a maioria das pessoas que tao participando da nossa selecao, eles falam que
nao veem isso nas outras empresas, € um bom feedback pra saber né se esse tipo
de beneficio oferece é importante ou néo, entao se ta interessante ou ndo e é bem

atrativo sim [...]"

“...] O mercado ele é muito volatil na area de Tl, entdo tem muita gente que troca de
modalidade de contratacdo, sai de celetista pra PJ e tem um ganho financeiro
aparente inicial maior, como a gente trabalha sempre com a modalidade celetista né,
a gente preserva os direitos trabalhistas do colaborador, quando tem esse tipo de
troca por salario maior a gente percebe também que é quando ele troca de modalidade
de contratacao, € entado ele vai ganhar um pouco mais em outro lugar, mas ele perde

alguns beneficios que pode ser que ele ainda nao tenha percebido aqui na empresa

K
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“...]" esse é um indicador muito estratégico pra gente aqui, porque 0 que acontece a
rotatividade da gente € muito baixa, chega a ser coisa de 2 a 3% ao ano, entdo a gente
tem um ciclo de troca de pessoal muito pequeno, entdo até avaliar porque esse
pessoal ta saindo acaba sendo uma coisa mais focal, mais porque a pessoa ta pedindo
o desligamento ou porque a pessoa estd sendo desligada e o que a gente vem
observando aqui € que mesmo com pouco, a rotatividade sendo pouca, a percepcao
que a gente tem é quando a pessoa ta saindo pra uma coisa exageradamente melhor
ou € uma mudanga de vida mesmo, ta saindo do estado de Brasilia, ta indo pra um
concurso publico né, mais nesse sentido e séo raros os casos de desligamento por
baixa produtividade ou incompeténcia profissional que nos traz até um retorno positivo

nas nossas selecoes [...]"

“...] Hoje a gente tem um pacote de beneficios muito bons né aqui na empresa, ela
sempre presa por essa questdo de beneficios, em t4 sempre agregando mais

beneficios pro colaborador, e o Ultimo que a gente [...]”

“Vou citar pra vocé, o ultimo que a gente colocou foi 0 convénio com farmacia,
instituicdo de ensino, creches, escolas né, que o colaborador tem o desconto, se ele
aderir até a academia agora, foi o ultimo também que a gente fez, mas a gente tem
desde os triviais até os mais top,s né que o mercado nao paga, entao a gente tem o
trivial que as empresas geralmente paga que € o ticket, um ticket diferenciado que é
25,00 reais, nés temos o plano de saude que é um dos melhores que tem que agora
€ o0 bradesco, nés temos plano odontoldgico, nds temos estacionamento, nés temos
café da manha, auxilio funeral, que ninguém gosta de usar, mas nés temos, nés temos
PLR, nés temos esse plano individual de metas que também é um beneficio, que
querendo ou nao o colaborador pode chegar a ganhar a um salario a mais ou seja sdo
duas variaveis semestrais né que é o PIM e a PLR, que aqui em Brasilia eu ndo vi

nenhuma empresa oferecer isso ao colaborador”

5 DISCUSSAO

Para alcancar os objetivos especificos do presente artigo, foram estabelecidas
duas categorias estruturadas na técnica de analise de conteudo utilizando as

verbalizacbes transcritas das entrevistas. Sendo que a analise 1 diz respeito a
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Organizacao do Trabalho estruturada na empresa de Tl e a analise 2, Indicadores de
eficiéncia das praticas de retencdo adotadas através das praticas de Gestdo de
Pessoas pela empresa de TI.

Um dos mecanismos que compdem a Organizacao do Trabalho é o processo
seletivo que se divide em duas etapas: recrutamento e selecdo. E chamada fase do
crivo, pois se houver falhas nesse processo podem comprometer na adequacédo do
colaborador, 0 que vem a prejudica-lo no seu desempenho e com isso gerar
insatisfacdo e problemas de desempenho. A pratica adotada é o modelo de
competéncias. Conforme os entrevistados relataram, o processo seletivo € um modelo
compartilhado com todos gestores da empresa que indicam o colaborador que tem as
competéncias exigidas para o cargo oferecido. O gestor assume a parte de
competéncias técnicas e o Recursos Humanos a parte de competéncias
comportamentais aplicando entrevista, provas e testes. E esse tipo de modelo possue
alto indice de validade, seguranca, e motivacao para seus colaboradores.

Outro mecanismo mencionado é o de treinamento como uma das técnicas de
gestdo. Essa ferramenta tem a funcdo de moldar o colaborador a uma realidade
através da obtencdo novas competéncias, suficientes em gerar mudancas no seu
comportamento para executar adequadamente as tarefas (ROBBINS, 2005). A
empresa utiliza-se de uma startup para treinamento e desenvolvimento, buscando
desenvolver os lideres primeiramente, oferecendo cursos focados na parte de
desenvolvimento de habilidades gerenciais. E a politica de treinamento ainda nao foi
implantada para todos os colaboradores.

A retencdo de talentos € muito influenciada pelos beneficios oferecidos pela
empresa. Os mais conhecidos sdo: o PIM (Plano Individual de Metas), que consiste
em indicadores de pontualidade, assiduidade, organizacdo e metas, que Ssao
acordadas a cada seis meses pelos gestores; e a PLR que ¢é a participagéo individual
dos lucros da empresa, paga anualmente. E as metas sdo avaliadas no quesito
produtividade por fungéo e cargo, por exemplo, e no final recebe-se uma gratificacao.

Outros beneficios que foram relatados pelos gestores, sdo: convénio de
farmacia, instituicdo de ensino, creches, escolas, academia, plano de saude, plano
odontolégico, auxilio funeral, massagem, projeto cegonha para as maes (beneficio
gue a mae ao sair de licengca maternidade continua recebendo o ticket alimentagéo).
E todos os meses do ano, segundo os entrevistados, o setor de RH da empresa de Tl
faz acdes para motivar os colaboradores como dia das mulheres, pascoa, dia do
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trabalho, campanha da vacinagao, dia das maes, dia da secretaria, semana da saude
e kit de natal. Esses planos de beneficios sao praticas com a finalidade de reter os
seus colaboradores, principalmente os dessa nova geracao de profissionais, chamada
de geracgao Y, que estdo sempre a procura de promogdes rapidas, um ambiente mais
descontraido, horarios mais flexiveis e beneficios atrativos. Principalmente os
profissionais da area de tecnologia.

Alonso (2012) afirma que com a finalidade de reter e ter os colaboradores
produzindo com mais satisfacdo, motivacdo e empenho, fazem com que as
organizagdes oferecam plano de beneficios diferenciados. E o resultado da pesquisa
do estudo de caso na Net One Telecomunicacdes/SA (JOSE, 2016) reforca na sua
conclusdo que o grau de importancia de um plano de beneficios sociais para os
colaboradores para gerar motivacao e satisfagcado pode sim acarretar um aumento de
produtividade e resultados na organizagéo.

A empresa adotou salarios acima da média e promog¢des por meritocracia na
sua politica de remuneragdo. Um dos gestores entrevistados mencionou que a
empresa faz pesquisa de mercado para ver seu posicionamento em relacdo ao que
ela ja oferece e assim controlar sua politica de remuneracdo. Segundo ele, a
remuneracao ainda € um peso significante para retencao das pessoas. Embora seja
uma ferramenta interessante, a empresa precisa de mais recursos para reter talentos,
haja vista a dificuldade de se priorizar essa estratégia em tempos de crise.

Segundo Robbins (2010), existem fatores que influenciam na satisfagcdo dos
funcionarios, sédo eles: treinamento, variedade, independéncia, controle, contexto
social, interacdo com colegas dentro e fora do trabalho, condi¢cdes fisicas de trabalho,
flexibilidade de horario, plano de aposentadoria, estresse e salarios. Para reter os
talentos, faz-se necessario uma atencao especial na manutencao de seus programas,
estruturar seu banco de talentos com programas de treinamento e desenvolvimento
(TD), algo que, segundo relatos nas entrevistas, ndo existe na boa parte dos
funcionarios da empresa. A pesquisa de Silva (2016) concluiu, no entanto, que as
parcerias com as escolas/universidades e as dinamicas de grupo mostraram mais
eficazes os métodos no que se refere a retencédo e desempenho dos contratados. Um
dos gestores diz que a empresa possue um baixo indice de rotatividade, mas por se
tratar de uma empresa de TI, corre o risco de perder pessoas-chave. Por isso,
remuneracao nao pode ser a principal pratica de retencao de talentos.
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Como forma de trabalhar a cultura organizacional para gerar sentido ao
funcionario, a empresa adota programas e ag¢des, sendo eles: cultura do feedback —
promove reunides de qualidade mensal onde o colaborador é estimulado a dar sua
opinido; promove café da manha especial, momento que o colaborador expde suas
necessidades e angustias; pesquisa de clima para promover um ambiente mais
saudavel; entrevista de desligamento do colaborador; agdes sociais — doacao de
sangue, fraldas, produtos de higiene pessoal, dinheiro direcionada as instituicoes;
campanha da vacinacao anual; festa de confraternizacéao de fim de ano com sorteios
de varios brindes; comemoracao dos aniversariantes a cada trimestre; temporada de
jogos com as modalidades de futebol, vélei, basquete, domind, e pingue-pongue.

De acordo com os relatos dos gestores entrevistados, nota-se a forte
preocupacao da empresa em reter seus talentos, por isso a pratica de varias acoes e
politicas para garantir seu indice de estabilidade, principalmente as empresas de
tecnologia que sao mais volateis devido a velocidade das mudancas diante de um
ambiente de incertezas. Pois uma equipe mais motivada com que a empresa oferece,

trabalha mais engajada e mais compromissada (LIMA, 2010).
6 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa foi realizada em uma empresa de telecomunica¢cées em Brasilia e
teve como objetivo geral os programas de gestdo de pessoas na retencao de talentos.
Mais especificamente: descrever a organizacao do trabalho; apresentar as praticas de
gestao para retengao de talentos; e identificar indicadores da eficiéncia das praticas
de retencao. O estudo em questao atingiu os objetivos com éxito.

Como concluséo de pesquisa, o programa de Gestdo de Pessoas da empresa
estudada é muito bem estruturado e funciona na retencao de talentos. O estudo
aponta que a empresa se preocupa em motivar seus colaboradores, através da
politica de remuneracgéo e beneficios, desenvolvimento e reconhecimento do trabalho
dos funcionérios. Tudo isso alinhado a feedbacks continuos com reconhecimento,
premiagdes e compartilhamento de responsabilidade nas metas organizacionais entre
os colaboradores. Percebeu-se entdo, que os gestores de RH estdo engajados em
desenvolver as praticas e politicas para que a organizacao, ndo somente retenha os
profissionais de alta qualificacdo, mas também mantenha o seu quadro de talentos

satisfeitos e empenhados com a empresa.
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Os gestores tém o discurso de Meritocracia que é muito importante, mas dada a
maturidade da empresa. Como sugestdo, pode-se iniciar um plano de cargos e
salarios bem estruturado nas politicas de Gestdo de Pessoas aplicadas na
organizagdo. Um plano de carreira mais ajustavel no modelo de Gestao por
Competéncias, por exemplo.

No decorrer da pesquisa, houve limitagdes referentes a uma das entrevistas,
devido a coordenadora esta em treinamento e pouco disponivel, havendo diversas
remarcacoes para realizacdo das mesmas.

Portanto para finalizar, como sugestdo de estudo futuro, propde-se que sejam
implementados a politica de treinamento e desenvolvimento e o plano de carreira,
para alcancar a maior satisfacao de seus colaboradores na intencdo de manter, reter
e fidelizar os seus talentos.

Um aspecto primordial para a andlise de retencao de talentos, é que os gestores
mantenham a preocupacao em dispor uma equipe onde 0s colaboradores se sintam
integrados aos processos e ao ambiente organizacional, pois eles prezam em se
sentirem confortaveis e reconhecidos ndo somente pela parte salarial, mas pelo o todo

que compde sua satisfacdo em fazer parte da Organizacao.
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