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RESUMO

O ingresso recente da denominada geracdo Y no mercado de trabalho tem intensificado
0 interesse de pesquisadores e profissionais de gestdo de pessoas em conhecer, com maior
profundidade, as diferencas geracionais. Neste sentido, o presente artigo buscou verificar quais
sdo os fatores capazes de atrair e reter 0s jovens nas empresas. A pesquisa é de carater
quantitativo, descritivo e foi realizada por meio de aplicacdo de questionarios a Universitarios.
Obteve-se uma amostra de 150 respondentes. As conclusdes indicam que o0s seguintes fatores
exercem maior influéncia: ambiente organizacional, 0 modelo de gestdo (lideranca) e a
possibilidade de desenvolvimento pessoal. Os resultados apontam também uma leve
insatisfagdo quanto a conciliacdo do trabalho com a vida pessoal. Ja os fatores evidenciados
com menor intensidade de influéncia foram a localizacdo da empresa e o tempo desprendido
para se deslocar ao trabalho.

Palavras-Chaves: Gestdo de pessoas. Gestdo de Talentos. Universitarios

1. INTRODUCAO

Fischer (2002) salienta que a tematica Gestdo de Pessoas teve inicio na década de 90.
Esta termologia nasceu a partir das praticas de desenvolvimento de pessoas de modo que
garantisse maior confiabilidade ao processo de mudanca que se desenvolveu nas politicas e nos
processos de gestdo, nos ultimos anos.

Conforme aponta a literatura, a principal caracteristica da gestdo de pessoas nas
empresas € sua continua adaptacdo as mudancas econdmicas, sociais, demograficas e
empresariais. Portanto, conforme vai se alterando o contexto no qual as empresas estédo atuando,
muda também a forma de conduzir as pessoas. (DUTRA, 2001)

Na literatura, encontram-se diversos estudos focaram em identificar os fatores que
motivam os talentos a continuarem nas organizagdes, como sugere o estudo de Casado (2002),
a gestdo de pessoas nas organizagdes atualmente focam na atracdo e retencdo de talentos por
apresentar importancia significativa no processo de crescimento e modernizacdo das empresas,
capaz de promover o alinhamento entre objetivos, valores individuais e organizacionais,
construindo e fortalecendo a cultura da organizagao.

Os problemas oriundos do atual cenario econémico impulsionam as empresas a
cuidarem melhor o seu capital humano, que tende a ser cada vez mais um diferencial
competitivo e apresenta ser o ativo mais valioso das empresas. Neste contexto, reter e gerir
talentos passar a ser uma necessidade para as organizacdes. (DEADRICK; GIBSON, 2009)

Os estudos realizados por Leite, N.P, Leite e Albuquerque (2013); Fischer et all (2014)
sugerem que sejam ampliadas as pesquisas que focam nos fatores capazes de atrair e reter
profissionais, indicando que os jovens sdo um publico importante a ser pesquisado. Destarte,
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ficou evidenciado que as organizac6es tem intencdo em praticar a Gestao de talentos, sendo um
desafio para 0 mundo organizacional.

Esta pesquisa também se justifica pela relevancia do tema Gestdo de Pessoas para 0s
gestores de diversas areas, e como uma oportunidade de enfatizar uma estratégia para o
desenvolvimento de negocios. Em termos praticos, busca ser uma referéncia de indicadores que
possam auxiliar 0s gestores no processo de retengéo de talentos.

Uma vez que as organizages estdo enfrentando o desafio de lidar com os seus talentos,
requerendo novos olhares e estratégias de mediacdo e antecipacdo de conflitos. Além de
disseminar o conhecimento e contribuir para a literatura académica, cooperando para a difuséo
do saber cientifico no &mbito da area da Administracao e afins.

A deficiéncia de médo de obra qualificada no Brasil j& faz parte dos debates publicos
atuais do governo, empresas e academia, preocupados se o problema pode comprometer o atual
ciclo de desenvolvimento do Pais. Reflexdes sobre tais dados trazem a tona a preocupagdo com
a possivel falta de profissionais necessarios a sustentacdo desse crescimento.

Como forma de verificar uma lacuna tedrica, esse estudo objetivou verificar quais séo
os fatores capazes de atrair e reter os jovens nas empresas. Neste sentido, busca-se identificar
os fatores organizacionais considerados importantes para motivar os jovens a se desenvolverem
na empresa, conhecendo a percepcao em relacao aos fatores que contribuem para a permanéncia
dos mesmos nas empresas.

Cabe destacar que este artigo estd estruturado da seguinte maneira: primeiramente,
discorre-se acerca do conceito de Gestdo de Pessoas e Gestdo de Talentos. Em seguida,
apresenta-se a metodologia da pesquisa; na sequéncia, o perfil dos respondentes e 0s principais
resultados. Para finalizar, discutem-se os resultados e sdo apresentadas as consideracdes finais
e as referéncias.

2. GESTAO DE PESSOAS

Com as atuais mudancas no cenario das organizages, surge a necessidade de buscar o
desenvolvimento humano e gerenciar o conhecimento. A gestdo de pessoas apresenta como
papel principal realizar préaticas para se mantiver a frente desses atores e aumentar a eficiéncia
do processo. Sendo assim, as organizagdes estdo buscando cada vez mais ajustar as expectativas
da organizacdo com a dos colaboradores, a fim de obter melhor rendimento, flexibilidade e
competitividade no mercado. (RIBEIRO, 2006).

Essa evolugcdo vem atraves da globalizacdo, ou seja, as pessoas tém mais meios de
interacdo, resultando em trocas de informacdes e conhecimento, mudando assim o perfil do
trabalhador. (FISCHER, 2002). Para Venancio et al (2014), gestdo de pessoas sdo atividades
integradas entre si, buscando obter efeitos multiplicadores tanto para as organizagdes como para
as pessoas que nelas trabalham. Salientam que a gestdo de pessoas busca ajudar o0s
administradores a desempenhar todas as funcGes, atraves das pessoas que formam a equipe,
além de analisar o comportamento humano, alinhar estratégias e motivar colaboradores.

Na visao de Silva, Ramos, et. al. (2014) a gestdo de pessoas vai além, ou seja, possui 0
papel de alinhar o capital humano aos objetivos organizacionais. E esse envolvimento é
fundamental para o funcionamento eficiente do processo e competitividade da organizacao.
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Nessa linha de pensamento, Dutra (2006), aborda gestdo de pessoas como atividades
que devem estar integrada com o todo da organizacao, politicas e praticas que a formam deve
atender os interesses da empresa e das pessoas, 0 que gera uma sustentagéo de relagdo produtiva
entre ambas as partes.

Ribeiro (2006) complementa que gestdo de pessoas é atrair, reter e desenvolver pessoas.
Segundo o autor, as organiza¢des com as mudancas que vem ocorrendo, os profissionais dessa
area devem gerenciar o processo de avaliacdo de perfil dos colaboradores, de acordo com as
necessidades da organizagdo. Conhecer pessoas, saber interpreta-las e desenvolver nelas as
necessidades da organizacao.

Ja Filho e Santos (2014) citam a gestdo de pessoas como atividades que atraem e
capacitam pessoas, envolvem recrutamento, sele¢do, remuneragdo, administracdo de cargos e
salarios, seguranca no trabalho, aspectos legais e relacdes de trabalho. Visando de um lado o
lucro, por outro lado manter os colaboradores motivados e engajados com a empresa.

Todavia, alguns fatores apresentam-se como influenciadores no processo de gestéo de
pessoas: aspectos culturais, necessidades e satisfacdo, adequar empresa e empregado,
remuneracao e a integracdo com as expectativas das pessoas alinhada as politicas e praticas de
gestdo de pessoas das organizacdes. NETO (2013).

Diante disso, novos estudos (Batista, Oswaldo, Castilho (2013); Lima e Silva (2015);
Ribeiro; Capponi et al (2015)) vém buscando explorar essa area que ainda é considerada menos
importante dentro da organizacdo, mas que tratada de forma adequada, pode ser um grande
diferencial competitivo.

Esses fatores implicam na forma como a gestdo de pessoas esta sendo desenvolvida. As
politicas de gestdo de pessoas estdo sendo orientadas para o desempenho e recompensa,
estimulando o individualismo, responsabilidades e participagdo dos colaboradores. Entende o
colaborador como fundamental no processo de execucdo de metas e tomada de decisdes em
busca da competividade da empresa, (DEMO et al, 2012).

Portanto, as politicas de Gestdo de Pessoas precisam ser ajustadas a estratégia
empresarial e de fato valorizar os profissionais. Buscar concertar as variadas competéncias,
habilidades, capacidades, fazendo que isso eleve a missdo da empresa, mas para isso, € preciso
entender as pessoas, 0 ambiente e as mudancas. Atualmente quando a empresa se desenvolve,
desenvolvem as pessoas ha troca de interesses entre as partes. (REGINALDO, TARTARI e
LIRA, 2016).

Por outro lado, as empresas tém aumentado exigéncias no que diz respeito as
competéncias individuais, requerendo qualificacdes técnicas, emocionais e comportamentais. E
por sua vez as pessoas cada vez mais em atuar em empresas que proporcionam bem-estar,
qualidade de vida e desenvolvimento profissional, ou seja, condi¢cdes de trabalho atraente
(BATISTA, OSWALDO, CASTILHO, 2013).

Ao considerar que a gestdo de pessoas busca aumentar o desempenho,
comprometimento dos envolvidos na organizagdo, tém surgido novos termos e perspectivas
para essa area, a fim de, elevar o conhecimento e se destacar na era da informagéo LIMA e
SILVA (2015).

Dentre as areas, destaca-se a gestdo de talentos que é focada nos talentos internos das
organizagOes, ou seja, no capital intelectual. As empresas deixaram de ser as unicas
protagonistas na oferta de emprego e passaram a investir na gestdo destes Talentos FREITAG,
OHTSUKI et al (2014); RIBEIRO, (2006)).

3. A GESTAO DE TALENTOS
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Talento pode ser considerado um conjunto de caracteristicas que o individuo possui para
desempenhar suas funcbes no trabalho. Tais como: habilidades, competéncias, experiéncias,
inteligéncia (conhecimento e emocional) e atitudes (BEGER, BEGER (2004); ULRICH
(2007)).

Dutra (2004) salienta que talento remete a no¢cdo comum de ser diferente, sendo uma
caracteristica de apenas alguns individuos. J& Gois et al (2014) descrevem talento como
habilidades especificas de alguns profissionais. Quanto ao significado de talento no @mbito
empresarial e suas principais caracteristicas, a literatura indica que ndo ha uma descricéo bésica
do que vem a ser talento na gestao das empresas, uma vez que diferentes conceitos dao enfoques
distintos e se completam. (DUARTE, 2011)

A questdo é que as empresas estdo se adaptando as suas perceptivas com as dos
colaboradores, e neste contexto, 0 conhecimento passou a ser caracteristica fundamental. Os
profissionais passam a ser contratados pelas suas competéncias e habilidades (HORTA et al
(2012), LIMA et al (2012); COSTA et al (2013); FISCHER et al (2014) e REGINALDO,
TARTARI e LIRA (2015)). Os autores ainda afirmam que a gestéo de talentos surge como um
desafio, uma vez que as empresas sofrem com a escassez de profissionais bem qualificados e
especializados.

Scctolin et al (2013) destacam que as empresas que pretendem se manter competitivas
diante de todas as mudancgas que vem ocorrendo no cenario mundial, precisam se adaptar e
focar nas pessoas. E cabe a gestao de pessoas, administrar e identificar os talentos.

Chiavenato (2009) ja defendia que valorizar os colaboradores e realizar investimentos é
fundamental para as organizages, pois quando o colaborador decide sair da empresa, leva todo
0 conhecimento adquirido. Destarte, € importante que os gestores desenvolvam estratégias para
avaliacdo, manutencéo e contratacdo de novos profissionais.

Consideravel nimero de conceitos de talento trazem caracteristicas que devem estar
presentes no profissional, sendo os principais: desempenho, entrega de resultados, potencial,
capacidade de transformar, de assumir riscos e de aprender, vontade de crescer,
comprometimento. (ERICKSON, 2009)

Portanto, a gestdo de talentos é o alinhamento da gestdo de pessoas as diretrizes
estratégicas da organizacdo. Visando atrair, desenvolver e reter individuos com altos niveis de
capital humano. Caracteristicas que podem ser percebidas pelas competéncias, personalidade e
motivacdo, ou seja, pessoas com alto desempenho. Nesse cenério, o capital humano das
organizagcOes passou a ser representado pela qualidade de seus talentos (GARAY (2006));
PONTES (2001); FREITAG, OHTSUKI et al (2014)).

Nos Ultimos anos, 0 modelo estratégico das empresas passou a considerar 0s vinculos
entre os resultados do desempenho humano com os dos negécios. Neste viés, quando a empresa
assume uma gestédo proativa de talentos, ela é capaz de gerar uma performance competitiva da
empresa no mercado. E com este enfoque, busca-se o alcance de alto desempenho, de modo que
0 desempenho mediano possa atingir a exceléncia, suprimindo qualquer desempenho
insatisfatorio (FREITAG, OHTSUKI, FERREIRA, 2012).

Sob esse aspecto, as organizagOes acabam dependendo cada vez mais do grau de
satisfacdo, envolvimento e comprometimento das pessoas com 0s objetivos da propria empresa.
O desafio dos gestores esta no atendimento das expectativas e necessidades daqueles que a
organizacédo espera manter em seu quadro de colaboradores. (DUTRA, 2011).

Leite (2008) defende que o perfil dos profissionais mudou. Para o autor, as pessoas nao
toleram trabalhar em um ambiente que seja hostil e desgastante, que gere estresse e conflitos.
Para que o profissional produza, ele precisa perceber a funcdo que desempenha como
significativa e importante, que tenha sentido fazer parte da organizagdo. Em suma, o grande
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desafio dos gestores na atualidade € encontrar meios que encantam e gque convencam 0S
profissionais do mercado a permanecerem dentro das organizacoes.

4. METODOLOGIA APLICADA

Este estudo classifica-se como quantitativo descritivo e seu levantamento de dados se
deu por meio de uma survey (questionario). Fonseca (2002) salienta que este se constitui no
meio mais rapido, de maior facilidade quanto a aplicacdo, garante o anonimato e permite avaliar
0 ponto de vista dos entrevistados.

O questionario utilizado neste estudo foi elaborado com perguntas de multipla escolha,
divididos em dois blocos, com um total de 37 questdes. Quanto ao modelo de questionario, o
mesmo € de Likert, com uma escala intervalar de cinco pontos (1-5), alterando de 1 “ndo
influéncia” e o 5 “alta influéncia”. Utilizou-se 0 roteiro proposto e validado por Carrara (2013),
este que abordou a retencdo dos talentos. O roteiro da pesquisa teve uma breve introdugdo com
a identificacdo da pesquisa e explicacGes para efetuar o preenchimento da mesma. Este estudo
focou os jovens universitarios de uma Instituicdo de Ensino localizada no Estado de Santa
Catarina;

O programa de coleta de dados ocorreu da seguinte forma: enviaram-se convites para
responder o questionario, por meio de midias sociais Facebook e e-mail, para a populagéo
escolhida, com um link para o preenchimento do questionario online, do instrumento Google
Drive. Foram realizadas também abordagens pessoais. Os participantes da pesquisa foram
selecionados de forma aleatéria simples, sem uso de formas estatisticas. Obteve-se 150
questionarios validados.

Os dados coletados na etapa quantitativa foram tabulados com o auxilio da ferramenta
do Google Drive, e analisados por meio do software Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) 21.0. Inicialmente foi realizada a analise descritiva das variaveis sociodemogréaficas dos
respondentes da pesquisa, com o objetivo de identificar o perfil dos respondentes. A analise e
interpretacdo dos dados ocorreram por meio da apresentacdo de tabelas, tornando possivel a
compreensdo das respostas.

Os construtos foram analisados de acordo com suas varidveis de maneira univariada,
identificando valores e média, desvio padrao, frequéncia, valores minimos e maximos para cada
uma das respostas.

Cabe destacar que os procedimentos metodolégicos estdo em obediéncia aos preceitos
éticos implicados na pesquisa com seres humanos, conforme a resolucao do Conselho Nacional
de saude (196/96) e do Conselho Federal de Psicologia (16/2000), que incluem o sigilo quanto
a identidade dos participantes e a liberdade de adeséo voluntaria ao estudo bem como a garantia
da utilizacdo dos dados para fins especificos deste estudo.

5. RESULTADO E DISCUSOES

O presente capitulo trata da descri¢do dos dados e discussao dos resultados, coletados
a partir da pesquisa documental e questionario aplicado. Obteve-se 150 questionarios validos.
De forma inicial identificou-se o perfil dos universitarios:
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A classificacao da faixa etaria demonstra que a maioria dos universitarios possuem entre
19 a 22 anos de idade, sendo a idade minima registrada 18 e a maxima de 33. Quanto ao estado
civil, (83,3%) dos respondentes sdo solteiros.

Ao abordar o género, (57,3%) afirmaram serem do género feminino e (42,7%) se
autodeclararam do género masculino. A pesquisa apontou também, que (79,3%) dos
académicos residem no estado de Santa Catarina, fato que se justifica, pois € o Estado em que
a Instituicdo esta localizada. Todavia, (21,7%) académicos residem no Estado do Rio Grande
do Sul.

Por fim, no que tange a carreira profissional dos respondentes, (39,3%) estdo de 01 a 03
anos na empresa em que atuam, e (38,7%) esta no maximo 01 ano. J& em relacdo a atividade
exercida dentro da empresa, (88%) dos académicos ocupam um cargo técnico e (12%) estdo em
uma posicao gerencial.

Na expectativa de verificar quais sao os fatores capazes de atrair e reter 0s jovens nas
empresas partiu-se para a analise univariada dos construtos, cujo foco foi avaliar o padrdo de
respostas dos Universitarios para cada uma das variaveis abordadas.  Neste trabalho,
consideraram-se as estatisticas de media e valores minimo e maximo observados. Os resultados
da anéalise podem ser visualizados na Tabela 01:

Tabela 01: Fatores de Permanéncia dos jovens Universitarios nas empresas.

Grau de Influéncia
Fatores analisados Desvio

Média | 2980 | Minima | Maxima
Sou tratado na empresa com respeito. 4,6467 0,58087 |2 5
Sinto-me a vontade para dizer o que sinto| 3,9733 0,86658 |2 5
e penso sobre o trabalho.
Existe um ambiente de aprendizado com | 4,3264 0,69026 |3 5
troca de conhecimentos e melhores
praticas.
Sinto que na empresa existe clima | 4,3733 0,7004 2 5
adequado a realizacdo do trabalho e a
convivéncia
A empresa tem imagem de credibilidade | 4,4133 0,74353 |2 5
e respeito.
Tenho autonomia para tomar as decisoes | 4,0533 0,81748 |2 5
necessarias para 0 cumprimento das
minhas responsabilidades.
Tenho oportunidades de realizar um| 4,0733 0,84422 |2 5
trabalho desafiador e interessante.
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Existe cooperacédo e trabalho de equipe| 4,1933 0,90262 |2 5
na busca por resultados.

A comunicacdo existente na empresa | 3,96 0,86606 |1 5
atende a minha necessidade de

informacao.

Considero o trabalho que realizo | 4,06 0,87646 |1 5

relevante para os resultados da empresa.

O meu trabalho permite conciliar minha| 3,7933 1,20009 |1 5
vida pessoal com a profissional.

A empresa/ gestor permite flexibilidade | 3,92 0,97292 |1 5
no meu horéario de trabalho quando

necessito.

A pressdo que recebo para realizar meu | 4,04 0,896553 | 1 5

trabalho é adequada as minhas
responsabilidades.

O tempo gasto com o deslocamento de | 3,38 1,13012 |1 5
minha residéncia para o trabalho é

adequado.

A localizagdo fisica de minha | 3,0467 1,10579 |1 5

planta/local de trabalho afeta minha
qualidade de vida.

Meu gestor me estimula e proporciona | 4,2933 0,76454 |2 1
oportunidades para meu
desenvolvimento profissional.

Meu gestor conversa comigo sobre meus | 4,3 0,76632 |2 5
pontos fortes, o que devo melhorar e
minhas possibilidades de carreira.

A empresa tém politicas, critérios de | 4,1533 0,87268 |1 5
promogdo e definicdo de trilhas de

carreira.

A carreira técnica e gerencial €| 3,3867 1,1339 1 5
igualmente valorizada pela empresa.

Vejo oportunidades de crescimento| 4,4067 0,7517 2 5
profissional na empresa.
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O tempo necessario para crescimento | 4,0267 0,82695 |2 5
profissional na empresa é maior que
minha expectativa.

Os critérios da empresa para promocdo| 3,8267 0,86503 |1 5
sdo meritocraticos e transparentes.
Existem oportunidades de vivéncia 3,8333 1,06448 |1 5

internacional.

Sinto que a empresa proporciona clima| 4,3133 0,77837 |1 5
de estabilidade e garantia de emprego.

Considerando o cargo que ocupo e as | 4,2333 0,90796 |1 5
responsabilidades que tenho, meu
salario é adequado.

A remuneracdo por resultados me | 4,0467 0,89245 |1 5
estimula a buscar o atendimento e
superacdo das metas pactuadas.

Os treinamentos e as acdes de |4,3467 0,75072 |2 5
desenvolvimento proporcionadas pela
empresa atendem as minhas
necessidades.

Fonte: Elaborado pelas Autoras, 2016.

Em relacdo ao publico estudado, a variavel “Sou tratado na empresa com respeito”,
teve a média de influéncia mais alta, com 4,6, o que indica que 0s universitarios se sentem
respeitados pelos seus superiores. O resultado vem ao encontro ao que Branham (2002) aponta
em seus estudos, ou seja, que as pessoas nao aceitam trabalhar em um ambiente hostil, que gere
conflitos e desgastes emocionais.

Os resultados vem em consonancia com Branham (2002), Leite (2008), estes que
afirmam que o perfil dos profissionais mudou. Para 0s autores, as pessoas ndo toleram trabalhar
em um ambiente que seja hostil e desgastante, que gere estresse e conflitos. Para que o
profissional produza, ele precisa perceber a funcdo que desempenha como significativa e
importante, que tenha sentido fazer parte da organizagdo. Em suma, o grande desafio dos
gestores na atualidade é encontrar meios que encantam e que convencam os profissionais do
mercado a permanecerem dentro das organizacoes.

Carrara (2013) realizou uma pesquisa cujo objetivo era identificar os principais fatores
que influenciam os profissionais considerados talentos, quanto & sua permanéncia ou efetiva
intencdo de deixar a organizacdo. Destaca-se o fator ambiente organizacional, pautado
principalmente pelo respeito como o de mais impacto tanto na permanéncia como a saida dos
colaboradores da empresa da organizagéo estudada.
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As pessoas cada vez mais buscam atuar em empresas que proporcionam bem-estar,
qualidade de vida e desenvolvimento profissional, ou seja, condigdes de trabalho atraente
(BATISTA, OSWALDO, CASTILHO, 2013).

Outra variavel que obteve destaque foi “O trabalho que realizo na empresa me
estimula a buscar aperfeicoamento para meu desenvolvimento profissional”, com
resultado de 4,5 de concordancia. Este fator esta relacionado com o desenvolvimento que as
empresas proporcionam aos colaboradores. O estudo de Borges et al (2014) salienta que as
empresas que atuam para instigar e auxiliar os colaboradores a desenvolver suas habilidades,
sejam elas fisicas, intelectuais ou morais, orienta 0S mesmos a interagir com o ambiente que 0S
cercam, levando-os a refletir sobre mudancas a sua volta escolhendo o melhor caminho dentro
da empresa, aléem de, diminuir a rotatividade.

Oswaldo et all (2013) realizaram uma pesquisa semelhante a este estudo. O foco da
pesquisa dos autores era identificar as principais praticas adotadas pela area de gestdo de
pessoas por competéncias alinhadas com as estratégias das empresas estudadas, observando se
0 ambiente de trabalho é estimulante para seus colaboradores. Obteve-se nesse estudo fatores e
variaveis parecidas com o presente estudo. Os resultados obtidos foram: desenvolvimento e
capacitacao.

Nota-se que adocao de préaticas de ambientes de trabalho estimulantes pelas empresas,
aumenta o grau de comprometimento pessoal e consequentemente aumenta a dedicacdo e
desempenho dos profissionais.

Destaca-se outro subconstruto que obteve destaque “Sinto-me reconhecido quando
realizo um bom trabalho”, com 4,48 de média. Essa afirmacdo refere-se a motivagdo e
reconhecimento por parte dos lideres em relacdo aos colaboradores.

Em um estudo feito por Ferreira et all (2015) que abordava atributos organizacionais
que atraem a geracdo Y, o autor obteve 0s seguintes resultados: a geracdo Y prefere empresas
que investem nos colaboradores, que oferecem oportunidades de crescimento e reconhecimento
profissional. Nesse estudo, evidencia-se também que 0s jovens se adaptam melhor ao trabalhar
com lideres mais comunicativos, flexiveis, amigaveis e justos, assim como um ambiente de
trabalho que seja receptivo como um todo.

Destarte, a variavel “A empresa tem imagem de credibilidade e respeito” obteve-se
uma media alta, com 4,41 de concordancia. O resultado sugere que as empresas que trabalham
com um posicionamento forte e com visibilidade no mercado, possuem colaboradores mais
comprometidos.

Mello (2014) realizou um estudo que tinha como objetivo entender a percepcdo dos
empregados quanto aos fatores que levam a permanéncia na organizagao e a relagéo desses com
as caracteristicas dos empresarios. As conclusdes da pesquisa também apontaram que a
credibilidade e o prestigio das empresas podem ser um excelente fator de permanéncia. Para o
autor, quanto maior a solidez da empresa no mercado e a credibilidade com o seus clientes,
maior sera o orgulho do mesmo em fazer parte da empresa.

Carrara (2013) buscou verificar os fatores que levam as pessoas a fazer parte da empresa,
e teve como indicativo que a credibilidade da empresa junto a possibilidade de crescimento
profissional, atrai jovens para as empresas.

Reginaldo, Tartari e Lira (2006) buscaram também compreender a importancia das
politicas de Gestdo de Pessoas. Os autores perceberam que a gestdo de pessoas precisa estar
ajustada a estratégia empresarial e de fato valorizar os profissionais.

Apontou também que é necessario conservar as variadas competéncias, habilidades,
capacidades dos colaboradores, fazendo com que isso eleve a missdo da empresa, mas para isso,
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¢ preciso entender as pessoas, 0 ambiente e as mudancas. Atualmente quando a empresa se
desenvolve e desenvolvem as pessoas, ha troca de interesses entre as partes.

Buscou-se tambem, apontar as varidveis com menor influéncia em relagdo a
permanéncia dos jovens nas empresas. O constructo com menor média foi “A localizagao fisica
de minha planta/local de trabalho afeta minha qualidade de vida”, obtendo uma média de
3,0467. Os resultados indicam que os jovens entrevistados ndo tem sua qualidade de vida
alterada por causa da localizacdo da empresa. Resultado que pode ser justificado pela regido em
que foi aplicada a pesquisa. O segundo fator que menos influencia € “O tempo gasto com o
deslocamento de minha residéncia para o trabalho é adequado”, com média de 3,38. O
resultado ndo evidenciou influéncia positiva ou negativa quanto a esta variavel.

No estudo de Carrara (2013), o autor salienta que o tempo gasto no deslocamento do
trabalho para a residéncia € um ponto de atencédo influente na saida daqueles que residem em
cidades distantes do local de trabalho, especialmente os mais jovens. Mello (2014) também
destaca que a localizacdo é um fator importante na influéncia na permanéncia dos colaboradores
nas empresas.

O subconstructo “A carreira técnica e gerencial ¢ igualmente valorizada pela
empresa” obteve a média de 3,3867. A forma desigual de tratamento entre cargos hierarquicos
pode influenciar no envolvimento dos jovens colaboradores nas empresas. Segundo a pesquisa
de Carrara (2013), a geracdo y quer se sentir especial e valorizada, se a empresa nao trabalhar
esses fatores possivelmente perdera colaboradores. A forma como sdo tratados na organizagédo
influencia diretamente na motivacéo, e na sua saida da empresa ja que se percebe nessa geracao
a facilidade de se deixar um emprego ja que, essa geracao busca crescimento imediato.

Por fim, o indicador “O meu trabalho permite conciliar minha vida pessoal com a
profissional” teve como resultado a média de 3,79. A flexibilidade no trabalho pode influenciar
na intensao de permanecer na e empresa, € 0 que evidenciou Carrara (2013). A pesquisa
realizada pelo autor apontou que quanto mais o trabalho permite conciliar a vida profissional
com a pessoal, maior a influencia tanto na permanéncia como saida dos colaboradores da
empresa.

Mello (2014) na sua pesquisa constatou que o perfil que mais busca flexibilidade no
trabalho, sdo os mais jovens até 29 anos e que estdo ou ja concluiram o ensino superior, 0 que
entra em concordancia com o perfil dos respondestes desta pesquisa.

Os fatores tanto os que influenciam a permanéncia quanto a saida dos jovens nas
empresas, se da da busca dessa geracdo pelo desenvolvimento profissional, devido a sua
inovacdo e criatividade. Influenciada também pelo imediatismo constante em que esses jovens
se veem, buscando sempre o seu melhor, mas da maneira mais branda possivel.

Os indicativos de atracdo e retencdo de talentos apontados nesta pesquisa podem sofrer
maior ou menos influéncia conforme o perfil dos respondentes, em que momento se encontra a
carreira profissional e em que estagio a empresa em que o individuo atua se encontra.

Ao olhar para as empresas a retencdo de talentos envolve atitudes e agfes como a
empregabilidade, a cultura organizacional, a lideranca e 0s processos de gestdo de pessoas,
alinhados as estratégias da organizacdo e consistentes no proposito de gerir as pessoas como
ativos de valor. O tdpico a seqguir ira apresentar as principais consideragoes finais dos resultados
obtidos:

6. CONSIDERACOES FINAIS
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As praticas focadas na gestdo de pessoas colaboram para a compreensdo do
comportamento humano nas empresas e impulsionam as mesmas a alcancem seus objetivos.
Neste viés, este estudo buscou verificar quais sdo os fatores capazes de atrair e reter os jovens
nas empresas. Para 1isso, realizou-se uma pesquisa quantitativa, descritiva, que foi
operacionalizada por meio da aplicagdo de uma survey. A amostra estudada foi de 150
questionarios validos. De forma inicial apresenta-se o perfil dos respondentes: a maioria é
formada por jovens universitarios do género feminino, possuem em média de 19 a 22 anos de
idade, estdo atuando de 1 & 3 anos na mesma empresa.

Jé& na busca pela definicdo os fatores que influenciam na permanéncia dos mesmos nas
empresas, evidenciou-se que nenhum das varidveis obteve um destaque consideravel capaz de
ser apontado como um fator decisivo de influéncia na permanecia, mas sim um conjunto de
elementos que levam os individuos a permanecer nas empresas em que atuam.

As conclusdes indicam que os seguintes fatores exercem maior influéncia: ambiente
organizacional, o0 modelo de gestdo (lideranga) e a possibilidade de desenvolvimento pessoal.
Os resultados apontam também uma leve insatisfacdo quanto a conciliacdo do trabalho com a
vida pessoal. O que pode ser consequéncia do momento profissional e académico em que a
amostra se encontra. J& os fatores evidenciados com menor intensidade de influéncia foram a
localizagcdo da empresa e o tempo desprendido para se deslocar ao trabalho.

Sob um aspecto geral da pesquisa, foi possivel verificar que os jovens valorizam
principalmente o respeito, 0 quanto s&o valorizadas, possibilidades de desenvolvimento
profissional, lideranca e a imagem que a empresa tem no mercado. Estas variaveis, no olhar dos
respondentes, podem ser determinantes para permanéncia ou ndo nas empresas.

Nesta pesquisa, algumas limitacbes merecem ser destacadas: o publico alvo
(universitarios) e a quantidade de respondentes ndo dao condicGes dos resultados serem
generalizados e dados como verdades. Outro fator que precisa ser destacado é que como se trata
de fatores de influéncia, a medida que o profissional evolui profissionalmente, pode também
alterar a sua percepcao em relacdo & empresa e a sua propria carreira. Estudos quantitativos ndo
conseguem abordar aspectos subjetivos.

Os estudos que buscam tratar de atracdo e retencdo de talentos merecem ser
constantemente estudados. Sugere-se que sejam feitos estudos com diferentes profissionais e
em diferentes momentos da carreira em que se encontram. Por fim, sugerem-se pesquisas
qualitativas que possam abordar aspectos néo tratados neste trabalho.
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