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RESUMO

O presente trabalho se dedica a compreender os fatores determinantes para o
ingresso e permanéncia de profissionais da &rea de tecnologia da informacdo nas
organizagOes do mercado de trabalho de Porto Alegre. A fim de obter essas informacdes
foi realizada uma pesquisa descritiva de carater quantitativo, com aplicacdo de um
questionario auto respondente enviado por e-mail para profissionais da area em questao.
O questionario foi elaborado a partir da literatura a cerca do tema. Foram obtidas 126
respostas validas, e verificou-se que os profissionais consideram os desafios que o
trabalho proporciona, salario, flexibilidade no trabalho, possibilidade de crescimento,
clima organizacional, lideranca, autonomia no desempenho das atividades, e
localizacdo, como fatores mais relevantes quando selecionam uma empresa para

ingressar € permanecer.

Palavras chaves: atracao e retencdo, rotatividade, profissionais de tecnologia.
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1. INTRODUCAO

Hoje em dia muito se fala na escassez de profissionais para o preenchimento de
vagas em tecnologia, programacdo de computadores, desenvolvimento de software,
analise de sistemas, especialistas em infraestrutura, gerente de projetos de TI, dentre
outros. Em 2012 alguns jornais noticiaram, por exemplo, que as empresas do
Tecnosinos juntas possuiam “200 vagas abertas e podem chegar a duas mil no ano que
vem (2013), com a ampliagdo de duas gigantes do setor” (GONCALVES, 2012).
Conforme divulgado, acredita-se que algumas vagas permanecem em aberto durante
meses e que os profissionais com ampla experiéncia sdo os mais dificeis de serem
recrutados. 1sso ocorre porque, de acordo com Soares, 2012, “a demanda por talentos no
Pais é maior do que o0 nimero de jovens que saem anualmente das universidades”.

A Brasscom (Associagédo Brasileira de Empresas de Tecnologia da Informacéo e
Comunicacdo) em seu estudo sobre O Mercado de Profissionais de Tl no Brasil
divulgou que é alto o nivel de evasdo nos cursos de graduacdo relacionados a TIC.
Segundo a associagdo, se formam anualmente apenas 13% dos ingressantes desses
Cursos, nos oito estados pesquisados.

O “apagdo” de mdo de obra de TI esta se mostrando tdo importante para a
economia do pais que o Ministério do Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior
estd estudando a possibilidade de realizar um censo dos profissionais de tecnologia em
todo o pais. Esse estudo foi sugerido pelo Conselho Federal de Engenharia, Arquitetura
e Agronomia devido ao receio de que a falta dessa mao de obra possa comprometer o
crescimento do pais no médio e no longo prazo (CIO, 2011).

Uma das consequéncias mais visiveis dessa falta de médo de obra especializada
na area sao os altos salarios pagos aos profissionais do mercado. Muitas empresas se
vém com poucas alternativas para atrair profissionais. E, com a alta demanda por
servicos, os empregadores acabam aumentando os salarios dos profissionais a fim de
atrai-los e reté-los. Uma pesquisa da “Hays aponta que o setor de Tl recebe uma média
de salario bruto mensal 16,54% maior, sem contar bonus, beneficios e outras
premiacfes” (SOARES, 2013). Ja o estudo da Brasscom mostra que em 2010 o salario
inicial dos profissionais qualificados em cursos relacionados a TIC variava entre
R$2208,00 & R$4842,00. Além disso, no periodo entre 2003 e 2010 os profissionais
dessa area tiveram reajustes salariais maiores do que a inflagdo (IPCA) na maioria dos

estados analisados. No Rio Grande do Sul o aumento salarial acumulado do periodo foi



de 1,7% a mais do que a inflagdo, para os salarios iniciais. Nesse mesmo periodo o
Observatorio SOFTEX concluiu que a media salarial dos profissionais da Indudstria
Brasileira de Software de Servicos de Tl era maior que o dobro da média salarial total
do Brasil (2011).

Frente as dificuldades do mercado de mdo de obra algumas instituicoes
interessadas no assunto vém estudando o comportamento dos profissionais e
questionando-os sobre suas escolhas. As pesquisas mais recentes trazem que, na maioria
das vezes, o profissional tende a escolher uma organizacdo para trabalhar por motivos
como a perspectiva de fazer carreira dentro da empresa, reconhecimento do trabalho,
oportunidade de aprender e realizar treinamentos, bons beneficios, desafios e
responsabilidades no trabalho. Hein (2012), afirma que a nova geracao de profissionais
estd em busca de empresas que proporcionem um trabalho relevante e um horério
flexivel. Além da satisfagdo com o trabalho Hein traz que “de acordo com estatisticas
recentes do BLS os funcionarios que trabalham remotamente trabalham em média uma
hora a mais a cada dia” (2012).

Uma consequéncia do mercado de mao de obra de Tl aquecido é a alta
rotatividade de pessoal. A pesquisa da Hays Executive aponta que os profissionais de
alta gestdo da area de tecnologia permanecem nas empresas, em média, 2,6 anos
(Soares, 2013). Conforme consultores da Hays, essa rotatividade elevada pode trazer
perdas para as empresas.

De acordo com o estudo publicado pelo Observatério SOFTEX os profissionais
da Industria Brasileira de Software de Servicos de Tl se destacam por ser o segundo
setor em que houve maior troca de emprego durante o periodo estudado, entre 2006 e
2009. Em 2006, 26,8% dos profissionais com vinculo empregaticio trocaram de
emprego no prazo de um ano. Em 2007 29,1% dos profissionais sairam do emprego
atual, em 2008 31,5% dos profissionais mudaram de empresa e em 2009 28,5%. Esse
setor apresentou indice de rotatividade menor apenas do que a construgéo civil em trés
dos quatro anos pesquisados (SOFTEX, 2011).

Outro problema que assusta séo as previsdes. O Observatorio SOFTEX acredita
que a falta de mao de obra na éarea de TI devera crescer nos proximos anos. De acordo
com essa fonte, em 2013, no cendrio esperado haverd um déficit de 140 mil
profissionais especializados (SOFITEX, 2011).

O mercado gaucho esta entre os seis estados brasileiros com maior nimero de

empresas de desenvolvimento de software de TI, de acordo com o estudo realizado pela



Brasscom. Dados publicados no Jornal da Ciéncia apontam ainda que no inicio do ano
de 2013 haviam no Rio Grande do Sul cerca de “l1,5 mil empresas de software e
servigos de TI, que empregam 40 mil trabalhadores e faturam R$3,5 bilhdes anuais. As
empresas gauchas respondem por 6,5% da demanda nacional e apenas 20% da estadual”
(FILHO, 2013).

Somado a um mercado aquecido, Schuster (2008), revela em sua pesquisa que a
principal dificuldade das empresas em preencher as vagas do mercado de tecnologia
“esta sendo a falta de profissionais qualificados que consigam atender a demanda das
empresas” (p. 41).

Frente a um mercado de software e tecnologia altamente aquecido no Brasil e no
mundo, com grande demanda por profissionais qualificados na area, com a expectativa
de crescimento para os proximos anos e com a falta de material cientifico publicado a
cerca do tema, muitas empresas procuram entender o perfil do profissional de TI para
poder atrai-los e reté-los em suas empresas. Tendo em vista essas dificuldades, esse
trabalho buscara responder a questdo: Quais os fatores que influenciam o profissional
capacitado em tecnologia da informacdo a ingressar e permanecer em uma
empresa?

Para responder esta indagacao estabeleceu-se como objetivo geral: Compreender
os fatores determinantes para o ingresso e permanéncia de profissionais da area de
tecnologia da informacao nas organizagdes do mercado de Porto Alegre.

Com intuito de atender o objetivo geral foram estabelecidos o0s seguintes
objetivos especificos:

a) ldentificar e analisar os aspectos que contribuem para que o profissional de

tecnologia da informacgdo se candidate a uma oportunidade de trabalho na
Gtica dos pesquisados.

b) Identificar e analisar os aspectos que contribuem para que um profissional de

tecnologia da informagao busque novas oportunidades de trabalho.

c) Entender a intencdo de rotatividade dos profissionais que atuam no mercado

de tecnologia de Porto Alegre.



1.1.  JUSTIFICATIVA

Atento as questBes de crescimento do setor de tecnologia no pais e com a
perspectiva do aumento constante de vagas para profissionais qualificados nessa area as
empresas estdo preocupadas em saber quais sdo os fatores que atraem novos
colaboradores para suas organizacfes e 0 que essas companhias podem fazer a fim de
segurar esses funciondrios, retendo o conhecimento especializado. Essa preocupacao
estd vinculada as perdas geradas pela quebra de continuidade dos projetos que a alta
rotatividade traz para as empresas.

Inmeras empresas se mostram preocupadas com a escassez de mao de obra
especializada nesse setor e com a elevada taxa de rotatividade dos profissionais elas
acabam realizando ou encomendando pesquisas para entender melhor as
movimenta¢des do mercado. Contudo, pouco se encontrou sobre o que realmente faz
com que esse profissional troque de empresa, principalmente publicacdes cientificas a
cerca do tema.

Dessa forma, essa pesquisa buscou entender a opinido de diversos profissionais
da area de tecnologia quanto aos fatores que tornam as empresas mais atraente para se
ingressar e permanecer nela. Os respondentes foram: analistas de sistemas,
desenvolvedores de software, gerentes de projetos, arquitetos de software, testadores de
software e analistas de infraestrutura.

Essa pesquisa serd disponibilizada para empresas que atuam no mercado de
tecnologia e para profissionais da area de recursos humanos que tem como objetivo
recrutar trabalhadores especializados. Esse estudo pretende auxiliar as empresas a
definir no que investir, quando se fala em pessoas, a fim de atrair os melhores
profissionais e auxiliar os recrutadores a melhor definir os aspectos a serem divulgados
em um processo de prospeccdo de novos colaboradores, aléem de contribuir para
academia acerca deste campo de conhecimento.

Desta forma o presente trabalho esta constituido da seguinte estrutura: além
desta introducdo, o capitulo 2 onde é abordado o referencial tedrico que norteou o
desenvolvimento do estudo, tendo sido tratado os temas rotatividade, fatores de atragéo
e retencdo de profissionais e como o mercado de tecnologia estd se movimentando
atualmente. O capitulo 3 onde € exposto a metodologia utilizada para a aplicacdo da

pesquisa a qual esse estudo se propGe, bem como a amostra de profissionais
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respondentes e a forma com que foram coletados os dados. O capitulo 4 apresenta 0s
resultados e as analises obtidas a partir da pesquisa realizada com os profissionais de
tecnologia de Porto Alegre. Por fim, o capitulo 5 traz as consideracfes finais do
trabalho, onde sdo apresentados os principais aspectos encontrados, as principais

contribuigOes dessa pesquisa e sugestdes para futuros estudos.
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2. REVISAO TEORICA

E unanime, entre os autores que tratam da importancia dos profissionais para as
organizacOes, que Sd0 as pessoas 0S responsaveis por trazer o diferencial competitivo
para as empresas. Oliveira (2005) considera que a “gestdo de talentos consistente
contribui para o desempenho das organizacbes e para a obtencdo de vantagem
competitiva” (p. 186). Franga (2008) ressalta que “Se o ser humano era considerado
mais uma pecga na imensa engrenagem da organizacao, atualmente ele € tratado como
fonte de vantagem competitiva. Ja ndo ha mais duvidas de que o empregado é o
principal agente no desempenho organizacional” (p. 65). Sarsur, Pedrosa, Sant’Anna
(2003) defendem que “para enfrentar a competicdo do mercado e se destacar em
inovacOes e vantagens competitivas, as organizac¢des tém procurado descobrir a melhor
maneira de investir nas pessoas”, pois sdo eles os responsaveis pelo desenvolvimento de
solucdes diferenciadas. Jorge Paulo Lemann em entrevista para Sabili Neto ressalta que
“0 maior ativo que se pode ter € gente muito boa, que saiba trabalhar bem e em equipe —
esse ¢ o principal ativo que sempre estamos tentando encontrar” (SABILI NETO,
2001). Trindade (2007) afirma que considerando que o elemento humano representa a
principal vantagem competitiva, as empresas devem investir constantemente nos
profissionais, capacitando, atualizando e desenvolvendo essas pessoas.

Pensando em competitividade em um nivel mais amplo Lacombe (2005) traz
muitas formas pelas quais as empresas podem se tornar competitivas, porém muitas
delas séo facilmente copiadas pelos concorrentes. Esse autor afirma que a fonte de
vantagem competitiva duradoura € aquela a qual os competidores tenham dificuldades
em imitar e “O que é mais dificil de ser imitado é a forma como a empresa administra
Seus recursos humanos e obtém deles o comprometimento, a lealdade e a dedicagdo”
(LACOMBE, 2005, p. 361).

Em uma pesquisa realizada por Saur, Pedrosa e Sant’Anna (2003) revelou que
43% dos profissionais entrevistados acreditam que as empresas em que atuam tem
perdido numero significativo de talentos para o mercado. Nesse sentido, Michaels
(2002) afirma que “No mundo moderno, muitos gerentes tornaram-se ‘procuradores’ de
empregos passivos; suas antenas estdo constantemente ligadas para captar novas

oportunidades” (p. 30). Além disso, esse mesmo autor constatou em sua pesquisa “A



12

Guerra pelo Talento” que 20% dos gerentes mostraram forte possibilidade de deixarem
0 emprego atual nos proximos 2 anos.

Atualmente o desemprego se apresenta em nivel bastante baixo, sendo que, de
acordo com o Jornal do Comércio (2013), a taxa de desemprego em maio de 2013 na
regido metropolitana de Porto Alegre era de apenas 4%. Frente a esse dado é importante
lembrar o que lannini (2010) afirma, os profissionais de Recursos Humanos vivem
preocupados em “perderem seus profissionais para outras empresas € encontrarem
novos profissionais para atenderem suas demandas” (p. 18).

Michaels (2002) trds que ha alguns anos ocorreu uma mudanca no mercado o
qual as empresas devem ficar atentas. Ele afirma que até o final da década de 1990 as
empresas divulgavam suas oportunidades de trabalho e os profissionais vinham até a
empresa. No entanto, a partir dessa época, com “o ritmo frenético do mercado” as
empresas tiveram que comegar a repensar suas ‘‘estratégias de recrutamento e
incentivaram a criagdo de muitas abordagens novas e criativas de recrutamento” (p.
100). Ele ainda coloca que nessa época “O equilibrio de poder passou para as pessoas”
(p. 100) e que isso aconteceu devido a expansdo econdémica que absorveu as pessoas

que estavam disponiveis no mercado.

2.1. ROTATIVIDADE

A rotatividade é vista pelas organiza¢cbes como um problema a ser combatido.
Chiavenato (1994) afirma que essa é uma dificuldade que vem preocupando 0s
responsaveis pela area de recursos humanos nas empresas, pois os desligamentos devem
ser compensados com novas admissoes.

Mobley (1992) afirma que a rotatividade apresenta aspectos positivos e
negativos para a empresa. Como aspectos negativos o autor cita 0s custos diretos e
indiretos para a substituicdo do profissional desligado. Como pontos positivos Mobley
traz que a rotatividade proporciona oportunidade de agregar novos conhecimentos e
tecnologias a organizacao.

Alguns autores afirmam que a rotatividade pode ser causa de diferentes fatores.
Mobley (1992) aponta que os fatores que geram a rotatividade pode ser enquadrado em

quatro categorias gerais: 0 contexto econémico, as variaveis organizacionais, as
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variaveis individuais relacionadas ao trabalho e as variaveis individuais ndo ligadas ao
trabalho.

Milkovich e Boudreau (2000) trazem que a rotatividade gerada por iniciativa do
empregado pode ser consequéncia de inimeros fatores e, que muitas vezes ndo podem
ser controladas pela empresa. Como exemplo, o0s autores colocam as taxas de
desemprego, responsabilidade familiar e atracdo por outras empresas.

Entretanto, Milkovich e Boudreau (2000) afirmam também que ha fatores
influenciados pela propria organizacdo na decisdo dos profissionais em permanecer ou

n&do junto a organizacédo. Eles entendem que

todas as atividades de recursos humanos influenciam a decisdo de o
funcionério ficar ou ir embora, incluindo estrutura da fungdo, recrutamento
que cria expectativas, oportunidades de planejamento de carreira e promocao,
niveis salariais, investimento em treinamento e sensacdo de justica no
tratamento pela empresa (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 267).

Essas politicas afetam a disposicdo do empregado em sair da organizagdo, pois
afetam a “satisfacdo individual do empregado, o comprometimento com a organiza¢ao”
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 267) entre outros fatores que fazem os
profissionais procurar outras empresas e comparar alternativas de trabalho.

Quanto ao contexto econdmico Mobley (1992) traz que indicadores relacionados
a demanda e a oferta no mercado de trabalho, nivel inflacionarios, situacdo da balanca
comercial e outros pode influenciar na taxa de rotatividade das empresas. Esse autor
afirma que quando se considera os niveis de emprego e desemprego ha fortes evidéncias
de uma relacdo negativa entre os niveis de desemprego e as taxas de rotatividade. Ou
seja, conforme a taxa de desemprego sobe, as taxas de desligamento caem.

Dessa forma, quando a empresa detecta que esta inserida em um ambiente que
sofre mudancas constantes e esta perdendo muitos de seus profissionais qualificados ela
deve se preocupar em localizar os motivos pelos quais estd ocorrendo a rotatividade “a
fim de que a organizacdo possa atuar sobre eles e diminuir o volume dos expurgos
indesejaveis” (Chiavenato, 1994, p. 160). Apesar dessa preocupacdo Pontes (2001)
afirma que uma quantidade pequena de rotatividade &€ normal que aconteca nas
empresas e na maioria das vezes é um processo sadio.

A rotatividade se torna um fator de preocupacdo, pois quando acontece ha
muitos custos com os quais a empresa deve arcar. E nesse sentido ndo se fala apenas nos
custos de rescisao de contrato, mas sim de todos os outros envolvidos na perda de um
profissional. Portanto, se deve prestar atencdo quando o grau de rotagdo de pessoal

aumenta.
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Milkovich e Boudreau (2000) levantam que a questdo ndo é quantas pessoas
saem das empresas, mas sim de quem estd saindo. “A produtividade, a diversidade e
outras caracteristicas dos empregados remanescentes continuardo afetando a
organizagdo” (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000, p. 266), ou seja, as empresas devem
se preocupar em manter as pessoas que apresentam alta produtividade, os talentos, e
deixar os empregados de menor produtividade decidir entre ficar ou sair.

Contudo, muitos autores afirmam que a rotatividade de pessoal € um processo
bastante caro para as organizagdes. Milkovich e Boudreau (2000) apresentam o exemplo
da IBM, nos Estados Unidos, que em 1992 fez um corte de pessoal que custou cerca
105 mil ddlares por empregado.

Alguns custos envolvidos quando ocorre um desligamento sdo 0s custos com
recrutamento e selecdo, custos com registro e documentagéo, custos com integracdo do
novo empregado, custos com desligamento, custos gerados pela diminuigdo na
producdo, despesas com hora extra de outros profissionais, custos gerados pela mudanca
de atitude dos profissionais e possiveis perdas nos negocios. Alguns desses pontos sdo
facilmente identificaveis e normalmente medidos pelas empresas, outros somente
podem ser estimados e raramente sdo considerados pelas organizagGes na conta da
rotatividade.

Além desses pontos, Fitz-enz (2001) afirma que a melhora na retencdo dos
colaboradores reduz os custos de treinamento, demanda menor tempo da superviséo,
gera a indicacao de candidatos por funcionarios antigos na empresa, o que reduz o custo
de recrutamento. Pontes (2001) ainda cita uma outra implicagdo causada pela
rotatividade, “reflexos na atitude do pessoal” (p. 31). Complementando, esse mesmo

autor afirma que a rotagédo de pessoal

traz consequéncias na motivacdo, uma vez que as demissdes em massa
provocadas por iniciativa da empresa constantemente causam inseguranca
naqueles que ficam e, quando provocadas pelos funcionarios, geram uma
espécie de obrigacdo de procura de novo emprego pelos que ficam, para
provarem a si préprios e aos colegas a nao-incompeténcia (PONTES, 2001,
p. 31).

Mobley (1992) destaca inimeros fatores negativos que a rotatividade gera para
as empresa, dentre elas a reducdo do nivel de eficiéncia do profissional que solicita o
desligamento, antes da sua saida, o custo de ter um cargo vago no periodo em que se
busca um substituto, estimular a saida de outros profissionais, afetar negativamente a
producdo dos empregados que permanecem, levar as organizagOes a adiar projetos

potencialmente lucrativos.
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Franga (2008) defende que a rotatividade gerada pela empresa pode provocar
conseqiiéncias indesejaveis como clima de desconfianca, ansiedade, reducdo da
produtividade e da qualidade, evasao para outras empresas mais confiaveis, entre outros.
Por causa disso, € necessario que a empresa comunique com eficiéncia o0s
acontecimentos, sendo transparentes com seus colaboradores.

Marras (2000) lembra ainda que além da rotatividade as empresas devem pensar
em um outro fator que leva ao recrutamento de pessoas e consequentemente a atragéo de
talentos, o aumento de quadro. Como exemplo de motivos que levam ao aumento de
quadro o autor traz as mudancas na empresa como a criagdo de uma nova area,
lancamento de novos produtos, aumento de producdo, abertura de novas pracas,

reestruturacdo administrativa, entre outros.

2.2.  ATRACAO E RETENCAO

Consciente de que estamos vivendo em um mercado de praticamente pleno
emprego as empresas estdo se preocupando em como atrair profissionais para preencher
as oportunidades que, por vezes, permanecem em aberto durante meses. Também, ha a
preocupacao em reter os bons profissionais ja atuantes na empresa, pois, de acordo com
Pontes (2001) “em tempos de pleno emprego, a disputa pela mao-de-obra é mais
acirrada pelas organizacdes e, com isso, 0 recrutamento é mais dificil e seu custo é
maior” (p. 47).

Oliveira (2005) afirma que no processo de atracao e retencdo de profissionais a
“fidelizacdo” com a organizagdo inicia antes mesmo do interesse em trabalhar na
empresa, mas sim com o relacionamento e a imagem que ela tem perante a comunidade.
Franca (2008) ressalta que é através do recrutamento de candidatos que a empresa
demonstra sua preocupacdo com seus colaboradores, visto que “um processo de
recrutamento mal conduzido projeta uma imagem negativa da empresa” (p. 30), por isso
deve-se prestar atencdo, também, com o atendimento dos candidatos dando-lhes
esclarecimentos e retorno aos ndo selecionados.

Nesse sentido Fitz-enz (2001) afirma que “as empresas tém sido suas proprias

piores inimigas no ato de contratar” (p.86) isso ocorre porque
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0 processo de contratacdo ndo € amigavel. As datas de entrevista sofrem
alteracbes, as entrevistas sdo malconduzidas, a comunicacdo se rompe,
mensagens confusas sdo enviadas e aumentam os intervalos de tempo entre
0s contatos. Quando as oferta de empregos sdo realizadas, os candidatos
estdo saturados do modo como a empresa 0s tratou (p. 86).

lannini (2010) ainda afirma que “Além da falta de mao-de-obra a maioria das
empresas ndo sabe gerenciar seus profissionais, criar programas motivacionais para
retencédo de talentos, processos de recrutamento e sele¢do adequados.” (p. 10).

Outro ponto importante para manter um profissional comprometido com a
organizacdo € atrair as pessoas certas, pois aléem de evitar o aumento da rotatividade,
atrair as pessoas certas “aumenta as chances de comprometimento com os objetivos e
valores organizacionais” (FRANCA, 2008, p. 153). Para tanto é necessario pensar o que
realmente se precisa e tracar o perfil do profissional que se deseja. De forma a ter
melhor assertividade no processo de recrutamento, lannini (2010, p. 10) afirma que “E
necessario conhecer o perfil dos profissionais existentes hoje no mercado de trabalho
para possibilitar a criacdo de programas eficazes de atracao e retencdo de talentos”.

Michaels (2002) defende que as empresas devem pensar na atracdo de pessoas
como uma estratégia de marketing. Esse autor sugere que as empresas entendam as
necessidades do mercado alvo, compreendam os fatores importantes que fazem o
profissional escolher entre “ficar” ou “mudar” de emprego, analisem e comparem as
propostas que seus concorrentes estdo oferecendo. Além disso, Michaels ressalta que
“Comunicar a marca de recrutamento adequada ajuda a atrair o tipo de pessoas de que
vocé precisa para a sua organizacao” (p. 96).

Pontes (2001) também acredita na utilizagdo de uma estratéegia de Marketing
para atrair profissionais. Ele afirma que isso ndo significa que se deva ser apelativo ou
com o objetivo de enganar os possiveis candidatos, mas que uma abordagem de
marketing pode aumentar a eficacia do processo. Para isso basta anunciar “exaltando os
pontos positivos da empresa ou aspectos positivos da vaga aberta” (PONTES, 2001, p.
108).

Contudo, o principal ponto defendido por Michaels em sua obra “A Guerra pelo
Talento” de 2002 ¢ que ndo sdo os processos de RH que fazem a diferenga no momento
da atracdo e retencdo dos talentos, mas sim a atitude dos lideres de toda a organizacao e
que os gerentes devem passar algum tempo para recrutar candidatos e convencé-los que
a organizacdo é favoravel para se trabalhar. Os gerentes tem papel de atrair
profissionais, reté-los, desenvolvé-los e fazer com que os objetivos dos funcionarios

estejam alinhados com 0s objetivos da empresa.
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Em seu livro Michaels apresenta depoimentos de diversos CEO’s americanos
que gastam um tempo consideravel com a atracdo e avaliacdo de suas equipes, como
Stece Macadam, vice-presidente da divisdo de embalagens da Georgia-Pacific; John
Thompson, CEO da Symantec; Kevin Sharer, CEO da Amgen; Les Wexner, dona da
The Limeted, Express, Victoria’s Secret ¢ Bath & Body Work; Jack Welch, da GE e
Wayne Callaway, entdo CEO da PepsiCo. Dearlove (2000) também defende que “a
corrida agora € para ser um grande empregador, e ela deve ser liderada pelo topo da
empresa. O recrutamento e a retengdo de funciondrios devem tornar-se
responsabilidades da diretoria” (p. 4). Esse autor tras o exemplo da Microsoft, o qual “¢
comum Gates interessar-se pelo processo de selecdo, pegando o telefone pessoalmente
se um programador bastante talentoso mostrar alguma reticéncia em ser contratado”.
(DEARLOVE, 2000, p. 4).

Castro (2011) também concorda com a perspectiva de que os lideres sdo
fundamentais para o sucesso da empresa. Ela considera que isso ocorre porque 0S
lideres sdo as pessoas que tem contato direto com os colaboradores. Nesse mesmo
sentido, Francisco dos Santos, entdo Gerente de Marketing da Antarctica, em entrevista
para Maria Amalia Bernardi (1995) afirma que conhecer cada colaborador é muito
importante para o sucesso da empresa e que costuma conversar com todas as pessoas da

equipe para conhecé-los.

2.3. FATORES DE ATRACAO E RETENCAO

Ha diversos incentivos que atraem e retém profissionais nas organizagoes.
Hanashiro; Zaccarelli; Teixeira (2008) aponta que os incentivos financeiros tem um
papel de alinhar os interesses dos empregados com 0 sucesso da organizacdo, e que
“embora as medidas financeiras ainda prevalecam como indicador dominante de
desempenho, outras ndo financeiras — como habilidade e competéncias — sdo também
essenciais na conexao entre recompensas ¢ desempenho” (p. 177).

Michaels (2002) elenca cinco pontos que as empresas devem se preocupar frente
ao cenario atual de falta de pessoas no mercado de trabalho. Sdo eles: adotar uma
mentalidade voltada para o talento; elaborar uma proposta de valor atraente; reformular
a estratégia de recrutamento; criar um método efetivo de desenvolvimento de pessoas; e

promover a afirmacao dos colaboradores.
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Para atrair e reter pessoas a empresa deve se preocupar em manter “um clima de
trabalho sadio, motivador, voltado ao progresso, de continuo desenvolvimento das
pessoas e que reconheca as que fazem a diferenca” (PONTES, 2001, p. 24). Pontes
afirma que entre tantas recomendagdes quatro sdo essenciais para o desafio de atrair e
reter profissionais: Oportunidade de aprendizado, Feedback, lideres e salarios. O
primeiro € apresentado como o fator mais importante dentre os apresentados. Feedback
se faz necessario pois 0s jovens talentos valorizam a orientacdo de profissionais mais
experientes. O terceiro é levantado pois o conflito com os gestores é apontado como
uma das trés razdes mais frequentes da perda de pessoas talentosas. E o ultimo é
essencial para que a empresa esteja no pareo para atrair bons profissionais.

Fitz-enz (2001) lembra que as recompensas ndo financeiras e reconhecimento
sdo um esforco de motivacao e retencdo de profissionais. A fim de atrair profissionais
“a empresa deve contar com um ambiente desafiador, focado no futuro, transparente e
confiavel” (CASTRO, 2011, p. 9), além disso, muitos profissionais valorizam empresas
que proporcionam oportunidade de desenvolvimento e se preocupam com
sustentabilidade. Mobley (1992) afirma que apesar de profissionais estarem satisfeitos
com seus cargos atuais eles podem sair da organizacdo por ndo visualizarem um
desempenho satisfatorio para futuros papéis.

Hanashiro; Zaccarelli; Teixeira (2008) apontam inumeros fatores financeiros e
ndo financeiros que devem ser levados em consideracdo pela empresa. Os principais
deles sdo,

a) Remuneracdo fixa;

b) Participagdo nos lucros;

c) Pagamento por mérito individual;

d) Remuneracdo de equipes;

e) Stock Options;

f) Beneficios;

g) Complexidade do trabalho, desafios que o trabalho proporciona;

h) Superviséo;

1) Flexibilidade no trabalho;

J) Reconhecimento;

k) Autonomia, oportunidade para criar;

I) Oportunidade de progresso;

m) Relacionamento interpessoal;
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n) Status;

0) Programa de treinamento e desenvolvimento;

p) Administracdo participativa, participacao na solucao de problemas.

Pontes (2001) faz uma lista de 15 planos de RH que servem para atrair e reter
pessoas na organizagdo: Visdo e missdo organizacional; estratégias organizacionais
definidas; clima organizacional positivo; informacfes adequadas; programas de
qualidade; treinamento e desenvolvimento; carreira; salario; beneficios; avaliacdo de
resultados; acompanhamento individual; participagdo nos resultados; opcdes por acgoes;
qualidade de vida; seguranca e medicina do trabalho.

Além dos pontos ja levantados por Pontes (2001) e Hanashiro; Zaccarelli;
Teixeira (2008), Franca (2008) aponta alguns componentes que podem proporcionar a
satisfacdo dos empregados: trabalho enriquecido, desafiante; cultura de valorizacdo do
empregado; boa situacdo financeira da empresa, capaz de fornecer todos 0S recursos
necessarios ao bom desempenho do trabalho e boa imagem corporativa.

Compartilhar informacbes com todos os empregados através de encontros
periddicos com altos executivos; descentralizar as decisGes, permitindo que 0s
colaboradores participem do controle dos processos; encorajar 0s lagos sociais entre 0s
funcionérios; e permitir a rotacdo das funcGes e proporcionar a ampliacdo do trabalho.
Esses sdo alguns dos aspectos apontados por Lacombe (2005) - diferente dos ja
apresentados - que sdo capazes de gerar vantagem competitiva para a empresa e
provocar o comprometimento da equipe. Bernardi j& em 1995 concordava com esses
autores ressaltando que os profissionais buscam empresas que sao motivo de orgulho,
comunicam seus objetivos, mantém um ambiente aberto para sugestdes, proporcionam
espaco para desenvolver potencial, valorizam o trabalho e, pelo menos, oferecem uma
remuneracao na média.

Apo6s a abordagem desses inumeros fatores, Hanashiro; Zaccarelli; Teixeira
(2008) apresenta os resultados de uma pesquisa realizada pela Consultoria Towers e
Perrin de 2002 com executivos brasileiros que mostra a importancia das recompensas
atuais e do futuro. A pesquisa identificou que no futuro os executivos estardo mais
preocupados com a Reputacdo da empresa/marca; Remuneragdo variavel/bdnus anuais;
Programas de treinamento/desenvolvimento; Canais abertos de comunicagéo;
Oportunidade de crescimento na carreira; Trabalho desafiador e estimulante;
Envolvimento na tomada de decisdo, Qualidade da lideranca corporativa;

Reconhecimento e acompanhamento do desempenho; Cultura corporativa; Programas
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de equilibrio pessoal/profissional; Criatividade no desempenho da fungdo; Beneficios
diretos, em ordem decrescente de importancia.

Na pesquisa “A Guerra pelo Talento”, 0 qual alguns de seus resultados foram
apresentados por Michaels (2002), revela o que os gerentes americanos mais valorizam
guando escolhem em que empresa entrar e permanecer. Em ordem decrescente de
importancia os fatores que tem forte relacionamento causal com a satisfacdo sdo a
Trabalho interessante, desafiador; Empresa € bem gerenciada; Trabalho que me
entusiasma; Bom relacionamento com o chefe; Gosto da cultura e dos valores;
Reconhecimento, recompensado por minha contribui¢do; Confio na gerencia sénior;
Progresso profissional atraente; Oportunidade significativa de sucesso financeiro;
Comprometimento de longo prazo comigo; Desenvolve habilidades para deslanchar
minha carreira.

Complementando os resultados das pesquisas apresentadas Fitz-enz (2001)
considera que para reter os talentos atualmente a “opg¢do de compra de agdes,
participacdo nos lucros, e outras formas de distribuicdo em dinheiro estdo se tornando
comuns em niveis muito mais baixos do que os encontrados anteriormente” (p. 87)
considerando que os funcionarios norte americanos demandam por diferenciacdo nas
remuneracdes entre si, visto que ndo toleram colegas com trabalho ineficiente. Nesse
sentido Mobley (1992) afirma que um profissional de bom desempenho pode ficar mais
insatisfeito por receber a mesma recompensa que um colega que apresentou baixo
desempenho e que um plano de beneficios altamente competitivo serve, na maioria das
vezes, para desencorajar apenas a saida de empregados com baixo desempenho.

Outro ponto relevante levantado por Fitz-enz (2001) se refere a estrutura familiar
atual, a qual estd cada vez menor e que muitas pessoas optam por viverem sozinhas, esta
fazendo com que essas pessoas busquem apoio social no trabalho, ficando assim a
empresa responsavel por proporcionar aos profissionais um ambiente adequado para
essa socializagcdo e acolhimento. Nesse sentido de acolhimento e valorizagdo de
elementos ndo financeiros Pontes (2001) reforca que questBes voltadas para a qualidade
de vida dos colaboradores estdo ganhando espagco nas empresas € isso contribui como
um atrativo importante.

A importancia dos lideres ainda é afirmada por Fitz-enz (2001) quando apresenta
o resultado de entrevistas realizada no momento do desligamento do funcionario que “a
principal razdo pela qual as pessoas deixam uma empresa voluntariamente € o

comportamento de seus supervisores” (p. 111). Nessa mesma pesquisa apareceu que a
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segunda razdo ¢é a falta de oportunidade de crescimento. Em outra pesquisa apresentada
por Castro (2011) traz que jovens profissionais priorizam empresas que apresentam
perspectiva de crescimento, pois “as pessoas estao preocupadas em projetar sua carreira,
em definir uma estratégia de atingir bons objetivos profissionais, que promovam o
desenvolvimento” (p. 10). Ela ainda ressalta que a remuneragdo aparece em terceiro
lugar entre as preferéncias dos jovens.

Além desses pontos, Fitz-enz (2001) aponta que “os bdonus de contrata¢do
tornam-se uma ferramenta popular para a incorporagao de talentos”, sendo que em 1998
“12% das empresas reportadas no Human Resourses Financial Report do Saratoga
Institute concediam esse tipo de bonus” (p. 86). Entretanto, Bernardi (1995) traz o
depoimento do proprietario da agéncia de propaganda DM9 que afirma que a empresa
ndo conseguiria manter bons profissionais se ndo cuidasse da felicidade e bem estar
deles, mesmo oferecendo 6tima remunerag&o.

Por fim, se faz importante ressaltar que a Comunicacdo Interna é fundamental
para apoiar todas as demais a¢6es que visam reter profissionais e comprometé-los com a
organizacao. A comunicagdo ¢ “o principal meio para fortalecer o relacionamento entre
a organizacao e os empregados” (FRANCA, 2008, p. 153) e € por meio da comunicacao
que as pessoas tomam conhecimento da estratégia, dos objetivos, valores da empresa e
todas as acBes que o RH e as liderancas promovem.

Apresentado a visdo de todos esses autores entende-se que ndo € unanime as
medidas que uma empresa deve tomar a fim de atrair e reter a fonte de seu principal
diferencial competitivo: as pessoas. Uma possivel justificativa para se ter encontrado
diferentes aspectos dentre os autores estudados pode ser o local onde se aplica a analise
que fundamenta a visdo dos autores, uma vez que dependendo do ambiente externo, do
mercado o qual a empresa esta inserida, os profissionais tendem a valorizar fatores

diferentes para ingressar e se manter comprometidos junto a uma organizacao.

2.4. PROFISSIONAIS E MERCADO DE TI

A tecnologia da informacéo esta cada vez mais presente no dia a dia das pessoas
e, principalmente, das empresas. A maioria das rotinas de trabalho, de pesquisas e
grandes estudos estdo associados ao uso da informacédo (SHUSTER, 2008) em todas as

area de atuacdo. Farias, Cavazotte e Moreno Jr (2009) afirmam que nas Gltimas décadas



22

a funcdo de TI nas empresas apresentou um nivel de crescimento muito rapido, e que
esse crescimento gerou uma demanda por profissionais mais especializados.

O aumento do uso de tecnologias e a rapida mudanga das tecnologias, que faz
com que essas se tornem obsoletas cada vez mais depressa, tem gerado uma alta
demanda por profissionais qualificados em tecnologia para atender o mercado
(FARIAS, CAVAZOTTE; MORENO JR; 2009). Em contra ponto o mercado de
profissionais ndo tem conseguido suprir a demanda nessa area, 0 que provoca uma
maior dependéncia das empresas pelos profissionais atuantes.

O Resumo executivo do estudo “Software e Servicos de TI: A Industria
Brasileira em perspectiva” apresenta que “A participa¢do significativa dos gastos da
IBSS [Industria Brasileira de Software e Servicos de TI] nas rubricas salarios e servicos
de terceiros evidencia realidade ja conhecida: o principal insumo para as atividades de
software e servicos de TI é o capital humano” (OBSERVATORIO SOFITEX, 2012 [1],
p. 3). lannini também concorda com a importancia dos profissionais para empresas de
tecnologia quando coloca que pode-se considerar “que 80% da produtividade de uma
empresa desenvolvedora de software, esté relacionada as pessoas™ (2010, p. 9).

lannini afirma o aumento da demanda dos profissionais desse mercado ¢ que “o
namero de vagas de tecnologia ndo preenchidas saltou de 27 mil para 100 mil” (p. 9) em
apenas trés anos (2005 — 2008), e que para suprir essa demanda seria necessario
aumentar em 10 vezes o nuimero de formandos. Uma solugcdo encontrada por muitas
empresas de tecnologia tem sido a transferéncia dos seus nucleos de P&D para outros
paises, que inclusive pagam menos pelos profissionais da area.

O problema da falta de profissionais qualificados nas areas de tecnologia se
evidencia quando se verifica que estimativas afirmam que o ano de 2012 poderia chegar
com 73 mil empresas desse setor, tendo um faturamento em torno de 71,8 bilhdes nesse
mesmo ano (OBSERVATORIO SOFITEX, 2012 [1]). No mesmo relatério se estimou
que em 2012 haveriam 600 mil pessoas ocupadas na area de tecnologia, visto que o
numero de pessoas trabalhando nesse setor apresentou crescimento de 10,1%, em
média, entre os anos de 2003 e 2009. Esses dados preocupam quando verificamos que
em 2008 apenas 6,1% dos ingressantes em cursos de graduagdo do pais iniciavam em
cursos relacionados a tecnologia. Cruzando tais informagdes com os dados da Brasscom
(2010), ja apresentados nessa pesquisa, que anualmente apenas 13% dos ingressantes
desses cursos se formavam, a situacdo do mercado de tecnologia se torna cada vez mais

preocupante.
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O elevado nivel de evasdo nos cursos voltados para a area de tecnologia no pais
ocorre, muitas vezes, porque a escassez de mao de obra é tdo elevada que os jovens sdo
requisitados pelas empresas e visualizam uma possibilidade de crescimento profissional
tdo significativa que consideram como desnecessario a conclusdo do curso
(OBSERVATORIO SOFTEX, 2011).

Por consequéncia do modo em que se encontra o mercado atual de TI, lannini
(2010) apresenta em seu estudo que “63,8% das empresas disseram ser dificil encontrar
profissionais qualificados no mercado [de TI]” (p. 18). Em decorréncia dessa
dificuldade o Observatério Softex (2011) destaca trés caracteristicas peculiares desse
mercado que ocorre devido a falta de profissionais: a alta rotatividade dos profissionais,
as promogcdes rapidas e a concorréncia acirrada por profissionais qualificados.

Consciente da falta de md@o de obra no Brasil na area de tecnologia da
informacdo lannini (2010) pesquisou a respeito do interesse dos profissionais dessa area
em iniciarem nesse mercado ¢ identificou justamente que “a principal motivagdo para os
profissionais ingressarem no mercado de TI € a perspectiva do campo de trabalho, pela
alta demanda de contratacdo” (p. 19). Nesse mesmo estudo se observou que os
profissionais que atuam nesse setor “valorizam empresas que possuem metas claras e
demonstrem na pratica um comprometimento com o profissional oferecendo
oportunidades transparentes de crescimento profissional” (p. 19).

Um grande problema gerado pela falta de méo de obra do setor, que vem

preocupando as empresas é que

A falta de solugdo do problema da escassez tem custo. Considerando apenas
a parte da receita gerada por PROFSSs [Profissionais especializados em
tecnologia com vinculo empregaticio], ou seja, 0 VRProfssTotal, no periodo
de 12 anos (2009 a 2020), calcula-se perda de receita de cerca de R$ 115,4
bilhdes (em valores de 2010). (OBSERVATORIO SOFITEX, 2012 [1], p. 8).

Mais especificamente falando sobre o mercado de tecnologia no estado do Rio
Grande do Sul, o Observatério Softex (2012 [1]) traz que nesse Estado as empresas de
tecnologia juntas apresentaram o0 maior crescimento na receita comparando com 0S
demais estados estudados. O crescimento foi de 20,5% entre 2007 e 2008. Tendo em
vista que, de acordo com essa mesma fonte, mais da metade dos concluintes do curso de
graduacdo relacionados a area de tecnologia estardo se formando em instituicbes de
ensino da regido Sudeste, 0 Rio Grande do Sul esta enfrentando uma falta de méo de
obra qualifica preocupante.

Frente a essas informacdes, uma solugdo que vem sendo usada por muitas

empresas, mas que acaba sendo cara e demorada, € 0 investimento em treinamento
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dentro das empresas. Muitas vezes essa opcdo torna-se invidvel para pequenas
empresas, que ndo tiveram tempo de se planejar ou que ndo dispdem capital para
investir na capacitacdo dos profissionais. Considerando que 95% das empresas de
tecnologia do pais sdo de pequeno porte, e possuem menos de 20 empregados
(OBSERVATORIO SOFITEX, 2012 [1]), essa alternativa é possivel para uma pequena
quantidade de empresas.

Em 2010, 86% dos profissionais da area de tecnologia do Rio Grande do Sul
empregados em empresas com atividade fim voltada para software e servigos de TI
situavam-se em Porto Alegre, Canoas, S&o Leopoldo, Novo Hamburgo, Caxias do Sul e
Passo Fundo. Esse dado apresentado pelo OBSERVATORIO SOFITEX (2012 [2])
mostra a concentracao das empresas desse ramo no estado.

Verificou-se também que em 2010 havia, no Estado do Rio Grande do Sul, mais
de 26 mil profissionais de tecnologia empregados formalmente, em empresas voltadas
para o mercado de TI e demais organizacdes que empregavam profissionais dessa area.
Somente em Porto Alegre atuavam 48,7% desses profissionais, ou seja, mais de 12,5
mil pessoas. Também observou-se que entre o periodo de 2003 e 2010 ocorreu um
crescimento significante de profissionais empregados na capital galcha, apresentando
um aumento de 115,8%. (OBSERVATORIO SOFITEX, 2012 [2]).

A Arrow, empresa americana de produtos e solugdes eletronicas, foi considerada
pela revista Computer World uma das melhores empresas para um profissional de TI
trabalhar. Acredita-se que a Arrow chegou a esse patamar por sua politica de mentores
com critérios, o qual ocorre formalmente e 0s gerentes seniores Sdo responsaveis por
combinar mentores e pupilos (MICHAELS, 2002). Esse caso exemplifica o que faz com
gue uma empresa tenha um bom ambiente de trabalho e atraia e mantenha profissionais.

Com todas essas caracteristicas do mercado de Tl ndo somente as empresas
estdo preocupadas com a falta de méo de obra e a consequente perda de receita gerada
pela falta de profissionais qualificados, mas também o governo. A escassez de
profissionais pode gerar perdas no PIB do pais, pode espantar as multinacionais que
pretendem se instalar, e perder servicos demandados pelo mercado externo para paises
que possuem maior quantidade de mao de obra e servi¢os mais baratos. Consciente do
cendrio em que estamos vivendo o Observatério Softex (2011) listou algumas
recomendacdes que devem ser tomadas para amenizar o problema. Dentre elas pode-se
destacar 1)Estabelecer politicas publicas para qualificar mais profissionais para o

mercado de tecnologia; 2)Criar uma imagem positiva para atuar no mercado de
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tecnologia; 3)Revisar periodicamente o curriculo dos cursos de computacdo das
universidades.

Enquanto o mercado se movimenta freneticamente os gestores e profissionais de
recursos humanos se preocupam em atrair 0s melhores profissionais do mercado,
manté-los em suas organizagdes a fim de ndo incorrer em perdas financeiras para as
empresas. Farias; Cavazotte e Moreno Jr (2009) afirmam que o relacionamento entre as
empresas e os profissionais de Tl ainda carece de atencdo, e que para resolver esse
problema as empresas deverdo ajustar suas politicas de atracdo, desenvolvimento e
retencdo de talentos para a area de TIl. Sendo importante o alinhamento entre as

necessidades das empresas as dos colaboradores.
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3. METODOLOGIA

Nesta etapa do trabalho serdo apresentados os procedimentos metodolégicos que
foram adotados ao longo do estudo para cumprimento dos objetivos estabelecidos. A
abordagem utilizada para identificar os fatores que atraem e retém os profissionais de Tl

do mercado de Porto Alegre foi a da pesquisa descritiva de carater quantitativo.

3.1. METODO DA PESQUISA

A fim de entender os fatores que contribuem para um profissional da area de
tecnologia do mercado de Porto Alegre ingressar e permanecer numa organizacao
durante um longo tempo, buscou-se uma metodologia que auxiliasse para o0 atingimento
desse objetivo. A partir disso, optou-se pela pesquisa descritiva como método dessa
pesquisa.

De acordo com Roesch (1999) a melhor opcdo para entender em que proporcao
0s membros de um grupo tem determinada opinido é a utilizacdo de um estudo com
carater descritivo. A pesquisa descritiva tem como objetivo buscar caracteristicas de
determinada populagéo, de acordo com Vergara (2009).

3.2. UNIVERSO E AMOSTRA

Conforme citado em etapas anteriores, a populacdo alvo desse estudo sdo todos
os profissionais que trabalnam com tecnologia informacional no mercado de Porto
Alegre. Sabendo que o nimero de profissionais no mercado é elevado foi utilizada uma
amostra dessa populagéo.

De acordo com Malhotra (2006), a amostra € um subgrupo de elementos de uma
populacdo que representa o todo, a ser estudado em uma pesquisa. Para tanto, se utiliza

a estatistica para que se tenha maior confiabilidade nos dados, sem a necessidade de
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pesquisar toda a populacdo. Para Gil (2007), a vantagem da pesquisa por amostragem &
que se evita a consulta de toda a populacdo e, mesmo assim, € possivel se obter
resultados relevantes.

Assim, adotou-se nesse estudo uma amostra ndo probabilistica, ou seja, foram
escolhidos individuos por critério de acessibilidade que, segundo Vergara (2009), nada
mais é do que selecionar as pessoas conforme facilidade de acesso a elas. Malhotra
(2006) ainda afirma que a amostragem ndo probabilistica confia na avaliacdo do
pesquisador, arbitrario ou conscientemente, para adicionar na pesquisa 0S grupos que
considera relevante de integrarem a amostra.

Além desse critério, foi utilizada a técnica “bola de neve”, que se distingue pelo
fato de as pessoas contatadas como publico alvo indicar outras para aplicacdo da
pesquisa e as indicagdes recomendam outros individuos para participacdo da pesquisa,
gerando uma bola de neve (ROESCH, 1999).

3.3. COLETAE ANALISE DOS DADOS

A coleta das informac0es para realizacdo da pesquisa se deu por meio de dados
primarios. Os dados primarios sdo caracterizados por serem coletados inteiramente pelo
pesquisador, através de entrevistas, questionarios, testes e observacdo (ROESCH,
1999). Para Malhotra (2006) os dados primarios visam buscar a solucdo de um
determinado problema, junto ao publico alvo. Para tanto sdo coletadas informacdes com
a utilizacdo de uma ferramenta de pesquisa apropriada para aquele caso especifico.

Dentre as ferramentas sugeridas para coleta dos dados primarios foi utilizado o
questionario. Para Gil (2007) o questionario é uma ferramenta de investigacdo, sendo
que normalmente é composto por uma quantidade elevada de perguntas. Essa
ferramenta normalmente é apresentada por escrito e tem por objetivo conhecer a
opinido, interesses, expectativas, situacOes vivenciadas, entre outros. Vergara (2009),
simplifica afirmando que “O questionario caracteriza-S& por uma serie de questdes

apresentadas ao respondente, por escrito” (p. 52).
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As vantagens do questionario, de acordo com Gil (2007), é a sua capacidade de
abordar uma grande quantidade de individuos, ser uma ferramenta que pressupde menos
gastos com a aplicacdo, e de a pesquisa ndo ser influencia pelo interlocutor.

O questionario formulado para essa pesquisa constitui-se apenas por questdes do
tipo fechada. As pesquisas quantitativas tém enfoque principal em identificar relacdes
de causa e efeito entre fendbmenos (ROESCH, 1999). As questdes fechadas sdo aquelas
que apresentam um conjunto de alternativas que melhor representa a situacdo e o
respondente pondera frente as alternativas apresentadas (VERGARA, 2009).

O questionario utilizado nessa pesquisa (Anexo A) foi elaborado a partir dos
objetivos do estudo e da literatura acerca do assunto, apresentada no capitulo 4 do

presente trabalho, conforme quadro 1 a seguir.

Quadro 1 - Objetivos, literatura e questdes elaboradas

Objetivos Literatura Questdes

Identificar 0 nivel de | Observatorio Softex (2011). H& quanto tempo vocé estd na
rotatividade dos profissionais do | Michaels (2002). empresa em  que  trabalha
mercado de tecnologia de Porto | Chiavenato (1994). atualmente?

Alegre. Quanto tempo vocé pretende

permanecer na empresa em que
vocé trabalha?

Com que frequéncia vocé olha as
oportunidades que o mercado

oferece?
Identificar e analisar os aspectos | Oliveira (2005). Quais os motivos levaram vocé a
que contribuem para que o | Franca (2008). ingressar na empresa em que VOCcé
profissional de tecnologia da | Michaels (2002). atua?
informacdo se candidate a uma | Pontes (2001). Qual o grau de importancia que
oportunidade de trabalho na | Fitz-enz (2001). vocé considera para os itens abaixo
Gtica dos pesquisados. Milkovich e  Bourdreau | quando avalia uma oportunidade de
(2000). trabalho.

De modo geral, como vocé
considera o retorno das empresas a
respeito dos processos seletivos que
VOceé participou?

Identificar e analisar o fator | Chiavenato (1994). O que faria vocé sair da empresa em
decisivo que faz com que o | Pontes (2001). que vocé trabalha atualmente?
profissional ~ desse  mercado O que menos o agrada na
troque de emprego. organizacdo em que vocé atua?

Vocé estd satisfeito com o seu
emprego atual?

Em uma primeira etapa do questionario foram abordados aspectos sobre
caracteristicas profissionais dos entrevistados, como: se a pessoa estd trabalhando
atualmente, o tipo de empresa que se trabalha, o tamanho da empresa, nivel do cargo do
respondente e tempo de empresa. Na segunda parte do questionario apresentou-se
questdes focadas nos fatores de atracdo e retencdo de profissionais. As perguntas dessa
parte foram embasadas na revisdo tedrica desse trabalho. Todas as alternativas das

questdes 8, 10, 12, 15 e 16 sdo defendidas por um ou mais autores apresentados nesse
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trabalho. Na terceira etapa do questionario ha cinco perguntas que questionam sobre o
mercado de TI, na opinido dos respondentes. Por fim, foram incluidas trés questfes a
respeito do perfil pessoal do respondente (idade, sexo e escolaridade).

Para tanto, antes mesmo do inicio da aplicacdo da pesquisa com o publico alvo,
0 questionario foi submetido a dois pré testes. Para Roesch (1999) o pré teste é
importante para verificar “se as questoes sao compreensiveis; se a duragcdo da entrevista
esta adequada; se a sequéncia das questdes esta boa; se ha questdes ‘sensiveis’; se ha
condigdes de analisar os dados; se os resultados tem sentido” (p. 143). Ambas as
pessoas que realizaram o pré teste sdo formadas em Administracdo de Empresas e
possuem conhecimento em métodos de coleta de dados, por isso elas puderam agregar
valor ao questionario sugerindo alteracfes que proporcionaram o melhor entendimento
das questoes.

Primeiramente foi alertado ao pesquisador que especificasse bem, na carta de
apresentacdo, a finalidade do questionario, a relevancia do assunto e as contribuicdes
que a pesquisa traria, bem como reforcar a confidencialidade das respostas obtidas.

Outro aspecto alterado devido a sugestao dos testadores foi a questdo de nimero
3: “Vocé trabalha em uma empresa” com as op¢des “Publica”, “Privada”, “Consultor
autonomo” e “ONG”. Tendo em vista que o conceito da opgdo “Terceiro Setor”,
presente na primeira versao da pergunta, poderia ndo ser conhecida pelos entrevistados,
substituiu-se a alternativa pelo termo “ONG”.

Além desses pontos levantados pelas pessoas que realizaram o pré teste, foi
sugerido que algumas alternativas das questdes que abordam os fatores de atragéo ou
retencdo dos profissionais — questdes de numero 8, 10, 12, 15 e 16 — fosse reformulada.
Inicialmente haviam sido propostas as alternativas ‘“Administragdo participativa”,
“Cultura corporativa, clima organizacional”, “Canais abertos de comunicagdo”,
“Lideranga reconhecida”, “Trabalho valorizado, reconhecido” e “Desafios que a
empresa proporciona”. Essas foram alteradas, em fung¢@o do risco de ndo compreensdo
dos entrevistados ou entendimento distorcido da alternativa, para “Administracdo
participativa, participagdo nas decisdes”, “Cultura corporativa, ambiente de trabalho
agradavel”, “Comunicagdo aberta para todos os niveis da empresa. Empresa
transparente”, “Lideranca inspiradora, relacionamento com a chefia”, “Trabalho
valorizado, reconhecimento por colegas ¢ superiores”, “Atividades desafiadoras,

trabalho que entusiasma”, respectivamente.
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4. APRESENTACAO E ANALISES DOS RESULTADOS

O presente capitulo trata da apresentacéo e analise dos resultados obtidos a partir
da coleta de dados através da aplicacdo de questionarios (Anexo A) junto aos
profissionais que atuam no mercado de tecnologia de Porto Alegre. Durante duas
semanas do més de agosto de 2013, entre os dias 8 e 21, foram obtidos 146

questionarios, enviados via web.

Chegou-se aos profissionais especializados na rea de tecnologia da informacao
em Porto Alegre, pois a pesquisadora trabalhou durante dois anos em um grupo de
empresas que atuam nesse mercado. Além das pessoas que ainda trabalham nesse grupo
de empresas, individuos que se desligaram e foram para outras organizagcdes também
foram acessados. Profissionais de uma empresa do ramo de hospedagem de site foram
acessados através de um funcionario da mesma, que se encarregou de encaminhar o
questionario a todos colegas. Foram enviados questionarios para alunos do curso de Pds
Graduacdo em Gerenciamento de Projetos da PUC-RS (Pontificia Universidade
Catdlica do Rio Grande do Sul) por meio do contato de um dos alunos. Como foi
adotado 0 método “bola de neve” de pesquisa, foi solicitado que todos os individuos que
receberam o questiondrio encaminhassem a colegas de profissdo. Por fim, muitos
profissionais atuantes nessa area também foram localizados através do Linkedin (rede
social para fins de contato profissional), onde se teve acesso aos endereco de e-mail

deles.

Com o objetivo de analisar a opinido de individuos com caracteristicas pré
definidas o questionario utilizado para essa pesquisa apresentou duas questdes que
tinham a finalidade de identificar pessoas que ndo se enquadravam no perfil pesquisado.
Caso o profissional ndo trabalhasse na cidade de Porto Alegre ou ndo atuasse na area de
tecnologia da informacdo seu questionario era automaticamente desconsiderado da
pesquisa. As questdes que esclareciam esses aspectos sdo, respectivamente, as de
nimero 2 e 5, conforme questionario do Anexo A. E importante lembrar que n&o foram
excluidos os questionarios das pessoas que ndo estdo trabalhando atualmente. Sendo

assim, apenas 126 respostas foram consideradas nas analises a seguir.
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Além das analises das respostas compiladas do questionario utilizado nessa
pesquisa (Anexo A), também se utilizou o Sphinx, software destinado a coleta,
armazenamento e compilagdo de dados, para a obtencdo de alguns cruzamentos
interessantes a respeito das respostas. Os dados coletados foram inseridos no software
que gera automaticamente graficos de acordo com a resposta de cada participante da
pesquisa. Realizou-se muitos cruzamentos entre diferentes questdes, porém a
pesquisadora selecionou os graficos que apresentaram dados com maior relevancia, e

esses serdo apresentados a seguir.

4.1. PERFIL DOS PESQUISADOS

A primeira pergunta realizada no questionario aplicado para andlise dessa
pesquisa se referia ao status empregaticio dos profissionais contatados. Tendo em vista
que quase 93% dos respondentes estdo trabalhando, pode-se inferir que 0 mercado de
trabalho de tecnologia estd aquecido, devido o alto grau de empregabilidade dos
respondentes (vide figura 1).

E importante lembrar que em julho de 2013 a taxa de desemprego de Porto
Alegre era a menor do pais, sendo que apenas 3,7% das pessoas estavam sem emprego,

de acordo com o jornal Correio do Povo (2013).

Figura 1: Percentual de profissionais de tecnologia empregados

\océ esté trabalhando atualmente?

= Nao

HSim

A respeito do género dos respondentes, essa pesquisa verificou que apenas
17,7% das respostas provinham de mulheres. Essa informacéo revela que a mao de obra
do mercado de tecnologia de Porto Alegre ainda € predominantemente masculino. Na
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figura 2, a sequir, pode-se verificar a pequena fatia que as mulheres representam frente a
grande quantidade de homens, 82,3%, nesse mercado.

A informacdo colhida nessa pesquisa se apresenta bastante diferente do que
lannini (2010) constatou em seu estudo. De acordo com lannini (2010), as mulheres
representaram mais do que o dobro do percentual do mercado de Porto Alegre, sendo

gue no estudo do autor 40,2% dos respondentes eram do sexo feminino.

Figura 2: Género dos profissionais de tecnologia de Porto Alegre

Qual o seu género?

® Feminino

® Masculino

Falando sobre o quesito grau de instrucdo dos respondentes verifica-se que ha
uma distribuicdo equilibrada entre os niveis de escolaridade, conforme pode-se conferir
na figura 3. Cerca de 23,8% dos respondentes tem Superior Incompleto, 23,8% dos
profissionais tem Superior Completo, 14,3% das pessoas tem Pds Graduacdo
Incompleta, 22,2% dos respondentes tem PoOs Graduagdo completa, 11,9% dos
profissionais tem Mestrado e 4% afirmaram ter Doutorado.

Ressalta-se apenas que profissionais com Doutorado apresentaram menor indice
de respondentes, no entanto, essa diferenca é considerada normal, visto que no mercado
de trabalho em geral h4 menos profissionais com esse grau de instrugdo. Além disso, é
importante lembrar que, dos questionarios respondidos, dois foram excluidos da anélise

por apresentarem nivel técnico de escolaridade.
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Figura 3: Escolaridade dos profissionais de tecnologia de Porto Alegre

Qual o seu nivel de escolaridade?

® Doutorado

B Mestrado

m Pds Graduagdo Completa
B P6s Graduagdo Incompleta
= Superior Completo

= Superior Incompleto

Pode-se afirmar que o mercado de profissionais de tecnologia de informacéo de
Porto Alegre é jovem. Esse ponto pode ser visualizado na figura 4 que apresenta que
mais de 55% dos respondentes possuem 32 anos ou menos — dado composto pela soma
da primeira e segunda alternativa do questionario: 18 — 24 anos e 25 — 32 anos. Além
disso, apenas 4% dos respondentes afirmaram ter 46 anos ou mais. Profissionais que ja
possuem certo grau de maturidade também compde de forma expressiva 0 mercado de
trabalho de TI de Porto Alegre, considerando que cerca de 40% dos respondentes tem
entre 33 e 45 anos.

No estudo de “Perfil dos profissionais de TI” realizada por lannini (2010)
chegou-se a uma conclusdo similar quando ao critério “idade”. Essa pesquisa apresenta
que 63,3% dos profissionais atuantes nesse mercado estdo na faixa etaria de 21 a 29

anos.

Figura 4: Idade dos profissionais de tecnologia de Porto Alegre

Qual é a sua idade?

18 - 24 anos
m 25 - 32 anos
m 33 - 45 anos
m 46 - 60 anos

Outro aspecto explorado a respeito do perfil dos respondentes € o tipo de
empresa em que atuam. Verificou-se, conforme o grafico 5, a seguir, que a maior parte
dos profissionais de Tl pesquisados atuam em empresa privada. Do todo, 88,1% deles
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estdo em organizagdes privadas, 10,3% em empresas publicas e apenas 1,6% dos

respondentes atuam como Consultor Auténomo.

Figura 5:Empresa em que os profissionais de tecnologia de Porto Alegre atuam

Vocé trabalha em uma empresa:

H Consultor autdnomo
M Privada
= Pdblica

A maioria dos respondentes da pesquisa ocupam atualmente os cargos de Pleno
ou Sénior. Apesar de 30,2% dos respondentes — percentual predominante — estar em
uma posicdo Sénior e 27,8% afirmarem estar em uma posicdo de Pleno, ha
representantes de todos os niveis hierarquicos na pesquisa, conforme ilustra a figura 6.
Cerca de 12,7% sdo profissionais de nivel Janior, 5,6% atuam como Supervisores, 7,9%

representam os Coordenadores, 7,1% séo Gerentes e 5,6% atuam como Diretores.

Figura 6: Cargo dos profissionais de tecnologia de Porto Alegre

Qual é o nivel do seu cargo?

® Coordenador
® Diretor

B Gerente

® Jdnior

E Pleno

= Senior

= Supervisor

Na figura 7 a seguir pode-se verificar o tempo em que 0s respondentes dessa
pesquisa estdo trabalhando na empresa atual. O grafico evidencia que ha um
balanceamento no percentual de profissionais em cada periodo questionado, apesar de a
maior parcela deles estar hd& mais de 5 anos na empresa, representando 32,5% dos
respondentes. 19,8% dos respondentes afirmaram estar entre 3 e 5 anos na mesma
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organizacdo, 19% estdo ha menos de 1 ano na empresa e 28,6% estdo entre 1 e 2 anos
na empresa atual.

Frente a esses dados constatados é importante destacar que do total de
profissionais respondentes quase metade deles, 47,6%, estdo ha pouco tempo na
organizacgéo atual, ou seja, menos de 3 anos de empresa. Esse dado vem ao encontro do
que algumas pesquisas na area de Tecnologia tém apresentando. Como exemplo,
destaca-se o0 estudo realizado pelo Observatorio SOFTEX. Esse estudo mostra que, nos
altimos quatro anos publicados (entre 2006 e 2009) a média de profissionais que
trocaram de emprego no periodo de um ano foi de 29% (SOFTEX, 2011). Dessa forma,
pode-se dizer que o nivel de rotatividade de profissionais no mercado de tecnologia é

grande, inclusive em Porto Alegre.

Figura 7: Tempo de empresa dos profissionais de tecnologia de Porto Alegre

Ha quanto tempo vocé esta na empresa em que trabalha atualmente?

HEntre 1 e 2 anos
B Entre 3e 5 anos
Mais de 5 anos
B Menos de 1 ano

4.2.  MOTIVOS DE INGRESSO E INTENCAO DE PERMANENCIA NA
ORGANIZACAO

Ainda falando a respeito de rotatividade de profissionais no mercado de
tecnologia, a figura 8, abaixo, apresenta quanto tempo os respondentes pretendem
permanecer trabalhando na empresa atual. Observa-se que grande parte dos
profissionais ambicionam continuar na empresa mais de 5 anos, representando 34,1%
das pessoas. Como segundo item com maior intencdo esta permanecer na organizacdo
entre 2 e 5 anos, com 32,5%. Ha ainda um grande nimero de profissionais que esperam
ficar na empresa atual pouco tempo, ou seja, menos de dois anos. Essa intencdo

representa 33,3% da figura 8, sendo que 15,9% dos profissionais aspiram sair da



36

empresa em até seis meses. 6,3% dos respondentes desejam ficar na organizagéo atual
entre 6 meses e 1 ano e 11,1% das pessoas tem intencao de sair entre 1 e 2 anos.
Confirmando o que foi verificado no grafico anterior e com os dados do estudo
apresentado pelo Observatério Softex, os profissionais de tecnologia permanecem
pouco tempo em cada empresa que atuam, gerando uma instabilidade no mercado de

emprego de tecnologia.

Figura 8: Intengdo de permanéncia do profissional de tecnologia nas empresa

Quanto tempo vocé pretende permanecer na empresa em que vocé
trabalha?

HEntre 1 e 2 anos
EEntre 2 e 5 anos

Entre 6 meses e 1 ano
B Mais de 5 anos

® Menos de 6 meses

Outra pergunta realizada no questionario aplicado junto aos profissionais de
tecnologia se refere a frequéncia que os mesmos olham as oportunidades que o mercado
de trabalho oferece.

Muitos profissionais, ndo costumam verificar as oportunidades do mercado de
trabalho ou buscam com uma frequéncia muito baixa, de 3 em 3 meses, conforme figura
9 a seguir. Sao eles, respectivamente, 25,4% e 18,3% dos respondentes. Essas duas
categorias representam 43,7% das respostas, compondo 0 grupo com maior
representatividade.

Com hébito muito diferente 35,7% dos respondentes mostraram-se adeptos a
pesquisar a respeito do mercado de trabalho. 13,5% das pessoas afirmaram observar as
oportunidades de trabalho diariamente, 7,9% dos respondentes admitiram verificar o
mercado de trabalho mais de uma vez por semana e 14,3% dos profissionais olham as
oportunidades uma vez por semana. Esses dados vém ao encontro do que foi
apresentado nos dois graficos anteriores: ha uma alta rotatividade de trabalhadores no
mercado de tecnologia. Muitos profissionais tem a inten¢do de mudar de emprego e para

isso periodicamente pesquisam 0 que o mercado oferece.
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Com uma frequéncia intermediaria, 20,6% dos respondentes afirmaram olhar as
oportunidades de trabalho que o mercado oferece uma vez por més. Esses profissionais
podem ndo estar a procura de novas posicdes, tdo pouco tem a intengdo de sair da
empresa em que atuam, porém alguns podem estar olhando o mercado de trabalho para
ter conhecimento do que estd acontecendo, como por exemplo empresas que estdo
contratando para aumentar quadro, requisitos que estdo sendo solicitando aos
profissionais, entre outros detalhes demandados. Outros profissionais podem estar
olhando as oportunidades apenas para verificar se 0 mercado de trabalho estd aquecido
Ou para comparar sua situacao atual com o que é oferecido.

Contudo, apesar de nao estarem propensos a deixarem seus empregos, podem
ndo descartar a possibilidade de sair. De qualquer forma, é possivel inferir que alguma

dessas possibilidades esta acontecendo para os respondentes dessa alternativa.

Figura 9: Frequéncia que os profissionais de tecnologia buscam oportunidades de emprego

Com que frequéncia vocé olha as oportunidades de trabalho que o
mercado oferece?

B ] a6 vezes por semana
B 1 vez por més

1 vez por semana

B De 3 em 3 meses

m Diariamente

= Nao costumo olhar o mercado

Os profissionais também foram questionados a respeito dos motivos que 0s
fizeram ingressar na empresa em que atuam. Nessa pergunta os respondentes poderiam
escolher quantas alternativas eles entendessem que se enquadrava na sua escolha pela
empresa e foi solicitado que eles marcassem apenas trés das apresentadas. Contudo,
obteve-se uma média de quatro alternativas marcadas por cada um dos respondentes.

Na figura 10 € possivel verificar como ficaram distribuidas as respostas. Pode-se
observar que duas alternativas se destacaram. Essas foram o “Trabalho interessante,
desafiador, que entusiasma”, assinalada por 65 respondentes, ¢ “Flexibilidade no
trabalho”, considerada por 60 pessoas. Podemos observar que mais da metade dos
profissionais levaram em consideracdo esses dois quesitos quando selecionaram a

empresa para trabalhar. Outros trés quesitos que também se apresentaram com certa
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expressividade foram a “Localiza¢do”, com 46 consideracdes, “Cultura corporativa,
ambiente de trabalho agradavel”, assinalada por 43 pessoas, e “Reputacdo da
empresa, empresa conhecida no mercado”, considerada por 40 respondentes.

Quatro itens expostos na questdo foram pouco ponderados pelos profissionais de
tecnologia quando definiram a organizacdo em que iriam ingressar. Foram eles
“Programa de Treinamento e Desenvolvimento”, com apenas 13 consideragdes,
“Pagamento por mérito individual”, considerado por 15 pessoas, “Empresa transparente,
informagdo aberta para todos os niveis da empresa”, assinalada por 16 respondentes, e
“Feedback periddico”, marcado por 17 profissionais. Esses dados apareceram bastante
diferentes dos resultados da pesquisa realizada pela Consultoria Towers e Perrin em
2002, ja citada nesse trabalho. A consultoria identificou que no futuro os executivos
estariam mais preocupados com a Reputacdo da empresa/marca; Remuneracdo
variavel/bdnus anual; Programas de Treinamento e Desenvolvimento; e Canais abertos
de comunicacdo; do primeiro ao quarto lugar respectivamente (HANASHIRO;
ZACCARELLI; TEIXEIRA, 2008)

Como quesito intermediario, marcado por um numero razodvel de respondentes
se enquadram os itens “Plano de beneficio”, avaliado por 38 pessoas, “Autonomia no
desempenho das atividades”, considerado em 36 respostas, “Lideranga inspiradora, bom
relacionamento com a chefia”, assinalado por 33 respondentes, “Seguranca no emprego,
empresa estavel”, com 29 consideragdes, “Participagdo nos resultados, PPR”, com
representacdo de 28 pessoas, ¢ “Trabalho valorizado, reconhecido pelos superiores”,
aparecendo em 27 questionarios.

Além dos pontos citados acima, “Avaliacdo dos resultados” e “Administragdo
participativa, participagao nas decisdes” foram alternativas pouco consideradas. Com
isso, na figura abaixo esses dois quesitos aparecem agrupados como “Outros”, tendo

sido marcado por apenas 12 pessoas.



39

Figura 10: Motivos que levaram os profissionais de tecnologia ingressar nas empresas

Quais os motivos levaram vocé a ingressar na empresa em que vocé atua?

Autonomia no desempenho das atividades, 36| 6,9%
Cultura corporativa, ambiente de trabalho agradavel, 43, 8,3%
IEmpresa transparente, informacao aberta para todos os niveis da empresa,| 16| 3,1%
N Feedback periodico, 17 3.3%
Flexibilidade no trabalho , 60| 11,6%
‘ILideranga inspiradora, bom relacionamento com a chefia, 33| 6,4%
I Localizacéo , 46, 8,9%
Pagamento por mérito individual, 15/ 2,9%
Participag&o nos resultados, PPR, 28| 5,4%
IPIano de beneficios 38| 7,3%
‘IPrograma de Treinamento e Desenvolvimento, 13| 2,5%
‘IReputa@éo da empresa, empresa conhecida no mercado, 40, 7,7%
‘ISeguranga no emprego, empresa estavel, 29, 5,6%
ITrabtho interessante, desafiador, que entusiasma, 65| 12,5%
Trabalho valorizado, reconhecimento pelos superiores, 27| 52%
IOutros 13| 2,5%
Total 519/100,0%
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Quanto a questdo dos fatores que mais agradam os profissionais de tecnologia na
empresa em que trabalham, foi solicitado que eles marcassem apenas trés alternativas
que entendessem adequadas. Porém se obteve uma média de 4,4 opgbes por cada
respondente, totalizando 562 alternativas marcadas.

Podemos observar na figura 11 a frequéncia e a porcentagem que cada quesito
mais agrada os profissionais na empresa atual. Observamos que duas das alternativas

apresentadas se mostraram mais significantes. O aspecto mais marcado, sendo escolhido
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por 70 dos 127 respondentes, representando 12,5% do total de respostas, foi a
“Flexibilidade no trabalho”. O segundo quesito mais significante ficou com
“Autonomia no desempenho das atividades”, sendo marcado por 60 pessoas,
representando 10,7% do total.

Seguido dos pontos citados acima, aparece a “Possibilidade de crescimento”;
que representa 8% das respostas, considerada por 45 pessoas; “Localizagdo”, apontada
por 42 respondentes ou 7,5% das alternativas marcadas; “Lideranca, chefia amigavel”,
com 7,1% das respostas ou marcada por 40 pessoas; ¢ “Atividades desafiadoras,
trabalho que entusiasma”, considerada por 39 pessoas ou 6,9% dentre as opgdes.

Pode-se observar que “Feedback periodico” é o item menos considerados pelos
respondentes, representando apenas 2,5% das escolhas. Dentre 0s quesitos menos
marcados como favordveis nas empresas atuais também estao a “Comunicagdo aberta
para todos os niveis da empresa. Empresa transparente”, marcada por 16 pessoas;
“Remuneracdo fixa” e “ Possibilidade de crescimento” ambas consideradas por 22
pessoas, ou 3,9% das marcagoes.

Como quesitos intermediarios no que mais agrada os profissionais nas empresas
em que atuam estdo “Cultura corporativa, ambiente de trabalho favoravel”, “Seguranca
no emprego, empresa estavel”, “Beneficios”, “Acdes de qualidade de vida” e “Trabalho
valorizado. Reconhecido pelos gerentes”, que foram assinaladas por 35 pessoas, 32
pessoas, 31 pessoas, 26 pessoas e 26 pessoas respectivamente.

Nessa questdo — O que mais 0 agrada na empresa em que vocé trabalha? - deve-
se ressaltar que cinco itens tiveram um ndmero muito baixo de aceitacdo. Esses itens
agrupados foram considerados apenas por 42 pessoas e aparecem no grafico abaixo
como “Outros”. As alternativas foram “Administracdo participativa, participacdo nas
decisdes”, “Programa de Treinamento e Desenvolvimento”, “Participagdo nos
resultados”, “Avaliagdo dos resultados” ¢ “Remuneragdo variavel”.

A partir das respostas obtidas ndo € possivel concluir a respeito de uma linha de
raciocinio dos profissionais, pois entende-se que o0s dois itens mais marcado
“Flexibilidade no trabalho” e “Autonomia no desempenho das atividades” estdo
fortemente relacionados com “Cultura corporativa, ambiente de trabalho agradavel”,
“Lideranga, chefia amigavel” e “Atividades desafiadoras, trabalho que entusiasma” que

ndo apareceram tdo intensivamente na respostas dos profissionais.



Figura 11: Fatores que agradam os profissionais de tecnologia nas empresas
O que mais o agrada na empresa em que vocé trabalha?

Atividades desafiadoras, trabalho que entusiasma, 39 6,9%
Autonomia no desempenho das atividades, 60| 10,7%
B Actes de qualidade de vida 26/ 4,6%
N Beneficios 31 55%
Comunicagdo aberta para todos os niveis da empresa. Empresa transparente.,| 16| 2,8%
‘ICuItura corporativa, ambiente de trabalho agradavel, 35 6,2%
IFeedback periddico, 14| 25%
Flexibilidade no trabalho, 70| 12,5%
Lideranca, chefia amigavel, 40| 7,1%
ILocaIizagéo, 42| 7,5%
‘IPossibiIidade de crescimento, 45| 8,0%
IRemuneragéo fixa, 22/ 3,9%
Reputagdo da empresa no mercado, 22) 3,9%
Seguranga no emprego, empresa estavel, 32| 57%
Trabalho valorizado, reconhecimento pelos superiores, 26| 4,6%
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Total 562/100,0%
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4.3. INTENCAO DE SAIDA DA ORGANIZACAO

Foi questionado aos profissionais quais aspectos contribuiram para sairem das
empresas que trabalham. Verificou-se que muito a frente dos demais quesitos
apresentados, os profissionais se mostraram dispostos a trocar de emprego por um
salario melhor, sendo que 31,7% dos respondentes concordaram com essa afirmativa.

Mesmo que alguns estudos e reportagens, como por exemplo, o Observatorio
Softex (2011) apresentado anteriormente nessa pesquisa, afirmem que os salarios da dos
profissionais de Tl sdo mais elevados do que as demais areas, 0s trabalhadores tendem a
mudar de emprego caso lhes seja oferecido um salario melhor. E possivel que a alta
rotatividade de profissionais esteja ligada a esse ponto: os profissionais estdo em busca,
cada vez mais, de salarios melhores.

Como segundo ponto mais relevante que faria os respondentes trocarem de
emprego foi a possibilidade de crescimento. Cerca de 14% dos profissionais
afirmaram que sairiam da empresa atual caso tivessem uma oportunidade com maior
chance de crescimento. Esse quesito também apareceu como segunda principal razdo
pela qual os individuos deixam as organizac¢des, de acordo com a pesquisa realizada no
momento do desligamento dos funcionarios e apresentada por Fitz-enz (2001).

“Cargo com mais desafios”, “Um cargo melhor” e “Clima organizacional,
ambiente de trabalho favoravel”, apresentaram, respectivamente, 11,1%, 10,3% e 8,7%
de aceitacdo. Conforme porcentagens apresentadas, esses quesitos evidenciam ter certa
relevancia quando um profissional estd em busca oportunidades de trabalho.

Os pontos citados acima como relevantes na decisdo para um profissional sair da
empresa atual devem ser atentadas pela area de recursos humanos e alta geréncia das
empresas. Esses pontos devem ser trabalhados para que 1) os atuais profissionais ndo
queiram, ou ndo visualizem vantagem em um concorrente para trocar de empresa, 2) 0S
profissionais que estdo no mercado sintam-se interessados em ingressar nas empresas.
Contudo, é importante que varios quesitos sejam trabalhados em conjunto para que a
diferenciacdo da organizacéo seja percebida.

As demais alternativas apresentadas nessa questdo foram pouco consideradas
pelos respondentes, representando 3,2% ou menos do total. Os quesitos com menor

representatividade foram “Ter possibilidade de participar da tomada de decisdo”,
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“Seguranca no emprego, empresa mais estdvel”’, “Qualidade da lideranca, chefia
amigavel”, “Possibilidade de receber mais treinamentos”, “Localizacao”, “Reputagao da
empresa no mercado”, “Remuneracdo por mérito individual”, “Flexibilidade no
trabalho”, “Empresa com comunicagdo aberta para todos os niveis hierdrquicos,
transparéncia nas informagdes”, “Empresa com agdes de qualidade de vida”,
“Beneficios melhores”, “Possibilidade de ter mais autonomia no desempenho do
trabalho”, “Possibilidade de receber feedback constante”, “Empresa com avaliagao nos
resultados”, “Saber que o trabalho sera reconhecido pelos colegas e chefia.

A partir das consideragOes anteriores, pode-se inferir que os profissionais
valorizam a questdo da flexibilidade no trabalho, pois para eles foi um ponto relevante
no momento de escolher a empresa em que trabalham e mostram-se satisfeitos com esse
quesito em seus empregos atuais. No entanto, esses profissionais ndo buscam maior
flexibilidade no trabalho, conforme pode ser observado na figura 12 a seguir. Isso pode
ocorrer porque, de acordo com os pesquisados, a maioria das empresas apresentam essa
caracteristica e os profissionais ja estdo satisfeitos com o que possuem, dessa forma,

acabam buscando outros diferenciais.
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Figura 12: Fatores que fariam os profissionais de tecnologia trocar de emprego

O que faria vocé sair da empresa atual?

Outros 2,%%

Um cargo melhor 10,3%
Ter a possibilidade de participar da tomada de | 204
decisdes | 7
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Salario melhor 31,7%
Reputacéo da empresa no mercado 1,6%
Remuneracdo por mérito individual 1,6%
Qualidade da lideranca, chefia amigavel 2,4%
Possibilidade de receber mais treinamentos 2,4%
Possibilidade de crescimento 14,3%
Localizagcdo 2,4%
Flexibilidade no trabalho 1,6%
Empresa com comunicacdo aberta para todos 0s | 1 6%
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Na figura 13, a seguir, pode-se observar 0s pontos que menos agradam os
profissionais nas empresas que atuam. Verifica-se que a falta de possibilidade de
crescimento € o fator que menos apreciado pelos profissionais no emprego atual, sendo
que 16,7% dos respondentes concordam com essa alternativa. Considerando que no
grafico anterior (figura 12) a possibilidade de crescimento é o segundo ponto mais
relevante para um profissional trocar de empresa, pode-se dizer hd uma lacuna que deve
ser trabalhada pelas empresas para que ndo percam profissionais para 0 mercado.

Como segundo ponto que menos agrada os respondentes é a chefia. 11,9% dos
profissionais concordaram com essa afirmativa. Segundo Michaels (2002) os gestores

tém como funcéo de atrair, reter, desenvolver as pessoas e fazer com que 0s objetivos
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dos profissionais estejam alinhados com os da empresa. O autor também afirma que em
muitas corpora¢Bes bem sucedidas dos Estados Unidos os CEO’s gastam tempo
consideravel em atrair e avaliar suas equipes. Porem, conforme a figura 13 a seguir, iSso
parece ndo estar sendo feito em muitas das empresas de tecnologia de Porto Alegre.

Seguido da chefia, o salario e programas de treinamento e desenvolvimento
ndo estruturados apareceram como fatores que menos agradam os respondentes.
Ambos o0s quesitos tiveram 11,1% de representatividade. Assim como a possibilidade de
crescimento o salario é uma lacuna que os profissionais se mostraram insatisfeitos e que
trocariam de emprego caso tivessem a oportunidade de receber um salario melhor.
Contudo, ndo se pode afirmar o qudo eficaz seria um aumento salarial para o0s
profissionais, visto que eles ja possuem os melhores salarios do pais frente as demais
areas de atuacdo, de acordo com o Observatdrio Softex (2011).

A respeito de programas de treinamento e desenvolvimento pode-se inferir que
as empresas, no geral, ndo estdo bem estruturadas quanto esse quesito. E possivel
considerar essa hipétese, pois esse ponto foi pouco relevante quando os profissionais de
tecnologia foram questionados a respeito do que mais 0s agrada nas empresas atuais,
porém este fator aparece quando questionados a respeito do que menos 0s agrada nas
empresas, conforme pode-se observar na figura 13.

“Clima desfavoravel, ambiente de trabalho hostil” foi um fator que apareceu
como desagradavel na opinido dos entrevistados nas empresas em que atuam. 10,3%
dos respondentes concordaram com esse ponto.

Os demais quesitos expostos na questdo ndo tiveram representatividade quando
se fala no que menos agrada na empresa atual. Os pontos foram “Beneficios”, “Falta de
avaliacdo dos resultados”, “Nao participacao na tomada de decisao”, “Localizacdo”,
“Baixa flexibilidade no trabalho”, “Ter uma rotina de trabalho”, “Nao ter uma politica
de participagao nos resultados”, “Trabalho pouco valorizado por colegas e superiores”,
“Reputacdo da empresa no mercado”, “Falta de comunicagdo aberta com os
colaboradores”, “Baixa estabilidade da empresa/emprego”, “Nao haver reconhecimento
diferenciado para os colaboradores”, “Falta de feedback” e “Pouca autonomia no
trabalho”.
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Figura 13: Fatores que menos agradam os profissionais de tecnologia nas empresas em que atuam
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4.4, SATISFACAO

O questionario também abordou alguns pontos de satisfacdo dos profissionais da

area de tecnologia quanto aos processos seletivos, a profisséo e ao mercado de

tecnologia. Obteve-se resultados interessantes nessas questoes, e essas podem ser vistas

na figura 14 a seguir.
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Primeiramente os profissionais foram questionados a respeito de como
consideram o retorno das empresas quando participaram de processos seletivos. Essa foi
uma pergunta a qual se adotou como tipo de resposta a escala Lickert, sendo 1 a
alternativa referente a um retorno muito lento aos candidatos e 5 um retorno muito bom
das empresas. Como pode-se observar na figura 14 a média dos respondentes ficou em
2,74, ou seja, abaixo de um nivel satisfatorio.

A partir disso, verificamos que, na pratica, as empresas nao ddo a devida atencéo
aos profissionais candidatos as oportunidades de trabalho. Conforme ja citado nesse
estudo, Franca (2008) afirma que um processo seletivo mal administrado pode gerar
uma imagem negativa da empresa recrutadora. Fitz-enz (2001) também concorda com
isso quando coloca que “as empresas tém sido suas proprias piores inimigas no ato de
contratar” (p. 86), pois os processos tem sido mal conduzidos e os candidatos ficam
saturados com a maneira que a empresa os trataram. E provavel que isso esteja

acontecendo também na regido estudada.

Figura 14: Satisfacdo dos profissionais de tecnologia quanto ao retorno dos processos seletivos,
profissdo, emprego, mercado

Média de satisfacao quanto aos pontos:
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retorno dos profisséo emprego atual mercado de  profissionais de Tl
processos tecnologia estd  sdo valorizados
seletivos aquecido

O questionario abordou, também, se os profissionais consultados estdo
satisfeitos com a sua profissdo. De modo geral, como pode ser visto no grafico acima,
figura 14, os profissionais se mostraram satisfeitos, visto que a média de respostas ficou
em 4,13. E relevante lembrar que nessa questdo também foi adotada a escala Lickert na
coleta de respostas, sendo 1 pouco satisfeito e 5 muito satisfeito.

lannini (2010) coloca dois pontos interessantes a respeito da motivacao para a

entrada de profissionais no mercado de TI. O primeiro afirma que as pessoas ingressam
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no mercado de tecnologia devido as perspectivas de trabalho, com alta demanda de
contratacdo. Segundo alega que o problema que ocorre nessa area € que os estudantes de
nivel médio tem pouco conhecimento sobre as areas de atuacdo em TI. Contudo, apesar
de a selecdo da carreira parecer empirica e, conforme coloca lannini (2010), a escolha
ndo é feita de acordo com o perfil, os profissionais parecem nao estarem arrependidos
de suas escolhas.

Outra questdo a qual se utilizou a escala Lickert foi a pergunta referente a
satisfacdo do profissional com o emprego atual. A alternativa de nimero 1 equivalia a
pouca satisfagdo com o emprego atual e a de nimero 5 muita satisfacéo.

Observou-se que apesar da rotatividade dos profissionais ser alta nesse mercado,
de muitas pessoas ter intencdo de permanecer na empresa atual um tempo curto e de que
muitos olham as oportunidades de trabalho com uma frequéncia alta, os profissionais,
de maneira geral, estdo satisfeitos com seus empregos, sendo a média de satisfacdo 3,57,
conforme a figura acima ilustra.

No ponto de vista dos respondentes, o mercado de tecnologia esta aquecido.
Essa constatacdo pode também ser observada na figura acima. A média de concordancia
com essa afirmagdo foi de 3,93, sendo o m&ximo a escala 5, equivalente a muito
aquecido, e 0 minimo a escala 1, pouco aquecido. E possivel que esse reconhecimento
de que o mercado de tecnologia estd aquecido esteja relacionando com a alta
rotatividade do mercado, visto nos graficos anteriores. Relacionado a esses dois fatores,
mercado aquecido e rotatividade, Chiavenato (1994) coloca que “Em um mercado de
trabalho competitivo e em regime de oferta intensa, ocorre, geralmente, um aumento da
rotacdo de pessoal” (p. 159).

Por fim, a Gltima pergunta referente ao mercado de tecnologia questionou se 0s
profissionais de Tl sdo valorizados pelo mercado de trabalho. As alternativas dessa
guestdo variaram de acordo com a escala Lickert sendo 1 pouco valorizados e 5 muito
valorizados. Como pode ser visto na figura 14, acima, os profissionais ndo se sentem
completamente valorizados, apesar de reconhecerem que 0 mercado estd aquecido. A
média dessa questdo ficou em 3,24, 0 que representa que os profissionais se sentem

valorizados de forma mediana.
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45. INTENCAO DE SAIDA DA ORGANIZACAO E PERFIL

Foram cruzados os dados das questdes “Com que frequéncia vocé olha as
oportunidades de trabalho que o mercado oferece?” e “H4 quanto tempo vocé estd na
empresa em que trabalha atualmente?”. A figura 15, a seguir, apresenta os dados obtidos
a partir dessa interseccdo. Nas colunas estdo distribuidas as respostas da primeira
questdo e nas linhas aparecem os retornos obtidos na segunda pergunta.

Na figura 15 se observa que as pessoas que estdo ha menos tempo nas empresas
pesquisam com mais frequéncia as oportunidades de trabalho. Metade dos profissionais
que estdo ha menos de um ano empregados na mesma companhia olham o mercado de
trabalho pelo menos uma vez por semana. Ainda ha outros profissionais que pesquisam
sobre as vagas de emprego cerca de uma vez por més. Verifica-se também que séo
minoria 0s que ndo costumam olhar as oportunidades ou as pesquisam com pouca
frequéncia (de trés em trés meses), representando cerca de 29% dos profissionais.

Profissionais que estdo na mesma empresa entre um e dois anos também tem o
costume de pesquisar as oportunidades de emprego com maior frequéncia. Mais da
metade deles olham o mercado de trabalho pelo menos uma vez por semana. Somado as
pessoas que buscam oportunidades uma vez por més o percentual passa de 60%. Ainda
que alguns afirmem que olham muito pouco o mercado de trabalho ou que ndo tenha o
costume de observar as vagas oferecidas em outras empresas.

Observa-se que a maior parte das pessoas que estdo entre trés e cinco anos em
uma empresa demonstraram pesquisar 0 mercado de trabalho uma vez por més. A
respeito desse grupo de pessoas ndo se pode dizer que estdo em busca de novas
oportunidades, nem que trocariam de emprego, porém nao se descarta a possibilidade
delas mudarem sua posicéo atual por posi¢cdes melhores.

Por fim, estd bastante claro na figura a seguir que pessoas com mais de cinco
anos de empresa tendem a ndo olhar o mercado de emprego. Chega-se a essa concluséo,
visto que mais de 63% das pessoas com esse tempo de empresa ndo costumam olhar as
oportunidades de trabalho ou pesquisam por vagas com uma frequéncia muito pequena,
de trés em trés meses.

Em suma, pode-se inferir que pessoas com menos tempo de empresa ainda néo
estdo certas de que esses sdo o local de trabalho ideal, ja as pessoas com mais tempo de

empresa mostram-se satisfeitas com o emprego, ndo cogitando mudar.
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Figura 15: Buscar por oportunidades de trabalho e tempo de empresa
Com que frequéncia vocé olha as oportunidades de trabalho que o mercado oferece * Ha quanto

tempo voceé estd na empresa em que trabalha atualmente?

la6vezespor| 1vezpor | Lvezpor | De3em3 | . . Né&o costumo
R Diariamente
semana més semana meses olhar o mercado
Entre 1 e 2 anos 5 5 5 6 7 8
Entre 3 e 5 anos 3 10 3 4 1 4
Mais de 5 anos 0 6 5 10 4 16
Menos de 1 ano 2 5 5 3 5 4

Observa-se, na figura 16 a seguir, que apesar de muitos respondentes estarem
satisfeitos com seus empregos atuais eles tem o costume de pesquisar a respeito das
oportunidades de trabalho. Esta tabela foi obtida através do cruzamento das questdes
“Vocé esta satisfeito com o seu emprego atual?”, respostas que aparecem nas colunas, e
“Com que frequéncia vocé olha as oportunidades de trabalho que o mercado oferece?”,
distribuidas nas linhas.

Seis pessoas que afirmaram estarem satisfeitas com seu emprego atual olham as
oportunidades de trabalho mais de uma vez por semana. Outros 15 respondentes que
estdo satisfeitos com sua colocacdo costumam olhar o mercado de trabalho cerca de
uma vez por semana.

Os profissionais que admitiram olhar as oportunidades de emprego diariamente
estdo insatisfeitos com a funcédo atual, em sua maioria, representando por 11 pessoas.
Ainda trés pessoas que afirmaram estarem satisfeitas com a posicdo olham as
oportunidades diariamente.

Dentre os individuos que estdo satisfeitos com sua colocacéo atual cerca de 29%
olham as oportunidades de emprego pelo menos uma vez por semana. Se somar esse
percentual as pessoas que olham o mercado de trabalho uma vez por més se chega a
52% dos respondentes que afirmaram estar satisfeitos.

Quanto aos respondentes que olham o mercado de trabalho cerca de uma vez por
més demonstraram estar satisfeitos com seu emprego atual, de forma geral,
representados por 20 pessoas. Outros 16 profissionais que estdo contentes com a
colocacdo atual afirmaram olhar o mercado de trés em trés meses. Ainda outras trés
pessoas que nado estdo satisfeitas mantém essa mesma frequéncia em pesquisar vagas de
emprego.

A figura 16 apresenta ainda a quantidade de pessoas que ndo tem o costume de
olhar oportunidades de trabalho. Desses, 24 respondentes estdo satisfeitos com suas
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posicOes atuais, 6 se mostraram indiferentes e 2 muito insatisfeitos. Os dois Gltimos
grupos de pessoas citados parecem estar incoerentes em suas respostas, porque
afirmaram estar insatisfeitos, mas ndo demonstraram interesse em buscar novas

posicdes.

Figura 16: Satisfacdo com emprego e busca por oportunidades de trabalho
Vocé esta satisfeito com o seu emprego atual? * Com que frequéncia vocé olha as oportunidades de

trabalho que o mercado oferece?

1 2 3 4 5
1 a 6 vezes por semana 2 2 0 5 1
1 vez por més 0 1 5 16 4
1 vez por semana 0 0 3 10 5
De 3 em 3 meses 2 1 4 12 4
Diariamente 9 2 3 1 2
N&o costumo olhar o mercado 2 0 6 16 8

Foram cruzadas as respostas das questdes “Vocé estd satisfeito com o seu
emprego atual?” e “Quanto tempo vocé pretende permanecer na empresa em que voce
trabalha atualmente?”. Na figura a seguir pode-Se ver os resultados desse cruzamento,
sendo que as respostas da primeira pergunta estdo alocadas nas colunas e os retornos da
segunda questdo estdo distribuidos nas linhas (figura 17).

Observa-se que os profissionais que estdo satisfeitos ou muito satisfeitos —
equivalentes ao grau 4 e 5 do gréafico, respectivamente - com seu emprego tem a
intencdo de permanecer na empresa mais de dois anos. Desse grupo cerca de 40% dos
respondentes pretendem ficar mais de cinco anos na organizacdo atual e 33% das
pessoas esperam permanecer entre dois e cinco anos.

Ja a maioria das pessoas que ndo estdo satisfeitas com seu emprego atual
esperam ficar na empresa menos de um ano. Desses, 67% desejam permanecer menos
de seis meses na empresa e 19% dos profissionais tem a intencdo de ficar entre seis
meses e um ano.

Cerca de 17% dos respondentes, mesmo afirmando estarem satisfeitas com seus
empregos atuais, tem a intencdo de permanecer menos de dois anos nas empresas.
Outras duas pessoas afirmaram estar muito insatisfeitos que a organizacdo atual
esperam ficar mais de cinco anos trabalhando no mesmo local.

Dos profissionais que se mostraram indiferentes com seu emprego, 21
respondentes pretendem permanecer na organizacdo até cinco anos. Sendo gque a metade

desse numero deseja ficar na organizacdo atual menos de dois anos.
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Figura 17: Satisfagdo com emprego e tempo que pretende permanecer na empresa
Vocé esté satisfeito com o seu emprego atual? * Quanto tempo vocé pretende permanecer na

empresa em que vocé trabalha atualmente?

1 2 3 4 5
Entre 1 e 2 anos 0 0 5 9 0
Entre 2 e 5 anos 1 0 9 23 8
Entre 6 meses e 1 ano 2 2 0 3 1
Mais de 5 anos 2 0 4 22 15
Menos de 6 meses 10 4 3 3 0

Como se pode verificar na figura 18 a seguir, que cruza os dados das questdes
“Qual a sua idade?” e “Qual ¢ o nivel do seu cargo atual?”, alguns cargos sao ocupados
por pessoas mais jovens e outros por pessoas mais maduras. Os cargos de diretoria e
geréncia, que pressupde um grau maior de amadurecimento na carreira, sdo basicamente
ocupados por pessoas com mais de 33 anos.

Posicdes de coordenacao e supervisao também aparecem na tabela a seguir como
ocupados por pessoas com algum nivel de experiéncia, visto que esses possuem mais de
25 anos de idade. Porém ndo aparecem respondentes acima de 45 anos nesse nivel de
carreira. Mesmo esses profissionais estando com idade intermediaria, se entende que
pessoas entre 25 e 32 anos sdo jovens, principalmente para assumir a lideranca de
equipes, confirmando assim, que a area de tecnologia ainda é composta por
profissionais jovens.

Pessoas que estdo em um nivel inicial de carreira, como os profissionais junior
ou pleno, apresentaram ter menos idade. Sendo que mais de 80% dos respondentes
janior possuem menos de 32 anos e que 75% dos plenos estdo com menos do que essa

idade. Ja os profissionais Sénior, estdo, em sua maioria, distribuidos entre 25 e 45 anos.

Figura 18: Idade e cargo

Qual a sua idade? * Qual é o nivel do seu cargo atual?

18 - 24 anos|25 - 32 anos|33 - 45 anos|46 - 60 anos
Coordenador 0 5 5 0
Diretor 0 1 4 2
Gerente 0 0 9 0
Junior 4 10 3 0
Pleno 4 24 9 0
Sénior 0 18 18 3
Supervisor 0 4 3 0
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Com excecdo dos profissionais que atuam como Coordenador e Supervisor, 0S
demais respondentes, em sua maioria, estd hd menos de 5 anos trabalhando na mesma
organizacédo, conforme pode ser visto na figura 19, a seguir, onde sdo apresentados 0s
cruzamentos de informagdes coletadas nas questdes “Ha quanto tempo vocé estd na
empresa em que trabalha atualmente?” e “Qual ¢ o nivel do seu cargo atual?”.

Mais de 60% dos profissionais coordenadores e supervisores atuam ha mais de 5
anos na empresa atual. Ja os respondentes junior e pleno séo 0s que se apresentam com
menos tempo de empresa, sendo que 59% dos juniores trabalham h& menos de 2 anos na
firma atual e 54% dos plenos estdo esse periodo na empresa. As pessoas com nivel
sénior, em sua maioria, trabalham ha mais de trés anos na mesma organizacdo, sendo
esse grupo representado por 53% individuos nesse nivel. Com cargo de diretoria e
geréncia os profissionais apresentam tempo de permanéncia variavel nas empresas, com

fraca tendéncia para gerentes com menos de dois anos de empresa.

Figura 19: Tempo de empresa e cargo
Ha quanto tempo vocé estd na empresa em que trabalha atualmente? *

Qual é o nivel do seu cargo atual?

Entre 1 e 2 anos|Entre 3 e 5 anos|Mais de 5 anos|Menos de 1 ano
Coordenador 1 2 6 1
Diretor 2 1 3 1
Gerente 5 2 2 0
Jlnior 7 3 4 3
Pleno 10 12 5 10
Senior 11 5 16 7
Supervisor 0 0 5 2

De forma geral, os respondentes dessa pesquisa pretendem permanecer na
empresa atual mais de dois anos. Entretanto, se observa na figura 20, que cruza as
informacgoes das questdes “Quanto tempo vocé pretende permanecer na empresa em que
voce trabalha atualmente?” e “Qual € o nivel do seu cargo atual?”, que uma parcela
consideravel de profissionais tem a intencdo de ficar menos de dois anos no seu
emprego atual.

Os profissionais juniores se destacam por sua maioria desejar ficar menos de
dois anos na empresa em que atuam. Além disso, apenas duas pessoas, desse grupo,
afirmaram que pretendem continuar por mais de cinco anos nas empresas em que

trabalham.
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A maioria dos que ocupam cargos de Coordenador e Supervisor asseguraram
que anseiam ficar mais de cinco anos no emprego atual. Esse grupo tem uma visdo
bastante diferente do que os profissionais juniores apresentaram. E possivel que essa
diferenca ocorra em funcéo do grau de maturidade de cada grupo, visto que, conforme
apresentado na figura 20, os juniores tem menos idade do que os coordenadores e
supervisores.

Em nivel pleno e sénior, respectivamente, 65% dos profissionais e 64% dos
respondentes em seu grupo, mostraram ter a intencdo de permanecer por mais de dois
anos no emprego atual. Apesar disso, cerca de 30% dos respondentes esperam ficar
menos de dois anos nas empresas, 0 que representa um grande nimero de pessoas.

No nivel de diretoria e geréncia a intencdo de tempo de permanéncia na empresa
predominante é de mais de dois anos, porém héa alguns profissionais que pretendem

ficar menos tempo.

Figura 20: Tempo que pretende permanecer na empresa e cargo
Quanto tempo vocé pretende permanecer na empresa em que vocé trabalha atualmente? *

Qual é o nivel do seu cargo atual?

Entre 1 e 2 anos |Entre 2 e 5 anos Entrelearr?jses ¢ Mais de 5 anos |Menos de 6 meses
Coordenador 0 2 0 6 2
Diretor 1 2 0 4 0
Gerente 0 5 0 2 2
Junior 4 6 0 2 5
Pleno 4 14 5 10 4
Senior 4 11 3 14 7
Supervisor 1 1 0 5 0

Concordando com o que pode ser observado na figura anterior (figura 20)
referente a baixa intencdo dos profissionais de nivel Sénior de sair da organizacéo atual,
essas pessoas, em sua maioria, olham as oportunidades que o mercado oferece com
pouca frequéncia ou ndo costumam pesquisar sobre o mercado de trabalho. A figura 21-
que mostra o cruzamento entre as respostas de “Com que frequéncia vocé olha as
oportunidades de trabalho que o mercado oferece?” e “Qual é o nivel do seu cargo
atual?” - aponta que os profissionais Seniores sdo 0s que menos olham as oportunidades
de emprego. Porém mais da metade dos respondentes, cerca de 52%, desse grupo

costuma pesquisar sobre o mercado de trabalho pelo menos uma vez por més.
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Além dessa analise, pode-se dizer que os profissionais de nivel pleno tem grande
tendéncia a olhar mais as oportunidades de trabalho, visto que mais de 40% dos
respondentes pertencentes a esse grupo pesquisam as ofertas de emprego pelo menos
uma vez por semana. Quando somado aos que afirmaram olhar o mercado de trabalho
uma vez por més ou mais chegamos ha um percentual de cerca de 70% dos
respondentes.

Quanto aos demais cargos € dificil perceber alguma tendéncia, pois as respostas

se apresentaram muito dispersas, conforme pode ser observado na figura 21 a seguir.

Figura 21: Frequéncia que olha as oportunidades de emprego e cargo
Com que frequéncia vocé olha as oportunidades de trabalho que o mercado oferece? * Qual é o

nivel do seu cargo atual?

la6vezes | 1vezpor | 1vezpor [De3em3 - N&o costumo olhar

por semana més semana meses Diariamente 0 mercado
Coordenador 0 1 1 3 1 4
Diretor 1 0 3 2 0 1
Gerente 0 1 1 4 3 0
Junior 3 2 2 2 2 6
Pleno 5 11 9 4 1 7
Senior 1 9 2 7 8 12
Supervisor 0 2 0 1 2 2

46. ATRACAO E RETENCAO E PERFIL

A figura 22, exposta a seguir, apresenta os dados cruzados das questdes “Qual é
0 nivel do seu cargo atual?” e “Quais 0s motivos levaram vocé a ingressar na empresa
em que vocé atua?”. Percebe-se que alguns fatores de atracdo foram considerados por,
praticamente todos os niveis de respondentes. O quesito “Trabalho interessante,
desafiador, que entusiasma” foi o fator que mais apresentou consideracdo pelos
respondentes, independente do cargo que ocupam. Michaels (2002) apresenta em sua
pesquisa realizada com gerentes das principais empresas americanas que o principal
item considerado pelos respondentes na tomada de decisdo de escolher em que empresa

ingressar foi o “Trabalho interessante, desafiador”, considerado por 59% das pessoas.
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A “Flexibilidade no trabalho” foi um dos quesitos marcado por diferentes
niveis de respondentes. Os profissionais que mais consideraram esse item foram os de
nivel Pleno, Sénior, Coordenador e Gerente. Também muito avaliado pelos
profissionais de Tl no momento da escolha da empresa para se trabalhar foi a
Localizacdo. Esse fator foi assinalado com maior frequéncia por Gerentes,
Coordenadores e pessoas com nivel Pleno e Sénior.

Além desses fatores, alguns quesitos se apresentaram de forma significativa para
apenas um dos grupos analisados. A “Autonomia no desempenho das atividades” foi
marcada por um grande numero de respondentes de nivel Junior, Pleno e Sénior. J& 0
item “Cultura corporativa, ambiente de trabalho agradavel” foi essencialmente
considerado por pessoas Junior e Pleno, ndo apresentando relevancia no momento da
contratacdo para a maioria dos respondentes dos demais niveis da hierarquia.

“Lideranga inspiradora, bom relacionamento com a chefia” foi um aspecto
assinalado por muitos profissionais, porém os Diretores e Supervisores se apresentaram
mais preocupados com esse item. No estudo de Michaels (2002), ja citado
anteriormente, o “Bom relacionamento com o chefe” foi considerado pelos
respondentes como o quarto item mais analisado no momento da escolha da empresa
para se trabalhar, sendo que 43% dos profissionais estavam de acordo com esse fator.

Por fim, o fator “Plano de beneficios” foi marcado por muitos profissionais com
nivel Pleno de atuacdo, e também por algumas profissionais seniores. Esse quesito foi o
que apresentou maior surpresa, visto que nas figuras anteriores o fator ndo se mostrou

significativo.
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Figura 22: Cargo e fatores que levaram a ingressar na empresa atul
Qual € o nivel do seu cargo atual? *

Quais os motivos levaram vocé a ingressar na empresa em gue vocé atua?

Coordenador|Diretor|Gerente|Junior |Pleno|Senior |Supervisor
Autonomia no desempenho das atividades 3 3 3 6| 10 11 0
CuItur,a corporativa, ambiente de trabalho 5 3 ’ 71 15 7 4
agradavel
Empresa transp/are.nte, informacéo aberta 1 ) 0 ) 7 ) 5
para todos os niveis da empresa
Feedback periodico 1 1 0 3 7 3 2
Flexibilidade no trabalho 6 1 4 2| 25 19 3
leer_anga inspiradora, bom 3 4 ’ 5| 10 4 5
relacionamento com a chefia
Localizacéo 3 1 4 6| 17 15 0
Pagamento por mérito individual 2 1 0 2 4 4 2
Participagdo nos resultados, PPR 4 0 2 1 12 7 2
Plano de beneficios 1 0 2 3] 18 11 3
Programa Qe Treinamento e 0 0 0 5 4 4 0
Desenvolvimento
Reputaf;ao da empresa, empresa 3 1 3 5| 14 10 4
conhecida no mercado
Seguranca no emprego, empresa estavel 3 0 2 1| 10 10 3
Trabglho interessante, desafiador, que 3 5 5 1 17 17 5
entusiasma
Trabalho va}lorlzado, reconhecimento 3 0 1 5 9 8 1
pelos superiores
Outros 3 2 2 1 4 1 0

Confirmando o que foi apresentado na figura 22, a figura 23 revela que o fator
“Autonomia no desempenho das atividades” e a “Flexibilidade no trabalho” foram
0s pontos mais marcados pelos profissionais de Tl quando questionados a respeito do
gue mais os agrada na empresa em que atuam, independentemente da posicdo que
ocupam. A figura seguir apresenta o cruzamento dos dados das questdes “Qual é o nivel
do seu cargo atual?” e “O que mais o agrada na empresa em que vocé trabalha?”. As
respostas da primeira questao estdo dispostas nas colunas e a segunda pergunta aparece
nas linhas.

Verifica-se que “Atividades desafiadoras, trabalho que entusiasma” foi um
ponto considerado pela maioria dos respondentes Diretores, aparecendo em algumas
respostas das pessoas de nivel Pleno e Sénior. No entanto, pode-se perceber no gréafico

23 gue esse quesito ndo € muito apreciado nas empresas atuais.



58

O quesito “Agdes de qualidade de vida” foi marcado pela maioria dos
respondentes Gerentes. Esse ponto ndo aparece significativo para pessoas que estdao em
outras posicoes.

Também indo ao encontro do que foi observado na tabela anterior (figura 22), os
Beneficios foram marcados como importante somente para as pessoas com nivel Pleno.
Percebe-se que os beneficios aparecem como atrativo na escolha da organizacdo para se
trabalhar e ainda se mantém na lista dos quesitos positivos nas empresas atuais para 0s
profissionais de nivel Pleno.

Para os Coordenadores o fator “Lideranca, chefia amigavel” se mostrou
positivo nas empresas em que atuam, bem como para profissionais de nivel Pleno. Para
os demais grupos de respondentes esse ponto foi pouco considerado quando se fala da
empresa atual.

O quesito “Localizagdo” apresentou-Se mais positivo nas empresas atuais para
os profissionais de nivel Junior, Pleno e Sénior. Aparecendo muito menos significante
para 0s demais niveis de cargo.

Por fim, identificou-se como ponto positivo a possibilidade de crescimento nas
empresas atuais apenas para os profissionais de nivel Sénior. Os demais grupos de
respondentes ndo consideraram esse ponto como interessante, bem como os demais
fatores apresentados na pergunta “O que mais o agrada na empresa em que vocé

trabalha?” ndo apareceram resultados significantes para nenhum grupo de pessoas.
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Figura 23: Cargo e fatores que mais agradam nas empresas em que trabalham
Qual é o nivel do seu cargo atual? * O que mais 0 agrada na empresa em que vocé trabalha?

Coordenador|Diretor|Gerente|Junior |Pleno|Senior |Supervisor
::tl:;(ij:sdriz desafiadoras, trabalho que 3 5 ” 4 1 12 1
Autonomia no desempenho das atividades 7 7 5 4| 16 19 2
Ac0es de qualidade de vida 1 1 5 4 8 6 1
Beneficios 2 0 2 3| 15 7 2
e I I I
;:gurl’:;;i :Iorporatlva, ambiente de trabalho 3 3 1 1 1 6 4
Feedback periddico 0 0 1 3 5 4 1
Flexibilidade no trabalho 5 2 5 8] 23 21 6
Lideranca, chefia amigavel 5 1 3 4, 15 10 2
Localizagéo 2 1 3 6| 16 13 1
Possibilidade de crescimento 3 3 4 4 11 16 4
Remuneragdo fixa 1 1 0 4 10 5 1
Reputacdo da empresa no mercado 2 1 1 1 11 5 1
Seguranga no emprego, empresa estavel 4 1 2 1| 13 8 3
;;?::ISZC; ;/::(I)orgsado, reconhecimento 3 1 1 4 7 10 0
Outros 4 1 3 2| 18 13 1

A figura 24, apresentada abaixo, que cruza as informacg6es das questdes “Qual ¢
o nivel do seu cargo atual?” e “O que menos o agrada na organizagdo em que vocé
trabalha?”, aponta que os profissionais que ndo possuem cargo de lideranca estdo mais
preocupados com a questdo da baixa Possibilidade de crescimento. Esse quesito foi
considerado por respondentes de nivel Janior, Pleno e Sénior como um item que a
empresa atual deixa a desejar. O item Chefia também se apresentou como um ponto que
desagrada principalmente as pessoas que estdo no inicio da carreira, como O0s
profissionais Junior e Pleno.

Os coordenadores se mostraram mais insatisfeitos com os Programas de
Treinamento e Desenvolvimento oferecido pelas empresas. Pode-se perceber na figura
24, a sequir, que de forma geral apenas os coordenadores se preocupam com esse ponto.

Os Diretores apontaram como preocupante a questdo da “Baixa estabilidade da
empresa/emprego”, ou seja, esse ¢ o grupo de pessoas que mais atenta para a garantia
de permanéncia no emprego atual. Esse ponto pode estar relacionado com a colocacao

de Michaels (2002) de que “atualmente muitas pessoas sdo ‘procuradores’ passivos de
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emprego” (p. 116), ou seja, as pessoas podem estar constantemente olhando o mercado
devido a baixa estabilidade no emprego e caso haja uma oportunidade mais estavel, ou
caso aconteca algo inesperado na empresa atual ha outras alternativas para recolocacéo.

O fator Salério apareceu como ponto desagradavel para as pessoas de nivel
Sénior e Pleno. Esse ponto praticamente ndo surgiu como negativo nas empresas atuais
para 0s demais respondentes.

Ainda pode ser citado o fator “Clima organizacional desfavoravel, ambiente
de trabalho hostil” apontado por profissionais Sénior ¢ Gerentes como ponto negativo
das empresas atuais. Os demais quesitos apresentados na pergunta “O que menos o
agrada na organizagdo em que vocé atua?” ndo se apresentaram significativos para

nenhum grupo de respondentes.

Figura 24: Cargo e fatores que menos agradam nas empresas em que atuam

Qual é o nivel do seu cargo atual? * O que menos o agrada na organiza¢do em que vocé atua?

Senior|Pleno|Janior|Coordenador|Gerente |Diretor|Supervisor
Baixa possibilidade de crescimento 8 7 3 0 3 0 0
Chefia 3 6 3 1 1 0 1
Programa Qe Trema~mento e 4 3 1 4 0 5 0
Desenvolvimento ndo estruturado
Salério 5 7 1 0 0 0 1
Clima organizacional desfavoravel,
ambiente de trabalho hostil 6 2 0 0 4 0 1
Baixa estabilidade da empresa/emprego 3 1 1 0 0 3 0
Falta de comunicacdo aberta com os ) 5 1 0 0 0 0
colaboradores
Ter uma rotina de trabalho 2 2 0 0 0 1 0
Beneficios 0 2 0 1 0 1 0
Falta de feedback 0 1 1 0 0 0 2
Néo ter uma politica de participacdo nos ) 0 1 0 0 0 1
resultados
Pouca autonomia no trabalho 2 0 1 0 0 0 1
Outros 1 0 2 0 1 0 0
Né&o haver reconhecimento diferenciado 1 0 1 1 0 0 0
para os colaboradores
N&o participacdo na tomada de decisbes 0 1 1 1 0 0 0
Falta de avaliacdo dos resultados 0 0 0 2 0 0 0

Na figura 25, a seguir, foram cruzados os dados das questdes “Quanto tempo
vocé pretende permanecer na empresa em que vocé trabalha atualmente” e “O que

menos o agrada na organizagdo em que vocé atua?”’. Veja que as respostas para a
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primeira pergunta se posicionam nas colunas e as considera¢des da segunda questdo
estdo distribuidas nas linhas. Quando se realiza o cruzamento dessas questdes as
respostas ficam bastante distribuidas (vide figura 25), pois os respondentes puderam
marcar apenas uma alternativa nessas questfes. Entretanto, é possivel observar alguns
pontos interessantes.

Primeiramente se percebe que ha muitas pessoas que marcaram a alternativa
“Baixa possibilidade de crescimento”, sendo que os profissionais que veem esse ponto
como precario pensam em sair da empresa em até dois anos, no geral. Como pode ser
observado na figura 25, 11 pessoas afirmaram estar descontentes com o crescimento
profissional na empresa e pretendem trocar de emprego em um curto espaco de tempo.
De qualquer forma, ha pessoas que estdo insatisfeitas com esse quesito e afirmaram ter a
intencdo de continuar na empresa mais de dois anos. Com esse ponto de vista também
aparecem 11 respondentes.

Um ponto muito interessante que aparece na figura 25 se refere ao tempo que 0s
profissionais pretendem ficar na empresa cruzado com o fator “Chefia”. Verifica-se que
a maioria dos profissionais que estdo insatisfeitos com a sua chefia pretende sair da
empresa em menos de seis meses. Sendo que oito respostas se enquadraram nesse perfil.
Ao todo sdo 14 respondentes que estdo descontentes com sua chefia e que pretendem
ficar na empresa atual menos de dois anos. Michaels (2002), ja havia constatado esse
ponto em sua pesquisa “A Guerra pelo Talento”. O autor relatou em seu livro, como a
geréncia afeta a decisdo das pessoas em permanecer ou sair das empresas, afirmando
que quando a chefia é desfavoravel o profissional tende a querer trocar de emprego.

Outro fator que aparece expressivamente como nao agradando os profissionais
de TI nas empresas em que atuam sdo o0s “Programas de Treinamento e
Desenvolvimento ndo estruturados”. Quando esse fator é cruzado com o tempo que 0s
profissionais pretendem permanecer na empresa verifica-se que 13 dos respondentes
ndo tem a intengdo de sair nos préximos dois anos. Algumas pessoas afirmaram querer
ficar na organizacao entre dois e cinco anos, e outras permanecer nela por mais de cinco
anos. A partir disso, pode-se dizer que apesar de os Programas de Treinamento e
Desenvolvimento ndo serem considerados como atraentes pelos respondentes em sua
empresas atuais esse fator ndo faz com que os profissionais queiram deixar as
organizagOes. Isso pode estar acontecendo porque as empresas acabam oferecendo

outros diferenciais que retém os profissionais.
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Por fim, o quesito Salario se apresentou de forma similar ao fator Programa de
T&D néo estruturado. Praticamente todos os profissionais que afirmaram que o item
gue menos os agrada na empresa atual ser o salario, revelaram a intencdo de permanecer
na organizacdo por mais de dois anos. Também foi expressivo 0 nimero que pessoas
gue nado estdo satisfeitas com esse fator, mas que pretendem ficar na empresa mais de
cinco anos, sendo representado por 8 profissionais. A partir disso, verifica-se que apesar
de muitas pessoas estarem insatisfeitas com sua remuneragédo, ndo é esse 0 ponto que 0s

faz pensar em trocar de emprego.

Figura 25: Tempo que pretende permanecer na empresa e fator que mais agrada na empresa atual
Quanto tempo vocé pretende permanecer na empresa em que vocé trabalha atualmente? * O que

menos 0 agrada na organiza¢do em que vocé atua?

Entre 1 e | Entre 2 e | Entre 6 meses |Mais de 5| Menos de

2anos | 5anos elano anos 6 meses

Baixa estabilidade da empresa/emprego 1 2 0 3 2
Baixa possibilidade de crescimento 4 6 3 5 3
Beneficios 0 1 1 2 0
Chefia 1 5 0 1 8
Clima organlzac.lonal desfavoravel, ambiente 0 4 1 4 4
de trabalho hostil

Falta de avaliacdo dos resultados 0 0 0 1 1
Falta de comunicacdo aberta com os ) ) 0 4 0

colaboradores
Falta de feedback 1 0 1 2 0

N&o haver reconhecimento diferenciado para

1 1 1
os colaboradores 0 0
N&o participacdo na tomada de decis6es 0 1 0 2 0
N&o ter uma politica de participagdo nos 1 ) 0 1 0
resultados
Pouca autonomia no trabalho 0 1 0 3 0
Programa de Treinamento e

. N 1 7 0 6 0
Desenvolvimento ndo estruturado
Salario 1 4 0 8 1
Ter uma rotina de trabalho 1 3 1 0 0
Outros 1 2 1 0 0

Foram cruzados os dados obtidos nas questdes “Quanto tempo vocé pretende
permanecer na empresa em que vocé trabalha atualmente?” e “O que faria vocé sair da
empresa em que vocé trabalha atualmente?”. O resultado esta exposto na figura 26,
sendo que as colunas mostram as respostas da primeira questdo e nas linhas estdo

distribuidas as respostas da segunda.
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Assim como na figura 25 o cruzamento obtido na figura a seguir apresenta-se
bastante disperso. Porém é possivel verificar algumas informacdes interessantes.

Como principais pontos que fariam o0s respondentes sair da empresa atual
aparecem os quesitos “Cargo com mais desafios”, “Possibilidade de crescimento”,
“Salario melhor” ¢ “Um cargo melhor”. Entretanto, a maioria das pessoas que
marcaram essas alternativas afirmou também nao ter a intencéo de sair da empresa atual
nos proximos dois anos. Dentre esses quesitos, apenas a ‘“Possibilidade de
crescimento” foi um item marcado por alguns respondentes que pretendem de sair da
organizagdo em que trabalham em menos de dois anos. Praticamente 40% dos
profissionais assinalaram esse item desejam sair do seu emprego em até dois anos.

Outro fator que se mostrou relevante na figura 26 foi o “Clima organizacional,
ambiente de trabalho agradavel”. Alguns respondentes afirmaram que sairiam das
empresas atuais caso recebessem uma oferta de emprego com melhor clima
organizacional. Essas pessoas, em sua maioria, afirmaram ter a intencdo de sair da
organizacdo atual em menos de seis meses.

Os demais itens que constam na figura 26 a seguir ndo se apresentaram

relevantes quando realizado o cruzamento das duas questdes citadas acima.
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Figura 26: Tempo que pretende permanecer na empresa e fator que faria sair da empresa atual
Quanto tempo vocé pretende permanecer na empresa em que vocé trabalha atualmente?

* O que faria vocé sair da empresa em que vocé trabalha atualmente?

Entre 1e|Entre 2 e Entre 6 Mais de Menos de
2anos | 5anos meses e 1 5 anos | 6 meses
ano

Cargo com mais desafios 1 5 1 6 1
Clima organizacional, ambiente de trabalho agradavel 0 2 0 1 8
Empresa com agdes de qualidade de vida 0 1 1 0 0
Emp.resefl com c'omunicagéo aberta parg todos os 0 1 1 0 0
niveis hierarquicos, transparéncia nas informagdes
Flexibilidade no trabalho 0 0 1 0 1
Localizacéo 0 1 0 1 1
Possibilidade de crescimento 1 5 3 6 3
Possibilidade de receber mais treinamentos 2 1 0 0 0
Qualidade da lideranga, chefia amigavel 0 0 0 3 0
Remuneragdo por mérito individual 1 1 0 0 0
Reputacéo da empresa no mercado 0 2 0 0 0
Salario melhor 3 13 1 17 6
Seguranga no emprego, empresa mais estavel 2 1 0 1 0
gszizgg:smllldade de participar da tomada de ) ’ 0 0 0
Um cargo melhor 2 5 0 6 0
Outros 0 1 0 2 0

Quando cruzadas as respostas das questdes “Com que frequéncia vocé olha as
oportunidades de trabalho que o mercado oferece” e “O que menos o agrada na
organizagdo em que vocé atua”, se observa 0s pontos que os profissionais entendem
como negativos nas empresas atuais e se os fariam sair ou permanecer no local onde
trabalham mesmo com o ponto negativo. A figura 27, a seguir, apresenta esse
cruzamento.

Verificou-se que 0s respondentes que avaliaram como negativo a “Baixa
possibilidade de crescimento” e “Programa de Treinamento e Desenvolvimento ndo
estruturados” ndo apresentam a intengdo de sair da empresa, pois a maioria afirmou
ndo ter o costume de olhar as oportunidades que o mercado oferece ou pesquisar com
uma frequéncia muito baixa as vagas de trabalho (de trés em trés meses).

Ja as pessoas que se manifestaram insatisfeitas com os fatores “Chefia” e

“Clima organizacional desfavoravel, ambiente de trabalho hostil” mostraram ter
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maior chance de sair da empresa atual em menos tempo. Essas pessoas afirmaram ter o
habito de olhar as oportunidades de emprego pelo menos uma vez por semana.

Os demais fatores expostos na questdo “O que menos o agrada na organizagao
em que vocé atua?” ndo apresentam relacdo significativa com o a frequéncia que os
profissionais de Tl olham as oportunidades de trabalho, como pode se ver na tabela

abaixo (figura 27).

Figura 27: Frequéncia que olha o mercado de trabalho e fator que menos agrada na empresa atual
Com que frequéncia vocé olha as oportunidades de trabalho que o mercado oferece?

* O que menos o agrada na organizacdo em que vocé atua?

lab6 1 vez Né&o costumo
1vez De3em| . .
vezes por .| por Diariamente| olhar o
por més 3 meses

semana semana mercado
Baixa estabilidade da empresa/emprego 0 2 3 3 0 0
Baixa possibilidade de crescimento 2 4 3 5 2 5
Beneficios 1 0 1 0 0 2
Chefia 3 2 1 1 4 4

Clima organizacional desfavoravel,

ambiente de trabalho hostil 0 2 2 2 4 3
Falta de avaliacdo dos resultados 0 1 0 0 1 0
Falta de comunicacéo aberta com 0s 1 1 ’ 1 0 3

colaboradores
Falta de feedback 0 1 0 1 0 2
Nao haver reconhecimento

diferenciado para os colaboradores 0 0 ! 0 ! !
Naq eartlc:lpac;ao na tomada de 0 0 0 1 0 ’
decisbes

Né&o ter uma politica de participacdo 0 » 0 1 0 1
nos resultados

Pouca autonomia no trabalho 0 1 0 2 1 0
Programa gle Trelna~mento e 1 4 ) 3 0 4
Desenvolvimento ndo estruturado

Salério 1 4 2 3 2 2
Ter uma rotina de trabalho 0 2 1 0 0 2

Outros 1 0 0 0 2 1
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4.7. FATORES DE ATRACAO E RETENCAO DE PROFISSIONAIS

O cruzamento das questdes “Quais os motivos levaram voc€ a ingressar na
empresa em que voc€ atua?’ e “O que mais o agrada na empresa em que vocé
trabalha?” apresentou algumas informagdes relevantes. Essas informagdes sdo
apresentadas na figura 28. Nas colunas aparecem o0s motivos que fizeram os
profissionais escolher a empresa atual e nas linhas estdo os fatores que mais agradam os
profissionais nas empresas atuais. Além disso, na figura 28 foram simplificadas as
alternativas das questdes, para que se obtivesse uma melhor visualizagdo do todo.

O aspecto flexibilidade no trabalho apareceu como fator importante tanto na
escolha da empresa para se trabalhar quanto como ponto agradavel na organizagdo
atual. A flexibilidade foi marcada pelos respondentes nas duas questdes em mais de
35% dos questionarios. Com isso, confirma-se o que ja foi observado nas analises
anteriores que esse fator € muito relevante para os profissionais da area de TI, devendo
ser considerado pela alta geréncia das empresas de tecnologia, visto que é um fator
facilmente aplicavel e que demanda baixo investimento por parte das organizacoes.

A flexibilidade no trabalho como um fator que agrada os profissionais de Tl na
empresas atuais também foi combinada por outros profissionais com alguns quesitos
considerados para ingressar na empresa. Esses quesitos foram a cultura
organizacional, localizacdo, beneficios, reputacdo da empresa no mercado e 0s
desafios que o cargo oferece. Com exce¢do dos beneficios, esses aspectos s&o
intangiveis e, conforme chama Hanashiro; Zaccarelli; Teixeira (2008), ndo financeiros,
relacionados com a satisfagéo no trabalho e na profisséo.

J& a flexibilidade no @mbito dos motivos que fizeram com que o profissional
ingressasse na empresa foi muito combinado com fatores ndo financeiros que séo
relevantes nas organizacdes que os respondentes atuam. Nesse sentido a flexibilidade
foi combinada com a autonomia no desempenho das atividades, lideranca,
localizacéo e possibilidade de crescimento.

A localizagdo se mostrou um fator importante para os profissionais da area de
TI. Isso pode ser verificado, pois 30 pessoas ou 23,8% dos respondentes afirmaram ter
levado em consideracdo esse ponto na escolha da organizacdo para se trabalhar bem
como marcaram a localizagdo como fator importante na empresa atual. Além disso, a

localizagéo foi combinada por diversos respondentes com a flexibilidade nos dois
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cruzamentos em que se encontram. Também foi considerada por muitas pessoas como
um fator importante na empresa atual, mas que os desafios foram importantes para a
escolha da organizagéo.

O trabalho desafiador, que aparece no primeiro item das linhas, foi
considerado pelos respondentes como interessante na empresa atual e, a0 mesmo tempo,
um fator importante na definicdo da organizacdo para se trabalha. Sendo que 22,2% dos
respondentes marcaram essas alternativas.

Os desafios como fator influenciador para a escolha da empresa foi marcado
pelos mesmos respondentes que estdo satisfeitos com a autonomia no desempenho das
atividades, a flexibilidade no trabalho, localizacdo e possibilidade de crescimento
na empresa atual.

Interessante observar que a autonomia no desempenho das funcdes apresentou
grande expressividade tanto quando se refere aos fatores que levaram os profissionais a
ingressar na empresa quando se fala nos fatores que mais agradam as pessoas no
emprego atual. Verifica-se que 27 pessoas ou 21,4% dos respondentes marcaram esse
fator em ambas as perguntas do questionario. A autonomia quando marcada como
ponto que mais agrada na organizacdo atual foi combinada pelos respondentes com a
flexibilidade e o trabalho desafiador na questdo dos motivos que levaram o
profissional a ingressar na empresa atual.

A possibilidade de crescimento € um quesito relevante para alguns
respondentes, conforme pode se ver na figura 28. Esse aspecto foi combinado com a
cultura corporativa, flexibilidade e trabalho desafiador.

Pode-se dizer que o cruzamento das questdes “Quais os motivos levaram vocé a
ingressar na empresa em que vocé atua?” e “O que mais o agrada na empresa em que
vocé trabalha?” trouxe informagdes ricas por mostrar que oS profissionais de Tl estdo

muito preocupados com a satisfagdo que o trabalho proporciona.
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Figura 28: Fatores que levaram a ingressar na empresa e fatores que agradam na empresa atual
Quais os motivos levaram vocé a ingressar na empresa em que vocé atua? *

O que mais o agrada na empresa em que vocé trabalha?
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Feedback 3| 70 2| 9| 11| 4 5 3| 6/ 9 5 7 3 8 4 1
Flexibilidade 20| 24| 8 9| 45| 15| 24| 10| 18| 22| 8 26| 19| 33| 13] 5
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Salario 70 11} 1| 1| 13| 9 9 3| 3 7 3| 9 7 11, 8 2
Reputacdo 6| 12| 4| 6| 14| 7| 10| 4| 6] 11| 5| 14| 7| 14, 5 1
Estabilidade 12| 13| 3| 4| 21| 8| 12| 5/ 9| 12| 6| 14| 20| 17| 7| 2
Reconhecimento 7| 10| 5| 4| 13} 9| 9| 7| 7| 5| 4| 11} 7| 15| 12| 2
Outros 15| 18| 2| 12| 30| 9| 17| 8| 18| 24| 13| 17| 14| 23] 8| 9

Na figura 29 foram cruzadas as informacdes obtidas nas perguntas “O que faria
vocé sair da empresa em que voce trabalha atualmente?” e “O que menos o agrada na
organiza¢do em que vocé atua?”. As respostas da primeira questdo estdo distribuidas nas
colunas da tabela e os retornos da segunda sao apresentados nas linhas.

A partir da figura 29 pode-se observar quatro cruzamentos interessantes. O
primeiro diz respeito a questdo “O que menos o agrada na organiza¢do em que vocé
atua?” no quesito baixa possibilidade de crescimento. Grande parte das pessoas que
marcaram essa alternativa também afirmaram que sairiam da empresa por um salario
melhor. Outros profissionais concordaram que sairiam da empresa atual caso tivesse
mais possibilidade de crescimento em outra organizagao. Ou seja, para os profissionais
de TI, a questdo da evolugdo na carreira € muito importante, caso eles ndo estejam

visualizando um crescimento nas empresas atuais eles buscam em outras organizagoes.
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Outro ponto que se apresentou insatisfatorio nas empresas atuais, para 0S
profissionais pesquisados € a chefia. As pessoas que concordaram com esse fator
afirmaram estarem dispostas a trocarem de empresa caso recebessem uma oportunidade
que oferece um “Clima organizacional, ambiente de trabalho agradavel”. Esses dois
itens estdo fortemente relacionados, visto que uma chefia desfavoravel pode afetar o
clima organizacional, ou uma boa lideranca é capaz de proporcionar um clima de
trabalho melhor.

Por fim, muitas pessoas afirmaram estar descontentes com seu salério.
Praticamente todo esse grupo de pessoas também afirmou que trocaria de emprego por
uma oportunidade que oferece uma remuneracdo melhor. Entretanto, a tema salario é
um tanto questionavel, visto que as pessoas podem estar descontentes com esse ponto,
mas ndo € o fator que gera satisfacdo no trabalho. Michaels (2002) apresentou em seu
livro 0 exemplo do banco americano SunTrust, que no ano de 1998 enfrentou uma crise
devido a alta solicitacdo de demisséo pelo seu pessoal. Com a crise a Vice Presidente,
Mimi Breeden “elevou os salario, sem resultado. Ela os aumentou uma segunda vez,
ainda sem éxito. Decidiu, entdo, investigar mais profundamente as verdadeiras causas
do elevado indice de demissdes” (p. 93). ApOs conversa com funcionarios e Gerente de
Filiais Breeden descobriu que “trabalhar aos domingos era uma das principais queixas”
(p. 93). Percebe-se que, mesmo com salarios mais altos, as pessoas ndo ficaram
satisfeitas com seus empregos, pois elas buscam realizacdo em mais de um ambito, ou

seja, com uma soma de fatores.
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Figura 29: Fatores que fariam sair da empresa e fatores que menos agradam na empresa atual
O que faria vocé sair da empresa em que vocé trabalha atualmente? * O que menos o agrada na

organizacdo em que vocé atua?
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A proxima figura (30) apresenta os dados obtidos a partir do cruzamento entre as
perguntas “O que faria vocé€ sair da empresa em que vocé trabalha atualmente?”, o qual
as respostas estdo dispostas nas colunas, e “Quais os motivos levaram vocé€ a ingressar
na empresa em que VOCé atua?”, respostas que aparecem distribuidas nas linhas.

Conforme ja apresentado anteriormente na figura 29 o salario emergiu como
principal fator que levaria um profissional a trocar de emprego. Tendo conhecimento
disso, é facil compreender o porque na figura abaixo 0s cruzamentos mais significativos
apareceram entre Salario e outro fator que fez com que o respondente escolhesse a
empresa para se trabalhar.

Também foi apresentado anteriormente que a Flexibilidade no trabalho foi o
item mais selecionado pelos profissionais quando questionados a respeito dos motivos
que os levaram a ingressar na empresa em que atuam. Tendo que o Salério e a

Flexibilidade foram fatores muito considerados pelos profissionais, observa-se, na
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figura 30, que a combinacgdo desses dois quesitos se apresentam de forma mais relevante
para as pessoas no momento da escolha de uma oportunidade. Esse cruzamento
representou praticamente 13% dos respondentes.

O Salédrio como um quesito que faria os profissionais trocarem de emprego
também foi bastante combinado pelos respondentes com os Beneficios, representando
cerca de 12,6% das pessoas. Esses dois itens em conjunto mostram que muitas pessoas
ainda estdo preocupadas com as recompensas financeiras, diferente do que foi visto na
figura 30.

O Saléario também foi combinado pelos respondentes com alguns fatores nao
financeiros. Conforme a figura abaixo, a Localizacdo, Reputacdo da empresa no
mercado, Seguranca no emprego, Desafios, Autonomia no desempenho das
atividades e a Cultura corporativa, aparecem apontados por muitos profissionais
como motivos que os levaram a ingressar na empresa atual, mas que com a
oportunidade de receber um salario melhor trocariam de emprego novamente. A
combinacdo desses itens variou sua representatividade entre 12%, sendo o primeiro
descrito (Localizacdo), e 8% sendo o Gltimo (Cultura corporativa).

Outros quesitos menos expressivos, mas que devem ser considerados foram os
cruzamentos entre a Possibilidade de Crescimento com os fatores Desafios e
Flexibilidade no trabalho. A primeira combinacdo foi marcada por cerca de 8% dos
respondentes e a segunda foi considerada por 9,5% dos profissionais.

Os demais itens expostos nas questdes que aparecem na figura 30 a seguir nédo se
mostraram representativos para os profissionais de tecnologia de Porto Alegre.



72

Figura 30: Fatores que fariam sair da empresa e fatores que fizeram ingressar na empresa atual
O que faria vocé sair da empresa em que vocé trabalha atualmente? *

Quais os motivos levaram vocé a ingressar na empresa em que vocé atua?
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A partir dos cruzamentos acima se verifica que oito quesitos abordados no
questionario submetido aos profissionais de tecnologia da informacédo de Porto Alegre
se apresentaram como importantes para 0 ingresso e permanéncia dos profissionais nas
organizacOes. Esses fatores foram os desafios que o trabalho proporciona, salério,
flexibilidade no trabalho, possibilidade de crescimento, clima organizacional, lideranga,
autonomia no desempenho das atividades, e localizacdo. Observa-se também que a
maioria dos aspectos apresentados € de carater nao financeiro, mostrando que o0s
respondentes mantém certa preocupagdo com a qualidade de vida no trabalho. Porém,
deve-se ressaltar que a remuneracéo fixa apareceu como item muito importante para os
profissionais.

Concluido este capitulo de apresentacdo e analise dos dados passa-se a
desenvolver algumas consideragdes acerca de dos resultados do presente estudo no

proximo capitulo.
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S. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo central deste trabalho era compreender os fatores determinantes para
0 ingresso e permanéncia de profissionais da &rea de tecnologia da informagdo nas
organizac6es do mercado de Porto Alegre. Para atingir esse objetivo foi elaborada uma
pesquisa descritiva quantitativa junto ao publico alvo. A coleta de dados se deu através
questionario enviado para o e-mail de trabalhadores que atuam nessa area.

Um dos objetivos especificos proposto nesse trabalho era identificar e analisar os
aspectos que contribuem para que o profissional de tecnologia da informacdo se
candidate a uma oportunidade de trabalho na Gtica dos pesquisados. A fim de cumprir
esse objetivo os profissionais respondentes foram questionados a respeito dos motivos
que os levaram a ingressar na empresa em que atuam. Os quesitos que emergiram com
maior importancia, em ordem decrescente, foram “Trabalho interessante, desafiador,
que entusiasma”, “Flexibilidade no trabalho”, “Localizagdo™, “Cultura corporativa,
ambiente de trabalho agradavel” e “Reputacdo da empresa, empresa conhecida no
mercado”.

Na questdo que aborda os fatores que mais agradam os profissionais nas
empresas em que trabalham verificou-se que a maioria dos respondentes considera a
“Flexibilidade no trabalho”, ‘“Autonomia no desempenho das atividades”,
“Possibilidade de crescimento”; “Localiza¢do”, “Lideranca, chefia amigavel” e
“Atividades desafiadoras, trabalho que entusiasma”, em ordem decrescente de
importancia. Na abordagem realizada a respeito dos motivos que levariam o0s
respondentes sair da empresa atual surgiram os quesitos ‘“Salario melhor” e
“Possibilidade de crescimento”, “Cargo com mais desafios”, “Um cargo melhor” e
“Clima organizacional, ambiente de trabalho favoravel”, em ordem decrescente de
relevancia.

Outro objetivo especifico proposto nesse trabalho foi identificar e analisar os
aspectos que contribuem para que um profissional de tecnologia da informagdo busque
novas oportunidades de trabalho. A partir disso, verificou-se na questdo que aborda os
fatores que menos agradam os profissionais de tecnologia nas empresas em que
trabalham que a “Baixa possibilidade de crescimento”, “Chefia”, “Salario”, “Programa
de Treinamento e Desenvolvimento nao estruturado”, “Clima organizacional

desfavoravel, ambiente de trabalho hostil” sdo os fatores que menos os agradam nas
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empresas atuais. Porém, o salario e os programas de T&D néo estruturados nao fazem
os trabalhadores terem a intencdo de trocar de emprego, conforme cruzamento
apresentado na figura 25, p. 61, no capitulo 4 desse trabalho.

Dentre os fatores destacados como importantes para os respondentes, alguns véo
ao encontro das ideias propostas pelos autores utilizados no referencial tedrico
norteador do presente estudo. O trabalho com atividades desafiadoras emergiu nas
questdes citadas acima dentre os cinco itens mais relevantes para os respondentes. Fitz-
enz (2001) e Michaels (2002) defendem em suas obras que esse quesito se torna cada
vez mais importante para as pessoas. O primeiro autor afirma que um ambiente
desafiador atrai profissionais para as empresas e 0 segundo constatou que o trabalho
interessante, desafiadores € a questdo mais importante para 0s gerentes americanos
guando escolhem em que empresa ingressar e permanecer.

A flexibilidade no trabalho foi outro fator verificado em indmeros retornos dos
respondentes dessa pesquisa, tendo sido considerada uma variavel relevante quando se
trata de boas empresas para se trabalhar. Quanto a esse ponto Michaels (2002) afirma
que "Os gerentes deram uma classificagdo muito elevada ao fato de serem capazes de
cumprir compromissos familiares e pessoais - 0 segundo item mais valorizado em nossa
lista de atributos que dizem afetar suas decisdes profissionais™ (p. 89). Dessa forma,
verifica-se que, cada vez mais, os profissionais procuram conciliar a sua vida pessoal
com o trabalho, buscando flexibilizar as atividades profissionais.

Organizagdes que disponibilizam uma clara visdo aos profissionais acerca do
desempenho de futuros papéis e empresas que apresentam possibilidade de progresso
profissional atraente foram mencionados por Mobley (1992) e Michaels (2002),
respectivamente, como fator extremamente importante quando se trata do que 0s
profissionais valorizam nas empresas. Castro (2001) afirma que jovens profissionais
estdo preocupadas em projetar sua carreira, priorizando empresas que oferecem
perspectiva de crescimento. lannini (2010) traz ainda em sua pesquisa que empresas
que demonstram na pratica um comprometimento com as pessoas, oferecendo
oportunidades claras de crescimento sdo valorizadas por profissionais que atuam na area
de tecnologia. A possibilidade de crescimento também foi muito considerada pelos
respondentes dessa pesquisa. Inameros profissionais marcaram esse fator como
importante na escolha da empresa para se trabalhar ou na satisfacdo com a organizacéo

atual.
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O ambiente de trabalho favoravel se mostrou relevante para os profissionais
que atuam no mercado de tecnologia de Porto Alegre, tendo sido considerado por
muitos respondentes em todas as questdes em que essa alternativa podia ser
considerada. Esse mesmo ponto j& havia sido levantando por Michaels (2002) em sua
pesquisa com gerentes americanos, quando o0 autor constatou que a cultura e os valores
organizacionais foi o quinto fator mais importante para os respondentes a fim de se
obter satisfacdo com o trabalho.

Os profissionais de tecnologia de Porto Alegre ainda se manifestaram
interessados em trabalhar em empresas que apresentam boa reputacdo, empresas
conhecidas no mercado. Nesse sentido alguns autores abordam que empresas confiaveis
sdo valorizadas pelas pessoas. Fitz-enz (2001) afirma que a fim de atrais profissionais as
empresas devem ser transparentes e confiaveis. Michaels (2002) constatou em sua
pesquisa que uma empresa bem gerenciada € o segundo item mais relevante para os
gerentes americanos se manterem satisfeitos com a empresa em que atuam. Ja lannini
(2010) em sua pesquisa observou que os profissionais que atuam na area de tecnologia
valorizam organizacbes que apresentam metas claras e, dessa forma, podem ser
consideradas confiaveis.

Por fim, a lideranca ou chefia amigavel apareceu como ponto relevante para o0s
profissionais de tecnologia de Porto Alegre ingressar e permanecer nas organizacoes.
Pontes (2001), Fitz-enz (2001), Castro (2001) e Michaels (2002) ja defendiam que esse
quesito é essencial quando o desafio € atrair e reter profissionais. O primeiro e 0
segundo autor afirmam que os gestores sdo apontados como uma das razGes mais
frequentes na perda de pessoas, por isso eles sdo um fator importante a ser considerado.
Castro (2011) também concorda que os lideres sdo fundamentais para 0 sucesso das
empresas, visto que sdo eles que mantém contato direto com os colaboradores. Ja
Michaels (2002) aponta que o bom relacionamento com o chefe e a confianga na
geréncia sénior sdo 0 quarto e o oitavo ponto mais considerado pelos gerentes
americanos quando se fala em satisfacdo no trabalho.

Ainda que os fatores ndo financeiros tenham se mostrado extremamente
importantes para que os profissionais se identifiquem com as organizacgdes, as
recompensas financeiras servem para alinhar 0s interesses entre as pessoas e as
empresas, segundo Hanashiro; Zaccarelli; Teixeira (2008). Pontes (2001) coloca que 0
salario esta entre 0s quatro pontos essenciais para conquistar pessoas, visto que manter

uma remuneracdo na média do mercado é fundamental para que a empresa esteja no
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pareo para atrair bons profissionais. Atrelado a isso, verificou-se na pesquisa realizada
com os profissionais de tecnologia de Porto Alegre que muitos deles sairiam das
empresas em que trabalham atualmente caso recebessem uma proposta que oferecesse
um salario melhor.

A respeito do objetivo especifico Identificar a intengdo de rotatividade dos
profissionais de que atuam no mercado de tecnologia de Porto Alegre proposto
inicialmente nesse trabalho, constatou-se a grande intencdo de rotatividade dos
profissionais respondentes dessa pesquisa. Isso foi verificado porque quase 50% deles
estdo hd menos de dois anos na empresa atual. Ja cerca de 61% dos respondentes
afirmaram ter a intencdo de sair da empresa atual em menos de dois anos. Ao encontro
dessas informacOes foi identificado que a alta rotatividade dos profissionais de
tecnologia estd entre as trés principais caracteristicas peculiares desse mercado, de
acordo com o Observatorio Softex (2011). Esse mesmo instituto afirma que isso ocorre
devido a falta de profissionais disponiveis no mercado. Mobley (2002) traz que
indicadores relacionados a demanda e a oferta de trabalho pode influenciar na taxa de
rotatividade das empresas e conforme a taxa de desemprego se eleva, as taxas de
desligamento caem. Dessa forma, como o mercado de tecnologia esta aquecido, o nivel
de rotatividade tende a continuar elevado.

Além disso, foi constatado que cerca de 35% profissionais respondentes tem o
habito de pesquisar oportunidades de trabalho no mercado pelo menos uma vez por
semana, e 56% deles buscam por vagas de emprego uma vez por més, no minimo. A
partir desses dados observa-se que a rotatividade dos profissionais da area de tecnologia
de Porto Alegre esta alta e a tendéncia é que esse mercado continue se comportando
dessa maneira. Esse quadro somente se invertera caso: (a) politicas pablicas ou privadas
sejam implantadas a fim de suprir a demanda por profissionais qualificados dessa area,
ou (b) o mercado de tecnologia figue menos aquecido.

Contudo, conforme descrito acima, pode-se observar que ndo existe um Unico
fator que faca com que os trabalhadores estejam satisfeitos com as empresas em que
trabalham. H& um conjunto de fatores que faz com que os profissionais tenham interesse
em permanecer nas organizagdes por um longo tempo.

Alguns informacdes obtidas a partir dessa pesquisa podem confirmar a
importancia de determinados aspectos levantados por diferentes autores apresentados
nesse trabalho, como por exemplo Michaels (2010), Fitz-enz (2001), Mobley (1992),
lannini (2010), Pontes (2001), Castro (2011), Hanashiro; Zaccarelli; Teixeira (2008).
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Também foram verificados alguns fatores que ndo sdo relevantes para os profissionais
da area de tecnologia de Porto Alegre.

A partir dos dados obtidos e das conclusdes que se pode chegar esse trabalho
contribui para as empresas de tecnologia investir de maneira assertiva em seus
programas de atracédo e retencdo de profissionais. Primeiramente, as organizagdes que
necessitam de méo de obra especializada em tecnologia da informacéo verificam que a
alta rotatividade de profissionais é um fato que vem ocorrendo na capital gaicha e em
todo o pais. Com isso, se tem a necessidade de criar programas que satisfacam e
retenham os trabalhadores dessa area a fim de criar um comprometimento com a
empresa, diminuindo, assim, a rotatividade e aumento de produtividade.

Tendo conhecimento que um salario na média do mercado, desafio no
desempenho das atividades, flexibilidade no trabalho, autonomia, possibilidade de
crescimento, lideranca amigavel, reputacdo da empresa e ambiente de trabalho séo os
quesitos mais relevantes para os profissionais que atuam na area de tecnologia as
empresas podem investir nesses fatores, que realmente sdo importantes para seus
colaboradores, ndo despendendo recursos em programas que podem ndo trazer retornos
satisfatérios. J& os quesitos administragdo participativa, pagamento por mérito
individual, programas de T&D, empresa transparente, feedback periodico, acbes de
qualidade de vida e avaliacdo nos resultados foram o0s que menos demonstraram
representatividade para os profissionais questionados.

Mesmo que 0 objetivo geral e os objetivos especificos dessa pesquisa tenham
sido atendidos, ha muito ainda o que se pesquisar a respeito do mercado de trabalho de
tecnologia da informacdo no pais. Essa area é rica para pesquisas, visto que é um
mercado relativamente novo do mundo moderno e ha poucas pesquisas cientificas que
tratam desse tema.

Ainda que essa area venha se mostrando muito importante para a economia do
pais, sendo responsavel por uma fatia do PIB e empregando um nimero elevado de
profissionais, apenas algumas associagdes interessadas tém realizado pesquisas para
entender a movimentacdo que vem ocorrendo nessa area. O que mais se fala dentro
desse mercado é a respeito do perfil dos trabalhadores, sendo que h& poucos estudos
sobre 0 que atrai 0s jovens a ingressar nesse mercado tdo aquecido. Além disso, 0
mercado carece de pesquisas aprofundadas com a opinido de especialistas da area.

Outro ponto interessante a ser abordado ainda sobre o mercado de trabalho de

tecnologia da informacgéo diz respeito ao servigos prestados por profissionais ou por
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empresas de outros paises para as organizagOes situadas no Brasil. Podem ser estudados
0s motivos que fazem as empresas terceirizem seus servi¢os para outras localidades.

A comparacao entre as praticas de recursos humanos aplicadas para profissionais
brasileiros de tecnologia da informagdo com trabalhadores dessa area em outros paises
também é um ponto que pode ser investigado por outros pesquisadores. Dentro disso,
podem ser comparados a questdo de beneficios, horarios de trabalho, possibilidade de
flexibilidade, nivel de rotatividade das empresas, programas de retencao de profissionais
realizado pelas empresas em diferentes paises, entre outros aspectos.

Por fim, é possivel explorar o por que dos fatores identificados nessa pesquisa
como relevantes na escolha de uma empresa para se trabalhar sdo importantes para 0s
trabalhadores e de que forma as areas de recursos humanos das organizacdes podem
aplicar essas préaticas de retencdo de pessoas. Para tanto, pode-se utilizar programas ja
existente em empresas preocupadas com esses aspectos como fonte de informagdes

especializadas.



79

REFERENCIAS

ARAUJO, Guyanne. Falta de m&o de obra impacta no setor de T1. Publicado em 9
de janeiro de 2013. Disponivel em
http://www.sucesumg.org.br/index.php?option=com_content&view=article&id=1265:fa
Ita-de-mao-de-obra-impacta-setor-de-ti&catid=45:ultimas-noticias&ltemid=1.  Acesso
em: 17 de abril de 2013.

BERNARDI. Maria Amalia. Uma questdo que vai além do dinheiro. Revista Exame.
Edicdo 584, ano 27, n° 20, 24/05/1995.

BRASSCOM. O Mercado de Profissionais de Tl no Brasil. Sdo Paulo, 2010.

CASTRO, Danielle De Rosa. Desafio de atrair e reter talentos em organizac6es na
contemporaneidade. VII Congresso Nacional de Exceléncia em Gestao. Ago/2011.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. Edigdo compacta, 3° edi¢do. S&o
Paulo: Atlas, 1994.

CORREIO DO POVO. Porto Alegre segue com menor taxa de desemprego do Pais,
Jornal Correio do Povo. Publicado em 22 de agosto de 2013. Disponivel em:
<http://www.correiodopovo.com.br/Noticias/?Noticia=505942>. Acesso em 13 de setembro
de 2013.

CRAINER, Stuart; DEARLOVE, Des. A guerra pelo talento. HSM Management, ano
4, n° 20. Maio-Junho 2000.

FARIAS, Eduardo de; CAVAZOTTE, Flavia de Souza Costa Neves; MORENO JR;
Valter de Assis. Carreira e relagdo de trabalho na prestacdo de servigos de
tecnologia da informacéo: A viséo dos profissionais de Tl e seus gerentes. Revista
de Gestdo de Tecnologia e Sistemas de Informacao. Volume 6, n° 3, 20009.

FITZ-ENZ, Retorno do Investimento em Capital Humano. Sdo Paulo: Makron
Books, 2001.

FRANCA, Ana Cristina Limongi. Praticas de Recursos Humanos — PRH: conceitos,
ferramentas e procedimentos. 1° edi¢cdo. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

GONGCALVES, Mauricio. Faltam profissionais qualificados em polo tecnologico de
Porto Alegre. Publicado em 13 de setembro de 2012. Disponivel em:
http://gl.globo.com/jornal-da-globo/noticia/2012/09/faltam-profissionais-qualificados-
em-polo-tecnologico-de-porto-alegre.html. Acesso em: 03 de abril de 2013.



http://www.sucesumg.org.br/index.php?option=com_content&view=article&id=1265:falta-de-mao-de-obra-impacta-setor-de-ti&catid=45:ultimas-noticias&Itemid=1
http://www.sucesumg.org.br/index.php?option=com_content&view=article&id=1265:falta-de-mao-de-obra-impacta-setor-de-ti&catid=45:ultimas-noticias&Itemid=1
http://www.correiodopovo.com.br/Noticias/?Noticia=505942
http://g1.globo.com/jornal-da-globo/noticia/2012/09/faltam-profissionais-qualificados-em-polo-tecnologico-de-porto-alegre.html
http://g1.globo.com/jornal-da-globo/noticia/2012/09/faltam-profissionais-qualificados-em-polo-tecnologico-de-porto-alegre.html

80

CIO. Governo faréa censo para avaliar apagao de mao de obra de TI. Publicado em
2 de fevereiro de 2011. Disponivel em http://cio.uol.com.br/gestao/2011/02/02/governo-
fara-censo-para-avaliar-apagao-de-mao-de-obra-de-ti/. Acesso em: 04 de maio de 2013.

HANASHIRO, Darcy Mitiki Mori; ZACCARELLI, Laura Menegon; TEIXEIRA,
Maria Luisa Mendes. Gestado do fator humano: uma visao baseada em stakeholders.
2° edicdo. Sao Paulo: Saraiva, 2008.

HEIN, Rich. Como lidar com profissionais de TI da ‘Geracao Millennial’. Publicado
em 5 de dezembro de 2012. Disponivel em:
http://computerworld.uol.com.br/carreira/2012/11/26/como-lidar-com-profissionais-de-
ti-da-geracao-millennial/. Acesso em: 17 de abril de 2013.

IANNINI, Talio Ornelas. Pesquisa do Perfil dos Profissionais de Tecnologia da
Informacéo. 1° edicdo. Belo Horizonte, 2010. 23 f.

JORNAL DO COMERCIO. Taxa de desemprego na Regido Metropolitana de Porto
Alegre se mantém em 4%. Jornal do comércio. Publicado em 23 de maio de 2013.
Disponivel em http://jcrs.uol.com.br/site/noticia.php?codn=124780. Acesso em: 25 de
maio de 2013.

LACOMBE, Francisco. Recursos Humanos: principios e tendéncias. Sdo Paulo:
Saraiva, 2005.

FILHO, Gil. Mao de obra é desafio para a industria de TI. Jornal da Ciéncia.
Publicado em 22 de fevereiro de 2013. Disponivel em:
www.jornaldaciencia.org.br/Detalhe.jsp?id=85924. Acesso em: 17 de abril de 2013.

MARRAS, Jean Pierre. Administracdo de Recursos Humanos: do operacional ao
estratégico. 12° edicdo. Sdo Paulo: Futura, 2000.

MICHAELS, Ed; HANDFIELD-JONES, Helen; AXELROD, Beth. A guerra pelo
talento: o talento como diferencial estratégico entre as empresas. Rio de Janeiro:
Campus, 2002.

MILKOVICH, George T.;, BOUDREAU, John W. Administracdo de recursos
humanos. Séo Paulo: Atlas, 2000.

MOBLEY, William H. Turnover: Causas, consequéncias e controle. Porto Alegre:
Ed. Ortiz, 1992.


http://cio.uol.com.br/gestao/2011/02/02/governo-fara-censo-para-avaliar-apagao-de-mao-de-obra-de-ti/
http://cio.uol.com.br/gestao/2011/02/02/governo-fara-censo-para-avaliar-apagao-de-mao-de-obra-de-ti/
http://computerworld.uol.com.br/carreira/2012/11/26/como-lidar-com-profissionais-de-ti-da-geracao-millennial/
http://computerworld.uol.com.br/carreira/2012/11/26/como-lidar-com-profissionais-de-ti-da-geracao-millennial/
http://jcrs.uol.com.br/site/noticia.php?codn=124780
http://www.jornaldaciencia.org.br/Detalhe.jsp?id=85924

81

OBSERVATORIO SOFITEX. Resumo executivo. Software e Servico de TI: A
Industria Brasileira em Perspectiva. Volume 2. Campinas: Softex, 2012 [1]. 15 f.

OBSERVATORIO SOFITEX. Software e Servico de TI: A Industria Brasileira em
Perspectiva. Volume 2. Campinas: Softex, 2012 [2]. 377 f.

OBSERVATORIO SOFITEX. Recursos Humanos em TI: Recomendacdes de
politicas publicas. Campinas: Softex, 2011. 25 f.

OLIVEIRA, Elton Silva de. Gestdo de Talentos. Cadernos FAPA —n° 1 — 1° semestre
2005.

PONTES, Benedito Rodrigues. Planejamento, Recrutamento e Selecéo de Pessoal. 3°
edicdo. Sdo Paulo: LTr, 2001.

ROESCH, Sylvia Maria Azevedo. Projetos de estdgio e de pesquisa em
administracdo: guia para estagios, trabalhos de conclusdo, dissertacGes e estudos de
caso. 2. ed. Séo Paulo: Atlas, 1999.

SABILI NETO, José. Movido a Talentos. HSM Management, SP, volume 5, nimero
25. Mar/abr 2001.

SARSUR, Amyra Moyzes; PEDROSA, Rosangela Rezende; SANT’ANNA, Anderson
de Souza. Onde estdo os talentos? Onde estd a Gestdo de Recursos Humanos?
EnANPAD GRT — Gestéo de Pessoas e Relagdes de Trabalho. 2003.

SCHUSTER, Maria Elisa. Mercado de trabalho de tecnologia da informacao: O
perfil dos profissionais demandados. 2008. 60 f. Trabalho de conclusdo Ciéncias
Sociais, Instituto de Filosofia e Ciéncias Humanas, Universidade Federal do Rio Grande
do Sul, Porto Alegre, 2008.

SOARES, Edileuza. Carreira: profissionais de T1 estdo entre os que mais mudam
de emprego. Publicado em 27 de marco de 2013. Disponivel em:
http://computerworld.uol.com.br/carreira/2013/03/27/carreira-profissionais-de-ti-estao-
entre-os-gue-mais-mudam-de-emprego/. Acesso em: 03 de abril de 2013.

SOARES, Edileuza. Profissionais de Tl estdo mais valorizados no Brasil. Publicado
em 13 de janeiro de 2012. Disponivel em:
http://computerworld.uol.com.br/carreira/2012/01/10/profissionais-de-ti-estao-mais-
valorizados-no-brasil/. Acesso em: 17 de abril de 2013.



http://computerworld.uol.com.br/carreira/2013/03/27/carreira-profissionais-de-ti-estao-entre-os-que-mais-mudam-de-emprego/
http://computerworld.uol.com.br/carreira/2013/03/27/carreira-profissionais-de-ti-estao-entre-os-que-mais-mudam-de-emprego/
http://computerworld.uol.com.br/carreira/2012/01/10/profissionais-de-ti-estao-mais-valorizados-no-brasil/
http://computerworld.uol.com.br/carreira/2012/01/10/profissionais-de-ti-estao-mais-valorizados-no-brasil/

82

TAVARES, Mauro Calixta. Pesquisas Qualitativas. Pedro Leopoldo: Fundagdo Pedro
Leopoldo, 2008. 07 f. Mimeografado.

TRINDADE, Paulo Sérgio da Silva. Retencdo de Talentos. Trabalho de concluséo de
curso de especializagdo em Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do
Sul. 2007.

VERGARA, Sylvia Constant. Projeto e relatorio de pesquisa em administragdo. 10°
edicdo. S&o Paulo: Atlas, 20009.



ANEXO A- QUESTIONARIO

Pesquisa de opiniao com profissionais de Tlem
Porto Alegre

Este questionario foi elaborado para realizag&o do Projeto de Concluséo de Curso de“Administrac&o
da UFRGS da aluna Amanda Cristina Martins.

Essa pesquisa tem como objetivo conhecer os motivos que fazem com que um profissional de Tl
ingressa e permanece em uma organizag&o. A partir dos resultado espera-se auxiliar executivos a
definir fatores a serem investidos mais intensamente a fim de atrair e reter bons profissionais.

A pesquisa é confidencial e, por isso, ndo ha perguntas que se possa identificar o respondente.

Caso vocé tenha interesse em obter as respostas compiladas ao final da pesquisa vocé pode entrar

em contato através do e-mail amandamartins89@amail.com

*Obrigatorio

1. 01 -Vocé esta trabalhando atualmente? *
Marcar apenas uma oval.

2. 02 - Onde vocé trabalha?
Caso nédo esteja trabalhando considere a ultima empresa em que vocé atuou

Marcar apenas uma oval.

~

__}. Porto Alegre

_j. Outro:

3. 03 -Vocé trabalha em uma empresa: *
Caso nédo esteja trabalhando considere a ultima empresa em que vocé atuou.
Marcar apenas uma oval.

() Publica

() Privada

(") Consultor auténomo

) ONG

4. 04 - Quantos funcionarios tem a empresa em que vocé trabalha?
Caso nédo esteja trabalhando considere a ultima empresa em que vocé atuou.
Marcar apenas uma oval.

() 1-19 funcionarios

-
A, J
-

) 20 - 99 funcionarios

A, /

(") 100 - 500 funcionarios

() + de 500 funcionarios
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5. 05 -Qual o seu cargo atual (ou ultimo caso
nao esteja trabalhando)? *
Ex: Analista de Sistemas, Desenwlvedor de
Software, Gerente de Projetos

6. 06 - Qual é o nivel do seu cargo atual? *
Marcar apenas uma oval.

Técnico
Junior

Pleno

Senior
Supenvisor
Coordenador

Gerente

00000000

Diretor

7. 07 - Ha quanto tempo vocé esta na empresa em que trabalha atualmente? *
Caso néao esteja trabalhando considere o tempo que permaneceu no seu ultimo emprego?
Marcar apenas uma oval.

( ) Menos de 1 ano
( ) Entre 1 e 2 anos
( ) Entre 3 e 5 anos

Q Mais de 5 anos
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Fator
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es de atracao e retencao

10. 10 - O que mais o agrada na empresa em que vocé trabalha? *
Marque 3 alternativas

Marqt

OooboooooOoooooooooOodd

e todas que se aplicam.

Lideranca, chefia amigavel

Possibilidade de crescimento

Remuneracéo fixa

Seguranca no emprego, empresa estavel

Autonomia no desempenho das atividades
Administracéo participativa, participac&o nas decisdes
Programa de Treinamento e Desenvolvimento
Localizac&o

Flexibilidade no trabalho

Atividades desafiadoras, trabalho que entusiasma
Participac&o nos resultados

Avaliac&o dos resultados

Cultura corporativa, ambiente de trabalho agradavel
Reputac&o da empresa no mercado

Remuneracé&o variavel

Comunicacgé&o aberta para todos os niveis da empresa. Empresa transparente.
Beneficios

Feedback periddico

Trabalho valorizado, reconhecimento pelos superiores

Acdes de qualidade de vida

11. 11 - Quanto tempo vocé pretende permanecer na empresa em que vocé trabalha
atualmente?

Marcar apenas uma oval.

Menos de 6 meses
Entre 6 meses e 1 ano
Entre 1 & 2 anos

Entre 2 & 5 anos

Mais de 5 anos
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12. 12 - 0 que menos o agrada na organizagdo em que vocé atua? *
Marcar apenas uma oval.

() Chefia
q | Baixa possibilidade de crescimento
() salario
() Beneficios
| Falta de avaliacéo dos resultados
| Né&o participacdo na tomada de decisées
| Programa de Treinamento e Desenvolvimento ndo estruturado
() Localizagéo
Q Baixa flexibilidade no trabalho
(_) Ter uma rotina de trabalho
C’ N&o ter uma politica de participag&o nos resultados
C:' Trabalho pouco valorizado por colegas e superiores
Q Clima organizacional desfavoravel, ambiente de trabalho hostil
Q Reputagéo da empresa no mercado
D Falta de comunicacé&o aberta com os colaboradores
(_) Baixa estabilidade da empresa/emprego
C’ N&o haver reconhecimento diferenciado para 0s colaboradores
() Falta de feedback
O Pouca autonomia no trabalho

13. 13 - Com que frequéncia vocé olha as oportunidades de trabalho que o mercado
oferece? ”

Marcar apenas uma oval.

( ) Diarlamente

(") 1 a6 vezes por semana
(") 1 vez por semana

) 1 vez por més
() De 3em 3 meses

( ) N&o costumo olhar o mercado

14. 14 - Qual a principal fonte que vocé toma conhecimento de oportunidades de trabalho?

x
Marcar apenas uma oval.

Indicacéo

Sites especializados na area de atuacéo
Sites de empregos em geral

Site de empresas

Classificados no jomal

000000

Qutro:




15. 15 - O que faria vocé sair da empresa em que vocé trabalha atualmente? *

Marcar apenas uma oval.

() Um cargo melhor
A A

() Salario melhor
A S

)

Beneficios melhores

—
L

)

Clima organizacional, ambiente de trabalho agradavel

—
-

Localizac&o

Possibilidade de crescimento

JOO!

Possibilidade de receber mais treinamentos

(

)

(

Reputagéo da empresa no mercado

Remunerac&o por mérito individual

"
-,
) Possibilidade de receber feedback constante

Possibilidade de ter mais autonomia no desempenho do trabalho

Empresa com comunicacgé&o aberta para todos os niveis hierarquicos, transparéncia nas

Empresa com avaliagc&o dos resultados

-
() Qualidade da lideranca, chefia amigavel

() Saber que o trabalho sera reconhecido pelos colegas e superiores

(" ) Ter a possibilidade de participar da tomada de decis&es

C | Cargo com mais desafios
C ) Flexibilidade no trabalho
( ) Seguranca no emprego, empresa mais estavel

( ) Empresa com acgdes de qualidade de vida

Grau de importancia dos fatores de atracio e retencao

16. 16 - Qual o grau de importancia que vocé considera para os itens abaixo quando avalia

uma oportunidade de trabalho. "
Marcar apenas uma oval por linha.

Nada Pouco Indiferente
importante importante

Beneficios ( ) )
Remuneracéo Fixa ( (__ (___
Remunerag&o por mérito Y
individual ) - -
Localizac&o da empresa ( ) )
Lideranca inspiradora,

p
relacionamento com a { ) )
chefia
Reputacé&o da empresa ) — —

no mercado

Importante

0 10/0]0|0

J

Muito
importante

J) 00000
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Programas de
Treinamento e
Desenvolvimento

Possibilidade de
crescimento intermo

Flexibilidade no trabalho
Autonomia no

desempenho das
atividade

0100} 0
0100} 0
0100} 0
0100} 0
0100} 0

Canais de comunicag&o
aberto, informacé&o
aberta para todos os
niveis da empresa,
empresa transparente

Cultura corporativa,
ambiente de trabalho
agradavel

Desafios que o trabalho
proporciona, atividades
desafiadoras

Trabalho valorizado,
reconhecimento por
colegas e superiores

Administragéo
participativa, participacéo
nas decisdes

Participacé&o nos
resultados, PPR

Seguranca no emprego,
empresa estavel

Feedback periodico

Avaliac&o de resultados

0|0jojojol0|0j0[0 | 0O

0l0jojojoj0|0j0(0 0
0000001000 0O

Empresa com acbes de
qualidade de vida

0l0jojojol0 (000 0

0|00 0j0joj0j0l0 | 0

17. 17 - De modo geral, como vocé considera o retorno das empresas a respeito dos

18.

processos seletivos que vocé participou?
Marcar apenas uma oval.

1 2 3 4 5

Muito lento C) Q D D D Muito bom

18 - Vocé esta satisfeito com a sua profissdo? *
Marcar apenas uma oval.

1 2 3 4 5

Pouco satisfeito D D Q O O Muito satisfeito
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20.

21.

22.

23.

24.
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19 - Vocé esta satisfeito com o seu emprego atual? *
Marcar apenas uma oval.

1 2 3 4 5

Pouco satisfeito _ ) (:) Cj () (__J Muito satisfeito

20 - Voca acredita que o mercado de tecnologia esta aquecido na cidade? *
Marcar apenas uma oval.

1 2 3 4 5
Pouco aquecido ) ) () Muito aquecido

21 - Voceé considera que os profissionais de Tl sao valorizados pelo mercado de
trabalho? *

Marcar apenas uma oval.

1 2 3 4 5

Pouco valorizados C) C G (_) D Muito valorizados

22 - Qual seu nivel de escolaridade? *
Marcar apenas uma oval.

( ) Nivel técnico
| Superior Incompleto
| Superior Completo

| Pos Graduacéo Incompleta

Pos Graduac&o Completa

( ) Mestrado
( ) Doutorado

23 - Qual seu género?
Marcar apenas uma oval.

Q Masculino
Q Feminino

24 - Qual a sua idade? *

Marcar apenas uma oval.

() 18-24anos
() 25-32anos
() 33-45anos
() 46-60 anos
() +de 60 anos



