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RESUMO: A presente pesquisa cientifica tem o propdésito de apresentar os fatores
condicionantes para a atracéo e retencao dos colaboradores a uma organizacao em
estudo. A partir disso, busca-se apresentar os estudos bibliograficos acerca da gestao
de pessoas e o aprofundamento tedrico sobre os conceitos de atracdo e retencdo. A
metodologia consiste em uma pesquisa quantitativa descritiva por meio de pesquisa
de campo. A amostra é probabilistica representada por todos os funcionéarios da
empresa Agroeste Contdbil, localizada na cidade de Presidente Prudente / Sdo Paulo.
Os dados foram coletados por meio de um questiondrio estruturado e tratados
conforme a estatistica descritiva. , em que sera aplicado um questionario de pesquisa
quantitativa e abordagem descritiva sobre os colaboradores, a fim de entender suas
perspectivas sobre os fatores de atracéo e retencdo da organizacao.
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1 INTRODUCAO

Muito se tem discutido, que as praticas atuais de atracao e retencao sao
extremamente importantes e afetam de forma direta os processos de uma
organizacdo. Devido ao fato que neste cenario atual de competitividade
mercadoldgica, € possivel observar que as empresas inovadoras, vem buscando
profissionais cada vez mais talentosas e competentes, que tragam resultados

satisfatorios para o crescimento da corporagao.
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Todavia, na busca de reter esses profissionais, cogita-se as dificuldades
gue se tém, para entender a maneira eficiente de executa-lo, de forma que gerir
pessoas, demanda planejamento, entendimento e estratégias de gestao de recursos
humanos.

Outro ponto em questéo, se da pelo desfoque da atracdo de pessoas
para a empresa, ou seja, trata-se também da necessidade de uma boa implantacao
de estratégia para atrair as pessoas com perfil adequado ao cargo determinado e
garantir satisfacdo de ambas as partes. Sendo assim, dificuldades que se da pela
escassez de tomadas de decisdes certeiras sobre os dados e informacdes de fatores
condicionantes da atracdo e também da retencéo.

Logo o trabalho a ser realizado tem como objetivo principal, analisar os
fatores que levam as pessoas a escolherem uma empresa e a permanecerem nela,
ou seja, coeficientes da atracdo e retencao de pessoas.

Em relacédo aos objetivos especificos, tém-se:

e Averiguar as influéncias obtidas na organizacéo através da atracdo
e retencéo assertiva.

e |dentificar os fatores de atracdo e retencdo na percepcdo dos
funcionarios.

e Analisar as praticas de gestdo de pessoas na empresa estudada.

As expectativas que cercam a pesquisa, tém-se por principio o
entendimento do comportamento e perspectiva de individuos de uma empresa de
pequeno porte. Ademais, tratard de como o tema central, atracdo e retencdo pode
interferir para o progresso, boa convivéncia, bem-estar e satisfacdo dos envolvidos
em relacdo a organizacdo em que se insere.

Assim como, proporcionar um auxilio para a empresa designada a abrir
0 seu campo de visdo e buscar cada vez mais melhorar o seu plano de acao, visando
investir nos fatores estabelecidos para proporcionar um ambiente adequado com

funcionarios motivados e atraidos para a busca de excelentes resultados.



2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 Gestdo de Pessoas

Compreende-se Gestdo de Pessoas como uma area de suma
importancia para a corporacdo, em que se relaciona com VAarios outros aspectos
organizacionais, como a cultura da empresa, as caracteristicas do mercado a qual se
insere, o tipo de negdcio da organizacao, a tecnologia imposta, 0s processos internos,
a gestdo dos setores e varias outras variaveis que a influenciam. Além das
caracteristicas e personalidades de todas as pessoas que a constituem, ou seja, sem
aorganizacao e as proprias pessoas nao haveria a Gestao de Pessoas, fazendo assim
ela ser individualizada para cada tipo de empresa (CHIAVENATO, 2014).

A Gestdo de Pessoas possui funcdo gerencial, tendo como principal
objetivo unificar todas as pessoas que atuam na empresa, fazendo-as cooperar a fim
de alcancar os objetivos tanto individuais, quanto organizacionais (GIL, 2019). Perante
a isso, essa funcdo ganha grande relevancia no ambiente organizacional, como forma
de estratégia competitiva desde o inicio dos anos 1990 (DUTRA, 2016).

Substituindo a Administracdo de Recursos, a Gestdo de Pessoas é
compreendida como um conceito ainda mais amplo e inovador para a situacao atual
das empresas, no aspecto em lidar com os colaboradores, que atualmente ganham
significancia e séo vistos como fatores primordiais para o alcance dos resultados das
organizacdes. Ou seja, todos os individuos que compdem a sociedade, ao serem
geridos de forma assertiva sdo capazes de agregar valor a corporacgao, visto que estao

motivados, satisfeitos e em busca de um objetivo comum (GIL, 2019).

2.1.1 Evolucao

Entender a origem e o processo de evolucdo da Gestdo de Pessoas, é
essencial para o compreendimento da situacdo passada, da circunstancia atual e
também no que tende a acontecer futuramente no mercado competitivo, para que
assim se possa ter beneficio mutuo e continuo de todos dentro da organizacao
(DUTRA, 2015).

A principio, a Gestdo de pessoas deu-se por um vinculo empregaticio

estabelecido entre empregadores e empregados e obteve assim a necessidade de



uma administracdo competente para tomar as rédeas entre as relacdes humanas, que
ao longo do tempo assumiu diferentes formas e pontos de vista acerca do processo
de trabalho e a evolugdo constante da sociedade e necessidades (GIL, 2019).
Segundo informagdes do Fombrum e Rothwell (1984; 1988 apud
DUTRA, 2017) e Viscaino e Estork (2007), existem cinco fases que a Gestédo de
pessoas percorreu até se estabelecer no formato dos dias atuais, conforme
apresentado a sequir.
e Fase Contabil (Antes de 1930): na era contabil ndo existia a
Legislacdo trabalhista, ou seja, os trabalhadores ainda n&o
possuiam o0s seus direitos escritos. Sendo que as organizacdes
tinham preocupacdes voltadas para seus custos e a mao-de-obra
comprada era registrada contabilmente, sendo classificadas
apenas como custos e despesas da empresa.
e Fase Legal (1930 a 1950): a criacdo da Consolidacdo das Leis
Trabalhistas (CLT) por Getulio Vargas, trouxe consigo o direito dos
trabalhadores e o cuidado das empresas de seguirem as leis. Na
época, 0s operarios tinham de estar cientes das novas leis
prescritas, para isso foi criado um novo cargo “Chefe de Pessoal’,
que tinha o papel de averiguar e atestar que todos estivessem
cientes dos novos fatos (VISCAINO; ESTORK, 2007).
e Fase Operacional ou Tecnicista (1950 a 1960): nessa era, O
profissional de recursos humanos sofre uma mudanca significativa.
Surge o papel do administrador de pessoal, que se empenha na
operacionalizagdo da captacdo, remuneracdo, informacao,
treinamento, entre outros. Além disso, consiste em uma fase, na
qual as empresas passam a focar em curriculos mais amplos,
percebendo a importancia de profissionais especializados em
pessoas.
e Fase Gerencial (1960 a 1980): a Gestéo de Pessoas € estabelecida
e reconhecida como algo positivo para as empresas e comecga a
influenciar nos processos e desenvolvimentos organizacionais,
sendo assim, requisitada como parceira por muitas corporacoes.
e Fase Estratégica (a partir de 1985): apds o seu reconhecimento,

Gestao de Pessoas passa a focar na geracdo de valor das pessoas



para uma empresa, e também na sua forma estratégica como
vantagem para o alcance de resultados (FOMBRUM, 1984;
ROTHWELL, 1988 apud DUTRA, 2017).

Levando em consideracéo esses aspectos, pode-se observar que para
gue sucedesse uma melhoria na forma da gestdo de pessoas, foram necessarias
numerosas mudancas a fim de se chegar na posicdo em que se encontra atualmente.
Entretanto esse modelo de gestdo ainda situa-se sujeita a mudancas, dado que a
sociedade continua em constante evolugdo e com isso suas necessidades também,

sendo preciso sempre modificar-se com o intuito de progredir.

2.1.2 Processos de Gestao de Pessoas

Os processos de Gestdo de Pessoas sdo equivalentes ao convivio de
um grupo de individuos que possuem 0 mesmo objetivo dentro de metas
anteriormente estabelecidas. Tais processos estdo sujeitos a mudancas, para que
assim sejam sempre aprimorados e renovados. Sendo que, a natureza dos objetivos
dos processos de gerir pessoas, podem ser classificadas em trés aspectos, conforme
apresentados a seguir e demonstrado na FIGURA 1 (DUTRA, 2016).

° Movimentacdo: o principal objetivo é oferecer suporte ao
colaborador, deste modo se estabelece uma relacdo e um vinculo entre
o funcionario e a empresa, a fim de que ocorra uma melhor
comunicagao entre ambas as partes.

Exemplos de préticas: realocacao - essa pratica visa que determinado
colaborador tera melhor desempenho em outro setor da empresa,
sendo assim realoca-lo trard uma satisfacdo maior a todos.
Transferéncia - nesse quesito, o funcionario, por motivos de localizacéo
ou promocgao, sera transferido para outra agéncia da empresa, na qual
novamente a organizagcdo busca o melhor resultado para ambas as
partes.

e Desenvolvimento: seu designio é desenvolver e capacitar os
funcionarios dentro da organizacdo, com o intuito de otimizar seu

desempenho e para que possuam a oportunidade de desenvolver suas



habilidades, de tal modo que os colaboradores capacitadores tragam
melhores resultados para a empresa.

Exemplos de préticas: capacitacdo de funcionérios - realiza-se por meio
de treinamentos dos funcionarios voltados para cargos, assim como
focados na competéncia de cada individuo, para que assim obtenha
um melhor desempenho e resultado na resolucéo de suas tarefas e no
cumprimento de metas.

e Valorizacdo: nesta categoria, 0 gestor estabelece padrdes e
processos que visa distinguir e valorizar as pessoas com melhor
desempenho, a fim de se obter um controle sobre o rendimento no
sentido em que cada colaborador tenha um retorno ideal.

Exemplos de préticas: remuneracdo por meritocracia - servicos e
facilidades, promocdo e premiacdo para motivar e reconhecer o

desempenho dos funcionarios.

GESTAO DE PESSOAS

Movimentacao Desenvolvimento

Gestado de
Pessoas

Valorizagdo

FIGURA 1 - Dinamica do Processo de Gestao de Pessoas
Fonte: DUTRA, J.; DUTRA, T.; DUTRA, G., 2017, p. 20.



Em virtude dos fatos mencionados, vale ressaltar o papel importante que
as empresas tém, em cuidar dos individuos que o cercam nesse processo de Gestao
de Pessoas, de fato que a forma como ocorre torna-se um suporte fundamental para
a construcéo e sustentacdo de um bom relacionamento e agregacdo mutua de valor.
(DUTRA, J.; DUTRA, T.; DUTRA, G., 2017).

Além disso, de acordo com os autores mencionados anteriormente, tais
cuidados podem ser pré-estabelecidos como um conjunto de politicas e praticas
existentes na organizacao, que orientam o comportamento de ambos, empregador e
colaborador, em aspectos como o relacionamento interpessoais, grupais, de saude,

seguranca, valorizacao do individuo e qualidade de vida.

2.2 Entendendo a Atracdo e Retencéo de Pessoas

Para que uma empresa possa produzir € necessario pessoas. De nada
adianta possuir maquinas, se ndo houver pessoas qualificadas para opera-las. Sendo
assim, a gestdo de Recursos Humanos vem se atualizando e modificando
constantemente com a evolucdo da sociedade, tornando-se atividades estratégicas
de cada vez mais relevancia para as empresas (FERREIRA, 2014).

De acordo com o autor citado anteriormente, as corporacdes necessitam
de profissionais qualificados para executarem suas atividades de forma eficiente e
eficaz, que acompanhem o ritmo de mudancas do mercado e que agreguem um valor
maior a empresa em que se inserem.

Desta forma, no estudo do comportamento humano e também da
organizacdo, em relacdo a gestdo de pessoas, existem algumas realidades que
podem ser aprofundadas, como a lideranca, a avaliagdo do potencial, avaliagdo do
desempenho, rotatividade, motivacdo, a cultura organizacional e a retencdo de
pessoas (BARBIERI, 2014).

Dando continuidade, vale ressaltar, que a forma de como a empresa
realiza o programa da atracdo, € a primeira impressao que fica da empresa para o
candidato ao cargo. Sendo essa operagdo essencial para a empresa progredir.
Através dessa atracdo de individuos, estes serdo integrados na empresa e logo
comecarao a executar as suas fungoes, seguido de reté-los na empresa por meio do
suprimento dos fatores de retencédo (FERREIRA, 2014).



2.2.1 Fatores Condicionantes da Atratividade

De acordo com Franca Junior (2010 apud CABRAL; KILIMNIK;
VELOSO, 2013), para atrair profissionais, a empresa precisa apresentar uma
promessa e para reté-los ela precisa demonstrar sua real capacidade de transformar
a promessa em realidade, ou seja, cumprir o foi prometido.

Segundo Chowdhury (2007 apud CABRAL; KILIMNIK; VELOSO, 2013,
p. 79). “As pessoas de talento querem fazer parte de uma empresa na qual podem
confiar, uma empresa que as estimule”.

Ainda do ponto de vista do autor, 0 mesmo contempla sete conceitos a

serem abordados, cujo uma empresa pode aderir para atrair profissionais.

Tratar os talentos como clientes; adotar um sistema de gerenciamento de talentos;
prometer recompensa e reconhecimento futuros por meio de op¢Bes de agBes, outras opcdes
proprietarias e pacotes baseados em desempenho; manter um ambiente de trabalho flexivel e uma
cultura positiva; oferecer instalacdes adequadas de treinamento e pesquisa; praticar administracéo e
lideranca eficazes e realizar revises de desempenho e plano de carreira. (CHOWDHURY, 2007 apud
CABRAL; KILIMNIK; VELOSO, 2003, p. 79).

Outro estudo realizado na América do Sul sobre as melhores praticas e
gestado de pessoas, conduzido pela PriceWaterhouse Coopers (1999 apud CABRAL,
KILIMNIK, VELOSO, 2013), constatou que os fatores mais relevantes para atrair
profissionais sédo: imagem da empresa (75%), desenvolvimento profissional (43%),
salério (28%) e carreira (23%).

Outros artigos estudados também relacionaram recompensas
extrinsecas com retencdo. Para Rynes et al (2004 apud SHINODA et al, 2012), a
remuneracao tem mais influéncia no processo de atracdo do que na retencao de
empregados porque antes de iniciar seu trabalho o candidato praticamente so
conhece o salario e beneficios oferecidos. Quando ja esta trabalhando, o empregado
passa a conhecer outros aspectos como qualidade de gestdo e os relacionamentos

com os colegas.
2.2.2 Fatores Condicionantes da Retencao
ApOs os profissionais serem atraidos, de acordo com Griffin e Moorheard

(2016) a motivacao seria um dos principais fatores para a retencao desses talentos.

Considerando a motivagdo baseada nas necessidades dos individuos, chega-se a



Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, na qual pode ser caracterizada
em dois parametros, pessoal e organizacional. A teoria é formada por cinco
necessidades, um sempre deve ser suprido antes que a outra venha se tornar
importante, logo deve-se comecar pela base para se ter o equilibrio. A FIGURA 2
apresenta a piramide de Maslow (GRIFFIN; MOORHEARD, 2016).

Piramide das Necessidades -

Maslow —
Satisfagcio pessoal organ:‘;na:tonal

*  Educacio *  Trabalho desafiante
*  Religido * Diversidade e autonomia
*  Passatempos

*  Participacho nas decisdes

Crescimento Pessoal Crescimento pessoal

*  Aprovaglo da familla *  Reconhecimento

*  Aprovaclo dos amigos *  Responsabilidade '

*  Reconhecimento da comunidade *  Orgulho e reconhecimento
: *  Promocdes

Familia

*  Amigos *  Amizade dos colegas
*  Grupos Socials *  Interagdo com clientes
*  Comunidade +  Chefe amigivel
Uberdade
Trabalho seguro
da viol
e Segurans gt

Permanéncia no emprego

FIGURA 2: Piramide das Necessidades - Maslow.

Fonte: https://motivacionalblog.wordpress.com/2014/09/23/teorias-da-motivacao/

Para uma empresa, a compreensédo da piramide das necessidades é de
suma importancia, pois a mesma deve ter um maior controle e conhecimento sobre a
retencdo de talentos. No primeiro degrau da piramide tem-se: necessidades
fisiol6égicas, em que o individuo se preocupa principalmente com o basico de uma
empresa, como o horario de trabalho, estrutura do ambiente fisico, conforto, limpeza
e organizacdo do ambiente de trabalho.

Suprida essa necessidade, parte-se para a proxima, a necessidade de
seguranca, do qual o funcionario busca por permanéncia no trabalho, remuneracéo
adequada, melhores estruturas no quesito sistema de seguro e aposentadoria. Pode-
se tomar como exemplo, o individuo busca um trabalho que proporciona maior
seguranca, com adequada remuneracdo e beneficios (GRIFFIN; MOORHEARD,
2016).


https://motivacionalblog.wordpress.com/2014/09/23/teorias-da-motivacao/

Posteriormente tem-se a necessidade afetiva, que por sua vez esta é
satisfeita com relacdes entre colegas de trabalho, tanto dentro, como fora da empresa.
Dando continuidade, a necessidade de estima, é relacionada a aumentos salariais e
prémios concedidos, em geral € o reconhecimento do desempenho no ambiente
organizacional.

Por fim, no topo da piramide de Maslow, encontra-se a necessidade de
autoestima, inteiramente ligada com a realizagcdo, um dos ambitos mais complexos de
ser suprido, j& que, medir o potencial de cada individuo ndo é uma tarefa simples,
muito menos saber quando foi atingido (GRIFFIN; MOORHEARD, 2016).

Com isso pode-se dizer que a retencdo de pessoas estd ligada
diretamente com as necessidades de cada individuo, e que as mesmas sao exclusivas
e versateis para cada um, sendo assim, a empresa deve compreendé-las para que
desta forma elas possam ser supridas, com a finalidade de conservar cada talento
existente na organizacao.

Ademais, um estudo realizado por Hausknecht et al (2009 apud
SHINODA et al, 2012) também avaliou fatores que influenciam os empregados a
permanecerem na organizacao. O estudo contemplou uma amostra de mais de 24 mil
profissionais de uma organizacao do setor de lazer e hotelaria em 21 localidades dos
Estados Unidos. Os fatores apontados pelos profissionais como mais significativos
para a sua permanéncia foram: satisfacdo com o trabalho (51%), recompensas
extrinsecas (41%), relacionamentos interpessoais (34%) e comprometimento
organizacional (17%).

Outro aspecto que Smith e Tolbize (2008 apud CARRARA; NUNES;
SARSUR; 2013) consideram como um desafio para diversas empresas € a
estabilizacdo de um ambiente multigeracional, ou seja, um local formado por
profissionais de varias geracbes, com valores, comportamentos, necessidades e
expectativas muitas vezes diferentes.

Dando sequéncia ao pensamento dos autores, 0 aspecto acima se
relaciona com a questdo da retencdo de profissionais uma vez que as experiéncias
que moldam as geracdes possuem influéncias significativas na percepcdo dos
individuos sobre a corporacao, no papel que o trabalho exerce em suas vidas e naquilo
gue esperam receber de recompensa.

Por outro lado, uma pesquisa realizada em uma determinada empresa

considerou como os principais fatores de retencéo a serem analisados, o0 ambiente



organizacional; a configuracdo do trabalho; as condicGes de trabalho; a gestdo do
lider; a carreira; a remuneracdao total e a capacitacéo e o desenvolvimento (CARARA,
NUNES; SARSUR, 2013).

Sendo assim pode-se dizer que a retencdo é formada por varios fatores
gue fazem com que o individuo queira permanecer na empresa, desde o ambiente em
que trabalha, até as pessoas com quem convive. Dessa forma obtém-se a diminuicéo
da rotatividade da empresa, agregando valor a cada um que escolheu ficar e fazer

parte da organizagao.

3 METODOLOGIA

A pesquisa dispde de uma abordagem quantitativa, visto que consiste
em coleta de dados em grande quantidade por meio de perguntas fechadas que
favorecem a apuracdo e analise dos resultados. E ainda, este estudo possui um
carater descritivo, ou seja, “Descricdo das caracteristicas, propriedades ou relagdes
existentes na comunidade, grupo ou realidade pesquisada” (BERVIAN, CERVO; DA
SILVA, 2007, p. 62).

A pesquisa descritiva desenvolve-se, nas ciéncias humanas e sociais,
abordando aqueles dados e problemas que merecem ser estudados. Em sintese, este
tipo de pesquisa, em suas diversas formas, trabalha sobre dados ou fatos colhidos
da prépria realidade. A pesquisa caracterizada como descritiva é capaz de observar,
registrar, analisar e correlacionar fatos ou fenémenos (varidveis) isento de
manipulacdo. Além do mais, procura descobrir com a maior precisdo possivel, a
frequéncia com que um fendbmeno ocorre, sua relagdo e conexao com outros, sua
natureza e também caracteristicas.

Por conseguinte, o0 método da investigacdo ocorrerd por meio de uma
pesquisa de campo, aplicada em uma empresa de pequeno porte, de modo que sera
possivel realizar uma, coleta, analise e interpretacdo dos dados, verificando assim as
opinides e ponto de vista de diversos funcionarios das empresas, constatando quais
os fatores de atracéo e retencao para a empresa escolhida.

Ressalta-se que, os elementos de investigacao serdo as empresas da
cidade de Presidente Prudente, representada pela Agroeste Contabil. A amostra é

probabilistica na totalidade, desta forma, os funcionarios da empresa seréo os sujeitos



da pesquisa. Para isto, busca-se o numero de funcionarios existentes na empresa em
questao, totalizando ao todo 19 colaboradores.

A vista disso, por meio de questionarios aplicados, espera-se obter
dados que possam mostrar a importancia da aplicagdo da atracdo e retengédo nas
empresas e também para com seus resultados.

Do mesmo modo, a preparacdo das perguntas é uma etapa primordial
extremamente cautelosa, na qual as perguntas devem ser claras e objetivas para nao
ocasionar problemas futuros. Sendo assim, deve-se considerar que nao basta apenas
coletar respostas sobre questdes de interesse, mas sim saber de que forma analisa-
las estatisticamente para validacdo de resultados concretos. O Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido e o modelo de questionario a ser utilizado,
encontram-se como apéndice (Apéndice A e B).

Ao finalizar a coleta, dispdem-se da andlise dos dados que seré feita
através do confrontamento dos mesmo e discussodes sobre os resultados, a fim de se

se obter informagdes que fundamentam o conceito da pesquisa.

4 CONCLUSAO

Tendo em vista que o0 objetivo da pesquisa visa 0 estudo de uma
empresa de pequeno porte da cidade de Presidente Prudente, a organizagcdo em
questao é a Agroeste Contabil e visto que todo o aspecto mercadoldgico foi afetado
pela atual pandemia, a pesquisa esta em andamento e apresenta expectativa de

resultado.
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