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Resumo:O artigo apresenta os resultados da pesquisa de campo, realizada no ano de 2013, a fim de
identificar as préticas de gestdo de pessoas de maior importancia para a satisfacdo e retencdo dos
profissionais de tecnologia da informacdo do estado do Rio de Janeiro. A metodologia utilizada na
pesqguisa de campo tem como base uma das teorias que tratam do ndo-determinismo, logo, foi aplicado o
conceito de regras de decisio dateoria dos conjuntos aproximativos (TCA).
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1. INTRODUCAO

Com o crescimento no segmento, ao longo dos anos, as empresas de tecnologia da
informacdo (TI), buscam acompanhar as tendéncias do mercado para permanecerem
competitivas frente aos concorrentes.

A TI torna-se cada vez mais uma ferramenta de competitividade das empresas,
principalmente na gestdo por processos e nos programas de Gestdo Estratégica da Qualidade,
que frequentemente implicam a mudanca dos processos organizacionais e tém na Tl uma
ferramenta valiosa para viabilizar essas alteragdes (HESING, SOUZA, 2013). Para aumentar
a competitividade empresas buscam em seus colaboradores solugdes inovadoras, baseadas em
sugestdes (BIANCOLINO ET AL, 2013).

Associar a qualidade dos produtos e servigos junto as necessidades de seus atuais e
potenciais clientes exige das empresas um quadro de profissionais capacitados para atender
todas as expectativas. Com isso, desenvolver e reter profissionais de bom desempenho tornou-
se um desafio constante das empresas de TI.

A adaptacdo as mudancas no ambiente de negdcio exige das organizacdes
flexibilizacdo na forma de organizar o trabalho, agilidade nos processos decisorios e
disponibilizacdo de software em padrdo global de qualidade. Portanto, cada vez mais as
empresas de Tl necessitam do conhecimento e envolvimento de seus profissionais, a fim de
alavancar e manter sua competitividade (JOSKO, 2004).

A pesquisa da Assespro-RJ de 2008 destaca que, para 63,8% das 141 empresas
respondentes é dificil recrutar e selecionar um profissional qualificado.

Para Moreno Jr, Cavazotte, Farias (2004), as empresas precisam compreender como 0
profissional de TI reage as mutagdes do mercado, para que possam alinhar as suas praticas de
atracdo e retencao de talentos as estratégias organizacionais. Logo, conciliar as necessidades
organizacionais e individuais propicia um ambiente satisfatério e, consequentemente, com
melhores resultados.

Existem muitas praticas destinadas para o gerenciamento de pessoas nas organizacoes.
No entanto, o dominio, a extensdo e a formalidade dada a cada uma das praticas dependem
das variaveis internas e externas da organizacdo, conforme apontam Barra De Oliveira; De
Oliveira (2011).

Collings; Mellahi (2009) propde o modelo AMO, onde o desempenho do empregado P
(performance) é uma funcdo da capacidade e habilidade do empregado (A), a motivacdo (M)
e a oportunidade (O). Neste modelo os autores enfatizam que tais fatores permitem uma
gestdo eficaz de talentos.

Em sua pesquisa, Bhatnagar (2007) destaca os fatores para promover o envolvimento
do profissional e a satisfacdo no trabalho: papel e funcdo claramente definida, infraestrutura,
formacdo adequada, reconhecimento, oportunidades de crescimento, desenvolvimento de
carreira, remuneragdo e promogéo, alinhamento da visdo, comunicagdo interna, foco no
cliente, cultura de trabalho.

De fato, a satisfacdo no trabalho depende de variaveis em relacdo ao tipo e conteido
do trabalho que é realizado e em relagdo as politicas de recursos humanos adotadas para a
gestdo dos funcionarios (CODA, 1990).
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1.1 SITUAC}AO PROBLEMA

Segundo Sant'anna, Paschoal, Gosendo (2012) é importante conhecer quais as acfes
ou caracteristicas da organizacdo que podem afetar o bem-estar no ambiente organizacional
de forma positiva. As praticas para a valorizacdo e desenvolvimento do profissional devem
ser avaliadas como justas pelos proprios. Muitas vezes, a empresa tem limitaces para
oferecer promocdes e aumentar recompensas, mas pode desenvolver praticas com alternativas
para o desenvolvimento da carreira, como enriquecimento de atividades laborais, atribuicdes e
outras formas de reconhecimento valorizadas pelos profissionais.

Para Pifion (2005) apesar dos prognosticos otimistas relacionados as politicas de
gestdo de pessoas, ainda had muitas reclamacdes por parte dos empregados brasileiros, onde
pesquisas realizadas em ambito mundial apotam diversas reclamacées, tais como:

. Falta de reconhecimento do valor humano e profissional dos funcionarios;

. Abismo entre a funcdo desempenhada, a responsabilidade atribuida e a
remuneracao efetiva;

o Falta de orientacéo e feedback por parte dos superiores;

Recentes estudos realizados por pesquisadores destacam o termo burnout por meio de
trés sindromes de respostas diferentes; esgotamento e exaustdo emocional; despersonalizacdo
como desumanizacédo das relagdes interpessoais e sentimentos reduzidos de realizagédo pessoal
ou de incompeténcia. Dessa forma, o trabalho exaustivo dos profissionais de TI foi associado
a baixos niveis de satisfacdo no trabalho e altos niveis de rotatividade (SHIH et al., 2013).

Em pesquisa realizada entre os anos de 2010 e 2011 pelo Tl RIO, Sindicato das
Empresas de Informética do Rio de Janeiro, o indice de turnover tem elevado a cada ano para
39% das 73 empresas pesquisadas, sendo este indice avaliado como alto. Nesta pesquisa foi
ressaltado que mais de 35% do quadro de funcionarios, permanecem na empresa por um
periodo de até dois anos.

Face ao exposto, assume-se que um dos grandes desafios das organizacGes de Tl é
identificar e implementar as praticas de gestdo de pessoas que promovam a satisfacdo no
trabalho e a retengdo dos profissionais.

Portanto, o problema que este artigo enfoca é representado pela questdo: Quais as
praticas de gestdo de pessoas de maior importancia que promovem a satisfacdo e retencédo dos
profissionais de TI?

2. OBJETIVO

Constitui objetivo deste artigo apresentar o resultado da pesquisa de campo que
permitiu identificar as praticas de gestdo de pessoas de maior importancia para a satisfacdo e
retencdo dos profissionais de tecnologia da informacéo do Rio de Janeiro.

3. METODOLOGIA

Para identificar as praticas de gestdo de pessoas que foram selecionadas para
elaboracdo do questionario da pesquisa de campo foi realizado um levantamento
bibliométrico nas bases dos periddicos nacionais e internacionais disponiveis no Portal de
Periodicos CAPES, destacando as bases SCIELO, SCOPUS, ISI knowledge. Além dos
resultados apresentados na pesquisa e na selecdo dos periddicos supracitados tornou-se
relevante a pesquisa e utilizacdo de outras fontes para complementar a pesquisa, tais como por
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Orgdos representantes da classe e da empresa, dissertagdes de universidades federais,
dissertacdes da UFF/Latec, associacOes, livros, revistas, sites etc.

3.1. PESQUISA

Segundo Gil (1999, p.42), a pesquisa tem carater pragmatico, ¢ um “processo formal e
sistematico de desenvolvimento do método cientifico. O objetivo fundamental da pesquisa é
descobrir respostas para problemas mediante o emprego de procedimentos cientificos”.

O tipo de abordagem utilizada na pesquisa de campo foi classificada como
quantitativa. A pesquisa quantitativa considera que informagdes podem ser quantificaveis,
traduz em nameros opinides e informacdes para classifica-las e analisa-las (GIL, 1991).

A classificacdo da pesquisa teve como base a taxionomia apresentada por Vergara
(2009), onde a pesquisa de campo é considerada quando ha interacdo com pessoas de modo
que se possam obter dados empiricos acerca do que se esta investigando. Exige técnicas de
coleta de dados mais apropriadas a natureza do tema.

Para a pesquisa de campo foi aplicado um questionario on line semi-estruturado
contendo perguntas fechadas e abertas. A metodologia utilizada teve como base uma das
teorias que tratam do n&o-determinismo, sendo ela a Teoria dos Conjuntos Aproximativos
(TCA).

Segundo Gomes; Gomes (2014) “o nao-deterministico pode ser definido como a
juncédo dos termos: impreciso (também denominado inexato), ambiguo (também denominado
dubio) e incerto (ou probabilistico)”.

Pode-se compreender como impreciso a impossibilidade de realizar com precisdo uma
medicdo ou situacdo; como ambiguo a dificuldade de obter uma precisa classificacdo do
elemento em estudo e como incerto devido as probabilidades ndo serem conhecidas (GOMES;
GOMES, 2014).

A teoria dos conjuntos aproximativos (TCA), desenvolvida por Zdzislaw Pawlak no
inicio da década de 80, permite transformar um conjunto de informacGes em conhecimento e é
considerada a primeira metodologia ndo estatistica para analise de dados. A TCA é importante
para avaliar a importancia de um critério especifico; eliminar redundancias em tabela de
decisdo; tratar informacgdes qualitativas e quantitativas; avaliar conflito de opinides;
representar um conhecimento ambiguo; determinar regras que diminuam uma tabela de
deciséo, dentre outras (GOMES; GOMES, 2014). Assim, para o tratamento, consolidacéo e
conclusdo dos resultados da pesquisa de campo foi aplicado o conceito das regras de decisao
proposta na TCA. Portanto, foi utilizado o conceito de como estabelecer os conjuntos
aproximativos, no qual foram divididos em trés classificacdes.

O tipo de amostra utilizada na pesquisa de campo foi ndo probabilistica, definida pelo
critério de acessibilidade, abrangendo o universo formado por profissionais de T1 que estavam
empregados e desempregados, com e sem experiéncia na funcéo.

Algumas perguntas foram fechadas cabendo somente uma resposta e outras fechadas
que foram de multiplas escolhas com uma série de respostas possiveis. Uma das questdes,
sendo considerada a principal para o objetivo desta pesquisa, foi estruturada como tipo de
pergunta de matriz de opcOes, permitindo somente uma resposta por linha e item avaliado.
Assim, foi solicitado aos respondentes que classificassem as préaticas de gestdo de pessoas de
maior importancia que promovem a permanéncia e retencdo do profissional na empresa,
sendo estas avaliadas em trés alternativas, nas quais sdo: A (maior importancia), B (média
importancia) e C (menor importancia).
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As praticas de gestdo de pessoas selecionadas para esta pesquisa foram com base nas
praticas de diversos autores e dentre eles, destacamos trés autores, sendo Dutra (2002), Silva
(2005) e Demo (2008). Segue abaixo, conforme quadro 1, a integracdo e consolidacédo
realizada totalizando em 13 préticas de gestdo de pessoas.

Quant. de Praticas de . ..
Praticas | Gestio de Pessoas Autores Referencial Tedrico
Capes, Scielo Beneficios Silva (2005), Demo (2008), Tamayo; Paschoal (2003)
Capes, Scielo| Comunicacdo |Demo (2008), Gheysari; Rasli; Roghaniam (2012)
Capes,
Scielo, Educacéo: Demo (2008), Chang (2012)
Scopus
Capes, Demo (2008), Chang (2012), Gheysari; Rasli; Roghaniam
Scielo, Incentivos (2012), Santanna; Paschoal; Gosendo (2012), Tamayo;
Scopus Paschoal (2003)
Capes, Scielo Participagdo Demo (2008), Tamayo; Paschoal (2003)
. . Demo (2008), Dutra (2002), Gheysari; Rasli; Roghaniam
Capes, Scielo| Reconhecimento (2012), Rabaglio (2006), Tamayo; Paschoal (2003)
Ca_pes, Recruta[nento, Dutra (2002), Albuquerque (1999), Bhatnagar (2007),
Scielo, Selecdo e
i ~ Carvalho (2007)
Scopus Movimentago
Capes, . i ; .
Scielo _ Den_10 (2008), Gheysari; Rasll, Roghaniam (2012), Hogenes;
Sco u’s e IS| Relacionamento | Schippers (2011), Rabaglio (2006), Tamayo; Paschoal
P (2003) e Volmer (2011)
Knowledge
. ~ Dutra (2002), Silva (2005) e Demo (2008), Tamayo;
Capes, Scielo| Remuneracao Paschoal (2003)
Capes, 2 Ives (2010), Chang (2012), Gheysari: Rasli:
Scielo Satde Demo (_008), Alves ( ), Chang ( ), Gheysari; Rasli;
S ’ Roghaniam (2012), Tamayo; Paschoal (2003)
copus
Capes,
Scielo, Seguranca Demo (2008), Chang (2012)
Scopus
Capes, Scielo Tecnologia Demo (2008)
Capes, . Dutra (2002), Demo (2008), Campos; Guimarées (2008) e
- Treinamento e . N )
Scielo, ; Chang (2012), Tamayo; Paschoal (2003), Bassani; Nikmuk;
Desenvolvimento
Scopus Quelhas (2003)

Quadro 1 - Préaticas de Gestdo de Pessoas selecionadas conforme revisao bibliografica
Fonte: Autor
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4. RESULTADOS DA PESQUISA

Na pesquisa de campo realizada com os profissionais de TI, foram coletados 226
questionados. No entanto, 33 questionarios foram descartados porque ndo foram concluidos
todo o seu preenchimento. Assim, obteve-se um total para de 193 questionarios respondidos
por profissionais de TI.

4.1. PERFIL DOS PROFISSIONAIS
Com base no perfil dos profissionais de Tl que participaram da pesquisa de campo
obteve-se 0s seguintes resultados:

Género: Obteve-se a maior participacdo de sexo masculino com 161 homens
representando 83%, e do sexo feminino com 32 mulheres representando 17%.

Faixa Etéria: Dentre os respondentes, 62% tém até 30 anos de idade, 30% tém entre
31 e 40 anos de idade e somente 8% dos respondentes tém mais de 41 anos.

Escolaridade: A escolaridade mais predominante foi identificada como graduacéo
com 71%. Nota-se que somando os percentuais de escolaridade de graduacéo (71%) com o0s
percentuais de escolaridade de nivel de especializacdo / pés-graduacéo / MBA (22%), tem-se
uma amostra de 93% dentre estes niveis. Para o nivel de ensino médio e técnico obteve-se 6%
e 1% no nivel de mestrado e doutorado.

Area de trabalho: A area de trabalho que dominou a pesquisa foi a area técnica
(desenvolvimento, banco de dados, redes, infraestrutura, projetos etc.) com 84% dos
respondentes. As demais tiveram 9% na area administrativa (gestores, executivos, diretores),
6% na area de qualidade (qualidade e testes) e 1% em outras areas, conforme consta nos
gréficos le 2 a seguir.

Regime de Contratacio Area de Trabalho

ECLT
B Técnica

mEstigio
=BT ® Qualidade
Associado Administracio
mEstatutdrio Outras:
B Qutros
Gréfico 1: Regime de Contratacdo Gréfico 2: Area de Trabalho
Fonte: Autor Fonte: Autor

Faixa Salarial: Conforme aponta o grafico 3 abaixo, a maior concentracdo de
remuneragdo estd na faixa salarial de R$ 1.000,01 até R$ 3.000,00 com 42% dos
respondentes.
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Faixa Salarial

mais de R$ 9.000,01
de R$ 7.000.01 até R$ 9.000,00
de R$ 5.000.01 até R$ 7.000,00
de R% 3.000,01 até RS 5.000,00
de R$ 1.000.01 até R$ 3.000,00 42%

até RS 1.000,00 8%

0% 10% 20% 30% 40% 350% 60% 70% 80% 90% 100%

m % de respondentes

Grafico 3: Faixa Salarial
Fonte: Autor

Tempo de Trabalho / Experiéncia na Mesma Fungdo: O tempo de experiéncia na
mesma funcdo com maior participacdo foi de até trés anos para 53% dos respondentes,
conforme demonstra o grafico 4.

Tempo de trabalho na mesma funcio

Mais de 16 anos
Até 15 anos
Até 10 anos

Até 7 anos
Até 5 anos
Até 3 anos

Até 2 anos 29%

Menos de 1 ano

0% 20% 40% 60% 80% 100%%

B % de respondentes

Gréfico 4: Tempo de Trabalho / Experiéncia ha Mesma Funcao
Fonte: Autor

Tempo de Trabalho na Empresa Atual: Em relacdo ao tempo de trabalho na
empresa atual, identificou-se que 65% dos profissionais de Tl pesquisados tem no maximo
dois anos de trabalho na empresa atual, conforme consta no grafico 5 a sequir.
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Tempo de trabalho na empresa atual

Mais de 16 anos 2%

Até 15 anos 4%
Ateé 10 anos 4%
Até 7 anos 5%
Até 5 anos
Até 3 anos
Até 2 anos 41%

Menos de 1 ano

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H % de respondentes

Gréfico 5: Tempo de Trabalho na Empresa Atual
Fonte: Autor

4.2. AVALIACAO DAS PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

Conforme destaca Demo (2011) as praticas de gestdo de pessoas precisam contribuir
para um melhor bem-estar das pessoas, promovendo uma maior realizacdo pessoal e
profissional.

Dessa forma, as préaticas de gestdo de pessoas foram definidas para a pesquisa de
campo a partir da referéncia bibliogréfica, considerando que o objetivo final das préticas era
de permitir maior satisfacdo com o trabalho. Assim, as préaticas selecionadas estdo dentro do
contexto e entendimento dos pesquisadores e alinhada ao referencial teérico.

No guadro 2 a seguir, constam exemplos de préaticas de gestdo de pessoas que foram
selecionadas, compiladas e inseridas no questionario, a fim de facilitar o entendimento e
avaliacdo das mesmas.

Praticas de Gestdo de|Exemplos
Pessoas

Conjunto de beneficios e/ou a possibilidade de escolhé-los, como horario
Beneficios flexivel, trabalho & distancia, creche; plano de salde; vale alimentagdo; plano
odontolégico; vale estacionamento e convénios.

Comunicagdo Comunicacdo transparente e estimulo de sugestfes.

Cursos de graduacdo e pds-graduacdo de forma presencial e/ou a distancia e

Educacéao: 9
¢ cursos de idiomas.

Promogdes viabilizadas por planos de carreira, bonus, prémios, op¢des de

Incentivos ~ L .
acOes, participagao nos lucros e comissdes.
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Participacao Estimula a participacéo dos colaboradores na resolucéo de problemas.

Recebe feedback positivo e elogios do seu gestor, podendo ser com ou sem 0

Reconheciment P o
econhecimento auxilio da avaliagdo de desempenho.

Recrutamento, Selecdo e | Transparéncia no processo de recrutamento e sele¢cdo. MovimentagGes internas

Movimentacao permitindo transferéncia ou mudanca de funcéo e/ou érea.
Relacionamento Trata o profissional com respeito e aten¢éo, promovendo a integragéo.
Remuneracéo Salério compativel com o mercado de trabalho, competéncias e desempenho.

Programas de qualidade de vida no trabalho com foco no bem-estar fisico e
Saude emocional, programas de prevencdo de doengas e estresse no trabalho,
ambiente iluminado e arejado e instalagbes ergondmicas.

Medidas de protecdo e seguranca, controle de acesso as instalagdes, prevencdo

Seguranca . . A N
g ¢ de acidentes e infraestrutura organizacional adequada as normas de seguranca.

Equipamentos, ferramentas e materiais de trabalho adequados para o bom
Tecnologia desempenho da funcdo. A empresa acompanha as tendéncias tecnolégicas
oferecidas no mercado.

Treinamento e Oferta treinamentos internos e externos, treinamentos a distancia, palestras e
Desenvolvimento participacdo em eventos, estimulando o aprendizado e o desenvolvimento.

Quadro 2 — Exemplos de Praticas de Gestao de Pessoas selecionadas para pesquisa de campo
Fonte: Autor

Para apuragdo, consolidacéo e analise, primeiramente, foram ranqueadas as praticas de
gestdo de pessoas com a maior pontuacdo na coluna da alternativa A (maior importancia) e
em seguida as demais alternativas, sendo elas B (média importancia) e C (menor
importancia). Assim, foi determinado o seu percentual em relacdo ao total dos 193
participantes. Logo, foi obtido também a quantidade e o percentual em relagdo ao total geral.

A partir dai, foi determinada a l6gica de analise aproximativa, onde aproximam o0s
percentuais do resultado geral das alternativas com os resultados dos percentuais das
alternativas de cada pratica de gestdo de pessoas. Assim, todas as praticas foram classificadas
e agrupadas em um conjunto através da comparacao dos seus percentuais com 0s percentuais
do total geral.

A analise considerou a formacdo do Conjunto A, sendo identificado e caracterizado
como conjunto das praticas de gestdo de pessoas mais importantes, mediante a seguinte regra
de logica: A ={A >61%; B <31% e C < 8%}, conforme tabela 1 abaixo.
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Tabela 1 - Conjunto A - Préaticas de GP - Maior Importancia

Alternativa A | Alternativa B | Alternativa C
PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS Quant. | % | Quant. | % | Quant. | %
RELACIONAMENTO 150 |78% | 39 20% 4 2%
g REMUNERACAO 145 [ 75% | 42 22% 6 3%
% INCENTIVOS 137 | 71% | 42 22% 14 7%
% BENEFICIOS 129 |67% | 58 30% 6 3%
O [ TECNOLOGIA 129 |67% | 54 |28% 10 5%
TOTAL GERAL 1531 |61% | 780 |31% | 198 | 8%

Fonte: Autor

Apesar do objetivo desta pesquisa ser a identificacdo das praticas de gestdo de pessoas
de maior importancia para os profissionais de Tl e ndo identificar somente uma pratica
isoladamente, torna-se necessario para esta pesquisa destacar que a préatica de relacionamento
teve uma pontuacao geral acima de todas as demais praticas.

Para a formacdo do Conjunto B, sendo identificado e caracterizado como conjunto das
praticas de gestdo de pessoas de média importancia, obteve-se a selecdo das praticas que se
encaixaram parcialmente a regra de formacdo do conjunto A, onde teve a pratica de
treinamento de desenvolvimento com alternativas: A > 61% e B < 31%, no entanto, a
alternativa C foi igual a 8%; e a pratica de reconhecimento com alternativas: A > 61% e B <
31%, no entanto, a alternativa C foi superior a 8%. As demais praticas que compuseram 0
grupo B foram a Comunicacdo com alternativas: A = 61%, B > 35% e C < 5% e a
Participagdo com alternativas: A < 61%, B > 31% e C < 8%, conforme segue tabela 2 abaixo.

Tabela 2 - Conjunto B - Praticas de GP - Média Importancia

3 5 Alternativa A | Alternativa B | Alternativa C
PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

Quant. | % |Quant. | % | Quant. | %

m [ TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO 130 67% 47 24% 16 8%

O

E RECONHECIMENTO 129 | 67% 45 23% 19 10%
§ COMUNICACAO 117 |61%| 67 |[35%| 9 | 5%
S [PARTICIPACAO 112 |58%| 69 |36%| 12 | 6%
TOTAL GERAL 531 | 1% 80 1% 98 %

Fonte: Autor

Para a formacdo do Conjunto C, sendo identificado e caracterizado como conjunto das
praticas de gestdo de pessoas de menor importancia obteve-se a selecdo das praticas onde as
alternativas B e, principalmente, C tiveram percentuais de nivel elevado comparados aos
percentuais do total geral e aos percentuais das demais praticas. Logo, o conjunto C ficou
composto na condigdo onde: A < 61%, B > 31% e C > 8%, conforme segue tabela 3 abaixo.
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Tabela 3 - Conjunto C - Praticas de GP - Menor Importancia
3 . Alternativa A | Alternativa B | Alternativa C
PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS
Quant. | % | Quant. | % | Quant. | %
o |EDUCACAO 106 [55% | 70 |[36% | 17 9%
© [SAUDE 94 [ 49% | 73 |38% | 26 |13%
Z
2 |SEGURANGA 77 | 40% | 92 | 48% | 24 |12%
Z =
O |RECRUTAMENTO /SELECAO/
© | MOVIMENTACAO 76 | 39% | 82 |42% | 35 |18%
TOTAL GERAL 1531 |61% | 780 |31% | 198 | 8%

Fonte: Autor

Portanto, pode-se observar que as praticas de maior importancia ndo possuem uma
correlacdo especifica entre elas, pois existem préaticas focadas para o aspecto financeiro, como
€ 0 caso das préaticas de remuneracdo e incentivos e praticas focadas para 0s aspectos sociais,
tais como as praticas de relacionamento. Além disso, nota-se a importancia dada a forma e as
ferramentas de trabalho, devido ao fato da pratica de tecnologia ter sido avaliada em quinto
lugar, compondo o conjunto A das préaticas avaliadas como de maior importancia.

5. CONCLUSAO

Assim, podemos considerar que um dos grandes desafios das empresas de TI é
conseguir atender as maiores necessidades de seus profissionais, deixando-os motivados e
satisfeitos, de modo que possam dar resultados mais eficazes para atingir as estratégias
organizacionais.

A dificuldade em reter os profissionais de Tl destacada no decorrer deste estudo é
ressaltada através do resultado da pesquisa, onde 65% dos profissionais de TI pesquisados,
tém até dois anos de empresa.

A pesquisa de campo permitiu chegar a conclusdo de que as préaticas de gestdo de
pessoas mais valorizadas sdo importantes para promover a permanéncia dos profissionais de
T1 sdo: relacionamento, remuneracdo, incentivos, beneficios e tecnologia, no qual foram
classificadas no grupo A, considerando o grupo das praticas mais importantes, conforme
critério estabelecido atraves da metodologia utilizada, atingindo assim o objetivo da pesquisa.

Destaca-se que a préatica de remuneracdo nao foi a pratica com maior pontuacdo. Esta
pratica foi a segunda pratica melhor pontuada, ficando atras da préatica de relacionamento.

O fato da pratica de relacionamento ter sido a pratica com maior pontuacao, promove
a reflexd@o e conclusédo que os profissionais de Tl participantes consideram o relacionamento e
a interacdo no ambiente de trabalho como o fator mais importante para que sintam satisfeitos
e permanegam na empresa.

Torna-se valido observar que as praticas contidas no grupo A, sendo agrupadas como
as mais importantes, envolvem diversos aspectos como: aspectos sociais, aspectos
financeiros, aspectos tecnoldgicos. Portanto, pode-se entender que atender as necessidades e
expectativas dos profissionais envolve um conjunto de aspectos e ndo um aspecto
isoladamente.

Salienta-se que os resultados ndo sdo, isoladamente, suficientes para se tomar qualquer
tipo de decisdo Unica e exclusivamente originada do estudo. Logo, esta pesquisa serve como
uma orientacdo que aponta no sentido das praticas mais valorizadas pelos profissionais de TI.
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No entanto, faz-se necessario a adequacdo das praticas com o perfil de cada empresa,
mediante a cultura e a disponibilidade de investimentos em melhorias de cada uma.

Dado o exposto, recomenda-se ainda o incentivo de outras pesquisas comparativas
sobre as préticas de gestdo de pessoas no segmento de tecnologia da informacéo para a
expansdo do conhecimento sobre a tematica. Tendo em vista que estd pesquisa ndo permite
generalizacGes, sugere-se também a ampliagdo geogréfica do estudo realizado.
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