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RESUMO

Este estudo teve como objetivo geral analisar as praticas de gestdo de talentos adotadas por
empresas de pequeno porte em Campos Belos — GO, identificando os principais fatores que
influenciam a retencdo de profissionais qualificados. Perante esse cenario marcado por uma
competitividade crescente e valorizacdo do capital humano, a pesquisa buscou compreender
como essas organizacdes lidam com a atracdo, desenvolvimento e permanéncia de
colaboradores. Tratou-se de uma pesquisa de abordagem qualitativa e quantitativa,
caracterizada como pesquisa de opinido publica, realizada com gestores de cinco empresas do
setor comercial local. A coleta dos dados ocorreu por meio de um questionario estruturado,
aplicado via Google Forms. Os resultados demonstraram que as empresas valorizaram
principalmente aspectos comportamentais, como comprometimento e disposicdo para
aprender, além de utilizarem estratégias como incentivos financeiros, flexibilidade e didlogo
para motivagdo. No entanto, ressaltam-se desafios como a limitagé&o de recursos financeiros e
a escassez de mao de obra qualificada na regido. Conclui-se que a retencdo de talentos esteve
diretamente relacionada a fatores como oportunidade de crescimento, reconhecimento
profissional, ambiente organizacional e qualidade das relagbes interpessoais, sendo
fundamental que as empresas adotem praticas mais estruturadas de gestdo de pessoas para
fortalecer a retencdo de profissionais qualificados e melhorar a gestdo de talentos nas
organizagoes.
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ABSTRACT

This study aimed to analyze the talent management practices adopted by small businesses in
Campos Belos, Goiés, identifying the main factors influencing the retention of qualified
professionals. Given this scenario marked by increasing competitiveness and the valuation of
human capital, the research sought to understand how these organizations deal with the
attraction, development, and retention of employees. It was a qualitative and quantitative study,
characterized as a public opinion survey, conducted with managers from five companies in the
local commercial sector. Data collection was carried out using a structured questionnaire
administered via Google Forms. The results showed that the companies primarily valued
behavioral aspects, such as commitment and willingness to learn, in addition to using strategies
such as financial incentives, flexibility, and dialogue for motivation. However, challenges such
as limited financial resources and a shortage of qualified labor in the region were highlighted.
It is concluded that talent retention was directly related to factors such as growth opportunities,
professional recognition, organizational environment, and the quality of interpersonal
relationships. It is therefore essential that companies adopt more structured human resource



management practices to strengthen the retention of qualified professionals and improve talent
management within organizations.
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1 INTRODUCAO

O contexto organizacional moderno vem passando por constantes transformacoes,
impulsionadas pelo avanco tecnoldgico, pelo aumento da competitividade e pela crescente
valorizacdo do capital humano como diferencial estratégico. Nesse cenario, a gestdo de
talentos assume papel central nas organizaces, pois esta diretamente relacionada a capacidade
de atrair, desenvolver e reter profissionais qualificados, essenciais para sustentar o
desempenho e a vantagem competitiva. Conforme destaca Chiavenato (2020), as pessoas
representam o principal ativo das organizacgdes, sendo responsaveis por impulsionar resultados

e contribuir para a construcdo de vantagens competitivas sustentaveis.

Nesse contexto, nas empresas de pequeno porte, esse desafio torna-se ainda mais
complexo. Com estruturas organizacionais reduzidas, recursos financeiros limitados e maior
concentracdo de responsabilidades na figura do gestor, cada colaborador exerce influéncia
significativa nos resultados do negocio. Assim, a retencdo de profissionais qualificados nao se
restringe apenas a reducdo da rotatividade, mas contribui também para o desempenho
organizacional, a competitividade e a estabilidade empresarial (Santos; Oliveira; Silveira,
2022).

Segundo Chiavenato (2015), lidar com pessoas pode representar um grande desafio
para as organizagOes, especialmente quando ndo ha preparo suficiente para aproveitar todo o
potencial dos colaboradores. O autor destaca que oferecer um ambiente que favoreca o
desenvolvimento, a integracdo, o reconhecimento e a continuidade € essencial para que 0s
profissionais se tornem o ativo mais importante da empresa. Ainda de acordo com o autor, “a

qualidade da maneira como as pessoas sdo geridas na organizacdo é um aspecto crucial na
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competitividade organizacional” (Chiavenato, 2015, p. 2).

Além disso, essa realidade torna-se ainda mais evidente em municipios do interior,
como Campos Belos — GO, cuja estrutura econémica é fortemente sustentada por micro e
pequenos empreendimentos. Dados da Receita Federal do Brasil, organizados pelo
Observatorio Sebrae, apontam que 55,1% dos estabelecimentos do municipio sdo
Microempreendedores Individuais (MEI), 35,5% sdo Microempresas (ME) e 2,44% sao
Empresas de Pequeno Porte (EPP), evidenciando a predominancia de negdcios de pequeno
porte na dindmica econémica local. Nesse contexto, o setor de comércio destaca-se como uma
das principais atividades econémicas do municipio, seguido pelo setor de servigos,

concentrando grande parte das empresas e dos empregos gerados na cidade.

Diante dessa estrutura produtiva, o0 mercado de trabalho tende a ser mais restrito e as
oportunidades de desenvolvimento profissional podem ser limitadas. Além disso, de acordo
com dados divulgados pela Federacdo das Indlstrias do Estado de Goiés (FIEG, 2024), o
estado enfrenta uma significativa caréncia de mdo de obra qualificada, sendo necessario
qualificar cerca de 487 mil trabalhadores em ocupac®es industriais até o ano de 2027. Esse
cenario intensifica os desafios enfrentados pelas pequenas empresas na atracdo e retencdo de
profissionais qualificados.

Nesse contexto, estratégias relacionadas a motivacdo continua, oportunidades de
desenvolvimento profissional, comunicacdo eficaz e reconhecimento no ambiente de trabalho
tornam-se fatores relevantes para a permanéncia dos colaboradores nas organizacoes.
Conforme destaca Gil (2007, p. 17), “a gestdo de pessoas tem a fun¢do de levar as pessoas a
cooperarem no alcance dos objetivos tanto da organizagdo quanto individuais”, refor¢ando a
importancia de praticas que promovam alinhamento entre 0s interesses organizacionais e as

expectativas dos profissionais.

Assim, compreender como as empresas de pequeno porte lidam com a gestdo de
talentos e quais estratégias utilizam para manter profissionais qualificados torna-se uma
questdo relevante tanto do ponto de vista académico quanto pratico. Como afirmam Dutra,
Dutra e Dutra (2017), historicamente as pessoas foram tratadas pelas organizagfes como
recursos a serem administrados, porém, nas abordagens contemporaneas de gestdo, passam a

ser reconhecidas como elementos estratégicos para o desenvolvimento organizacional.

Considerando esse contexto, surge a seguinte questao de pesquisa: de que maneira as

empresas de pequeno porte em Campos Belos — GO adotam préaticas de gestdo de talentos



voltadas a atracdo e retencdo de profissionais qualificados?

Dessa forma, o objetivo geral desta pesquisa consiste em analisar as praticas de gestdo
de talentos adotadas por empresas de pequeno porte em Campos Belos - GO, identificando os
principais fatores que influenciam a retencdo de profissionais qualificados. Para alcancar esse
proposito, foram definidos como objetivos especificos: mapear as praticas de gestdo de
talentos adotadas pelas empresas; investigar os fatores que influenciam a permanéncia e a
rotatividade de profissionais qualificados; e examinar a percep¢do dos gestores quanto a

efetividade dessas préaticas na retencédo de talentos.

Assim, a realizacao deste estudo busca contribuir para uma melhor compreensdo da
gestdo de talentos no contexto de pequenas empresas do interior, oferecendo reflexdes que
possam auxiliar gestores na adogdo de praticas mais eficazes de gestdo de pessoas, além de
contribuir para o fortalecimento do desenvolvimento organizacional e econdémico do

municipio de Campos Belos — GO.

Nesse sentido, a presente pesquisa caracteriza-se como de abordagem qualitativa e
quantitativa, voltada a analise da realidade organizacional das empresas de pequeno porte de
Campos Belos — GO, considerando os desafios relacionados a gestdo de pessoas € a reten¢ao

de profissionais qualificados.

Para alcancar esse objetivo, a pesquisa foi realizada com empresas de pequeno porte,
localizadas no municipio de Campos Belos — GO, pertencentes principalmente ao setor do
comeércio, que se destaca como uma das principais atividades econdmicas da regido. A selecdo
das empresas participantes ocorreu de forma intencional, considerando a disponibilidade e o
aceite voluntario das organizacfes em participar do estudo. Para a realizacdo da pesquisa,
foram selecionadas cinco empresas do setor comercial do municipio, sendo uma atuante no
comeércio varejista de combustiveis para veiculos automotores, outra pertencente ao comeércio
varejista de calcados, outra atuante no ramo de panificagdo, outra no comércio de produtos
agropecudrios e outra no comércio de materiais elétricos, hidraulicos e de construgdo em geral,

todas localizadas em Campos Belos — GO.

A coleta de dados utilizou-se da pesquisa de opinido publica, realizada por meio de um
questionario estruturado, elaborado com 17 perguntas objetivas e aplicado aos gestores ou
proprietarios das empresas participantes. O instrumento de pesquisa foi disponibilizado por

meio da plataforma Google Forms, permitindo que os participantes respondessem de forma



pratica e acessivel. O questionario teve como finalidade compreender as préticas adotadas
pelas empresas em relacdo a gestdo de talentos, bem como identificar fatores que influenciam

a permanéncia de profissionais qualificados nas organizagdes.

As perguntas do questiondrio buscaram levantar informacgdes relacionadas as
estratégias de retencdo de colaboradores, as formas de reconhecimento profissional, as
oportunidades de desenvolvimento oferecidas aos funcionarios e a percepgdo dos gestores

sobre a importancia da gestdo de talentos dentro das pequenas empresas.

Apds a coleta das respostas, os dados obtidos foram organizados e analisados de forma
qualitativa e quantitativa. A abordagem quantitativa permitiu a apresentacdo dos resultados
por meio de graficos e percentuais, enquanto a qualitativa possibilitou a interpretacdo das
percepcoes e opinides dos participantes. Além disso, utilizou-se a técnica de analise descritiva
para organizar, resumir e interpretar os dados coletados, possibilitando a identificacdo de
padrGes e tendéncias. Dessa forma, foi possivel interpretar as informacdes coletadas e
identificar padrGes, percepcdes e significados presentes nas respostas dos participantes. Essa
analise permitiu compreender como as empresas investigadas lidam com a gestdo de talentos
e quais fatores sdo considerados relevantes para a retencdo de profissionais qualificados no

contexto das pequenas organizagoes.

Por fim, no que se refere aos aspectos €ticos, a pesquisa segue as orientacdes
estabelecidas pela Resolugdo n° 510/2016 do Conselho Nacional de Saude, que regulamenta
as pesquisas em Ciéncias Humanas e Sociais. Dessa forma, o presente estudo ndo necessita de
submissdo ao sistema CEP/CONEP, uma vez que se trata de uma pesquisa de opinido
envolvendo micro e pequenas empresas do setor comercial, sem identificagdo dos

participantes e sem riscos a integridade ou a imagem das pessoas envolvidas.

Assim, a realizacdo deste estudo busca contribuir para uma melhor compreenséo da
gestdo de talentos no contexto de pequenas empresas do interior, oferecendo reflexdes que
possam auxiliar gestores na adogdo de praticas mais eficazes de gestdo de pessoas, além de
contribuir para o fortalecimento do desenvolvimento organizacional e econdmico do

municipio de Campos Belos — GO.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo teorica deste estudo esta estruturada em cinco eixos principais: gestao



de pessoas nas organizagOes; gestdo de talentos em pequenas empresas; retencédo de
profissionais qualificados: fatores influentes; empresas de pequeno porte: principais
caracteristicas; e o contexto regional de Campos Belos, Goiéds. Para a construcdo deste
referencial, foram utilizados autores classicos e contemporaneos da area, como Chiavenato
(2015), Gil (2007), Santos, Oliveira e Silveira (2022), Jesus e Souza (2020) e Estruzani,
Galdiano e Pacheco (2024), além de dados institucionais, como os do SEBRAE, garantindo

embasamento tedrico consistente e alinhado ao tema proposto.

2.1 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

A gestdo de pessoas € uma area fundamental dentro de todas as organizacdes, pois fala
diretamente sobre o recurso mais valioso de qualquer empresa: as pessoas. Mais que
administrar tarefas, ela envolve compreender comportamentos, desenvolver competéncias e
gerar condicdes para que os colaboradores se sintam engajados e motivados com os objetivos
organizacionais. Conforme Chiavenato (2014, p. 11), “as pessoas constituem o principal ativo
das organizacdes”, pois delas dependem os resultados e o sucesso empresarial. Isso reforca a
importancia da gestdo de pessoas que nao é sobre contratar ou dispensar pessoas, mas também
sobre cuidar, orientar e valorizar o talento que faz a empresa acontecer.

Nas empresas de pequeno porte, essa dificuldade apresenta proporgdes ainda maiores,
visto que muitas vezes o gestor acumula diversas funcdes e ndo tem um setor formal de
recursos humanos, ainda que seja essencial que haja uma atencdo continua ao
desenvolvimento humano e a formagédo de um bom ambiente de trabalho. Cruz (2023, p.14)
descreve que “a gestdo de pessoas tem a responsabilidade em recrutar novos colaboradores
para a empresa em conjunto com os recursos humanos, que ¢ o capital humano da empresa”.
Em outras palavras, o papel do gestor € certificar que as pessoas estejam em suas funcdes
adequadas, levando em conta ndo apenas experiéncia técnica como também a capacidade de
adaptacéo e perfil comportamental.

Além do processo de contratacdo, a gestdo de pessoas engloba agdes continuas que
buscam o progresso dos colaboradores e o fortalecimento da cultura organizacional. Segundo
Bernardo (2024, p.1) “as organizac¢des sdo dotadas de recursos materiais e financeiros, mas
basicamente constituidas de pessoas que lhes proporcionam conhecimentos, habilidades e
competéncias”. Essa percepcdo ressalta a relevancia de ver o colaborador como parte
estratégica da empresa. Quando os colaboradores sdo valorizados, passam a agir com mais
responsabilidade e comprometimento, conseguindo resultados que véo além do exigido.

Por outro angulo, é fundamental a forma que o lider se conecta com sua equipe. A



gestdo de pessoas moderna compreende que liderar ndo é apenas ordenar, mas também
inspirar, orientar e identificar os esforcos coletivos. Cruz (2023) nota que é de extrema
importancia que o responsavel pela gestdo saiba identificar profissionais adequados no
mercado de trabalho e principalmente que saiba lidera-los corretamente. A lideranca eficaz
entende as necessidades dos colaboradores e estimula o desenvolvimento profissional e
pessoal de cada. Essa forma de gestdo é importante em pequenas empresas, em que 0 contato
entre gestor e colaborador é constante, transparente e direto.

Desse modo, o papel do clima organizacional é definitivo, pois um ambiente
harmonico, baseado no respeito e na valorizacdo de pessoas, auxilia o bem-estar e o
desempenho coletivo. Bernardo (2024, p.9) destaca que “o clima organizacional ¢ um fator
primordial para a satisfagdo dos colaboradores”, revelando que o equilibrio emocional dentro
das organizagdes € tdo importante quanto os resultados financeiros. Em empresas pequenas,
cuja a equipe é pequena, conflitos ou a falta de motivacdo podem afetar bastante o
funcionamento do negdcio. Por isso, € muito importante investir em relacées humanas boas e

saudaveis.

Contudo, a gestdo de pessoas vai além de um simples conjunto de praticas,
configurando-se como um elemento orientador das a¢fes organizacionais. Nesse sentido, Cruz

(2023, p. 25) destaca a relevancia desse campo ao afirmar:

A gestdo de pessoas é de fundamental importancia para uma empresa ser bem-
sucedida, nela se encontram os meios e técnicas para se administrar corretamente uma
empresa, ajudando a torna-la mais produtiva e eficiente.

Dessa forma, compreende-se que investir nas pessoas €, essencialmente, investir no
futuro da organizacdo. Em um cenario competitivo como o atual, as organizacdes reconhecem
que o capital humano possui maior capacidade de adaptacédo, inovacéo e construcao de vinculos

duradouros no ambiente de trabalho.

Em suma, a gestdo de pessoas nas organizacoes, especialmente nas pequenas empresas
de Campos Belos — GO, deve ser compreendida como um processo baseado na valorizacéo,
no didlogo e no conhecimento mutuo, uma vez que Sd0 as pessoas responsaveis por criar,

manter e transformar as organizagoes

2.2 GESTAO DE TALENTOS EM PEQUENAS EMPRESAS



A gestdo de talentos € um processo que vai além da admissdo de profissionais. Ela
engloba a competéncia das organizacGes de identificar, desenvolver e reter pessoas que
possam agregar para o crescimento da empresa de forma continua. Nas pequenas empresas,
essa dificuldade se torna ainda mais complexa, visto que a estrutura é reduzida e ha uma maior
dependéncia do desempenho de cada colaborador. Segundo Rana (2021, p.5) as organizagdes
tém dado cada vez mais importancia ao capital humano, focando no desenvolvimento interno
dos colaboradores e na valorizacdo de carreiras técnicas. Essa assercdo mostra que o
desenvolvimento de talentos passou a ser uma prioridade em todos os tipos de organizacéo,
ndo s6 em grandes instituicdes. Isso requer que as organizacgdes atribuam capacitacdo e que
disponibilizem oportunidade de crescimento.

Nas empresas de pequeno porte, esse contexto torna-se ainda mais evidente, uma vez
que cada colaborador desempenha um papel fundamental no funcionamento da organizagéo. A
saida de um funcionario pode gerar impactos imediatos, afetando tanto a eficiéncia dos
processos quanto a relacdo com os clientes. Nesse sentido, Costa e Casite (2025, p. 82)

ressaltam:

As empresas que conseguem reter seus talentos ndo sé economizam com custos de
recrutamento e treinamento, mas também fortalecem sua cultura organizacional e
garantem a continuidade do conhecimento estratégico dentro da organizagéo.

Dessa forma, entende-se que a retencdo de talentos vai além da reducdo de custos,
configurando-se como uma estratégia essencial para a manutencdo do conhecimento

organizacional e para o fortalecimento da imagem da empresa.

Embora muitas empresas de pequeno porte sofrem essa dificuldade de instalar praticas
eficazes de gestdo de talentos, quando ndo ha um acompanhamento adequado hem processos
definidos para crescimento e valorizagdo, o funcionario acaba se sentindo desorientado e sem
perspectiva dentro da empresa. 1sso diminui a conexdo com a empresa e eleva a probabilidade
de saida, uma vez que o funcionéario ndo vé chances de desenvolvimento ou valorizagdo no
local de trabalho.

Outro desafio importante na gestdo de talentos em pequenas empresas diz respeito ao
equilibrio entre recursos financeiros e a satisfacdo dos colaboradores. Sousa (2021) destaca
que conciliar limitagdes orcamentarias com a necessidade de manter profissionais qualificados
e motivados constitui uma das maiores dificuldades enfrentadas por negdcios de menor porte.

Essa realidade também se aplica as empresas de Campos Belos — GO, onde gestores precisam



ser criativos para promover engajamento mesmo sem oferecer incentivos salariais
expressivos. Nesse contexto, praticas como didlogo transparente, fortalecimento da confianca
e reconhecimento constante tornam-se estratégias centrais para a retencdo de talentos,
alinhando-se as evidéncias de Silva et al. (2023) sobre o papel do reconhecimento no
engajamento dos colaboradores.

Além disso, a literatura recente reforca que a gestéo de talentos deve ser compreendida
COMO um processo estratégico que conecta as pessoas aos propdsitos organizacionais. Costa e
Casite (2025) sustentam que estratégias eficazes de gestdo de recursos humanos envolvem
mais do que remuneracdo; incluem oportunidades de desenvolvimento, reconhecimento e um
ambiente de trabalho positivo que favoreca a permanéncia dos profissionais. Essa perspectiva
é reforcada por Estruzani, Galdiano e Pacheco (2024), ao destacarem que acdes de
capacitacdo, mesmo em pequena escala, contribuem para fortalecer o vinculo entre

colaborador e empresa, tornando-se um diferencial relevante para pequenos negécios.

2.3 RETENCAO DE PROFISSIONAIS QUALIFICADOS:
FATORES INFLUENTES

Reter profissionais qualificados é um dos maiores desafios enfrentados pelas
organizagOes contemporaneas, especialmente pelas empresas de pequeno porte, que precisam
equilibrar recursos limitados e manter equipes engajadas e produtivas. A capacidade de
conservar talentos dentro da empresa tornou-se um diferencial competitivo, pois garante
continuidade nas operacOes, estabilidade no desempenho e fortalecimento da cultura
organizacional. Segundo Silva et al. (2023, p.5), “as empresas estio empenhadas em praticar
acOes de retencdo de talentos, a fim de capacitar excelentes profissionais e proporcionar
crescimento e competitividade”. Assim, a retencdo de talentos deixou de ser uma pratica
meramente administrativa e passou a compor a estratégia de negdcios, impactando
diretamente os resultados organizacionais.

De acordo com Estruzani, Galdiano e Pacheco (2024, p.2), o capital humano representa
um ativo estratégico para as organizagdes, uma vez que o conhecimento, as habilidades e as
atitudes dos colaboradores sdo fatores determinantes para a sustentabilidade e a vantagem
competitiva. Para os autores, as empresas que investem em programas de treinamento e
desenvolvimento conseguem reter talentos e reduzir a rotatividade, pois criam um ambiente
de aprendizado continuo e de valorizagdo profissional. Assim, o desenvolvimento das pessoas

se apresenta ndo apenas como um beneficio individual, mas como uma estratégia coletiva de



fortalecimento institucional.

A valorizagdo do colaborador é um dos fatores mais relevantes na retencdo de
profissionais. Quando o trabalhador percebe que seu esforco é reconhecido, tende a
desenvolver maior comprometimento e satisfagdo. Silva et al. (2023, p.9) afirmam que “a
valorizagdo do funciondrio é um investimento € ndo uma a¢do sem retorno”, pois o
engajamento gera aumento na produtividade e reducéo da rotatividade. Essa valoriza¢ao pode
se manifestar de diferentes formas: reconhecimento simbdlico, autonomia na execucao das
tarefas, feedbacks construtivos e oportunidades de crescimento. Em pequenas empresas, 0
contato direto entre gestores e colaboradores permite que esse reconhecimento seja mais
pessoal e imediato, reforcando o vinculo emocional com a organizacao.

Além da valorizacédo, a oferta de oportunidades de crescimento profissional é outro
fator determinante na deciséo dos talentos de permanecerem na empresa. De acordo com Dutra
(2016), o desenvolvimento continuo dos colaboradores € uma das estratégias mais eficazes de
retencdo, pois demonstra que a empresa se preocupa com o progresso de sua equipe. Nesse
mesmo sentido, Estruzani, Galdiano e Pacheco (2024, p.3) destacam que o treinamento e 0
desenvolvimento proporcionam aos colaboradores aprendizado de novas habilidades,
autoconhecimento e fortalecimento continuo de seus talentos, elementos essenciais para
promover o engajamento e reduzir o turno.

O ambiente organizacional também exerce papel crucial na retencdo. Um clima de
respeito, colaboracédo e confianca favorece o senso de pertencimento e a motivacgdo. Silva et
al. (2023, p.14) apontam que “as a¢des de retencdo de talentos tém diminuido os altos indices
de rotatividade e, com isso, os prejuizos empresariais”, o que demonstra que ambientes
saudaveis e participativos fortalecem o compromisso dos profissionais. Para as pequenas
empresas, um bom clima organizacional pode substituir incentivos financeiros de grande
escala, funcionando como um diferencial competitivo para manter talentos qualificados.

Por outro lado, fatores externos também influenciam na retencéo, especialmente em
contextos locais. Segundo Jesus e Souza (2020), aspectos como qualidade de vida, ambiente
de inovacédo e oportunidades educacionais contribuem para a permanéncia de profissionais
altamente qualificados em determinadas regides. Esses elementos reforgcam que a retengdo ndo
depende apenas das praticas internas das organizagdes, mas também do contexto social e
econémico no qual estdo inseridas.

Dessa forma, a retencdo de profissionais qualificados deve ser compreendida como um
processo multifatorial e continuo, que envolve o equilibrio entre valorizacao, desenvolvimento

e ambiente saudavel. Em empresas de pequeno porte de Campos Belos — GO, a adocdo de



praticas simples, mas consistentes, como reconhecimento, capacitagdo e comunicagao
transparente, pode gerar resultados expressivos na motivacdo e na fidelizacdo dos
colaboradores. Quando o profissional se sente valorizado, percebe oportunidades de
crescimento e reconhece um ambiente de respeito, ele tende a permanecer na organizacao e
contribuir com maior dedicagéo, criatividade e comprometimento, elementos fundamentais

para 0 sucesso e a sustentabilidade empresarial.

2.4 EMPRESAS DE PEQUENO PORTE: PRINCIPAIS
CARACTERISTICAS

As empresas de pequeno porte (EPP) sdo fundamentais para a economia brasileira,
tanto pela geracdo de empregos quanto pelo movimento que promovem nas comunidades
locais. No entanto, elas tém caracteristicas especificas que impactam diretamente sua gestéo,
especialmente na hora de administrar pessoas, manter a competitividade e reter talentos.

De acordo com a Lei Complementar n° 155, de 27 de outubro de 2016, proporcionou
importantes avangos com destino que micro e pequenas empresas tenham um tratamento
especial e mais simples. Isso ajuda a diminuir a burocracia e torna mais féacil para elas atuarem
no mercado. De acordo com Jesus e Souza (2020), essas organizacGes ainda tém muitas
dificuldades internacionais importantes, como minimos recursos financeiros, com poucas
estruturas e processos de gestdo incompletos. Isso acaba deixando-as com mais facilidade de
mudancas no mercado.

Outro ponto importante é o desafio de atrair e manter talentos na equipe. Com base em
Silva et al. (2023), as pequenas empresas enfrentam uma competicdo direta com empresas
maiores, que oferecem ofertas mais atraentes e pacotes de beneficios mais completos. Com o
avanco tecnolégico e a dificuldade para encontrar profissionais especializados, manter os
funcionarios se torna uma estratégia ainda mais essencial para o sucesso da empresa.

Entretanto, mesmo diante das limitacOes, pesquisas recentes mostram que o EPP
possui vantagens importantes. Estruzani, Galdiano e Pacheco (2024) enfatizam que oferecer
treinamento interno, acessivel e descomplicado pode aumentar o engajamento e consolidar o
relacionamento entre os funcionérios e a organizacdo, mesmo sem recursos financeiros
substanciais.

Além disso, como argumentam Silva, Queiroz e Macedo (2025), os relacionamentos
proximos tipicos de pequenas empresas fomentam um ambiente de confianca, incentivam a
comunicacdo aberta e promovem o comprometimento da equipe. Esses pontos também séo

apresentados pelo SEBRAE, que indicam que empresas menores frequentemente apresentam



maior flexibilidade operacional e relagdes mais horizontais, melhorando a comunicacao,
agilizando a tomada de decisdes e fomentando um ambiente de trabalho mais colaborativo.
Portanto, apesar de enfrentarem limitacGes financeiras e estruturais, muitas pequenas e
microempresas desenvolvem estratégias de gestdo de pessoas focadas em reconhecimento,

envolvimento e desenvolvimento continuo.

2.5 CONTEXTO REGIONAL DE CAMPOS BELOS - GO

O contexto regional de Campos Belos aponta uma economia marcada pela
predominancia de micro e pequenos negdécios, que compdem a base produtiva do municipio e
asseguram uma parte significativa das atividades econdmicas e sociais. De acordo com a
Receita Federal do Brasil, dados coletados pelo Observatdrio Sebrae revelam que 55,1% dos
estabelecimentos da cidade sdo Microempreendedores Individuais (MEI), 35,5% sdo
Microempresas (ME) e 2,44% sdo Empresas de Pequeno Porte (EPP). Essas porcentagens
mostram que Campos Belos tem uma dindmica econOmica bastante sustentada pelos
empreendimentos de pequeno porte. Normalmente, so familias pequenas, com uma estrutura

simples e uma forte ligacdo com a comunidade.

O Observatdrio Sebrae realca que o setor de comércio € o principal nicleo econdmico
do municipio, seguido pelo setor de servicos. Estes segmentos centralizam maior parte das
empresas e dos empregos gerados, apresentando que a economia local é instigada por
atividades de varejo, alimentacdo, prestacao de servicos cotidianos, hospedagens e pequenos
empreendimentos familiares. O perfil mostrado pelo portal destaca que o comércio contém a
maior parte dos empreendimentos acompanhados, ficando os servicos em segundo lugar,
mostrando uma forte dependéncia do consumo e da movimentacdo financeira criada pela
prépria populacéo.

Outro ponto importante é a diversidade comercial da cidade, pois Campos Belos tem
uma ampla variedade de estabelecimentos de mercados, lojas com prestacdo de servicos e
empreendedores autbnomos. Essa distribuicdo econdémica auxilia na manutencéo interna de
renda e permite que as empresas se ajustem rapidamente as demandas da regido, ja que a maior
parte delas séo pequenas, familiares e flexiveis. A existéncia de negocios variados revela uma
economia que ndo depende apenas de um setor, mas da soma de atividades complementares.

Diante dessa perspectiva, os dados do observatério Sebrae destacam que a economia
de Campos Belos — GO ¢ sustentada sobretudo pelo comércio, que soma 39,6% dos empregos

do municipio. Essa predominancia revela que o fluxo econémico local depende diretamente



desse setor, construido principalmente por micro e pequenos empreendimentos.

Como grande parte de fontes de renda e oportunidades de emprego vem dessas
atividades, a habilidade das empresas de atrair e manter profissionais qualificados €
fundamental ndo sé para que elas sobrevivam, mas também para o crescimento econdmico do

municipio como um todo.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa possui abordagem qualitativa e quantitativa, a qual, segundo
Minayo (2001), trabalha com o universo de significados, motivos, aspiracdes, crencas, valores
e atitudes, correspondendo a um nivel mais profundo das relacGes e dos fenémenos que nédo
podem ser reduzidos a operacionalizacdo de varidveis. Dessa forma, o objetivo geral desta
pesquisa consiste em analisar as praticas de gestdo de talentos adotadas por empresas de
pequeno porte em Campos Belos — GO, identificando os principais fatores que influenciam a
retencdo de profissionais qualificados. Trata-se de um estudo voltado a compreensdo da
realidade organizacional local, considerando as caracteristicas e os desafios enfrentados pelas

pequenas empresas do municipio.

Para a realizacdo da pesquisa, foram selecionadas cinco empresas do setor comercial
localizadas no municipio de Campos Belos — GO. A escolha das organizacdes ocorreu de
forma intencional, considerando a disponibilidade e o aceite voluntario em participar do
estudo. As empresas pertencem a diferentes segmentos do comércio, sendo uma atuante no
comércio varejista de combustiveis para veiculos automotores, outra pertencente ao comércio
varejista de calcados, outra atuante no ramo de panifica¢do, outra no comércio de produtos

agropecuarios e outra no comércio de materiais elétricos, hidraulicos e de construgdo em geral.

Ademais, para apoio metodologico e organizacdo textual, utilizou-se a ferramenta
ChatGPT (OpenAl), empregada na estruturacdo inicial do problema de pesquisa, elaboracdo
preliminar de questdes e auxilio na interpretacdo inicial dos resultados, sendo todo o contetdo
revisado criticamente pelas pesquisadoras e pela orientadora. VVale ressaltar que todo contetido
produzido com auxilio da IA foi rigorosamente verificado e modificado conforme necessario
sendo de inteira responsabilidade das discentes, que ndo utilizou a ferramenta para substituir

0 raciocinio critico ou a analise bibliografica.

Como método de coleta de dados, utilizou-se a pesquisa de opinido publica, a qual,

segundo Traquina (2005), pode ser entendida como o conjunto de opinides, percepcdes e



julgamentos compartilhados por grupos ou pela coletividade sobre temas de interesse social,
econdmico, politico ou cultural, sendo formada a partir de vivéncias, experiéncias diretas,
interacdes sociais e tambeém pela mediacéo de instituicdes. A coleta de dados, conforme Gil
(2008), consiste na obtencdo de informacgfes por meio de técnicas especificas, como
questionarios, entrevistas e observacdo. Nesse contexto, a pesquisa foi realizada por meio de
questionario estruturado, composto por dezessete perguntas objetivas e disponibilizado na
plataforma Google Forms. O instrumento foi encaminhado aos participantes de forma digital,

permitindo o preenchimento de maneira pratica e acessivel.

O publico-alvo da pesquisa foi composto por gestores ou proprietarios das empresas
participantes, responsaveis pela administracdo e pela gestdo das atividades organizacionais.
As perguntas do questionario buscaram levantar informac@es relacionadas as estratégias de
retencdo de colaboradores, as formas de reconhecimento profissional, as oportunidades de
desenvolvimento oferecidas aos funcionarios e a percepcdo dos gestores sobre a importancia

da gestdo de talentos nas pequenas empresas.

Apds a coleta das respostas, os dados obtidos foram organizados e analisados de forma
qualitativa e quantitativa, utilizando a técnica de anélise de graficos, a qual, segundo Marconi
e Lakatos (2003), consiste na organizagdo e interpretacdo dos dados de forma clara e
sistematica. Assim, possibilitou a interpretacdo das informac6es coletadas e identificacdo dos

padrdes, percepcdes e significados presentes nas respostas dos participantes.

Entre as limitacGes da pesquisa, destacam-se o numero reduzido de empresas
participantes e a possivel auséncia de formalizacdo de politicas de recursos humanos em
organizacOes de pequeno porte, o que pode influenciar na profundidade das informagGes
obtidas. Além disso, por se tratar de uma amostra restrita e ndo probabilistica, os resultados
ndo podem ser generalizados para a totalidade das empresas de pequeno porte, limitando-se

ao contexto especifico das organizagdes analisadas.

No que se refere aos aspectos éticos, a pesquisa segue as orientacdes estabelecidas pela
Resolugdo n° 510/2016 do Conselho Nacional de Sadde, que regulamenta as pesquisas em
Ciéncias Humanas e Sociais. Dessa forma, o presente estudo caracteriza-se como pesquisa de
opinido publica, envolvendo participantes ndo identificados, o que dispensa a necessidade de
submisséo ao sistema CEP/CONEP.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os dados obtidos oferecem subsidios importantes para reflexfes organizacionais e
gerenciais, especialmente no contexto das pequenas empresas, que muitas vezes ndo possuem
politicas formalizadas de gestédo de pessoas. A adocédo de melhores préticas, aliada a valorizagédo
dos colaboradores e ao desenvolvimento de talentos, apresenta potencial para gerar impactos
positivos, contribuindo para o fortalecimento das relagcdes internas e para o crescimento
econdmico e organizacional do municipio, uma vez que “a gestdo de pessoas refere-se as
politicas ¢ as praticas necessarias para administrar o trabalho das pessoas” Chiavenato (2014,
p. 13). Nesse sentido, os resultados desta pesquisa, embora limitados a amostra analisada,

permitem identificar tendéncias relevantes no contexto estudado.

De maneira geral, observou-se que as empresas participantes tendem a valorizar a
contratacdo de profissionais com disposicdo para aprender e se desenvolver na organizacao,
enquanto a experiéncia prévia foi menos priorizada. Esse resultado vai ao encontro do que
afirma Dutra (2016), que destaca que, em contextos com restricdes de méo de obra qualificada,
o potencial de desenvolvimento pode ser mais valorizado do que a experiéncia ja adquirida.
Além disso, esses resultados estdo em consonancia com Santos, Oliveira e Silveira (2022), que
destacam que a gestdo de pessoas exerce papel fundamental no desenvolvimento das micro e
pequenas empresas, contribuindo para a capacitacdo dos colaboradores, melhoria do
desempenho organizacional e fortalecimento da competitividade. Contudo, ressalta-se que,
devido ao numero reduzido de empresas analisadas, ndo € possivel generalizar esse

comportamento para todas as organizacdes de pequeno porte.

No que se refere aos critérios considerados no processo seletivo, identificou-se a
predominancia de aspectos comportamentais, como responsabilidade, pontualidade e
capacidade de trabalho em equipe. Esses achados corroboram estudos que apontam a crescente
valorizacdo das competéncias comportamentais no ambiente organizacional, especialmente em
pequenas empresas, onde a convivéncia e a colaboracdo sdo essenciais para o funcionamento
das atividades Chiavenato (2014).

Quanto as estratégias de atracdo de profissionais, as empresas relataram a utilizagéo de
praticas como indicages, divulgacdo em redes sociais e oferta de boas condic¢des de trabalho.

No presente estudo, entende-se por boas condigfes de trabalho aspectos como ambiente



organizacional adequado, relagfes interpessoais positivas, respeito ao colaborador, jornada
compativel e, quando possivel, beneficios e incentivos oferecidos pela empresa. Essas préaticas
refletem a adocdo de meétodos mais informais e acessiveis, 0 que é caracteristico de

organizagOes de pequeno porte.

No que diz respeito a retencdo de profissionais, os resultados indicam que fatores como
oportunidade de crescimento e reconhecimento profissional exercem influéncia significativa na
permanéncia dos colaboradores. Esse achado esta alinhado com estudos que destacam a
importancia da valorizacdo e do desenvolvimento profissional como elementos centrais na
retencédo de talentos Costa e Casite (2025). Por outro lado, limitagdes financeiras e a busca por
novas oportunidades foram apontadas como fatores que contribuem para a saida de

profissionais, evidenciando desafios comuns enfrentados por pequenas empresas.

Diante desse cenario, observa-se a necessidade de adocdo de praticas mais estruturadas
de gestdo de pessoas, voltadas ao desenvolvimento continuo, a valorizacdo dos colaboradores e
ao reconhecimento profissional. Mesmo com recursos limitados, acbes como capacitacao,
comunicacdo eficaz, feedback e fortalecimento do clima organizacional podem contribuir para

0 aumento do comprometimento e da permanéncia dos profissionais.

Por fim, destaca-se que os resultados apresentados se referem a uma amostra composta
por cinco empresas, 0 que limita a possibilidade de generalizagdo. Dessa forma, os achados
devem ser compreendidos como indicativos do contexto analisado, podendo servir de base para

estudos futuros com amostras mais amplas.

A seqguir, sdo discutidos os principais resultados da pesquisa, com base nas percepcdes

expressas pelos respondentes.

Figura 1 - Perfil profissional buscado pela empresa na contratagcdo de novos colaboradores
1. Como vocé descreveria o perfil profissional que sua empresa busca ao contratar novos

colaboradores?
5 respostas

@ Profissionais com experiéncia prévia na
fungao

@ Profissionais dispostos a aprender e
crescer na empresa

Profissionais com formacao técnica/
especializada

@ Profissionais indicados ou de confianga




Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A anélise dos resultados revela que 80% dos respondentes buscam profissionais
dispostos a aprender e crescer dentro da empresa, enquanto 20% priorizam candidatos com
experiéncia prévia na funcdo. Esses dados indicam que os gestores das organizacdes
pesquisadas valorizam, principalmente, o perfil comportamental e o potencial de
desenvolvimento dos colaboradores, priorizando individuos que demonstram interesse em

aprender, comprometimento e disposi¢ao para evoluir juntamente com a organizagéo.

Nesse contexto, esse cenario pode ser explicado pelas caracteristicas dessas empresas,
que frequentemente enfrentam dificuldades para encontrar profissionais totalmente
qualificados no mercado local, optando, assim, por contratar pessoas com potencial e investir
em seu desenvolvimento interno. Essa estratégia permite maior adaptacdo dos colaboradores

a cultura organizacional e as necessidades especificas da empresa.

Os dados indicam que essa pratica pode contribuir significativamente para a retencdo
de talentos, uma vez que colaboradores que percebem oportunidades de aprendizado e
crescimento tendem a desenvolver maior vinculo com a organizagdo, aumentando o
comprometimento e reduzindo a rotatividade. Dessa maneira, observa-se que, mais do que a
experiéncia prévia, as empresas participantes valorizam atitudes e comportamentos que
favorecem o desenvolvimento profissional e a permanéncia dos colaboradores, alinhando-se
as praticas de gestdo de talentos voltadas a formacéo e retencdo de profissionais qualificados.
Tal perspectiva esta alinhada ao entendimento de que a gestdo de pessoas deve identificar e
selecionar profissionais adequados as necessidades da organizacdo, contribuindo para seu

desenvolvimento e desempenho organizacional. (Cruz, 2023).

Figura 2 - Critérios mais considerados durante o processo seletivo



2. Quais critérios sao mais considerados durante o processo seletivo?

5 respostas

Competéncias técnicas
(habilidades especificas)

4 (80%
(responsabilidade, pontualidad... (al%)

Experiéncia profissional anterior[—0 (0%)

0 (0%)

Indicacao de terceiros/
conhecidos

comprometimento

0 1 2 3 4

0 (0%)

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A andlise dos dados evidencia que, no que se refere aos critérios mais considerados
durante o processo seletivo, 80% dos entrevistados apontam o0 comportamento e as atitudes
dos candidatos como responsabilidade, pontualidade e capacidade de trabalho em equipe
como principal fator de decisdo, enquanto 40% destacam a disponibilidade e o
comprometimento como aspectos relevantes na escolha de novos colaboradores. Esses
resultados indicam que as empresas de pequeno porte priorizam, sobretudo, caracteristicas
comportamentais em vez de competéncias técnicas.

Esse cenério indica uma valorizacdo de profissionais que apresentem postura adequada
e alinhamento com a cultura organizacional, o que pode ser explicado pelo contexto dessas
empresas, onde o convivio diario, o trabalho em equipe e a confianca entre gestores e
colaboradores exercem influéncia direta no desempenho das atividades. Nesse sentido, Santos,
Oliveira e Silveira (2022) destacam que a gestdo de pessoas nas micro e pequenas empresas
depende ndo apenas das competéncias técnicas dos colaboradores, mas também de

caracteristicas comportamentais que favorecam a integracdo e o desempenho organizacional.

A énfase na disponibilidade e no comprometimento reforca a necessidade de contar
com colaboradores engajados, responsaveis e dispostos a contribuir com o crescimento da
organizacdo. Esses fatores sdo especialmente relevantes em empresas de menor porte, onde

cada funcionério desempenha um papel significativo nos resultados.

Observa-se que o processo seletivo nas empresas analisadas esta fortemente orientado
por critérios comportamentais, alinhando-se a praticas contemporaneas de gestdo de pessoas
que valorizam atitudes e competéncias comportamentais que favorecem a adaptacdo, o

desempenho e a permanéncia dos colaboradores no ambiente organizacional.



Figura 3 - Estratégias utilizadas para atrair profissionais qualificados

3. Quais estratégias a empresa utiliza para atrair profissionais qualificados?

5 respostas

Divulgagao de vagas em redes

. ; 1 (20%)
Socials ou grupos locais

Indicagdo de funcionarios e

0,
conhecidos 1(20%)

Oferecimento de salario

0,
competitivo 1(#0%)

Boas condigoes de trabalho e

0,
ambiente £l

agradavel Nao ha estratégias|
especificas

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Neste estudo, as boas condicdes de trabalho e o ambiente agradavel referem-se a
percepcdo dos gestores participantes, podendo envolver aspectos como relacionamento
interpessoal positivo, comunicacdo eficaz, valorizacdo profissional e condi¢cGes adequadas
para o desempenho das atividades. Segundo Costa e Casite (2025), fatores relacionados ao
ambiente organizacional e ao reconhecimento profissional exercem influéncia na atracéo e

retencédo de talentos.

Nesse sentido, os dados indicam que as empresas de pequeno porte tendem a valorizar
aspectos relacionados ao ambiente interno como forma de atrair novos colaboradores, ao
mesmo tempo em que utilizam métodos mais informais, como indicacGes, e ferramentas
acessiveis, como as redes sociais, para alcancar candidatos. Tais préticas refletem a realidade
dessas organizacOes, que frequentemente enfrentam limitagdes estruturais e ndo dispdem de
um setor especifico de recursos humanos, o que as leva a adotar estratégias mais simples e de

menor custo.

Verifica-se que 0 ambiente de trabalho é considerado um importante fator de atracéo,
demonstrando uma preocupagdo em oferecer condi¢bes que vdo além da remuneragdo,
alinhando-se a abordagens contemporéneas de gestdo de pessoas que reconhecem a
importancia do clima organizacional na captacdo de talentos. Portanto, embora as estratégias
adotadas sejam, em sua maioria, informais, elas evidenciam um esfor¢o das empresas em se
tornarem mais atrativas, ainda que haja espaco para o desenvolvimento de praticas mais

estruturadas e eficazes no processo de recrutamento.



Figura 4 - Dificuldade na atracdo de profissionais qualificados

4. Na sua percepgao, sua empresa encontra dificuldade para atrair profissionais qualificados?
5 respostas

@ Sim, com frequéncia
@ As vezes
Raramente

@® Nao

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Os resultados obtidos indicam que 40% dos respondentes afirmam que suas empresas
enfrentam frequentemente dificuldades na atracdo de profissionais qualificados, enquanto
outros 40% relatam que esse desafio ocorre ocasionalmente, e apenas 20% declararam néo
enfrentar esse problema. Observa-se, portanto, que a maioria das empresas lida com
obstaculos nesse processo, evidenciando a complexidade da atracdo de talentos no contexto

analisado.

Esses dados revelam a existéncia de um cenario desafiador no mercado de trabalho
local, no qual a escassez de profissionais qualificados impacta diretamente a capacidade das
empresas de preencher suas vagas de forma eficiente. Tal realidade pode estar associada a
fatores como a limitacdo de méo de obra especializada na regido, bem como as condicGes
oferecidas pelas empresas, que nem sempre conseguem competir com organizac6es de maior

porte ou localizadas em centros mais desenvolvidos.

Esse cenario demonstra a visdo de Chiavenato (2014), ao afirmar que um dos principais
desafios da gestdo de pessoas consiste em recrutar e manter talentos capazes de contribuir para
0S objetivos organizacionais. Segundo o autor, as organizagdes dependem cada vez mais do
capital humano e das competéncias dos colaboradores para alcancar competitividade e
sustentabilidade no mercado. Assim, a escassez de profissionais qualificados pode
comprometer o desempenho organizacional e dificultar o preenchimento eficiente das vagas

disponiveis.



Diante desse contexto, torna-se evidente que a dificuldade na atracdo de talentos
representa um obstaculo significativo para o crescimento e a competitividade das empresas de
pequeno porte. Assim, destaca-se a importancia de investimentos em qualificacdo profissional
e no aprimoramento das estratégias de recrutamento e selecdo, de modo a tornar esses
processos mais eficazes e alinhados as demandas do mercado, contribuindo para a captacao e
retencdo de profissionais mais qualificados.

Figura 5 - Oferta de treinamento ou capacita¢ao aos colaboradores

5. A empresa oferece algum tipo de treinamento ou capacitagé@o aos colaboradores?

5 respostas

@ Sim, com frequéncia regular

@ Ocasionalmente, quando necessario
Raramente

@® Nunca

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

De acordo com os dados apresentados, 60% das empresas oferecem treinamento ou
capacitacdo aos colaboradores de forma ocasional, conforme a necessidade, enquanto 40%
realizam essas acfes com frequéncia regular. Observa-se, portanto, que todas as empresas
participantes adotam algum tipo de iniciativa voltada ao treinamento de seus colaboradores,
do qual colabora diretamente para o desenvolvimento, ainda que nem sempre de maneira
continua e estruturada. Esse resultado evidencia que, mesmo diante de limitagdes financeiras
e organizacionais, as empresas de pequeno porte reconhecem a importancia da capacitagdo

para a execucdo eficiente das atividades e para a melhoria dos resultados.

Por outro lado, o fato de a maioria das empresas promoverem treinamentos apenas de
forma eventual indica a auséncia, em muitos casos, de um planejamento formal voltado ao
desenvolvimento de pessoas. Isso sugere que as acOes de capacitagdo sdo, em grande parte,
reativas, ocorrendo conforme surgem demandas especificas, em vez de serem orientadas por
uma estratégia previamente definida. Nesse sentido, Rana (2021) destaca que o

desenvolvimento de talentos deve ocorrer de forma continua e alinhada aos objetivos



organizacionais, permitindo que os colaboradores ampliem suas competéncias e contribuam

para os resultados da empresa.

Ainda assim, essas iniciativas, mesmo gue pontuais, contribuem para o aprimoramento
de habilidades, melhoria do desempenho e aumento da motivacdo dos colaboradores. Tais
fatores exercem influéncia direta na retencdo de profissionais qualificados, uma vez que
colaboradores que percebem investimento em seu desenvolvimento tendem a se sentir mais
valorizados, engajados e comprometidos com a organizacao. Assim, reforca-se a importancia
de evoluir em praticas ocasionais para politicas continuas e planejadas de capacitacéo,
potencializando seus impactos positivos tanto para os colaboradores quanto para as empresas.

Figura 6 - Percepcdo sobre a eficacia das acdes de retencdo

6. Vocé considera que as agoes adotadas pela empresa séo suficientes para reter bons
profissionais?

5 respostas

® sim
@ Parcialmente
Nao
@ Nunca refletimos sobre isso

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Com base nas informacdes coletadas sobre a percepcdo dos gestores em relacdo a
efetividade das agdes adotadas para a retencdo de profissionais qualificados, 80% dos
respondentes consideram que as praticas utilizadas por suas empresas sdo suficientes para
manter bons colaboradores, enquanto 20% afirmaram nunca ter refletido sobre essa questéo.
Esse resultado demonstra que a maioria dos gestores percebe as estratégias atuais como
eficazes, indicando um certo nivel de confianca nas a¢des desenvolvidas para retencdo de

talentos.

Entretanto, o fato de uma parcela dos respondentes néo ter refletido sobre o tema revela
a auséncia de um planejamento mais estruturado voltado a gestdo de pessoas. Embora a

percepc¢do positiva da maioria sugira satisfacdo com as praticas adotadas, a falta de reflexdo



por parte de alguns gestores pode limitar a identificacdo de falhas e a implementacdo de
melhorias. Nesse sentido, Estruzani, Galdiano e Pacheco (2023) destacam que a gestdo
estratégica de pessoas exige acdes planejadas e continuas, capazes de alinhar o

desenvolvimento dos colaboradores aos objetivos organizacionais.

Dessa forma, torna-se evidente a importancia de ampliar a conscientizagéo sobre a
gestdo de talentos, incentivando uma abordagem mais estratégica e planejada. A adoc¢do de
praticas mais estruturadas pode contribuir significativamente para o fortalecimento da retencéo
de profissionais qualificados, além de favorecer a sustentabilidade e o desenvolvimento das

organizagdes no longo prazo.

Figura 7 - Uso de préticas de gestdo de talentos nas empresas

7. De que forma as empresas de pequeno porte em Campos Belos — GO utilizam préticas de gestao

de talentos para atrair e reter profissionais qualificados?
5 respostas

@ Por meio da oferta de salarios
competitivos e beneficios financeiros...
@ Através de programas de capacitagao,
oportunidades de crescimento profissi...
Pela adogao de praticas informais de
contratagao, sem foco em desenvolvi...
@® Por meio da redugao de investimentos
em qualificacéo profissional e valoriza...
@ Através da substituicdo frequente de
colaboradores, evitando estratégias d...

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A analise dos dados evidencia que 60% das empresas pesquisadas utilizam salarios
competitivos e beneficios financeiros como principal estratégia para atrair e reter profissionais
qualificados. Em menor proporcao, 20% das empresas investem em programas de capacitacao
e oportunidades de crescimento profissional, enquanto outros 20% ainda utilizam praticas
informais de contratagdo, sem foco no desenvolvimento dos colaboradores. Esses resultados
indicam que a remuneragao permanece como o principal mecanismo de retencao nas empresas
de pequeno porte, possivelmente em fungdo da necessidade imediata de atrair profissionais

em mercados mais competitivos.

Os resultados observados corroboram a literatura sobre atracédo e retencao de talentos,



que destaca a remuneracao competitiva e os beneficios como fatores importantes para atrair e
manter profissionais qualificados. Segundo Jesus e Souza (2020), as organizagdes que
desejam atrair e reter capital humano qualificado precisam oferecer condi¢des que atendam as
expectativas dos profissionais, incluindo remuneracdo adequada, oportunidades de

desenvolvimento e um ambiente favoravel ao crescimento profissional.

Além disso, a presenca de praticas informais de contratacdo evidencia a fragilidade ou
auséncia de politicas estruturadas de gestdo de pessoas em algumas empresas, 0 que pode
contribuir para maiores indices de rotatividade e menor estabilidade organizacional. Diante
desse cenario, torna-se fundamental que as empresas ampliem sua compreensdo sobre
retencdo de talentos, reconhecendo que ela ndo depende exclusivamente de fatores financeiros,
mas também de aspectos como oportunidades de crescimento, reconhecimento profissional e
ambiente de trabalho. A integracdo destes elementos tende a fortalecer o vinculo entre
colaborador e organizacdo, promovendo maior satisfacdo, motivacéo e permanéncia no longo

prazo.

Figura 8 - Tempo de permanéncia dos colaboradores na empresa

8. Em média, quanto tempo os colaboradores permanecem na empresa?
5 respostas

@® Menos de 1 ano

@ Entre 1 e 3 anos
Entre 3 e 5 anos

@® Mais de 5 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A distribuicdo do tempo de permanéncia dos colaboradores evidencia que 40%
permanecem na empresa entre 1 e 3 anos, 20% entre 3 e 5 anos e outros 40% por mais de 5
anos, ndo havendo registros de permanéncia inferior a 1 ano. Esse panorama sugere um nivel
relevante de estabilidade nas organizagdes analisadas, uma vez que a totalidade dos

colaboradores ultrapassa o primeiro ano de vinculo empregaticio.

A expressiva parcela de colaboradores com mais de 5 anos de permanéncia indica que

determinadas empresas conseguem consolidar vinculos duradouros, o que pode estar



relacionado a fatores como satisfacdo no trabalho, ambiente organizacional positivo, relacfes
interpessoais favoraveis e certa estabilidade nas condi¢bes oferecidas. Esse dado reforga a

presenca de praticas, ainda que informais, que contribuem para a retencéo no longo prazo.

Por outro lado, o percentual igualmente significativo de permanéncia entre 1 e 3 anos
pode indicar a existéncia de rotatividade moderada, possivelmente associada a busca por
melhores oportunidades, crescimento profissional ou condi¢cdes mais atrativas no mercado de
trabalho. A menor representatividade na faixa de 3 a 5 anos sugere uma transicéo entre a

permanéncia inicial e a consolidacéo de vinculos mais duradouros.

Os dados observados reforgam a importancia da retencdo de talentos para a
sustentabilidade organizacional. De acordo com Chiavenato (2014), as pessoas constituem o
principal ativo das organizacdes e representam um diferencial competitivo capaz de promover
0 sucesso empresarial. Nesse sentido, a permanéncia dos colaboradores por periodos mais
longos pode indicar a existéncia de praticas organizacionais que favorecem o
comprometimento, a satisfacdo e a valorizacdo do capital humano. A retencdo de profissionais
experientes contribui para a preservacdo do conhecimento organizacional e para o
fortalecimento da competitividade da empresa.

Os resultados apontam para um cenario equilibrado, no qual coexistem retencéo de
longo prazo e movimentacdes no quadro de colaboradores. Esse contexto evidencia a
importancia de fortalecer estratégias de gestdo de pessoas voltadas ndo apenas a atracdo, mas
também a permanéncia dos profissionais, por meio de a¢bes que envolvam desenvolvimento,

reconhecimento e melhoria continua das condic¢des de trabalho.

Figura 9 - Ag¢Bes voltadas a qualidade de vida e bem-estar

9. Sua empresa realiza agdes voltadas a qualidade de vida e bem-estar dos funcionarios?

5 respostas

@ Sim, com frequéncia

@ As vezes, dependendo das condigdes
Raramente

@ Nunca

Fonte: Dados da pesquisa (2026)



Com base no grafico apresentado, observa-se que empresas realizam ac¢des voltadas a
qualidade de vida e bem-estar dos funcionarios. Observa-se que 60% dos respondentes
afirmam que tais a¢fes ocorrem as vezes, dependendo das condicGes, enquanto 40% indicam
que essas praticas sdo realizadas com frequéncia. Ndo houve registros para as opgdes
raramente ou nunca, o que demonstra que, ainda que de forma néo continua, todas as empresas

participantes adotam algum tipo de iniciativa relacionada ao bem-estar dos colaboradores.

Esse resultado evidencia que ha uma preocupacdo por parte das organizacdes com a
qualidade de vida no ambiente de trabalho, porém essa preocupacéo ainda néo esta totalmente
consolidada como uma prética sistematica e permanente. A predominancia da resposta as
vezes dependendo das condigdes sugere que essas acdes podem estar condicionadas a fatores
como disponibilidade financeira, planejamento interno ou prioridades estratégicas

momentaneas.

Como implicacao, percebe-se a necessidade de estruturar politicas mais consistentes e
continuas voltadas ao bem-estar dos funcionarios, considerando que tais préticas impactam
diretamente na motivacdo, produtividade e retencdo de talentos. Nesse sentido, investir em
programas regulares de qualidade de vida pode se tornar um diferencial competitivo para as
empresas. Santos, Oliveira e Silveira (2022) destacam que a valorizacdo das pessoas e 0
investimento no desenvolvimento dos colaboradores contribuem para o fortalecimento
organizacional, tornando as empresas mais competitivas e preparadas para enfrentar os

desafios do mercado.

Os dados reforcam que, embora exista uma consciéncia sobre a importancia do bem-
estar no ambiente organizacional, ainda h& espaco para avancos na formacao dessas agdes.
Assim, torna-se fundamental que as empresas evoluam de iniciativas pontuais para estratégias
permanentes, integrando a qualidade de vida dos colaboradores a cultura organizacional e ao

planejamento estratégico.

Figura 10 - Dificuldades na retencao de profissionais qualificados



10. Quais séo as principais dificuldades enfrentadas pela empresa para manter profissionais

qualificados?
5 respostas

Falta de qualificagao profissional

o —1 (20%)
na regido

Concorréncia com empresas

: 0 (0%)
maiores

Limitagao financeira para

0,
oferecer melhores saldrios 3 (60%)

Falta de interesse dos

%
profissionais )

1 (20%)

0 1 2 3

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Os dados apresentados indicam que a principal dificuldade enfrentada pelas empresas
para reter profissionais qualificados esta relacionada a limitacdo financeira para oferecer
melhores salérios, apontada por 60% dos respondentes. Em menor proporcéo, 20% indicam a
falta de qualificacdo profissional na regido, 20% mencionam a falta de interesse dos
profissionais, enquanto a concorréncia com empresas maiores nao foi apontada como um fator

relevante.

Este cenario indica que as restricdes financeiras aparecem como um dos principais
obstaculos apontados pelos participantes. A dificuldade em oferecer salarios mais atrativos
limita as possibilidades dessas empresas em manter colaboradores, principalmente quando estes

encontram melhores oportunidades no mercado.

Os dados indicam que a mencdo a falta de qualificacdo profissional na regido reforca
a existéncia de um déficit de mao de obra qualificada, o que impacta ndo apenas a atracdo,
mas também a retencdo de profissionais. A falta de interesse apontada por parte dos
respondentes pode estar associada a expectativas desalinhadas entre empresa e colaborador,

ou ainda as condicdes de trabalho oferecidas.

Em contrapartida, o fato da concorréncia com empresas maiores ndo ter sido destacada
sugere gque os desafios enfrentados estdo mais relacionados a questdes internas e estruturais

do que a competigdo direta com grandes organizacdes.

Assim, os resultados evidenciam a necessidade de as empresas buscarem alternativas

que vao além da remuneracdo, como melhorias no ambiente de trabalho, oportunidades de



desenvolvimento e valorizacgdo profissional, a fim de fortalecer a retencdo de talentos mesmo
diante de limitagGes financeiras. Nesse sentido, Chiavenato (2014) destaca que a gestdo de
pessoas deve promover condicGes que favorecam a motivacdo, 0 comprometimento e a
permanéncia dos colaboradores, tornando-os parceiros estratégicos para o alcance dos

objetivos organizacionais

Figura 11 - Fatores que contribuem para a permanéncia dos profissionais

11. Na sua percepgéo, o que mais contribui para que os profissionais qualificados permanegam na

empresa?
5 respostas

Bom relacionamento com a

1(20%
equipe e lideranca (20%)

Estabilidade e seguranga no
emprego

Oportunidades de crescimento 1(20%)

Reconhecimento e valorizagéo 4 (80%)

Salario e beneficios 3 (60%)

0 1 2 3 4

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A andlise dos dados evidencia que o principal fator apontado para a permanéncia de
profissionais qualificados nas empresas € o reconhecimento e valorizacdo, mencionado por 80%
dos respondentes. Em seguida, destaca-se salario e beneficios, com 60%, enguanto
oportunidades de crescimento e bom relacionamento com a equipe e lideranga aparecem com

20% cada. A estabilidade e seguranca no emprego néo foi apontada pelos participantes.

Os resultados indicam que a valorizacdo profissional exerce forte influéncia na
permanéncia dos colaboradores nas organizag¢fes. O destaque atribuido ao reconhecimento
evidencia que os profissionais buscam ndo apenas retorno financeiro, mas também respeito,

valorizagéo e reconhecimento pelo trabalho realizado.

O percentual relacionado a salério e beneficios refor¢a que a remuneracdo continua
sendo um fator relevante para a retencao de talentos, especialmente em empresas de pequeno
porte. As oportunidades de crescimento e o bom relacionamento com a equipe e lideranca,
embora mencionados em menor propor¢do, também contribuem para um ambiente

organizacional mais motivador e favoravel ao comprometimento dos colaboradores.



Desta maneira, os dados evidenciam que a retencdo de profissionais qualificados esta
diretamente relacionada a valorizagcdo profissional, ao reconhecimento e as condicdes
oferecidas pelas empresas, reforcando a importancia de préaticas de gestao de pessoas voltadas

a motivacao e satisfacdo dos colaboradores.

Figura 12 - AcGes de motivacdo dos colaboradores

12. Quais agoes a empresa adota para manter os funciondrios motivados?

5 respostas

Reconhecimento pelo bom

1 (20%
trabalho k=Y

Bonificag6es ou prémios 2 (40%)

Ambiente de trabalho agradavel

Flexibilidade e dialogo aberto 3 (60%)

Nao ha agdes especificas

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

No que se refere as acdes de motivacdo adotadas pelas empresas, observa-se que as
Bonificaces ou prémios foram mencionados por 40%, a flexibilidade e o dialogo aberto foram
mencionados por 60% dos respondentes, enquanto 20% afirmaram que ndo ha acdes especificas
de motivacgdo nas empresas analisadas. Por outro lado, o reconhecimento pelo bom trabalho e o

ambiente de trabalho agradavel foram apontados pelos participantes com 20%.

Ademais, esses resultados indicam que as empresas tendem a utilizar principalmente
incentivos de flexibilidade e bonificagdes como ferramentas para motivar seus colaboradores.
A flexibilidade e o dialogo aberto indicam a existéncia de uma relagdo mais préxima entre
gestores e funcionarios, 0 que é uma caracteristica comum em empresas de pequeno porte,

onde a comunicacao costuma ser mais direta e informal.

Esse resultado encontra respaldo nos estudos de Rana (2021), ao afirmar que praticas
de gestdo de talentos voltadas ao reconhecimento, recompensas e valorizagdo dos
colaboradores contribuem para o aumento da satisfacdo, do comprometimento e da retencéo
de profissionais nas organizagdes. Dessa forma, agdes como bonificagdes, reconhecimento

pelo bom desempenho e um ambiente favoravel de trabalho tornam-se estratégias importantes



para fortalecer a motivacao e o engajamento dos colaboradores.

No entanto, parte das empresas informou ndo possuir acfes especificas de motivacao.
Esse resultado pode indicar auséncia de planejamento estruturado na area de gestdo de

pessoas.

Diante disso, torna-se importante que as empresas adotem estratégias mais estruturadas
de motivacdo, como programas de reconhecimento, melhoria do ambiente de trabalho e a¢des
de valorizacdo dos colaboradores, pois a motivacdo esta relacionada ao desempenho

profissional e desse modo a produtividade e aos resultados organizacionais.

Figura 13 - Fatores que levam a saida de profissionais

13. E o que mais leva os profissionais qualificados a deixarem a empresa?

5 respostas

Salarios baixos 1(20%)

Falta de oportunidades de
crescimento

Falta de reconhecimento 1 (20%)

Problemas de relacionamento
interno

1 (20%)

Busca por novas experiéncias 3 (60%)

0 1 2 3

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A anédlise dos dados evidencia que a busca por novas experiéncias representa o
principal fator relacionado a saida de profissionais qualificados, sendo apontada por 60% dos
respondentes. Em menor proporc¢éo, salarios baixos, falta de reconhecimento e problemas de
relacionamento interno foram mencionados por 20% dos participantes. Esses resultados
corroboram o estudo de Sousa (2021), que afirma que a dindmica do mercado de trabalho tem
incentivado os profissionais a procurarem novas oportunidades que possibilitem crescimento
e progressdo na carreira, reduzindo o compromisso de longo prazo com uma Unica
organizacdo. A busca por novas experiéncias pode estar relacionada a procura por novas
oportunidades profissionais, perspectivas de crescimento ou mudangas nos objetivos
individuais dos colaboradores. Além disso, fatores como falta de reconhecimento e
dificuldades no relacionamento interpessoal também podem influenciar a decisdo dos

profissionais de permanecer ou deixar a organizacao.



Assim, os dados indicam que a saida de profissionais qualificados esta relacionada
principalmente a busca por novas experiéncias, evidenciando que a retencdo de talentos
depende n&o apenas de fatores financeiros, mas também de oportunidades de desenvolvimento
profissional, valorizacdo e um ambiente de trabalho favoravel, especialmente no contexto das
empresas de pequeno porte.

Figura 14 - Relacionamento entre gestores e colaboradores

14. Como vocé classificaria o relacionamento entre gestores e colaboradores?

5 respostas

@ Muito bom — ha respeito e dialogo
constante

@ Bom - ha boa convivéncia, mas com
alguns desafios
Regular — a comunicagéo poderia
melhorar

@ Ruim - ha dificuldades de
relacionamento

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

No que se refere ao relacionamento entre gestores e colaboradores, os dados indicam
que 60% dos respondentes classificam o relacionamento como bom, indicando boa
convivéncia, porém com alguns desafios, enquanto 40% classificam como muito bom,

destacando a existéncia de respeito e dialogo constante.

Nesse sentido, observa-se que o relacionamento interpessoal nas empresas analisadas
é considerado positivo, 0 que representa um fator importante para 0 ambiente organizacional,
especialmente em empresas de pequeno porte, onde o contato entre gestores e colaboradores
é mais direto e frequente. Nesse contexto, Covey (2020) destaca que a lideranca eficaz esta
relacionada a capacidade de desenvolver pessoas, promover relaces de confianca e criar um
ambiente colaborativo, aspectos fundamentais para o fortalecimento das equipes e para 0

alcance dos objetivos organizacionais.

Um relacionamento organizacional positivo pode favorecer a comunicagéo, fortalecer
a confianca e contribuir para maior comprometimento dos colaboradores, influenciando

diretamente a satisfacdo e a retencédo de profissionais.

Diante disso, entende-se que o bom relacionamento entre gestores e colaboradores



pode ser considerado um fator importante para a retencdo de profissionais qualificados, uma
vez que um ambiente de trabalho baseado no respeito, didlogo e boa convivéncia tende a

aumentar o comprometimento dos colaboradores e reduzir a rotatividade nas organizagoes.

Figura 15 - Desafios na gestédo e retencédo de talentos

15. Quais sdo os maiores desafios enfrentados na gestao e retengao de talentos em Campos Belos
- GO?

5 respostas

Falta de profissionais

4 (80%
qualificados na regiao (80%)

Limitagao de recursos flnanct:zlr.os |1 (20%)
para oferecer beneficios

Alta rotatividade de pessoal{—0 (0%)

Dificuldade em manter

%
colaboradores motivados 0.{0%)

Falta de tempo para investir em

0,
gestdo de pessoas 0.0%)

0 1 2 3 4

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Ao analisar os desafios enfrentados na gestao e retencao de talentos em Campos Belos
— GO, verifica-se que a falta de profissionais qualificados na regido foi o fator mais citado,
mencionado por 80% dos respondentes. Em seguida, destaca-se a limitacdo de recursos
financeiros para oferecer beneficios, mencionada por 20% dos participantes, enquanto fatores
como alta rotatividade de pessoal, dificuldade em manter colaboradores motivados e falta de

tempo para investir em gestao de pessoas ndo foram mencionados pelos respondentes.

Entre as empresas participantes da pesquisa, a escassez de profissionais qualificados
foi apontada como um dos principais desafios para a gestdo e retencdo de talentos, sendo
mencionada por 80% dos respondentes. Esse resultado € compativel com o estudo de Jesus e
Souza (2020), que identificaram dificuldades relacionadas a atracdo e retencdo de
profissionais qualificados, especialmente em contextos onde as oportunidades e a
disponibilidade de méo de obra especializada sdo mais limitadas. Esse cenario é comum em
cidades do interior, onde o mercado de trabalho € mais restrito e ha menor oferta de
profissionais com qualificacdo especifica.

Verifica-se que a limitacdo de recursos financeiros também se apresenta como um

desafio relevante, uma vez que muitas pequenas empresas nao possuem condigdes de oferecer



salarios e beneficios muito competitivos, o que pode fazer com que profissionais qualificados

busquem oportunidades em empresas maiores ou em outras cidades.

Contudo, o fato de a alta rotatividade e a dificuldade em manter colaboradores
motivados nao terem sido apontadas com frequéncia pode indicar que as empresas conseguem
manter um ambiente de trabalho relativamente estavel, porém ainda enfrentam dificuldades

relacionadas a contratacéo e a valorizagéo profissional.

Diante desse cenario, torna-se importante a adocao de estratégias alternativas de gestéo

de pessoas, como capacitacdo, desenvolvimento profissional e valorizagao dos colaboradores.

Figura 16 - Influéncia do porte e contexto local na retencéo de talentos

16. Na sua opiniao, o porte e o contexto local da empresa influenciam na retencéo de talentos?
5 respostas

@ Sim, bastante
@ Parcialmente
Pouco

@ Nio influenciam

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

No que diz respeito a influéncia do porte e do contexto local da empresa na retencao
de talentos, os dados mostram que 40% dos respondentes acreditam que essa influéncia ocorre
parcialmente, 40% consideram que influencia bastante e 20% afirmam que influencia pouco,

enquanto a opcdo de que ndo h4 influéncia ndo foi mencionada pelos participantes.

Observa-se que a maioria dos respondentes reconhece que o porte da empresa e 0
contexto local exercem algum tipo de influéncia na retencdo de profissionais qualificados, o
que pode estar relacionado as caracteristicas das empresas de pequeno porte e as condi¢bes do

mercado de trabalho local.

Em municipios menores, como Campos Belos - GO, fatores como disponibilidade

reduzida de médo de obra especializada e menor diversidade de oportunidades profissionais



podem interferir no processo de retencao.

Entretanto, o porte da empresa também pode influenciar nesse processo. Conforme
Santos, Oliveira e Silveira (2022), as micro e pequenas empresas frequentemente enfrentam
limitacGes relacionadas a disponibilidade de recursos e a estrutura de gestdo de pessoas, o que
pode dificultar a oferta de oportunidades formais de desenvolvimento profissional e retencao

de talentos.

Dessa maneira, entende-se que o contexto local e o porte das empresas influenciam na
retencdo de profissionais qualificados, sendo necessario que as empresas adotem estratégias
de gestdo de pessoas voltadas para a valorizagcdo, o reconhecimento e o desenvolvimento
profissional dos colaboradores, como forma de compensar as limitagcbes estruturais e

financeiras comuns nas empresas de pequeno porte.

Figura 17 - Medidas para fortalecer a gestéo de talentos

17. Que medidas poderiam fortalecer a gestédo de talentos na sua empresa?

5 respostas

Investir em capacitacao e

3 (60%
desenvolvimento profissional (E®)

Melhorar politicas de

: s 3 (60%)
reconhecimento e valorizagao

Oferecer melhores salarios e

0,
beneficios 2 (HI%)

Melhorar a comunicagao e o
clima organizacional

Nao sei informar

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Ao analisar as medidas que podem fortalecer a gestdo de talentos nas empresas, 0s
dados indicam que investir em capacitacdo e desenvolvimento profissional e melhorar as
politicas de reconhecimento e valorizagdo foram as alternativas mais apontadas pelos
respondentes, ambas com 60%. A oferta de melhores salérios e beneficios foi mencionada por
40% dos participantes, enquanto a melhoria da comunicagéo e do clima organizacional ndo

foi apontada.

Nota-se que o investimento em capacitacdo e desenvolvimento profissional foi



apontado por 60% dos respondentes como uma das principais medidas para fortalecer a gestdo
de talentos. Esse resultado esté alinhado ao estudo de Silva et al. (2023), que destaca que as
organizacOes utilizam treinamentos, especializacdes e oportunidades de desenvolvimento
como estratégias para manter os colaboradores motivados, engajados e comprometidos com

0s objetivos organizacionais, contribuindo para a retengéo de talentos.

As politicas de reconhecimento e valorizagdo tambem se destacaram entre as medidas
apontadas pelos participantes, evidenciando a importancia de praticas que promovam a
satisfacdo e o comprometimento dos colaboradores. Conforme Silva et al. (2023), a
valorizacdo profissional por meio do reconhecimento dos esforgos, da demonstragéo de
confianca e da oferta de oportunidades de desenvolvimento contribui para o aumento do
engajamento e para a permanéncia dos talentos na organizagdo, tornando-se uma estratégia

relevante para a gestao de pessoas.

Em contrapartida, a oferta de melhores salarios e beneficios continua sendo um fator
relevante, pois a remuneracdo é um dos principais fatores que influenciam a atracéo e retencéo

de profissionais qualificados, especialmente em empresas de pequeno porte.

Dessa forma, percebe-se que a adocdo de praticas estruturadas de gestdo de pessoas
pode contribuir significativamente para o fortalecimento do vinculo entre colaborador e

organizacéo, favorecendo a motivacdo, 0 comprometimento e a retencao de talentos.

5 CONCLUSAO

A presente pesquisa caracterizou-se como uma pesquisa de opinido publica, realizada
por meio da aplicacdo de questionarios com gestores e responsaveis por empresas de pequeno
porte no municipio de Campos Belos — GO, com o objetivo de analisar os fatores relacionados
a retencdo de profissionais qualificados. A partir dos dados coletados, foi possivel
compreender a percepcdo dos participantes sobre as préaticas de gestdo de pessoas adotadas

nas empresas, bem como os principais desafios enfrentados na retencédo de talentos.

O objetivo geral desta pesquisa foi alcangado, uma vez que consistiu em analisar as
praticas de gestdo de talentos adotadas por empresas de pequeno porte em Campos Belos —
GO, identificando os principais fatores que influenciam a retencdo de profissionais

qualificados, conforme evidenciado nos resultados apresentados. Os objetivos especificos



também foram atendidos. Ao mapear as praticas de gestdo de talentos adotadas pelas
empresas, evidenciou-se que elas utilizam estratégias como estimulo financeiro, flexibilidade,
didlogo e valorizacdo de aspectos comportamentais. Na investigacdo dos fatores que
influenciam a permanéncia e a rotatividade, foi analisado que a retencdo esta ligada as
oportunidades de crescimento, reconhecimento profissional e ambiente de trabalho, enquanto
a saida dos colaboradores estd relacionada a busca por novas experiéncias e melhores
oportunidades, limitacbes financeiras e falta de valorizacdo. E quanto a percep¢do dos
gestores, evidenciou que consideram, em sua maioria, suas praticas suficientes, mesmo que

ainda pouco estruturadas.

Os resultados da pesquisa indicaram que as empresas valorizam, principalmente, o
perfil comportamental dos colaboradores, como responsabilidade, comprometimento e
disposicao para aprender, priorizando profissionais que possam se desenvolver juntamente
com a organizacdo. Observou-se também que muitas empresas utilizam incentivos
financeiros, flexibilidade e didlogo como formas de motivacdo, além de manterem um bom
relacionamento entre gestores e colaboradores, fator que se mostrou importante para a

permanéncia dos profissionais nas empresas.

A pesquisa evidenciou ainda que um dos principais desafios enfrentados pelas
empresas € a falta de profissionais qualificados na regido, além da limitacdo de recursos
financeiros para oferecer salarios e beneficios mais atrativos. Esses fatores dificultam a
retencdo de talentos, especialmente quando os profissionais buscam melhores oportunidades

em outras cidades ou empresas de maior porte.

Além disso, verificou-se que a busca por melhores salarios e a mudanca de cidade estdo
entre os principais motivos que levam os colaboradores a deixarem as empresas,
demonstrando que a retencao de profissionais qualificados ndo depende apenas de um bom
ambiente de trabalho, mas também de oportunidades de desenvolvimento, crescimento

profissional e valorizagdo dos colaboradores.

Diante desse cenério, conclui-se que a retencdo de profissionais qualificados em
empresas de pequeno porte estd diretamente relacionada a fatores como oportunidades de
crescimento, reconhecimento profissional, remuneracdo, ambiente de trabalho e bom
relacionamento entre gestores e colaboradores. Dessa forma, torna-se fundamental que as

empresas invistam em préticas de gestdo de pessoas, como capacitacdo, valorizacéo



profissional, melhoria da comunicacdo interna e criacdo de oportunidades de crescimento, a
fim de promover a motivagdo, o comprometimento e a permanéncia dos colaboradores nas

organizacoes.

Por fim, destaca-se que a pesquisa realizada permitiu compreender a realidade das
empresas de pequeno porte do municipio de Campos Belos — GO em relagdo a gestdo e
retencdo de talentos, contribuindo para a identificacdo dos principais desafios e das préaticas
adotadas pelas empresas. Considera-se, contudo, que os resultados devem ser interpretados
com cautela, em razdo do numero reduzido de empresas participantes, o que limita a
possibilidade de generalizacdo dos achados, podendo, ainda assim, servir como base para
melhorias nas préaticas de gestdo de pessoas e para futuras pesquisas na area.
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APENDICE A - Pesquisa de Opini&o Pablica

Esta pesquisa de opinido publica estd fundamentada nas diretrizes da Resolucdo n°
510/2016, responsavel por normatizar estudos nas areas de Ciéncias Humanas e Sociais que
envolvem a coleta de dados diretamente com participantes ou informacgdes que possam
identifica-los. Conforme o Art. 1° desta Resolucéo, o presente estudo ndo necessita de registro
ou avaliacédo pelo sistema CEP/CONEP, por se caracterizar como pesquisa de opinido publica
sem identificacdo dos participantes.

O presente levantamento integra o Projeto de Trabalho de Concluséo de Curso (TCC)
do Bacharelado em Administracédo, desenvolvido por Ana Claudia Cardoso de Morais, Daiane
Conceicdo da Cunha e Josiane Pereira Silva, sob orientacdo da Professora Luciene de Sousa
Conceicdo de Moura Pinto. A participacdo dos respondentes € voluntaria, sendo garantido o
sigilo das informacdes fornecidas, que serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos
e de pesquisa
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Perguntas

1. Como vocé descreveria o perfil profissional que sua empresa busca ao contratar novos
colaboradores?

() Profissionais com experiéncia prévia na funcéao

() Profissionais dispostos a aprender e crescer na empresa

() Profissionais com formacéo técnica/especializada

() Profissionais indicados ou de confianga

() Outro:

2. Quiais critérios sdo mais considerados durante o processo seletivo?

() Competéncias técnicas (habilidades especificas)

() Comportamento e atitudes (responsabilidade, pontualidade, trabalho em equipe)
() Experiéncia profissional anterior

() Indicacéo de terceiros/conhecidos

() Disponibilidade e comprometimento

3. Quais estratégias a empresa utiliza para atrair profissionais qualificados?
() Divulgagéo de vagas em redes sociais ou grupos locais

() Indicacéo de funcionérios e conhecidos

() Oferecimento de salario competitivo

() Boas condices de trabalho e ambiente agradavel

() Né&o hé estratégias especificas

4. Na sua percepcao, sua empresa encontra dificuldade para atrair profissionais qualificados?
() Sim, com frequéncia

() As vezes

() Raramente

() Néo

5. A empresa oferece algum tipo de treinamento ou capacitacdo aos colaboradores?
() Sim, com frequéncia regular

() Ocasionalmente, quando necessario

() Raramente

() Nunca

6. Vocé considera que as acOes adotadas pela empresa sdo suficientes para reter bons
profissionais?

() Sim

() Parcialmente



() Néao
() Nunca refletimos sobre isso

7. De que forma as empresas de pequeno porte em Campos Belos — GO utilizam préticas de
gestdo de talentos para atrair e reter profissionais qualificados?

() Por meio da oferta de salarios competitivos e beneficios financeiros atrativos

() Através de programas de capacitacdo, oportunidades de crescimento profissional e
reconhecimento do desempenho

() Pela adocéo de praticas informais de contratacao, sem foco em desenvolvimento ou retencéo
de talentos

() Por meio da reducdo de investimentos em qualificacdo profissional e valorizacédo da
experiéncia pratica apenas

() Através da substituicao frequente de colaboradores, evitando estratégias de retencao de
talentos

8. Em média, quanto tempo os colaboradores permanecem na empresa?
() Menos de 1 ano

() Entre 1 e 3 anos

() Entre 3 e 5 anos

() Mais de 5 anos

() Outro:

9. Sua empresa realiza a¢6es voltadas a qualidade de vida e bem-estar dos funcionarios?
() Sim, com frequéncia

() As vezes, dependendo das condicoes

() Raramente

() Nunca

10. Quais séo as principais dificuldades enfrentadas pela empresa para manter profissionais
qualificados?

() Falta de qualificacao profissional na regido

() Concorréncia com empresas maiores

() Limitac&o financeira para oferecer melhores salérios

() Falta de interesse dos profissionais

() Qutro:

11. Na sua percepgéo, 0 que mais contribui para que os profissionais qualificados permanegam
na empresa?

() Bom relacionamento com a equipe e lideranca

() Estabilidade e seguranga no emprego



() Oportunidades de crescimento
() Reconhecimento e valorizagdo
() Saléario e beneficios

12. Quais acOes a empresa adota para manter os funcionarios motivados?
() Reconhecimento pelo bom trabalho

() BonificacGes ou prémios

() Ambiente de trabalho agradavel

() Flexibilidade e dialogo aberto

() Né&o ha acdes especificas

13. E o que mais leva os profissionais qualificados a deixarem a empresa?
() Salarios baixos

() Falta de oportunidades de crescimento

() Falta de reconhecimento

() Problemas de relacionamento interno

() Busca por novas experiéncias

14. Como vocé classificaria o relacionamento entre gestores e colaboradores?
() Muito bom — ha respeito e diadlogo constante

() Bom — ha boa convivéncia, mas com alguns desafios

() Regular —a comunicacdo poderia melhorar

() Ruim — ha dificuldades de relacionamento

15. Quiais sdo os maiores desafios enfrentados na gestao e retencdo de talentos em Campos
Belos — GO?

() Falta de profissionais qualificados na regido

() Limitacdo de recursos financeiros para oferecer beneficios

() Alta rotatividade de pessoal

() Dificuldade em manter colaboradores motivados

() Falta de tempo para investir em gestdo de pessoas

16. Na sua opini&o, o porte e o contexto local da empresa influenciam na retencdo de talentos?
() Sim, bastante

() Parcialmente

() Pouco

() Nao influenciam

17. Que medidas poderiam fortalecer a gestéo de talentos na sua empresa?
() Investir em capacitacdo e desenvolvimento profissional



() Melhorar politicas de reconhecimento e valorizagdo
() Oferecer melhores salérios e beneficios

() Melhorar a comunicacéo e o clima organizacional
() Né&o sei informar
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