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RESUMO

Este artigo apresenta resultados de um estudo de caso sobre a influéncia do regime de
trabalho na retengdo e captacdo de colaboradores na empresa Magna International,
industria do ramo automotivo localizada em Ibirit¢ (MG). Foram realizadas pesquisas
quantitativa e qualitativa descritivas, utilizando o método estudo de caso. A unidade de
analise foi a empresa Magna International. Na entrevista qualitativa foram entrevistados
3 membros do setor de recursos humanos, ja a pesquisa quantitativa contou com 101
respondentes. Os resultados destacaram que o trabalho hibrido/remoto pode motivar e
satisfazer os colaboradores, mas também apresenta desafios. Indicacdes de melhoria
incluem a adaptacdo da cultura, ferramentas de acompanhamento de desempenho,
programas de saide mental e avaliagdes regulares com a equipe. Este trabalho evidenciou
a necessidade da organizagdo se adequar as mudancgas, adotar modelos mais flexiveis,
proporcionando o aumento da satisfacdo dos colaboradores , contribuindo para atra¢do e
retencao de talentos.
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1 INTRODUCAO

A dinamica do ambiente de trabalho passou por transformagdes significativas nos
ultimos tempos impulsionadas por avancos tecnoldgicos e mudangas nas expectativas dos
profissionais. Dentre essas mudangas destaca-se o surgimento e a consolida¢ao do regime de
trabalho hibrido/remoto como uma abordagem inovadora na gestdo de recursos humanos das
empresas.

O avango da globalizagdo junto ao rapido desenvolvimento da tecnologia da
informacao, proporcionou as organizagdes uma flexibilidade necessaria para redefinir as
estratégias de trabalho e adotar novos modelos que transcendem as fronteiras fisicas dos
escritorios. O trabalho hibrido/remoto vem como uma resposta eficaz as demandas por
flexibilidade, sendo possivel conciliar as necessidades da empresa com as expectativas
crescentes dos colaboradores por um equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Sendo assim, as empresas precisam buscar novas alternativas, rever suas politicas e as
praticas de trabalho, o objetivo principal deste trabalho foi analisar a influéncia do regime de
trabalho na retencdo e captagdo de colaboradores na indistria automotiva.

2 REFERENCIAL TEORICO

Conforme aconteciam as revolugdes industriais os modelos de producao também iam
evoluindo. As corporagdes de oficio medievais, conhecidas também como manufatura artesanal
ou guildas, foram antecessoras da organizagdo moderna (HARDY; CLEGG, 2001).

2.1 Novos Modelos de trabalho

Para Marx (1867/1965), o trabalho ¢ em esséncia um ato que se passa entre o homem e
a natureza. O proprio homem exerce em relacdo a natureza o papel de uma poténcia natural
especifica. Ele pde em movimento sua inteligéncia e suas forgas a fim de transformar matérias
e lhes dar uma forma 1til a sua vida. Ao mesmo tempo em que age por esse movimento sobre
a natureza exterior e a modifica, ele modifica sua propria natureza e desenvolve suas faculdades
ai adormecidas.

Cada tipo de contrato de trabalho diferente tem suas proprias caracteristicas, que podem
ser percebidas tanto como positivas quanto como negativas, dependendo de uma série de
fatores, tais como o pais, a empresa e o proprio trabalhador.

O quadro 1 demonstra os tipos de trabalho existentes e uma breve explicacdo sobre as
caracteristicas de cada um.

Quadro 1: Tipos de trabalho e suas caracteristicas

ITipos de Contrato IICaracteristicas do Contrato

ICLT full I O individuo ¢é contratado por tempo
indeterminado, com carteira assinada e todas as

garantias legais e beneficios assegurados pela
CLT.

CLT flex I O individuo ¢é contratado por tempo
indeterminado, com carteira assinada e todas as




garantias legais e beneficios assegurados pela
CLT, com parte do salario registrada em carteira
e parte recebida mediante emissao de nota fiscal
e de sua pessoa juridica.

Autdénomo

O individuo ¢ contratado como auténomo,

reelance, consultor, mantendo uma relagdo
individualizada com a empresa. Pode variar de
apoio administrativo a especialista utilizado para
aumentar o desempenho operacional ndo sendo
substituido por expertises regulares pois atua
mais pontualmente.

Pessoa Juridica (PJ)

O individuo constitui uma empresa individual

(Pessoa Juridica) e estabelece contrato de
prestacao de servigos entre sua empresa e outra
empresa.

Cooperado

O individuo faz parte de uma organizagio

auténoma de pessoas que se unem,
voluntariamente, para satisfazer aspiragoes ¢
necessidades econdmicas, sociais, culturais
comuns, por meio de uma empresa de
propriedade coletiva e democraticamente gerida.

I Terceirizado

trabalha em outra empresa.

IhO individuo ¢ funcionario de uma empresa ¢

I Quarteirizado

trabalha para outra empresa que atua como
terceirizada em uma outra empresa.

I|‘O individuo ¢ funcionario de uma empresa ¢

I Subcontratado

I O individuo é terceirizado e atua na empresa

central em regime integral, parcial ou flexivel,
sob a supervisdo direta do gestor dessa empresa
central, que define todos os termos do contrato
individual.

Trabalhador por tempo determinado

O Individuo ¢ contratado por um periodo

determinado, com um contrato de trabalho com
data de inicio e de fim, podendo abranger




profissionais contratados direta ou indiretamente
pela empresa.

Fonte: Adaptado de Marcia Carvalho de Azevedo e Maria José Tonelli (2014).

Segundo Holzmann e Piccinini (2006), o padrao de relagdes de trabalho no Ocidente,
em particular em paises onde se constituiu um Estado de bem-estar social, caracterizou-se pelo
trabalho assalariado, com contratos de trabalho por tempo indeterminado, com empregos de
longa duragdo para um mesmo empregador, com jornada completa e protecdes previstas na
legislagdo laboral do respectivo pais. No entanto, novos modelos de trabalho sem
regulamentacdo tém tomado o lugar do modelo industrial, fabril, tradicional, manual, estavel e
especializado. A classe trabalhadora estd tendendo a diminuir a aplicagdo dos modelos de
trabalho verticalizados, conhecidos como taylorismo e fordismo, legados da era industrial.
(ANTUNES; ALVES, 2004). Holzmann e Piccinini (2006) definem flexibilizagdo como o
processo de transformagdes na regulamentacdo do mercado e relacdes de trabalho com o intuito
de possibilitar um conjunto de adaptagdes consideradas inovadoras em um ambiente cuja
tradi¢do ¢ de um forte controle legal das relagdes laborais.

2.2 Trabalho Remoto

Segundo a literatura, o termo trabalho remoto foi cunhado na década de 70 por Jack
Nilles, engenheiro que trabalhava em projetos para a Administragdo Nacional de Aerondutica e
Espaco (NASA) durante a crise do petroleo (Sarbu, 2018). Jack iniciou um estudo buscando
encontrar solucdes para diminuicao dos problemas de trafego e redugao do consumo de energia,
dissertando maneiras de transferir o trabalho para os trabalhadores em vez de transportar os
trabalhadores até o local de trabalho, e com isso governos americanos estaduais e federais
comecaram a financiar projetos para verificar a viabilidade e eficiéncia do teletrabalho (Sarbu,
2018).

Para Gimenex-Nadal, com base na literatura cientifica, o teletrabalho traz beneficios por
envolver flexibilidade, maior controle do tempo de trabalho e maior possibilidade de equilibrio
entre a vida e o trabalho, gerando até mesmo maior bem-estar dos colaboradores. Entretanto,
as pesquisas que confirmam esses dados ainda sdo escassas e as conclusdes confusas. Para Zang
(2020), o teletrabalho para funciondrios € privado para aqueles que trabalham manual e
operacionalmente e complementa que o setor de servigos € o que mais possui indices de trabalho
remoto quando comparado ao dos trabalhos manuais que ¢ imprescindivel que o individuo
esteja ali em seu local de trabalho para realizar suas atividades. Ademais, segundo Hélio
Zylberstajn (2022) o trabalho nos escritorios, especializado ou da tecnologia de informagao
podem ser realizados a distancia, mas essa realidade ainda ¢ muito improvavel para os setores
que possuem linhas de producdo ou situacdes em que o servigo tem que ser realizado
pessoalmente.

Entretanto, atualmente o mundo estd passando por desafios que torna necessario
questionar os modelos de negdcios existentes, quebrar paradigmas e adaptar a cultura pessoal
antes mesmo da organizacional e dos clientes (VICENTE, 2020). A tecnologia pode ajudar na
mudanca de mindset pois embora o ambiente produtivo exige maquindrio especifico € mao de
obra qualificada ndo quer dizer que as pessoas da engenharia do produto, engenharia de
manufatura e planejamento de produgdo e logistica precisem atuar juntos em um mesmo
ambiente (VICENTE, 2020).



2.3 Gestao de pessoas e a psicologia organizacional

De acordo com Ribeiro (2007, p. 03) “a gestao de pessoas ¢ uma area ou departamento
da organizacdo que se ocupa com um conjunto de atividades relacionadas as pessoas. Nao ha
organizacdo sem pessoas . Entretanto, o autor ressalta que as pessoas passaram a ser
valorizadas pelo conhecimento, vontade e criatividade ao invés de ser um recurso meramente
produtivo.

Segundo Chiavenato (2005, p.144) se o mercado de trabalho sdo as oportunidades de
emprego que as empresas proporcionam, o mercado de recursos humanos € o conjunto de
profissionais que oferecem seus conhecimentos e habilidades a essas vagas de emprego.

Atualmente um dos maiores desafios para o administrador ¢ gerir pessoas e nao
propriamente capital, com um gerenciamento adequado nas organizagdes os colaboradores se
sentem mais motivados e satisfeitos com o trabalho que exercem, melhoram seu desempenho e
atingem o0s objetivos propostos com maior eficacia. Para Megginson et al (1998), a lideranca
tem como base a capacidade de uma pessoa influenciar outras para agir de forma a atingir metas
pessoais e organizacionais

2.4 A importancia da motivacao dos colaboradores dentro da organizacao

A motivagdo ¢ definida no dicionario como um impulso que faz com que as pessoas
ajam para atingir seus objetivos. A motivacdo envolve fendmenos emocionais, bioldgicos e
sociais € ¢ um processo responsavel por comegar, direcionar e garantir comportamentos que
levem ao cumprimento de objetivos.

Motivar as pessoas ¢ fazer com que elas se tornem decididas, confiantes e estejam
comprometidas intimamente a alcangar os objetivos propostos; estimulando-as o suficiente para
que se tornem bem-sucedidas por meio do seu trabalho. O conhecimento da motivagdo humana
¢ indispensavel para que o administrador possa realmente contar com a colaboragdo das pessoas
(Chiavenato, 2004).

As Teorias Administrativas sempre se fundamentaram em determinadas premissas a
respeito da natureza humana, conforme evidenciado no quadro 2

Quadro 2: Teorias administrativas

Conceito de pessoas Conceito de pessoas Caracteristicas basicas
; - = As pessoas sao motivadas exclusivamente por
Homo economicus Administracao Cientffica p .. . p
motivos salariais e econdmicos.
- ' _ As pessoas sdo motivadas por necessidades
Homo social Teoria das Relagdes Humanas e )
sociais e de estar junto com outras pessoas.
As pessoas sao participantes de organizagoes
Homem organizacional | Teoria Estruturalista e exercem diferentes papéis em diferentes

organizacoes.

As pessoas s&o processadoras de
informacgdes e tomadoras de decisoes.

As pessoas s&o sistemas complexos de
valores, percepgdes, caracteristicas pessoais
e necessidades, operando no sentido de
manter seu equilibrio interno diante das
demandas feitas pelas forgas externas do
ambiente.

Homem administrativo |Teoria Comportamental

Homem complexo Teoria da Contingéncia

Fonte: Adaptado Chiavenato (2021).

A partir do momento em que as pessoas passaram a ser vistas como como capital, elas
comecam a ser tratadas como provedoras de conhecimentos, competéncias e habilidades
necessarias ao direcionamento do sucesso. Conforme o entendimento de Camargo (2015), o



capital humano ¢ constituido pela habilidade e experiéncia dos funcionarios, os valores, a
cultura e filosofia da empresa e diversos ativos intangiveis, bem como todo o conhecimento
acumulado. Diante do exposto, podemos afirmar que as pessoas podem determinar o futuro da
organizacao, sendo um determinante do sucesso ou fracasso.

Os estudos sobre a motivacdo podem ser fatores cruciais para o entendimento e analise
de problemas dentro das organizagdes, partindo do pressuposto que a motivagdo pode
influenciar no dia a dia do colaborador cabe as organizagdes buscarem meios de atingir essa
motivagao.

2.5 Desafios do recrutamento e selecio na industria

A atragdo e retengdo de talentos vem sendo um dos maiores desafios na industria e de
acordo com Pinho e Jeunon (2016) o investimento na gestdo de recursos humanos tem gerado
vantagem competitiva na retengdo de funcionarios

Apesar da evolugao na automacdao dos processos trazer suspeitas de que o capital
humano sera substituido em sua totalidade, essa afirmativa ndo retrata a realidade, pois o
trabalho intelectual estd muito longe de ser substituido, ja que esta apoiado em conhecimento e
experiéncias. Em seu conjunto, as pessoas sdo o capital humano da organizacdo. Para
Chiavenato (2016) esse capital pode valer mais ou menos, na medida em que contenha talentos
e competéncias capazes de agregar valor a organizagdo e torna-la mais agil e competitiva.
Portanto, esse capital vale mais a medida que consegue influenciar as acdes e destinos da
organizacdo. A partir desse pensamento pode-se afirmar que o capital humano nao se resume
apenas as pessoas, mas também ao talento, competéncias e habilidades empregadas em suas
atividades que agregam valor a organizacao.

Conforme ocorrem mudangas significativas na forma de trabalho na Industria, os
profissionais da area de recursos humanos enfrentam desafios. Para Holanda (2019) destacam-
se quatro desafios na gestdo do capital humano na Industria, sendo estes a atrag@o e retencao de
talentos, produtividade e manutencao, lideranga disruptivas e modelos de trabalho.

Segundo Bladek ef al. (2019) os lideres precisam sustentar uma nova maneira de
trabalhar no futuro e a longo prazo:

e Investindo em pessoas e cultura: abordando as transformagdes necessarias para as
mudancas na cultura, pois a mudanga cultural sustenta o negdcio da organizagdo ao
longo do tempo.

e Envolvendo todas as pessoas: para que entendam a transformacdo na organizagdo. As
mudancgas criam impulso e as pessoas precisam entendé-las como congruentes com
aquilo que esperam.

e Flexionando a nova disciplina de execu¢do: preparando todos para enfrentar com
sucesso os desafios futuros.

Segundo Felippe (2019), a flexibilizacdo caracteristica do teletrabalho também traz a
possibilidade da melhoria da qualidade de vida do funcionario, pois esse podera ter habitos mais
saudaveis, como melhor alimentacao e a chance de criar uma rotina de exercicios. No entanto,
pode ser uma jornada desafiadora para as organizacdes, pois exige a adaptacdo de estruturas e
culturas corporativas que tradicionalmente valorizam a presencga fisica no escritério. Além de
envolver questdes complexas, como garantir a disponibilidade de infraestrutura tecnologica até
a gestdo eficaz da produtividade e comunicagao.

Uma pesquisa de campo realizada por Ferreira (2014) que apresenta os desafios da
gestdao de projetos em equipes virtuais, os fatores criticos para o sucesso das equipes virtuais
sdo: confianga, lideranga e gestdo de conflitos, comportamento do individuo e cultura



organizacional, ferramentas de controle (processos e normas do trabalho), comunicagao, gestao
de conhecimento, organizagao.

3 METODOLOGIA

A escolha da metodologia se deu pelo tipo descritivo. Para Silva e Menezes (2000, p.21),
“a pesquisa descritiva visa descrever as caracteristicas de determinada populacao, fendmeno ou
estabelecimento de relagdes entre varidveis e envolve o uso de técnicas padronizadas de coleta
de dados como questionario e observagdo sistematica”. O objetivo primordial das pesquisas
descritivas ¢ a descri¢do das caracteristicas de determinada populagdo ou fenomeno (GIL, 1991,
p.46).

No que diz respeito a abordagem, foi realizada de forma composta utilizando da analise
qualitativa e quantitativa. Para Malhotra (2004), ¢ necessario que as pesquisas de natureza
qualitativa e quantitativa sejam vistas como complementares (e ndo de forma oposta) visto que,
quando utilizadas de modo integrado, t€ém capacidade para fornecer um melhor entendimento
do objeto estudado.

O método adotado foi um estudo de caso. De acordo com Goode e Hatt (1973) o Estudo
de Caso como um meio de organizar dados e reunir informagdes detalhadas ao méaximo a
respeito do objeto de estudo para preservar seu carater exclusivo. O objetivo fundamental do
estudo ¢ descobrir respostas para problemas mediante o emprego de procedimentos cientificos.

A unidade de anélise foi a empresa Magna International. A unidade de observacao foi
composta por trés membros do setor de Recursos Humanos da empresa Magna International
localizada em Ibirité/MG.

O termo populagdo pode ser caracterizado como um grupo de elementos que possuem
as caracteristicas buscadas pelo estudo (Vergara, 2016). J4 a amostra, de acordo com Lakatos e
Marconi (2021, p. 191), “¢ uma parcela convenientemente selecionada do universo (populagao);
¢ um subconjunto do universo”.

Dessa forma considerou-se como populagdo do presente estudo, o nimero de
colaboradores da empresa Magna International, totalizando 181 segundo o headcount do més
de outubro.

A coleta de dados foi realizada em duas etapas:
I. Levantamento de campo com colaboradores através de pesquisa quantitativa;
II. Entrevista com trés integrantes do setor de Recursos Humanos.

As respostas das entrevistas com membros do setor de recursos humanos foram
coletadas por meio de questionario na plataforma Google Forms composto por questdes abertas.
Essas respostas foram analisadas e em seguida foi dado o processo de apuragdo das respostas e
confrontagdo com os resultados dos graficos provenientes da pesquisa quantitativa.

Para a andlise do questionario aplicado aos colaboradores da Magna, foi necessario
tabular o diagndstico das respostas obtidas a partir da exportacao dos graficos das questdes
fechadas, gerados pela plataforma Google Forms.

4 RESULTADOS

A pesquisa quantitativa contou com um total de 101 respostas e foi aplicada através de um
formulario criado na plataforma Google Forms. No quadro 3 é mostrado as perguntas que
compuseram o questionario.

Quadro 3: Questdes pesquisa quantitativa

Perguntas pesquisa quantitativa

Qual a sua idade?




Qual o seu regime de contratagdo de trabalho atual?

Hé quanto tempo atua na industria?

Qual o seu setor de atuagdo atualmente?

Qual ¢ a sua rotina de trabalho atual?

Atualmente, como se da o seu regime de atuagdo na empresa?

Ao participar de um processo seletivo, o regime de trabalho ser remoto, hibrido ou presencial seria um critério
importante para aceitar ou nao a vaga?

Se pudesse escolher entre os trés regimes, por qual deles optaria?

Justifique a escolha da pergunta anterior.

Qual a sua opinido sobre o trabalho hibrido/remoto?

Em sua opinido, o trabalho remoto traz mais beneficios para o trabalhador quando comparado ao presencial?

Justifique sua resposta da questdo anterior.

Vocé acredita que o regime hibrido/remoto é capaz de interferir na motivagao e produtividade do trabalhador?

Justifique sua resposta da questdo anterior.

Na sua opinido, o que ainda impede algumas industrias a implantarem o regime hibrido/remoto para os
profissionais que exercem atividades administrativas?

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

J4 para a pesquisa qualitativa também foi aplicado um questiondrio através da
plataforma Google Forms e contou com 3 respondentes, membros do setor de recursos humanos
da empresa Magna International. O questionario foi composto por 12 perguntas, dispondo de
um espago para possiveis consideragdes conforme demonstrado no quadro 4.

Quadro 4: Questdes pesquisa qualitativa

Perguntas pesquisa qualitativa

Quais sdo as iniciais do seu nome?

Qual a sua idade?

Onde vocé reside atualmente? (Apenas Cidade e Estado)

Ha quanto tempo atua no setor de recursos humanos?

Qual a inicial da empresa que vocé trabalha atualmente?

Na empresa em que vocé trabalha atualmente existem regimes de trabalho hibrido ou remoto? Se sim, quais
modalidades?

Na sua opinido, nos ultimos tempos o regime de trabalho hibrido/remoto tem influenciado na captacao e
retenc¢do de colaboradores? Porque?

Em sua opinido, o trabalho remoto tras mais beneficios para o trabalhador quando comparado ao presencial?
Quais?

Vocé acredita que o regime hibrido/remoto € capaz de interferir na motivagao e produtividade do trabalhador?
Porque?




Na sua opinido, o que ainda impede algumas industrias a implantarem o regime hibrido/remoto para os
profissionais que exercem atividades administrativas?

Vocé ¢ a favor da adocdo do regime de trabalho hibrido/remoto pelas indstrias para os profissionais que
exercem atividades administrativas? Porque?

Gostaria de complementar o com mais alguma informagao relacionada a influéncia do regime Hibrido/remoto
na captagdo e retengdo de colaboradores na industria?

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

Um dos objetivos da pesquisa foi identificar quais as categorias profissionais na
industria poderiam trabalhar remotamente, constatou-se pela pesquisa qualitativa que os
profissionais das areas administrativas que ja detém maturidade profissional e experiéncia
podendo trabalhar de maneira hibrida/remota pois entendem a dimensao das responsabilidades
e atribuicdes dos cargos que ocupam. Ademais as responsabilidades dos profissionais
administrativos envolvem o uso de tecnologias e ferramentas digitais para realizar tarefas como
gerenciamento de documentos, preparagdo de relatorios, comunicagdo por e-mail, telefone ou
video chamadas, atividades que podem ser executadas remotamente.

Por outro lado, a pesquisa quantitativa ressaltou que colaboradores em setores
produtivos que demandam constante contato com a producdo optam majoritariamente pela
modalidade de trabalho presencial. Essa dualidade deixa evidente a importancia de adaptar o
regime de trabalho de acordo com as caracteristicas especificas de cada fun¢do. O que vai de
encontro com a afirmag¢do de Hélio Zxberstain (2022) de que o trabalho nos escritorios,
especializado ou da tecnologia de informacdo podem ser realizados a distancia, mas ¢
improvavel de ser aplicada os setores que possuem linhas de produgdo ou situagcdes em que o
servico tem que ser realizado pessoalmente.

Para Zang (2020), o teletrabalho para funcionarios € privado para aqueles que trabalham
manual e operacionalmente e complementa que o setor de servigos € o que mais possui indices
de trabalho remoto quando comparado ao dos trabalhos manuais que ¢ imprescindivel que o
individuo esteja ali em seu local de trabalho para realizar suas atividades.

Porém, atualmente o mundo esta passando por desafios que torna necessario questionar
os modelos de negdcios existentes, quebrar paradigmas e adaptar a cultura pessoal antes mesmo
da organizacional e dos clientes (VICENTE, 2020). A tecnologia pode ajudar na mudanca de
mindset pois embora o ambiente produtivo exige maquindrio especifico e mao de obra
qualificada ndo quer dizer que as pessoas da engenharia do produto, engenharia de manufatura
e planejamento de producdo e logistica precisem atuar juntos em um mesmo ambiente
(VICENTE, 2020).

Quanto a outro objetivo que buscava identificar quais os aspectos facilitadores e
dificultadores da implantacdo do trabalho hibrido/remoto, percebeu-se que a cultura
organizacional, apontada por 2 entre 3 respondentes na pesquisa qualitativa ¢ um dos aspectos
dificultadores, segundo Chiavenato (2020) a cultura organizacional ¢ composta pela maneira
pela qual as pessoas interagem na organizagdo, a missao que a define, a filosofia reinante, os
valores sociais, os modos predominantes de comportamento, as pressuposi¢des subjacentes, as
aspiracdes e os assuntos relevantes nas interagdes entre os membros.

O autor ainda complementa afirmando que as organizagdes que adotam e preservam
culturas muito conservadoras em que as tradi¢des, ideias e valores permanecem arraigados e
nao mudam ao longo do tempo, correm perigo, pois mundo muda, o ambiente também, e essas
organizagdes continuam totalmente inalteradas como se nada houvesse mudado.
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Em relagdo ao receio da perda de produtividade, apontado pela quantitativa por 63,4%
dos respondentes também ¢ um desafio a ser enfrentado para implementagdo do regime
hibrido/remoto, esse receio se opde aos dados apresentados por uma pesquisa realizada em 2020
pela SAP, uma empresa de consultoria de RH, onde 56% das empresas que adotaram o home
office antes da pandemia observaram um aumento na produtividade em até 50% acima do
registrado presencialmente. Além disso, para SACOMANO e SATYRO, (2018), a Indtstria 4.0
assenta-se na integracdo de tecnologias de informagdo e comunica¢do que permitem alcangar
novos patamares de produtividade, flexibilidade, qualidade e gerenciamento, possibilitando a
geracdo de novas estratégias e modelos de negdcio para a industria.

Quanto aos aspectos facilitadores foi observado que os beneficios gerados a empresa e
o colaborador podem contribuir positivamente para a implementacao desse regime, Kugelmass
(1996) ressalta que o maior beneficio do trabalho em home office, seja possivelmente a reducao
do absenteismo, pelo fato de que os funcionarios que trabalham neste regime tém menos
auséncias ao servico e usam menos licengas, dando assim retorno sobre salarios. Felippe (2019)
também discorre sobre as vantagens do trabalho remoto, segundo ele a flexibiliza¢ao
caracteristica do teletrabalho traz a possibilidade da melhoria da qualidade de vida do
funciondrio, pois esse podera ter habitos mais saudaveis, como melhor alimentacdo e a chance
de criar uma rotina de exercicios.

Mais um aspecto da pesquisa que explorou a influéncia do trabalho remoto na retencao
de pessoal na industria evidenciou que as facilidades oferecidas aos colaboradores e a percepgao
positiva da modalidade de trabalho sdo fatores determinantes na busca por esse regime.
Ademais, a pesquisa quantitativa reforgou esse aspecto revelando que o regime de trabalho ¢
um forte critério para a aceitagdo de vagas.

Além disso, observou-se que que as facilidades geradas ao colaborador e a percepg¢ao
do trabalho remoto ser mais benéfico que o presencial faz com que os eles busquem por esse
regime, o que também foi evidenciado na pesquisa quantitativa, uma vez que 45,5% dos
respondentes afirmam que o regime de trabalho € um critério importante para aceitar uma vaga
e segundo a SAP (2020) o teletrabalho interfere positivamente no trabalho em equipe mostrando
também que a atracdo e reteng@o de talentos foram impactadas positivamente em 46%. Barros
e Silva (2010), também discorrem sobre a reten¢do de talentos, os autores afirmam que o
modelo de home office pode ser uma ferramenta para reter talentos organizacionais, pois
permite que os individuos equilibrem trabalho e vida pessoal.

Em complemento, também ¢ sabido que alguns profissionais de Recursos Humanos
ainda realizam um processo de selecao engessado e padronizado nas empresas no qual seja qual
for o cargo ou fun¢do da vaga as etapas sdo conduzidas da mesma maneira o que leva a
dificuldade de retengdo de profissionais e dificulta a identificagdo de prognoésticos futuros.
Mesmo que algumas organizagdes precisem manter alguns padrdes como triagem e analise de
curriculos e feedback aos candidatos, mas outras praticas podem sempre ser revistas e
absorvidas (Michel, 2007).

Por ultimo, com intuito de identificar a influéncia do regime de trabalho na satisfagao
dos colaboradores e foi possivel identificar que a melhoria da qualidade de vida, flexibilidade,
gestao do tempo proporciona e as facilidades geradas ao trabalhador mostram o que também
foi percebido na pesquisa quantitativa, na qual 61,4% dos respondentes afirmaram que esse
regime influencia positivamente na motivagdo e produtividade Siqueira (2008) afirma que a
satisfacdo no trabalho, ¢ caracterizada como parte integrante da motivacdo, uma vez que
estimula os funciondrios a apresentarem comportamentos positivos para a organiza¢ao, como a
melhora do desempenho, aumento da produtividade e queda significativa nos indices de
absenteismo e de rotatividade.
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Vale ressaltar que conforme apontado na pesquisa quantitativa o colaborador que
gostaria de trabalhar em regime hibrido acaba tendo que exercer suas fungdes de maneira
presencial, e assim vice e versa, os colaboradores se tornam insatisfeitos, corroborando com
outro dado advindo da pesquisa quantitativa em que o regime de trabalho hibrido se mostra o
favorito, onde aproximadamente 60% dos respondentes optam por esse regime, fortalecendo
também a teoria de refor¢o de Skinner (1957) que compreende qualquer estimulo ou evento que
aumenta a chance de ocorréncia de um comportamento, podendo ser positivo ou negativo.

Ademais, um dos fatores atuais que causam satisfacao para os colaboradores € o regime
de trabalho hibrido/remoto, evidenciado por uma pesquisa de clima realizada pela Runrun.it,
essa pesquisa apurou que 75,2% num total de 203 respondentes apontaram sua preferéncia pelo
trabalho hibrido, com idas menos frequente ao escritorio. Uma pesquisa realizada pela
Microsoft, também evidenciou essa preferéncia, foi divulgada no relatério Grandes
Expectativas, que constatou que 52% dos colaboradores mostraram que estdo mais alinhados
com uma transi¢ao para o trabalho hibrido ou manter suas fungdes remotas ao invés de trabalhar
apenas presencialmente.

Dessa forma, nota-se que o trabalho hibrido/remoto na industria apresenta
oportunidades e desafios Unicos. A implementagdo bem-sucedida requer uma abordagem
personalizada, levando em consideragdo a natureza das fun¢des, a cultura organizacional e a
promogao do equilibrio entre as necessidades da empresa e as expectativas dos colaboradores.
Além disso, a constante evolu¢do do cendrio de trabalho demanda uma gestdo adaptavel e
inovadora, capaz de aproveitar os beneficios do trabalho hibrido/remoto para promover a
satisfacdo, retencao de talentos e eficiéncia operacional na industria.

5 CONCLUSOES

O objetivo geral da pesquisa foi analisar a influéncia do regime de trabalho na retengdo
e captacdo de colaboradores na industria automotiva. Para atendé-lo, foram realizadas pesquisas
com os colaboradores da empresa Magna International e com trés membros do setor de recursos
humanos.

Os principais achados mostraram que o regime de trabalho exerce grande influéncia
sobre a permanéncia ¢ a atracao de talentos na industria. A flexibilidade horéria e a adogao de
modelos mais adaptaveis foram demonstradas como fatores positivos na retenc¢do, permitindo
aos colaboradores conciliar a vida pessoal e profissional de maneira mais satisfatoria.

Também foram observados desafios ligados & implementacdo de determinados regimes
de trabalho principalmente tratando-se de resisténcia cultural e demandas especificas de
determinados setores. A compreensdo desses motivos ¢ muito importante para uma abordagem
mais eficaz na gestao de recursos humanos buscando equilibrar as necessidades organizacionais
e individuais.

Diante dos resultados obtidos destaca-se a importancia deste estudo para gestores,
profissionais de recursos humanos e pesquisadores oferecendo informagdes para a tomada de
decisoes estratégicas. A adogao de politicas que possam promover uma relacao saudavel entre
o regime de trabalho e a satisfacdo dos colaboradores aparece como um diferencial competitivo
na captacao e retencao de talentos em um ambiente empresarial dindmico e desafiador.

Por fim, a influéncia do regime de trabalho na reten¢do e captacdo de colaboradores na
industria vai além das fronteiras do ambiente organizacional permeando a qualidade de vida
dos profissionais e a eficiéncia operacional das empresas. E esperado que com o decorrer dos
anos e as mudanc¢as nas maneiras de se trabalhar promovam ambientes organizacionais mais
harmoniosos, produtivos e alinhados as expectativas dos colaboradores e empresas e as
demandas do mercado.
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Por outro lado, pensando nas geréncias, com o intuito de melhorar a satisfagdo,
motivacdo e retencdo dos colaboradores a partir da implantacdo do regime de trabalho
hibrido/remoto a empresa deve intervir de forma interna. Iniciando pela adaptagdo da Cultura
promovendo uma cultura mais flexivel, incentivando a inovagao e adaptabilidade a mudanga,
podendo ser feita por meio de lideranca exemplar, comunicagdo clara sobre os beneficios do
trabalho remoto e a criacao de politicas que valorizem a flexibilidade e a autonomia.

Implementando ferramentas de acompanhamento de desempenho e metas claras, além
de programas de treinamento para capacitar gestores e colaboradores a lidar com o novo modelo
de trabalho, criar politicas para promover a comunicagdo ¢ trabalho em equipe, alterar
percepgao sobre o local de trabalho também ¢ essencial, destacando que a produtividade pode
ser mantida e até melhorada com o trabalho remoto.

Todavia, um ponto a ser ressaltado ¢ que o home office pode levar a sobrecarga de
trabalho e a dificuldade em estabelecer limites podendo contribuir para o aumento da ansiedade,
para isso deve-se implantar programas de suporte a saude mental, incentivar pausas regulares
durante o trabalho e promover um ambiente que valorize o equilibrio entre vida profissional e
pessoal.

Prop0e-se realizar avaliagdes e reunides com todos da equipe regularmente para medir
a eficacia do modelo de trabalho hibrido e como ele vem afetando a rotina e satisfacdo dos
colaboradores, produtividade e resultados da empresa. Considerando essas sugestdes, a empresa
podera enfrentar os desafios advindos do trabalho hibrido na industria, criando um ambiente
propicio para a adogdo bem-sucedida dessa modalidade de trabalho.
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