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Resumo:

Nos ultimos anos, 0 ambiente de negocios em Portugal e no mundo passou por uma
transformacéo significativa, moldada pela digitalizacdo e novas tecnologias. Isso levou
as organizagdes a reavaliarem as suas estratégias e propostas de valor para o colaborador
(EVP), destacando-se a flexibilidade e o trabalho remoto como elementos cruciais para a
competitividade. O objetivo deste estudo foi investigar e avaliar como a flexibilidade e o
trabalho remoto estéo integrados nas propostas de valor para o colaborador (EVP) das
organizagOes com operagdes em Portugal, tendo-se discriminado este em dois objetivos

mais especificos.

O estudo 1 analisou a presenca de préticas de flexibilidade e trabalho remoto em
descricbes de funcgdes, anincios de emprego em websites corporativos e portais de
emprego, revelando que o setor tercidrio se destacou na integracdo dessas praticas nas

suas EVPs, enquanto que no setor publico ndo se verificou a presenca dessas praticas.

O estudo 2 avaliou como a presenca da dimensdo "Equilibrio entre a vida pessoal
e profissional” nas EVPs das organizacdes do estudo, é percecionada por colaboradores
e ex-colaboradores no Glassdoor. Os resultados indicaram que organizacGes que ndo
integram essa dimensdo recebem avaliagdes mais baixas, enquanto aquelas que a
integram obtém avaliagOes superiores, reforcando a importancia dessa integracéo na EVP.
Além disso, os resultados mostraram que 36,6% das organizacdes ndo integram essa
dimensao nas suas EVPs, indicando uma lacuna na integracao de praticas que promovem
a flexibilidade e o trabalho remoto. O setor terciario demonstrou maior integracéo destas
praticas nas suas EVPs, em comparacdo com o setor publico.

Os dois estudos contribuem para uma melhor compreensao das diferencas setoriais
na integracdo da flexibilidade e trabalho remoto nas EVPs em organizagbes com
operacgdes em Portugal, oferecendo insights para futuras pesquisas. A pesquisa destaca a
importancia de investir em tecnologia, desenvolver profissionais remotos, adotar
ferramentas de colaboragdo e comunicar claramente as dimensdes do estudo nas EVPs,

sob pena das organizacdes perderem competitividade no mercado de trabalho.

Palavras chave: Trabalho remoto; Flexibilidade no Trabalho; Atracdo e Retencdo de
Talentos; Employee Value Proposition; Propostas de Valor; Organizagdes Portuguesas;
Competitividade Organizacional; Mercado de Trabalho Portugués; Transformagéo

Digital; Novas Formas de Trabalho.



Abstract:

In recent years, the business environment in Portugal and around the world has
undergone a significant transformation, shaped by digitalization and new technologies.
This has led organizations to re-evaluate their strategies and employee value propositions
(EVP), with flexibility and remote working standing out as crucial elements for
competitiveness. The aim of this study was to investigate and evaluate how flexibility and
remote working are integrated into the employee value propositions (EVP) of
organizations with operations in Portugal, which was broken down into two more specific

objectives.

Study 1 analyzed the presence of flexibility and remote working practices in job
descriptions, job advertisements on corporate websites and job portals, revealing that the
tertiary sector stood out in integrating these practices into its EVPs, while in the public

sector there was no presence of these practices.

Study 2 assessed how the presence of the “Work-life balance” dimension in the
EVPs of the organizations in the study is perceived by employees and former employees
on Glassdoor. The results indicated that organizations that do not integrate this dimension
receive lower ratings, while those that do obtain higher ratings, reinforcing the importance
of this integration in the EVP. In addition, the results showed that 36.6% of organizations
do not integrate this dimension into their EVPs, indicating a gap in the integration of
practices that promote flexibility and remote working. The tertiary sector showed greater

integration of these practices in their EVPs, compared to the public sector.

The two studies contribute to a better understanding of sectoral differences in the
integration of flexibility and remote working into EVPs in organizations with operations
in Portugal, offering insights for future research. The research highlights the importance
of investing in technology, developing remote professionals, adopting collaboration tools
and clearly communicating the dimensions of the study in EVPs, otherwise organizations

will lose competitiveness in the job market.

Key words: Remote Work; Flexibility at Work; Talent Attraction and Retention;
Employee Value Proposition; Value Propositions; Portuguese Companies; Business
Competitiveness; Portuguese Labor Market; Digital Transformation; New Ways of
Working.
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INTRODUCAO




Este capitulo de introducdo estabelece a base para a investigacdo detalhada que sera
realizada nos capitulos subsequentes. Inicialmente, € importante fornecer uma viséo geral
das mudancas no ambiente de negocios e a importancia da flexibilidade e do trabalho
remoto nas estratégias das organizacfes contemporaneas. Em seguida, a justificacdo da
pesquisa explica a relevancia do estudo no contexto atual. A formulagdo do problema
delineia a questéo central a ser explorada, enquanto o objetivo geral apresenta a meta

principal da investigacéo.

A estrutura do trabalho integrara uma revisao da literatura no capitulo 1, onde serdo
discutidos os conceitos Employee Value Proposition (EVP), préticas de flexibilidade e
trabalho remoto, e sua importancia na atracao e retencdo de talentos. No capitulo 2, sera
detalhada a metodologia de pesquisa, incluindo o tipo de estudo, identificacdo das
organizacoes e fontes de dados, e a abordagem para andlise dos dados. O capitulo 3 e 4
apresentara respetivamente a apresentacao e discussdo dos dados recolhidos, enquanto o
capitulo 5 concluird com um resumo das conclusdes, implicacGes praticas e sugestdes

para pesquisas futuras.

A relevancia de estudar a inclusdo da flexibilidade e do trabalho remoto nas
estratégias organizacionais é amplamente discutida na literatura. Por exemplo, estudiosos
como Allen et al. (2023) destacam que praticas de trabalho flexiveis podem melhorar a
satisfacdo dos colaboradores, aumentar a produtividade e servir como uma vantagem

competitiva na atracdo e retencao de talentos.

Wang et al. (2021) e Golden e Eddleston (2020) sublinham a importancia de
estratégias organizacionais que apoiam formas flexiveis de trabalho, respetivamente
como o design do trabalho remoto pode ser otimizado para aumentar a sua eficécia,
especialmente em crises como a pandemia de COVID-19, e como o teletrabalho

influencia o sucesso da carreira dos colaboradores.

Nos ultimos anos, temos observado a uma transformac&o significativa no ambiente
de negocios em Portugal e em todo o mundo (Bughin, Chui, & Manyika, 2018). As
dindmicas de trabalho tém sido profundamente alteradas pela digitalizacdo e pelas novas
tecnologias, levando as organizacOes a reavaliarem as suas estratégias e propostas de

valor (Bughin, Chui, & Manyika, 2018). Um dos aspetos visiveis dessa transformacao é
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a crescente importancia na flexibilidade e no trabalho remoto (Allen et al., 2023; Jackson
& Lee, 2022), que se tornaram fatores-chave na competitividade e atratividade das

organizac6es no mercado portugués.

A transformacdo digital e a introducdo de novas tecnologias tém provocado
mudancas substanciais no ambiente de trabalho (Gartner, 2023). A adocdo de préaticas
como a flexibilidade e o trabalho remoto aumentaram significativamente, especialmente
apos a pandemia de COVID-19 (Allen et al., 2023; Jackson & Lee, 2022), impactando o
bem-estar dos trabalhadores (Rey & Pana-Cryan, 2021) e forgando muitas organizacoes
a adaptarem-se rapidamente as novas realidades operacionais (Eurofound, 2021).

Em Portugal, essas mudancas refletem uma tendéncia global que valoriza a
flexibilidade como um componente essencial da proposta de valor para o colaborador
(EVP) das organizagOes (Fernandes, 2022). Tais mudangas estdo alinhadas com as
discuss@es sobre inovacdo organizacional e adaptacdo estratégica num contexto digital,
onde a capacidade de se adaptar rapidamente as novas exigéncias do mercado se torna
crucial (Bughin et al., 2018).

Além disso, a proposta de valor para o colaborador (EVP) desempenha um papel
crucial na comunicacdo e gestdo da marca do empregador. Uma EVP bem desenvolvida
transmite aos trabalhadores atuais e potenciais 0 motivo da organizagdo ser um lugar
atraente e Unica para trabalhar (Pawar 2016). Uma marca empregadora forte consegue
atrair e reter talentos mais eficientemente, resultando numa maior satisfacdo dos
trabalhadores e menor rotatividade. Uma EVP eficaz ndo s6 aumenta a satisfacdo dos
colaboradores como também contribui para uma maior lealdade do cliente interno e

externo e uma reputacdo mais positiva da organizacéo (Pawar, 2016).

A questdo central desta investigacdo é: "' Como a flexibilidade e o trabalho remoto
estdo a ser integrados nas propostas de valor para o colaborador (EVP), nas organizagoes

com operagdes em Portugal?”

A presente pesquisa € justificada pela necessidade de compreender como a
flexibilidade e o trabalho remoto estdo a ser integrados nas propostas de valor para o

colaborador (EVP) nas organizacdes com operacdes em Portugal. Com base em estudos
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recentes (Wang, Liu, Qian, & Parker, 2021) mostram que a flexibilidade no trabalho é
um dos principais fatores na atracdo e retencdo de talentos, além de ser um elemento
crucial para a competitividade organizacional, como tal, investigar essa transicdo e as

suas implicagdes no tecido Organizacional portugués torna-se pertinente e necessario.



CAPITULO I — REVISAO DA LITERATURA




1.1 Employee Value Proposition (EVP)

1.1.1 Defini¢éo e componentes da EVP

Nos ultimos anos, o conceito de Employer Value Proposition (EVP), ou Proposta
de Valor para o colaborador, tem se destacado como um tema central na gestdo de
Recursos Humanos e nas dindmicas organizacionais. Este fendmeno reflete a crescente
busca das organizacdes por estratégias eficazes para atrair, reter e comprometer talentos
num ambiente de trabalho caracterizado por uma competicdo acentuada e mudancas

constantes.

A proposta de valor para o colaborador (EVP) € o valor Unico que as organizacdes
oferecem como empregador aos seus trabalhadores em troca das suas competéncias,
experiéncia e compromisso. Isso inclui componentes como salario, beneficios,
recompensas, desenvolvimento de carreira e equilibrio entre trabalho e vida pessoal, bem
como os seus valores, missdo, proposito social e cultura organizacional, (Verlinden,
2023).

Essencialmente, a proposta de valor para o colaborador tem como objetivo
identificar e comunicar todos os beneficios e experiéncias Unicas que os trabalhadores
podem esperar ao escolher trabalhar para uma determinada organizacdo. Além disso,
também tem como objetivo comunicar por que a organizacdo é um ambiente ideal para
os colaboradores, e como ela atrai candidatos que se alinham com a sua proposta de valor

Unica ao colaborador.

Pawar e Charak (2015) definem a proposta de valor para o colaborador como o
conjunto unico de beneficios que um colaborador recebe em troca das competéncias,

capacidades e experiéncia que traz para uma organizagao.

A EVP é a promessa que as organizacfes fazem aos seus trabalhadores e, se a
cumprir, aumentara o empenho e a confianga na organizagdo enquanto empregadora. O
cumprimento da EVP por parte da organizacdo pode até transformar os seus atuais

trabalhadores nos melhores embaixadores da marca da organizagéo (Verlinden, 2023).



Numa altura em que os trabalhadores atribuem cada vez mais valor a reputacdo
duma organizacdo como empregadora, a proposta de valor para o colaborador e a marca
de empregador sdo essenciais para atrair e reter os melhores talentos, aumentar o
desempenho, reduzir a rotatividade e os custos de recrutamento e atingir os objetivos

organizacionais (Verlinden, 2023).

Ao explorar o conceito de EVP e sua relevancia no contexto organizacional, é
fundamental compreender a sua natureza abrangente, que vai além de meros aspetos
financeiros, como salario. Em vez disso, o EVP concentra-se em elementos psicologicos
que exercem influéncia significativa sobre os profissionais em busca de oportunidades de
trabalho (Sivertzen, Nilsen, & Olafsen, 2013).

Uma EVP eficaz é aquela que transcende a visdo unidimensional e considera a
diversidade de perspetivas, valores e aspirac@es dos candidatos, bem como as suas origens
culturais e geograficas. Reconhecendo essa complexidade, as organizacfes bem-
sucedidas investem na constru¢cdo duma EVP distinta, relevante e cativante, que se
destague como elemento crucial na atracdo, comprometimento e retencdo de talentos
(Minchington, 2006).

Segundo Armstrong (2020), a EVP pode ser interpretada como a marca
empregadora que identifica o que ha de singular e especial numa organizacdo, atraindo
novos talentos e incentivando os atuais trabalhadores a permanecerem comprometidos.
Da mesma forma, Mosley (2015) destaca a importancia duma mensagem clara e objetiva

na EVP, evidenciando o valor agregado que a organizacgéo oferece aos seus trabalhadores.

E amplamente reconhecido que organizagdes com uma EVP consistente tendem a
registar indices mais elevados de retencéo de talentos. Quando os trabalhadores percebem
o0 valor da sua contribuicéo e se alinham & cultura organizacional, S0 menos propensos

em procurar oportunidades noutras organizacdes (Neves & Eisenberger, 2014).

Uma EVP bem elaborada também impulsiona o comprometimento dos
trabalhadores, refletindo positivamente na eficiéncia e no desempenho da organizacao.

Ray & Pana-Cryan (2021), destacam a importancia da flexibilidade no trabalho e do bem-



estar associado como elementos essenciais da EVP, influenciando a dedicacdo e a
satisfacdo dos trabalhadores.

Independentemente do setor ou tipo de organizacdo, o foco principal permanece na
atracdo de profissionais de alto potencial, cujas competéncias, conhecimentos,
experiéncias e valores estejam alinhados com as necessidades da organizacdo (Aloo &
Moronge, 2014).

Pesquisas, como a de Pawar (2016), ressaltam a influéncia positiva tanto da
Estratégia de Marca Empregadora quanto da EVP na capacidade da organizacéo de atrair
talentos de qualidade. A robustez da marca empregadora e uma EVP bem definida séo

essenciais para esse propasito.

Hillebrandt e lvens (2013) destacam a elaboracdo da EVP como identificacdo dum
conjunto de vantagens que diferenciam a posi¢cdo do colaborador numa organizagéo
especifica. Além da compensacdo, que inclui salarios competitivos e beneficios tangiveis,
aspetos como cultura organizacional, oportunidades de desenvolvimento e equilibrio
entre vida pessoal e profissional também sdo fundamentais para a percecdo da EVP
(Milkovich, Newman, & Gerhart, 2020).

A cultura organizacional desempenha um papel crucial na EVP, influenciando a
satisfacdo no trabalho e o envolvimento dos trabalhadores (Schein, 2010). Da mesma
forma, oportunidades de desenvolvimento profissional, equilibrio entre o trabalho e vida

pessoal fortalecem a EVP e contribuem para a retencéo de talentos.

Ao discutir as componentes da EVP, é essencial reconhecer os fatores inter-
relacionados que influenciam a percecdo dos trabalhadores sobre a organizacdo. Uma
EVP eficaz é composta por ofertas materiais, oportunidades de desenvolvimento, conexao

e comunidade, e significado e propdsito (Mortensen & Edmondson, 2023).

Uma EVP eficiente € construida integrando diversos elementos, como remuneragao
competitiva, beneficios relevantes, cultura organizacional sélida, oportunidades de
progresso e politicas que garantem o equilibrio entre vida pessoal e profissional. Essa

abordagem holistica é essencial para moldar a percecdo dos trabalhadores e candidatos



sobre 0 que a organizacédo tem a oferecer, garantindo uma posigéo de destaque no mercado
de talentos (Mortensen & Edmondson, 2023).

Figure 1
Rethink Your EVP
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Fonte: Harvard Business Review, 2023.

1.1.2 Estratégias de construcdo da EVP

Na era competitiva atual, onde a "guerra por talentos" (Armstrong, 2020) é uma
realidade organizacional, criar uma Employee Value Proposition (EVP) vencedora € mais
do que uma estratégia, € uma necessidade premente (Armstrong, 2020). A EVP néao
apenas atrai talentos, mas também os retém, preservando o conhecimento e a experiéncia
valiosa dentro da organizacio (Ci¢ & Zizek, 2017). Como destacado por Aloo e Moronge
(2014), as pessoas representam o recurso mais valioso para a gestdo eficaz das operacoes

e decisbes organizacionais.

O desafio para as organizacOes, independentemente do setor, reside na atracdo de

uma méo de obra qualificada, aquela com as competéncias, conhecimentos, experiéncia
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e valores necessarios para atender as exigéncias em constante evolugdo (Aloo &
Moronge, 2014; Hillebrandt & Ivens, 2013). Este desafio é agravado pela necessidade de
alinhar as praticas organizacionais com as preferéncias dos trabalhadores (Aloo &
Moronge, 2014).

Para desenvolver uma EVP eficaz, é essencial entender que ela ndo é apenas sobre
beneficios tangiveis, mas também sobre criar uma conexdo emocional e intelectual com
os trabalhadores (Mortensen & Edmondson, 2023). Esta conexdo € alimentada por uma
comunicacdo clara e transparente, adaptacdo as preferéncias dos candidatos e
consideracao de aspetos como trabalho remoto, horarios flexiveis e participagdo ativa dos
trabalhadores em projetos e tecnologias (Aloo & Moronge, 2014).

E crucial identificar o que torna a organizacdo Unica. Isso envolve que a
organizacdo entenda as suas ofertas exclusivas ao colaborador, a sua identidade
corporativa e 0s seus objetivos organizacionais. Em seguida, é essencial compreender as
necessidades dos trabalhadores. Recolher feedback e realizar pesquisas ajudara a entender
as diversas necessidades e expectativas dos trabalhadores, garantindo a inclusédo na EVP
(Verlinden, 2023).

Além disso, é importante alinhar a EVP com a missao, valores e objetivos da
organizacdo, garantindo que ela reflita e apoie esses elementos, promovendo um senso
compartilhado de proposito entre os trabalhadores. A autenticidade é fundamental ao
desenvolver a EVP, alinhando-a a cultura e aos valores organizacionais para reforcar a

confianca e a credibilidade com os trabalhadores (Verlinden, 2023).

E decisivo tornar a EVP tangivel e inclusiva, vinculando-a a beneficios tangiveis e
iniciativas concretas que sejam relevantes para os trabalhadores em todos os niveis. Além
disso, é importante adaptar a EVP a cada estagio do ciclo de vida do colaborador, desde
a atracdo até ao offboarding, garantindo consisténcia e eficacia ao longo do processo
(Verlinden, 2023).

Além dos beneficios tradicionais, a EVP pode abracar iniciativas relacionadas a
sustentabilidade, bem-estar dos trabalhadores e responsabilidade social (Aloo &

Moronge, 2014). No entanto, a construgdo duma EVP competitiva ndo é uma abordagem
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unilateral; ela requer uma compreensdo holistica das necessidades dos trabalhadores e
uma abordagem adaptével as tendéncias do mercado (Mortensen & Edmondson, 2023).

Uma abordagem sistémica para a EVP reconhece a interdependéncia entre seus
diferentes componentes (Mortensen & Edmondson, 2023). Os quatro fatores-chave -
Ofertas Materiais, Oportunidades de Desenvolvimento e Crescimento, Conexdo e
Comunidade, e Significado e Propoésito - devem ser integrados numa estratégia
abrangente que promova o0 comprometimento e o0 bem-estar dos trabalhadores (Mortensen
& Edmondson, 2023).

Os lideres desempenham um papel crucial na criagdo e comunicacdo duma EVP
eficaz em toda a organizacdo (Mortensen & Edmondson, 2023), sendo que, comunicar
efetivamente a EVP por meio de diversos canais é fundamental para transmitir a
mensagem da organizacao a todos os stakeholders. Eles devem promover uma cultura
organizacional que apoie os diferentes aspetos da EVP e facilite discussdes integradas
sobre o tema, demonstrando uma compreensdo genuina das necessidades dos
trabalhadores (Mortensen & Edmondson, 2023).

Para garantir a relevancia continua da EVP, uma abordagem dinamica e adaptavel
é essencial (Mortensen & Edmondson, 2023). Isso implica uma avaliacdo constante das
necessidades e expectativas dos trabalhadores e a flexibilidade para ajustar as estratégias
de acordo com as mudangas nas condi¢fes do mercado e as preferéncias em evolucgéo
(Mortensen & Edmondson, 2023).

1.1.3 EVP como diferencial competitivo

O Propdsito de Valor para o Trabalhador (EVP), como delineado por Mortensen &
Edmondson, (2023), vai além de simples beneficios tangiveis, abracando a esséncia Unica
que uma organizagdo oferece aos seus trabalhadores. Esta concecdo expandiu-se para
englobar elementos como cultura organizacional e oportunidades de crescimento

profissional.

Pesquisas recentes destacam a importancia vital duma EVP solida na atracdo de
profissionais talentosos, destacando que organizagcbes que ajustam a sua EVP as
aspiragdes dos candidatos tém vantagens competitivas significativas.
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Além disso, estudos (Brewster, Chung, & Sparrow, 2016) demonstram que
organizag0es com uma EVP transparentes e amplamente divulgados tendem a contar com
equipas mais comprometidas e eficientes, resultando num desempenho organizacional

mais robusto e uma situacdo financeira mais estavel.

No entanto, a implementacdo eficaz duma EVP ndo esta isenta de desafios (Wang,
2021). E crucial que as organizages garantam que a sua EVP seja auténtica, alinhada
com a sua cultura e constantemente comunicada para manter a sua relevancia, e que
enfatizem a relevancia do contexto sociocultural e diferencas regionais na interpretacao
da EVP (Das e Dhan, 2022).

Em resposta aos desafios contemporaneos de atracao e retencao de talentos, a EVP
emerge como uma estratégia diferenciadora. Ao contréario de abordagens convencionais
centradas apenas em beneficios materiais, a EVP incorpora uma viséo holistica, incluindo
Ofertas Materiais, Oportunidades de Desenvolvimento, Conex&do e Comunidade, e
Significado e Proposito. (Mortensen & Edmondson, 2023).

Ao adotar essa abordagem abrangente, as organiza¢es podem ndo so atrair, mas
também reter talentos de forma eficaz, promovendo um ambiente de trabalho positivo e

inclusivo que valoriza o crescimento profissional e o bem-estar dos trabalhadores.

No entanto, uma implementacdo eficaz requer uma compreensdo profunda das
necessidades dos trabalhadores e uma abordagem proativa na gestdo da EVP, adaptando-
se continuamente as mudangas no ambiente interno e externo (Mortensen & Edmondson,
2023).

1.1.4 EVP e a atracao e retencéo de talentos

A Proposta de valor para o colaborador (EVP) tem emergido como um elemento
crucial nas estratégias de gestdo de recursos humanos, especialmente devido a sua
influéncia na participacdo dos trabalhadores e na retengdo dos mesmos (Heger, 2007).
Concentrar esforcos na criagdo duma EVP valorizada pelos trabalhadores permite aos
profissionais de RH impulsionar os resultados organizacionais, promovendo um

comprometimento mais profundo por parte dos trabalhadores (Chew & Chan, 2008).
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Nesse sentido, compreender a natureza desses elementos, a sua conexao com a EVP e o

impacto direto nas organizagdes torna-se imperativo.

Um exemplo significativo € o estudo de Pawar (2016) o qual apresenta uma
metodologia colaborativa para fortalecer a estratégia da marca do empregador através do
EVP. Segundo o estudo, o EVP equilibra as recompensas e beneficios para os
colaboradores em troca do desempenho dos mesmos, sendo essencial para a comunicagédo
da marca do empregador e para a experiéncia dos colaboradores. Organiza¢des com uma
EVP bem estruturada séo reconhecidas como empregadores de escolha pelos candidatos,
0 que facilita a atracdo e retengdo de talentos estratégicos, reduzindo a rotatividade e

promovendo maior lealdade dos clientes.

Tradicionalmente, os profissionais de RH recorrem a entrevistas de saida para
compreender as razdes por tras da saida dos individuos duma organizacéo (George, 2015).
No entanto, identificar elementos organizacionais que favorecam a retencdo dos
trabalhadores € uma abordagem potencialmente mais estratégica (George, 2015). Das e
Baruah (2013) delineiam essa abordagem como uma estratégia de retencdo, que visa
incentivar os trabalhadores a permanecerem na organizagdo por periodos mais longos ou

até a conclusdo de projetos especificos.

A gestdo eficaz dos membros da equipa, em contraste com a simples contratacao,
pode se tornar uma vantagem competitiva significativa para as organizacoes (Williamson,
1979). A perda de talentos pode ter como consequéncia a transferéncia de conhecimentos
para organizagdes concorrentes, afetando negativamente a inovacdo, a qualidade de
servico e a produtividade (Abbasi & Hollman, 2000). Além disso, a rotatividade de
trabalhadores impde custos significativos as organizacOes, exigindo investimentos em

recrutamento, selecéo e formacao para cada substituicdo (Samuel & Chipunza, 2009).

A construgdo duma marca empregadora solida tem sido associada ndo apenas a
reducdo da rotatividade, mas também ao aumento do comprometimento dos trabalhadores
(Kucherov & Zavyalova, 2012). Barrow (2007) argumenta que uma marca empregadora
forte confere uma vantagem competitiva substancial, enquanto Backhaus e Tikoo (2004)
destacam o seu papel na constru¢do duma cultura organizacional coesa e na gestdao eficaz

de talentos.
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Varios aspetos da EVP tém sido vinculados a retengdo de trabalhadores. Por
exemplo, o sistema de recompensas duma organizacgdo € crucial para atrair e reter talentos
(Bretz et al., 1989). Da mesma forma, fatores como remuneracdo, oportunidades de
crescimento profissional e ambiente de trabalho desempenham um papel fundamental na
retencdo de trabalhadores (George, 2015). A formagdo continua também é vista como
vital para a retengcdo em todas as faixas etarias (Armstrong-Stassen & Templer, 2005).
Além disso, recompensas tangiveis, como salarios e beneficios, desempenham um papel

fundamental na atracéo e retencao de talentos (Maxwell & Knox, 2009).

No entanto, para uma compreensdo mais completa da eficacia da EVP, é necessario
avaliar como esses fatores sdo refletidos nas descricbes de funcBes e andncios de
emprego, bem como na percecdo dos colaboradores sobre o equilibrio entre vida pessoal
e profissional. As entrevistas de saida e as avaliacbes em portais de emprego sdo
ferramentas essenciais para captar as necessidades e expectativas dos trabalhadores,
ajudando a ajustar a EVP para alinhar as promessas da organizagdo com a experiéncia
real dos colaboradores, ajudando as organizacGes a identificar areas para melhorias e

desenvolver estratégias de retencéo eficazes (Barrow, 2007).

O comprometimento dos trabalhadores tem recebido crescente atencdo devido a sua
associacdo com melhorias na produtividade, satisfacdo do cliente e retencédo de talentos
(Schaufeli & Bakker, 2010). Bakker et al. (2008) definem comprometimento como um
estado emocional e motivacional positivo relacionado ao bem-estar profissional, em
contraste com o burnout, que é uma reacdo prolongada ao stress no ambiente de trabalho
(Maslach et al., 2001). Para promover a retencdo de talentos e o comprometimento, é
essencial que as organizacBes compreendam e integrem elementos da EVP, como
flexibilidade e equilibrio entre vida pessoal e profissional, nas suas praticas de gestdo de

recursos humanos.

1.1.5 Medir a EVP

A etapa final para desenvolver uma EVP bem-sucedida é definir um grupo
especifico de métricas para ajudar a organizagdo a monitorizar o impacto da sua EVP e
identificar areas de melhoria (Verlinden ,2023). Métricas Uteis incluem taxas de retengdo

dos trabalhadores, envolvimento dos trabalhadores e custo reduzido por contratagao.
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Adicionalmente, a analise de avaliacGes de ex-colaboradores e colaboradores em portais
de emprego, bem como a avaliacao das descri¢fes de funcBes e aniincios de emprego nos
websites corporativos, pode oferecer insights qualitativos valiosos. Estas métricas devem
ser revistas periodicamente ao longo do tempo com base nas descobertas dos dados

recolhidos pela organizagéo durante a monotorizacao.

Para que as organizacfes mantenham a sua competitividade, € essencial captar e
manter talentos, o que decorre duma variedade de fatores complexos, abrangendo a gestao
e desenvolvimento de talentos, a marca empregadora e metricas claras para avaliar a

efetividade dessas agdes.

A importancia da medicdo continua da EVP pode ser encontrada na experiéncia
duma organizacdo de software, descrita por Mortensen e Edmondson (2023). Apds a
pandemia de Covid-19, os lideres executivos dessa organizacao decidiram trazer todos 0s
trabalhadores de volta ao escritério. No entanto, ao considerar as opinides dos
trabalhadores por meio de pesquisas internas, ficou claro que a maioria ndo desejava
retornar ao escritorio em tempo integral. Como resultado, os lideres cederam as
necessidades dos trabalhadores e permitiram o trabalho remoto, apenas para descobrir
que, ao longo do tempo, os indices de comprometimento dos trabalhadores comecaram a

declinar.

Este estudo ressalta a importancia de nao apenas compreender as necessidades dos
trabalhadores no momento presente, mas também de medir continuamente como as
politicas e praticas da organizacao afetam a percecdo dos trabalhadores sobre a EVP ao
longo do tempo. Além disso, destaca a necessidade de desenvolver métricas e
metodologias robustas para avaliar ndo apenas a satisfagéo dos trabalhadores com a EVP,
mas também o impacto das politicas e praticas organizacionais na percecéo e eficacia da
EVP.

1.2 Flexibilidade e Trabalho Remoto

1.2.1 Evolucéo das Praticas de Flexibilidade e Trabalho Remoto
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No atual contexto global, a dindmica das organizagdes exige um intercambio
continuo e agil de informacdes e especializacdo. Atuando em cenarios extremamente
volateis e imprevisiveis, impulsionados pelos avancos tecnologicos (Haubrich &
Froehlich, 2020; Nogueira & Patini, 2012), as organiza¢des enfrentam uma necessidade
crescente de adaptabilidade no trabalho, tanto em termos de gestao de horérios quanto de
localizacdo geografica (Haubrich & Froehlich, 2020; Cifarelli & Souza, 2016).

O modelo tradicional de trabalho, com trabalhadores em tempo integral confinados
a um local fisico especifico, esta sendo progressivamente substituido por uma variedade
de modalidades contratuais flexiveis (Abulibdeh, 2020; Donnelly & Johns, 2020). Essas
abordagens contemporéneas visam dissociar a relacdo de emprego baseado na
necessidade de presenca fisica constante na organizacdo. As Tecnologias da Informacao
(TI) tém sido catalisadoras desse ambiente, permitindo a execucdo de fungbes

profissionais fora dos espacos corporativos tradicionais (Haubrich & Froehlich, 2020).

O conceito que viabiliza o desempenho de funcGes laborais de qualquer localizacéo
global é conhecido por diversas denominacdes, como trabalho remoto, teletrabalho, e-
work, entre outras (Allen, Golden & Shockley, 2015; Carnevale & Hatak, 2020; Haubrich
& Froehlich, 2020). Esse modelo flexivel de trabalho explora as tecnologias de
informac&o para estabelecer alternativas ao ambiente de escritorio convencional (Park &
Cho, 2020).

A histéria do trabalho remoto remonta as décadas passadas, com raizes
identificadas na crise petrolifera dos anos 70 nos EUA, quando Jack Nilles, propds o
conceito inicial de trabalho remoto (Amigoni & Gurvis, 2009; Cifarelli & Souza, 2016).
Desde entdo, o avanco tecnoldgico e a evolucdo do capitalismo impulsionaram a

relevancia do trabalho remoto (Costa, 2007; Tavares, 2017; Nogueira & Patini, 2012).

Com o aumento da pratica do trabalho remoto, surgiram diversas defini¢bes e
abordagens sobre o tema, enfatizando aspetos como local de trabalho variavel,
flexibilidade na organizagéo do trabalho e integracédo de tecnologia da informacéo (Yu et
al., 2019; Carillo et al.,, 2020; Rocha et al., 2018). Este cenario tem exigido a
implementacao de legislacdo especifica para regulamentar o teletrabalho (Tavares, 2017;
Gomes, 2020).
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Durante a crise do Covid-19, o teletrabalho tornou-se uma medida preventiva
amplamente adotada para conter a disseminacdo do virus (Losekann & Mourdo, 2020).
Essa situacdo levou a uma rapida adaptacdo nas praticas laborais, desafiando modelos
tradicionais de trabalho (Losekann & Mourdo, 2020).

Nesse contexto de evolugdo das praticas de flexibilidade e trabalho remoto, torna-
se fundamental compreender as mudangas nas necessidades e respostas organizacionais
ao longo do tempo. O fendmeno recente conhecido por "Great Resignation, tem
exacerbado a pressdo sobre as organizacGes para reavaliar as suas praticas de
recrutamento e retencdo de talentos, destacando a importancia da flexibilidade no trabalho
(Mortensen & Edmondson, 2023).

Embora seja tentador para as organizacGes responderem imediatamente as
exigéncias dos trabalhadores oferecendo beneficios materiais, como a opcéo de trabalhar
remotamente, essa abordagem pode ser uma armadilha (Mortensen & Edmondson, 2023).
Uma abordagem mais eficaz envolve considerar uma variedade de fatores inter-
relacionados, como oportunidades de crescimento e desenvolvimento, conexdo com a

comunidade e significado no trabalho (Mortensen & Edmondson, 2023).

1.2.2 Adogéo Global

O teletrabalho tem avancado progressivamente a medida que as tecnologias de
informacdo ganham uma maior relevancia, apresentando um cenario distinto da
tradicional modalidade de trabalho a partir de casa. A comunicacdo a distancia entre
trabalhadores e organizacbes estd em ascensdo, sendo o crescimento vertiginoso da
internet uma das principais causas desse fenébmeno (Goulart, 2009). Dados referentes a
Europa revelam um notdrio crescimento na adocdo do teletrabalho em todas as nacoes
nos ultimos tempos. De acordo com uma pesquisa conduzida por Popovici & Popovici
(2020), estima-se que, em 2019, aproximadamente 5,4% da forca de trabalho da Unido
Europeia desempenhava as suas funcfes a partir dos seus lares. As propor¢es mais
significativas de teletrabalhadores foram observadas nos Paises Baixos e Finlandia,
atingindo 14,1%, ao passo que as taxas mais reduzidas foram identificadas na Bulgéaria
(0,5%) e Roménia (0,8%).
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O estudo de Popovici, V., & Popovici, A. L. (2020) intitulado "Revolucéo do
Trabalho Remoto: Oportunidades e Desafios Atuais para OrganizacOes”, destaca a
crescente importancia do trabalho remoto, especialmente durante a pandemia de COVID-
19. Trabalhar fora do ambiente tradicional do escritdrio apresenta novas oportunidades e
desafios tanto para as organizagdes quanto para os trabalhadores. O trabalho remoto
deixou de ser uma pratica marginal para se tornar uma tendéncia dominante,
especialmente apds a pandemia, com organizacdes e individuos cada vez mais aceitando

e adotando essa modalidade.

Nos ultimos anos, tem-se observado um aumento no nimero de trabalhadores
remotos, e essa tendéncia deve continuar a crescer devido ao contexto incerto causado
pela pandemia. O estudo destaca os desafios e oportunidades associados ao trabalho
remoto, assim como a importancia dos gestores no fornecimento de suporte cultural e na

mitigacdo dos riscos relacionados ao bem-estar dos trabalhadores remotos.

Além disso, o estudo menciona préaticas emergentes associadas ao trabalho remoto,
como a gestdo de formacdo e oportunidades de desenvolvimento para esses trabalhadores.
Os desafios da gestdo ao liderar equipas remotas também sdo abordados, incluindo
questdes como a comunicagdo, monitorizacao e estabelecimento de comportamentos de

trabalho adequados.

H& uma crescente necessidade de politicas e regulamentacGes para proteger o
conforto, saude e seguranca dos trabalhadores remotos. O estudo também destaca a
importancia de estudos globais e a oportunidade de examinar as tendéncias do trabalho
remoto num contexto global, adaptando as iniciativas de trabalho remoto as diferentes

culturas e paises.

O mercado de trabalho altamente competitivo, tém colocado em evidéncia o desafio
enfrentado pelas organizacdes em atrair e reter talentos. Diante disso, muitas estdo a
adotar uma estratégia basica: perguntar as pessoas o que elas querem e tentar oferecer
isso aos trabalhadores. No entanto, essa abordagem, apesar de tentadora, pode ser uma
armadilha, pois tende a focar-se nos aspetos materiais dos empregos que estdo mais

presentes nas mentes dos trabalhadores e recrutadores no momento. Enquanto no passado
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a questdo principal muitas vezes era o salario, recentemente tem sido a flexibilidade,

especialmente o trabalho remoto e hibrido, Mortensen e Edmondson (2023).

Essa importancia nas necessidades imediatas dos trabalhadores reflete a evolucao
das préaticas de flexibilidade e trabalho remoto ao longo do tempo. Antes, as organizagdes
poderiam focar-se principalmente em oferecer salarios competitivos para atrair talentos.
No entanto, como observado, a flexibilidade, incluindo o trabalho remoto, tornou-se uma
prioridade para muitos trabalhadores. No entanto, como aponta Mortensen e Edmondson
(2023), focar-se exclusivamente em beneficios materiais pode levar a uma competicdo
entre organizacgdes para oferecer as melhores vantagens, sem considerar completamente

as implicacdes a longo prazo.

Assim, a evolucédo das préticas de flexibilidade e trabalho remoto nédo se limita
apenas a atender as necessidades imediatas dos trabalhadores, mas também requer uma
abordagem holistica que considere as necessidades a longo prazo da organizagédo e dos
seus trabalhadores. Isto alinha-se com a ideia de desenvolver e implementar uma proposta
de valor para os trabalhadores (EVP), que ndo se concentra apenas em aspetos materiais,
mas tambem em oportunidades de desenvolvimento, conexdo e comunidade, e significado

e propdsito (Mortensen e Edmondson ,2023).

1.3 Beneficios e Desafios das Praticas de Flexibilidade e Trabalho Remoto
1.3.1 Beneficios para os Trabalhadores

O teletrabalho, uma préatica cada vez mais difundida, oferece uma série de vantagens
tanto para as organizacgdes quanto para os trabalhadores, conforme destacado por Oliveira
e Pantoja (2018). Hau e Todescat (2018) complementam essa visdo, discutindo as
mudangas nos contextos organizacionais e a percecdo dos trabalhadores em relagéo a essa

modalidade de trabalho.
A decisdo dos profissionais de adotar o teletrabalho esta muitas vezes associada a

uma busca por equilibrio entre a vida profissional e familiar, bem como pela oportunidade

duma maior interacdo com a familia (Mendes et al., 2020). Além disso, a reducdo do
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tempo gasto em deslocagdes e a flexibilidade na gestdo de agendas sdo aspetos
valorizados (Filardi, 2018; Peters et al., 2016; Zhang et al., 2020).

Estudos realizados no Japao evidenciam que o impacto positivo do teletrabalho é
especialmente percetivel entre aqueles que enfrentam longas deslocagdes, resultando num
desempenho laboral superior (Kazekami, 2020). Aspetos geograficos, como a distancia e
o0 tempo do trajeto diario, também influenciam na propensao dos individuos em adotar o
teletrabalho (Sener & Bhat, 2011; Ory & Mokthtarian, 2013). O tempo adicional
disponivel € muitas vezes direcionado para atividades de bem-estar e formacédo
profissional, promovendo um maior bem-estar nas organizagfes que implementam o
teletrabalho (Mendes et al., 2020).

Além dos beneficios individuais, o teletrabalho também contribui para a seguranca
dos profissionais, reduzindo os riscos de acidentes durante as deslocagdes casa-trabalho.
Adicionalmente, ao evitar deslocacdes em &reas urbanas congestionadas, hd uma
diminuicdo da poluicéo e dos impactos negativos associados ao stress e a violéncia nas
cidades, resultando em ganhos financeiros e aumentando a satisfacdo dos trabalhadores
(Oliveira et al., 2018).

Para os profissionais, o teletrabalho oferece um aumento na motivagéo, autonomia
e foco na privacidade, contribuindo para uma maior eficiéncia no trabalho e reducéo do
stress (Costa, 2013; Mello et al., 2014; Filardi et al., 2018). Além disso, promove um
melhor equilibrio entre vida profissional e pessoal, reduzindo conflitos nessa area (Peters
etal., 2016).

No entanto, é crucial evitar uma abordagem simplista ao oferecer flexibilidade no
trabalho, como destacado por Mortensen e Edmondson (2023), especialmente
considerando o contexto do mercado de trabalho atual e os desafios de retengdo de
talentos. A pesquisa sobre os beneficios e desafios do teletrabalho deve adotar uma viséo
holistica, considerando ndo apenas aspetos imediatos, como flexibilidade de horario e
local de trabalho, mas também oportunidades de crescimento profissional, conexdo com

a comunidade e significado no trabalho.
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Ao reconhecer que os trabalhadores valorizam ndo apenas a flexibilidade imediata,
mas também o crescimento profissional e um propo6sito maior no trabalho, as
organizagdes podem desenvolver estratégias mais eficazes para atrair e reter talentos. 1sso
implica ndo apenas oferecer beneficios materiais, mas também promover uma cultura
organizacional que fomente o desenvolvimento pessoal e profissional, o trabalho em

equipa e um sentido de prop6sito compartilhado.

Assim, ao investigar os beneficios e desafios do teletrabalho, é essencial adotar uma
abordagem abrangente que leve em consideracao tanto as necessidades imediatas quanto
as aspiragOes a longo prazo dos trabalhadores. 1sso ndo apenas contribui para a satisfagdo
e 0 comprometimento dos trabalhadores, mas também para a constru¢do duma cultura

organizacional resiliente e sustentavel.

No estudo da Robert Walters (2020) sobre a realidade Portuguesa, os dados
apresentados revelaram uma série de vantagens tangiveis e intangiveis associadas a esta

modalidade de trabalho, que vao além da mera conveniéncia de evitar deslocacdes diarias.

A produtividade, por exemplo, emerge como um dos principais pontos positivos,
com quase metade dos profissionais relatando um aumento nas suas taxas de eficiéncia
ao trabalhar remotamente. Esse incremento esta intimamente ligado a flexibilidade de
horérios e a autonomia proporcionada pelo ambiente doméstico, permitindo uma gestao

mais eficaz do tempo e dos recursos.

Aléem disso, o bem-estar mental e emocional dos trabalhadores também é
favorecido pelo trabalho remoto. Embora desafios como a separacdo entre vida pessoal e
profissional e a diminuicdo da interacdo fisica com colegas possam surgir, a maioria dos
profissionais relata uma experiéncia positiva, destacando a flexibilidade, a possibilidade
de passar mais tempo com a familia e a reducgéo do stress relacionado as deslocacdes

como aspetos-chave.

Outro aspeto relevante é a mudanca nas preferéncias e expectativas dos
trabalhadores em relagdo ao equilibrio entre trabalho e vida pessoal. A forte e unanime
vontade de continuar com o trabalho remoto ap6s a pandemia evidencia ndo apenas uma

adaptacdo as novas realidades impostas pelo COVID-19, mas também uma reavaliagdo
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das prioridades individuais e uma busca por modelos de trabalho mais flexiveis e
adaptaveis.

A luz desses resultados, torna-se claro que o trabalho remoto ndo é apenas uma
resposta temporaria a uma crise global, mas sim uma tendéncia duradoura que esta
redefinindo a maneira como concebemos o trabalho. As organizagOes que reconhecem e
respondem a essa exigéncia estdo ndo apenas atendendo as necessidades imediatas de
seus colaboradores, mas também investindo no fortalecimento da retencéo e atracdo de

talentos num ambiente cada vez mais competitivo.

Portanto, a medida que avangcamos para um futuro onde a flexibilidade e a
adaptabilidade se tornam imperativos essenciais, o trabalho remoto emerge como um
catalisador fundamental para a criacdo de ambientes de trabalho mais produtivos,

saudaveis e satisfatdrios para os trabalhadores em todo o mundo.

Figura 2

Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho para os Trabalhadores

Vantagens do teletrabalho | Desvantagens do teletrabalho Autores
para o colaborador para o colaborador

Aumento da produtividade e | Transferéncia dos custos para o |(Gomes, 2020); (Tavares, 2017); (Klopotek, 2017); (Park & Cho, 2020); (Haubrich & Froehlich,
desempenho colaborador 2020); (Carillo et al., 2020); (Costa, 2007); (Tremblay, 2002); (Yu et al., 2019); (Filardi et al.,
2018); (Hau & Todescat,

2018); (Brik & Brik, 2013); (Rabelo, 2000); (Kugelmass, 1996).

Diminui¢do do nivel de stress |Maior risco de perda do (Tavares gf al., 2020); (Nogueira & Patini. 2012); (Park & Cho, 2020); (Haubrich & Eroehlich,
sentimento de pertenca 2020); (Brik & Brik, 2013); (Costa, 2007); (Cifarelli & Souza, 2016); (Hau & Todescat, 2018);
(Klopotek. 2017); (Yu et al.,
2019).
Melhoria do equilibrio entre o | Tendéncia a individualizacao do|(Tavares et al., 2020); (Ulate et al., 2020) (Tavares, 2017); (Klopotek, 2017); (Park & Cho, 2020)
trabalho e a vida familiar e trabalho (Popovici & Popovici, 2020); (Costa, 2007); (Tremblay.
pessoal 2002).
Evitamento das politicas de Risco de conflito trabalho- (Tavares, 2017); (Klopotek, 2017); (Costa, 2007).
escritorio familia
Melhoria na gestdo de tempo  |Salérios inferiores aos dos (Ulate et al., 2020); (Klopotek, 2017); (Cifarelli & Souza, 2016); (Yu et al.,
colegas nao trabalhadores 2019).
remotos

Menor ntimero interrupgdes € |Falta de comprometimento e (Tavares, 2017); (Klopotek, 2017); (Hau & Todescat, 2018); (Haubrich &

distragdes indisciplina [Froehlich, 2020).
Maior concentragdo e Cobranga de metas abusivas (Tavares, 2017); (Haubrich & Froehlich, 2020); (Hau & Todescat, 2018).
privacidade
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Reducdo do sentimento de
pressdo pessoal por parte das
chefias

Dificuldade na promogao e/ou
progressao de carreira

(Nogueira & Patini. 2012).

Diminuigdo do desgaste
provocado pelo transito

Jornada extensiva de trabalho

(Nogueira & Patini, 2012); (Klopotek, 2017); (Brik & Brik, 2013);
(Tremblay, 2002); (Costa, 2007); (Yu et al., 2019).

Poupanga de tempo nas
deslocagdes

Desempenho menos visivel
para a entidade patronal

(Klopotek, 2017); (Tavares, 2017); (Yu et al., 2019).

Ambiente de trabalho mais
informal

Falta de reconhecimento

(Klopotek, 2017); (Haubrich & Eroehlich, 2020).

Mais tempo para aproveitar
com a familia

Reduz a sensagdo de status
social

(Klopotek, 2017); (Haubrich & Froehlich, 2020); (Costa, 2007); (Brik &
Brik, 2013); (Tremblay, 2002).

Melhoria da qualidade de vida
e da qualidade de vida no
trabalho

Quebra no sentimento de
espirito de equipa

(Klopotek, 2017); (Haubrich & Froehlich, 2020); (Tremblay, 2002); (Hau &
Todescat. 2018); (Filardi, Castro & Zanini, 2018); (Cifarelli & Souza, 2016).

Maior flexibilidade e
autonomia

Maior risco de isolamento do
colaborador

(Gomes, 2020); (Tavares, 2017); (Klopotek, 2017); (Park & Cho, 2020);

(Haubrich & Froehlich, 2020); (Brik & Brik, 2013); (Hau & Todescat, 2018); (Yu et al., 2019).

Redugdo de despesas de
deslocagao, alimentagio e
vestuario

Maior tendéncia a distragdes

(Ulate et al., 2020); (Klopotek. 2017); (Haubrich & Eroehlich. 2020); (Brik & Brik, 2013);

(Costa, 2007); (Cifarelli & Souza, 2016); (Yu gt al., 2019);
(Gomes, 2020); (Hau & Todescat, 2018); (Tremblay, 2002).

Evitamento do dress code
(codigo de vestuario)

Falta de suporte e equipamento
inadequado

(Nogueira & Patini. 2012); (Costa, 2007).

organizacional

Fonte: Elaboracao Propria

1.3.2 Beneficios para as Organizacdes

A dindmica entre seres humanos e tecnologia tem se transformado profundamente,
especialmente no contexto laboral, onde as organiza¢cbes buscam constantemente
maximizar a eficiéncia e a rentabilidade através do progresso tecnoldgico (Rabelo, 2000;
Taschetto & Froehlich, 2019; Alves, Amorim & Bezerra, 2021). O teletrabalho surge
como uma resposta a essa busca, oferecendo aos gestores uma série de vantagens
tangiveis, como a reducdo de despesas operacionais e fixas, bem como a facilitagdo na
compreensdo precisa das exigéncias laborais (Alzate & Garcia, 2020; Filardi et al., 2018).

A flexibilidade proporcionada pelo teletrabalho ndo apenas reduz os custos
associados a servicos, como energia e agua, mas também transforma os espacos de
escritorio em locais de uso esporadico, diminuindo os custos de manutencdo e
estacionamento (Hau & Todescat, 2018). Além disso, ao ndo exigir a provisdo de
equipamentos para os trabalhadores remotos, desde que previamente acordado, as
organizagOes podem garantir uma significativa poupanca de custos (Leite & Lemos,
2019).
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Essas vantagens econdmicas do teletrabalho sdo substanciais, como evidenciado
por estudos que destacam as poupancas por trabalhador realizadas por grandes
organizacbes americanas (Goodman, 2013). Além disso, os impactos positivos do
teletrabalho na produtividade organizacional sdo notaveis, minimizando os gastos com
substituicdes e baixas médicas (Rocha & Amador, 2018; Stiles, 2020; Oliveira et al.,
2018); Zhang et al., 2020).

O teletrabalho também promove a autonomia dos profissionais, reduzindo
hierarquias e incentivando a participacéo em diversos projetos (Belzunegui et al., 2014).
Além disso, é estratégico para a retengdo de talentos, especialmente em areas
geograficamente distantes dos centros urbanos, a0 mesmo tempo em que otimiza o tempo
de deslocacdes, aumentando a disponibilidade para tarefas e formacédo (Guerra et al.,
2020).

Adicionalmente, o teletrabalho oferece uma alternativa viavel em situagdes de crise,
como greves em transportes, adversidades climaticas e surtos epidémicos, garantindo a
continuidade das operacdes profissionais (Alzate & Garcia, 2020; Donnelly & Thomson,
2015).

Ao proporcionar um ambiente onde os trabalhadores podem desempenhar as suas
funcbes a partir das suas residéncias, o teletrabalho minimiza distragdes e maximiza a
concentracdo nas atividades (Maia et al., 2020). Além disso, contribui positivamente para
a imagem institucional das organizacdes, alinhando-se com as exigéncias por praticas

sustentaveis e responsaveis ambientalmente (Alzate & Garcia, 2020).

Os beneficios do trabalho remoto extrapolam o &mbito econdmico, abrangendo
também aspetos como a satisfacdo no trabalho, equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, atratividade e retencéo de talentos (Mortensen & Edmondson, 2023). Adotar
uma abordagem sistémica (Mortensen e Edmondson, 2023) na gestéo desses beneficios,
incluindo investimentos em desenvolvimento e crescimento, promogéo de conexdo e
comunidade, e comunicacao clara do propoésito organizacional, pode ndo so atrair e reter
talentos, mas também impulsionar o desempenho e 0 comprometimento dos

trabalhadores, garantindo o sucesso a longo prazo das organizacoes.
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Para Verlinden (2023), investir na proposta de valor para o colaborador pode trazer

beneficios tangiveis para o negécio da organizag&o.

Uma organizacdo onde cada colaborador se sente genuinamente valorizado e
reconhecido, onde as suas competéncias sdo potencializadas e as suas contribui¢des sao
incentivadas. Uma proposta de valor para o colaborador honesta e convincente é a ancora
que sustenta essa realidade. Ela ndo apenas atrai os melhores talentos para a organizacao,
mas também mantém os trabalhadores envolvidos e comprometidos. De acordo com a
Gartner (2023), organizacOes que conseguem ter uma sua proposta de valor para o
colaborador (EVP) robusta e efetiva, podem reduzir a rotatividade anual até 69%,

solidificando assim uma base de talentos estavel e resiliente (Verlinden, 2023).

Uma proposta de valor ao colaborador (EVP) bem definida ndo é apenas uma
declaragédo de intencdes, mas um farol que guia a jornada coletiva da organizacdo. Ao
oferecer uma compreenséo clara da misséo, visdo e valores da organizacao, a EVP nutre
um sentido de propdsito compartilhado entre os colaboradores. Estudos demonstram que
organizagcOes com propostas de valor robustas aumentam o comprometimento dos seus
colaboradores em quase 30%, alimentando assim uma forca de trabalho comprometida e
motivada (Verlinden, 2023).

Investir na proposta de valor para o colaborador ndo € apenas uma medida
estratégica, mas também uma decisdo financeiramente prudente. Ao atrair e reter o0s
talentos certos, as organizacGes conseguem economizar consideravelmente em custos de
recrutamento e retencdo. Essa reducéo de custos ndo so6 impulsiona a rentabilidade a curto
prazo, mas também estabelece as bases para um crescimento sustentavel no longo prazo
(Verlinden, 2023).

Uma forga de trabalho comprometida e motivada é o motor que impulsiona o
desempenho organizacional e alimenta o crescimento. Equipas altamente comprometidas
ndo apenas aumentam a produtividade, mas também potenciam o lucro e fortalecem a
fidelidade do cliente interno e externo. Portanto, ao investir na proposta de valor para o
colaborador, as organizacgdes ndo estdo apenas investindo no seu capital humano, mas

também no préprio cerne do seu sucesso (Verlinden, 2023).
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Uma proposta de valor ao colaborador transparente e honesta é a pedra angular de
relacionamentos saudaveis e produtivos entre empregador e colaborador. Ao estabelecer
expectativas claras desde o inicio e fornecer um ambiente de trabalho onde a confianca e
0 respeito muatuos florescem, as organizagdes cultivam uma cultura de transparéncia e
integridade, (Verlinden, 2023).

Investir na proposta de valor para o colaborador ndo € apenas uma estratégia sabia,

mas uma imperativa para 0 sucesso organizacional. E o alicerce sobre o qual se constroi

uma cultura de exceléncia, inovacao e crescimento sustentavel, (Verlinden, 2023).

Figura 3:

Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho para a Organizacéo

‘Vantagens do teletrabalho para
Organizacio

Desvantagens do teletrabalho para
Organizacio

Autores

Redugdo das despesas com
instalagées fisicas

Dificuldade em fiscalizar o trabalho
realizado pelos trabalhadores remotos

(Haubrich & Froehlich, 2020); (Carillo et al., 2020); (Hau & Todescat.
2018); (Tremblay, 2002); (Yu et al., 2019); (Rabelo, 2000); (Popovici &
Popovici, 2020); (Klopotek, 2017); (Tremblay, 2002).

Redugdo da taxa de absenteismo

Quando considerado como beneficio de
trabalho, ao ser negado poderé ser
interpretado como tratamento injusto

(Park & Cho, 2020); (Haubrich & Froehlich, 2020); (Brik & Brik, 2013); (Hau
& Todescat, 2018); (Kugelmass, 1996); (Cifarelli & Souza, 2016).

Diminui¢do da taxa de turnover

Gerador de clima de insatisfacdo

(Carillo et al., 2020); (Brik & Brik, 2013); (Hau & Todescat, 2018); (Park &
Cho, 2020).

Aumento da produtividade e
desempenho

Fator condutor 4 intencéo de
rotatividade entre os ndo trabalhadores
remotos

(Gomes, 2020); (Tavares, 2017); (Klopotek, 2017); (Park & Cho, 2020);
(Haubrich & Froehlich, 2020); (Carillo et al., 2020); (Costa, 2007); (Tremblay,
2002); (Yu et al., 2019) (Filardi et al., 2018); (Hau & Todescat,

2018); (Brik & Brik, 2013); (Rabelo, 2000); (Kugelmass, 1996); (Park & Cho,
2020).

Aumento da satisfacdo no trabalho

Problemas de seguranca /
Vulnerabilidade dos dados e recursos da
organizacao.

(Tavares, 2017); (Park & Cho. 2020); (Carillo et al., 2020); (Popovici &
Popoviei, 2020); (Cifarelli & Souza, 2016): (Yu et al., 2019); (Kugelmass,
1996); (Rabelo, 2000); (Klopotek, 2017); (Yu et al., 2019); (Park & Cho, 2020).

Maior envolvimento
organizacional

Dificuldade na constru¢do de uma
cultura de aceitago e apoio ao trabalho
remoto

(Park & Cho, 2020); (Brik & Brik, 2013); (Yu et al., 2019); (Popovici &
Popovici, 2020); (Haubrich & Froehlich, 2020).

Ferramenta para a atragdo e
reten¢édo duma forga de trabalho
de alta qualidade

Prejudica a manutengdo do espirito de
equipa e o desenvolvimento duma
cultura organizacional forte e coesa.

(Park & Cho, 2020); (Brik & Brik, 2013); (Kugelmass, 1996).

Menos custos fixos associados a
presenga fisica dos funcionarios

(Yu et al.. 2019); (Rabelo, 2000)

Reducdo da competicdo entre
colegas de trabalho

(Hau & Todescat, 2018).

Maior Pool de Talentos
(Contratagdo de colaboradores fora
da area geografica da organizacao)

(Park & Cho, 2020); (Brik & Brik, 2013); (Haubrich & Froehlich, 2020).

Aumento da motivagdo dos
colaberadores

(Hau & Todescat. 2018); (Brik & Brik. 2013)

Diminuicao dos conflitos entre
colegas de trabalho

(Popovici & Popovici, 2020).

Melhoria dos resultados
organizacionais

(Cifarelli & Souza, 2016).

Fonte: Elaboracdo Propria
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1.3.3 Beneficios para a Comunidade

A crescente popularidade do teletrabalho tem despertado interesse no seu potencial
para transformar ndo apenas o ambiente corporativo, mas também a sociedade em geral.
Pesquisas conduzidas na Suica revelam os beneficios coletivos que o teletrabalho pode
trazer, abordando questdes urgentes como congestionamentos de transito e poluicdo
atmosferica (Giovanis, 2018). Ao reduzir o nimero de veiculos em circulagdo, o
teletrabalho ndo apenas alivia o trafego, mas também contribui para a melhoria da
qualidade do ar e, por conseguinte, para a salde publica (Heinonen et al., 2001; Oliveira,
2020).

Além disso, ao permitir que as pessoas executem as suas atividades profissionais
em casa, 0 teletrabalho também reduz a exposi¢do a perigos urbanos, como acidentes
rodoviarios e assaltos (Barros & Silva, 2010; Peters et al., 2016). Essa mitigacédo de riscos
ndo apenas promove a seguranca dos trabalhadores, mas também contribui para um

ambiente urbano mais seguro e habitavel.

Outro aspeto positivo do teletrabalho é a sua capacidade de promover a inclusdo no
mercado de trabalho, especialmente para profissionais com necessidades especificas.
Evitando longas jornadas de deslocacgdes, o teletrabalho torna-se uma alternativa viavel
para individuos que enfrentam barreiras fisicas ou geogréaficas (Caillier, 2013). Além
disso, ao permitir que as organizacOes atraiam talentos de regides distantes, incluindo
areas rurais, o teletrabalho pode impulsionar a ocupacgéo e o desenvolvimento econémico

em areas menos urbanizadas (Alzate & Garcia, 2020).

A implementacéo de praticas de trabalho remoto e flexibilidade néo s6 beneficia os
trabalhadores individualmente, mas também contribui para o bem-estar da comunidade
em que as organizagdes estdo inseridas (Mortensen & Edmondson, 2023). Reduzindo o
congestionamento e a poluigdo nas estradas, o teletrabalho melhora a qualidade do ar e
reduz os impactos ambientais negativos em toda a comunidade (Mortensen &
Edmondson, 2023). Além disso, ao permitir que os trabalhadores gastem mais tempo e
dinheiro nas suas comunidades locais durante o horario comercial, o teletrabalho estimula
a economia local e promove o desenvolvimento sustentavel (Mortensen & Edmondson,
2023).
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Finalmente, as praticas de trabalho remoto também desempenham um papel crucial
na promoc¢do da inclusdo social, permitindo que pessoas com deficiéncia ou outras
necessidades especiais participem mais plenamente da forca de trabalho (Mortensen &
Edmondson, 2023). Esse aspeto ndo apenas beneficia os individuos diretamente

envolvidos, mas também contribui para uma comunidade mais inclusiva e diversificada,

refletindo os valores de responsabilidade social e igualdade de oportunidades.

Figura 4

Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho para a Comunidade

‘Vantagens do teletrabalho para a Comunidade

Desvantagens do teletrabalho para a Comunidade

Autores

Incentivar o desenvolvimento regional e local

A instabilidade e a vulnerabilidade dos mercados de
trabalho podem aumentar devido & possibilidade de as
empresas contratarem teletrabalhadores em mercados
estrangeiros

(Kugelmass, 1999); (Haubrich & Froehlich.
2020); (Rabelo, 2000); (Brik &

Brik, 2013); (Costa, 2007); (Yu et al.,
2019); (Cifarelli & Souza, 2016).

Contribuir para a melhoria ambiental, reduzindo a
poluicéo e o trafego nas areas urbanas

Desigualdades econdémicas e sociais podem surgir, ja que
o teletrabalho exige competéncias em TIC, acesso a
equipamentos e servicos adequados, além de condi¢des
habitacionais apropriadas para o trabalho remoto

(Kugelmass, 1999); (Haubrich & Froehlich,
2020); (Rabelo, 2000); (Brik &

Brik. 2013); (Costa, 2007); (Yu et al.,
2019); (Cifarelli & Souza, 2016).

Promover a inclusdo no mercado de trabalho de grupos
que enfrentam discriminacao, tais como pessoas com
deficiéncia e cuidadores (principalmente mulheres) de
familiares com necessidades permanentes de apoio

Diferencas no acesso ao teletrabalho e nas protegdes
oferecidas aos trabalhadores podem intensificar as
desigualdades, incluindo as de género

(Brik & Brik, 2013); (Rabelo, 2000);
(Cifarelli & Souza, 2016).

1.3.4 Desafios e preocupacdes

Fonte: Elaboracao Propria

Embora o teletrabalho ofereca beneficios notaveis, como maior flexibilidade e

produtividade, ele também apresenta desafios significativos, incluindo a dificuldade de

separar a vida profissional da vida pessoal e o isolamento social (Bloom, 2013).

A medida que o cenario global econdmico, social e politico passa por

transformacdes significativas, as organizagdes veem-se obrigadas a adaptar-se a um
contexto cada vez mais incerto, volatil e ambiguo. Oliveira (2020) destaca a necessidade
de criar condi¢cbes que permitam aos trabalhadores desempenhar as suas funcoes
remotamente, enquanto Hazan & Morato (2019) ressaltam a importancia da vigilancia

das diretrizes de salde e seguranca para os trabalhadores remotos.
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A gestdo de recursos humanos enfrenta um desafio critico na adogdo destes novos
modelos de trabalho (Leite, Lemos e Scheneider, 2019), exigindo inovacdes tanto em
tecnologia quanto em abordagens de gestdo de pessoas (Aderaldo et al., 2017). No
entanto, os gestores deparam-se com obstaculos como questdes psicoldgicas, resisténcia

a mudanca e supervisao de equipas remotas (Filardi et al., 2018).

Mesmo com politicas eficazes de teletrabalho, nem todos os profissionais estao
aptos ou inclinados a adotar essa modalidade (Gaspar et al., 2011), o que pode resultar na

coexisténcia de equipas operando em ambientes distintos.

Além dos desafios na selecdo de teletrabalhadores qualificados (Oliveira, 2018), 0s
gestores precisam de adotar ferramentas colaborativas e estabelecer canais eficazes de
comunicacdo e feedback com os trabalhadores remotos (Hau e Todescat, 2018). No
entanto, a modernizacdo das organizagdes também enfrenta desafios adicionais, como a
identificacdo de tarefas adequadas para o trabalho remoto e a reestruturacdo

organizacional (Mendes et al., 2020).

O teletrabalho ndo esta isento de desafios relacionados ao modelo de contrato, a
cultura organizacional e a auséncia de interacGes presenciais (Haubrich e Froehlich,
2020). No setor publico, é necessario superar a resisténcia de liderancas e questdes
burocréaticas (Mendes et al., 2020; Alves, 2020), enquanto o isolamento do trabalho

remoto pode comprometer a coesdo e a moral da equipa (Rabelo, 2000).

As organizagbes também enfrentam obsticulos relacionados & tecnologia
inadequada (Haubrich & Froehlich, 2020) e limitacfes de orcamento (Hau & Todescat,
2018). Além disso, existem preocupacdes como a perda de sigilo e a gestdo de conflitos

entre equipas presenciais e remotas (Oliveira, 2018).

Os trabalhadores remotos enfrentam dificuldades como harmonizagdo do ambiente
domeéstico com o espaco de trabalho (Maia et al., 2020) e equilibrio entre trabalho e vida
familiar (Pereira e Caetano, 2009). Mulheres, em particular, podem enfrentar mais

distracdes familiares em regime de trabalho remoto (Donnelly & Thomson, 2015).
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Se por um lado a autonomia e flexibilidade na gestdo do tempo de trabalho sdo
valorizadas pelos adeptos do trabalho remoto, também sdo, muitas vezes, associadas a
uma elevada disponibilidade e dificuldades em desligar do trabalho, 0 que, por sua vez,
tem implicacOes ao nivel do equilibrio entre a vida pessoal, familiar e profissional. A este
nivel, tém sido identificados quer efeitos positivos, quer negativos do teletrabalho nos
diversos estudos elaborados, sendo estes efeitos duplos por vezes relatados pelos mesmos
individuos (Messenger, 2017).

Se o teletrabalho melhora o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, reduzindo
o tempo de deslocages e proporcionando mais tempo para a familia, também promove
uma indefinicdo das fronteiras, mais conflitos entre a vida profissional e pessoal e

aumenta o numero de horas de trabalho, reduzindo o tempo para a familia.

A sobrecarga de tarefas e a estagnacdo profissional também sdo desafios
enfrentados pelos teletrabalhadores (Leite et al., 2019; Golden e Eddleston, 2020). Entre
as desvantagens adicionais do teletrabalho estdo isolamento social, ansiedade e conflitos

entre responsabilidades profissionais e domésticas (Aderaldo et al., 2017).

O teletrabalho apresenta desafios especificos no setor publico, como custos
adicionais com infraestrutura doméstica e falta de reconhecimento profissional (Filardi et
al., 2018). Além disso, existem desafios mais amplos relacionados a sociedade, como a
necessidade de investimento em ferramentas de acesso remoto a servicos publicos
(Mendes et al., 2020).

Embora reconhecendo os beneficios individuais, muitas organizacdes resistem a
adocdo do teletrabalho (Peters et al., 2016), destacando a necessidade de mudancas
culturais e estruturais (DeVries et al., 2018). No entanto, uma estratégia de planeamento

bem elaborada ¢ essencial para uma implementacdo bem-sucedida (Steil & Barcia, 2001).

O teletrabalho apresenta uma série de desafios que influenciam tanto os
trabalhadores quanto as organizagdes, exigindo uma abordagem cuidadosa e adaptativa

para garantir sua eficacia a longo prazo (Rosenfield & Alves, 2011).
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CAPITULO II = DESENHO METODOLOGICO
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2.1 Objetivo do Estudo

A questdo de investigacdo num estudo tem como objetivo expressar o que se busca
compreender melhor na pesquisa, formulada como uma questdo inicial (Ginting et al.,
2023). Nesse contexto, a questdo central da investigacdo que orientou este trabalho é

apresentada a seguir:

“Como a flexibilidade e o trabalho remoto estdo a ser integrados nas propostas de

valor para o colaborador (EVP) nas organizagdes com operacdes em Portugal ?”.

O objetivo geral deste estudo foi investigar e avaliar como a flexibilidade e o
trabalho remoto estéo integrados nas propostas de valor para o colaborador (EVP) nas
organizagfes com operacdes em Portugal, tendo-se discriminado este em dois objetivos

mais especificos:

No estudo 1, entender a presenca e a énfase da flexibilidade e do trabalho remoto
nas descricOes de funcdes e anuncios de emprego presentes em websites corporativos das
organizac0es e portais de emprego. Para isso, foram avaliadas as seguintes 8 dimensdes,
escolhidas pela sua relevancia na analise das estratégias de EVP em relacéo a flexibilidade

e ao trabalho remoto, conforme evidenciado na revisdo da literatura:

Politicas de Trabalho Remoto: A implementacdo de politicas de trabalho remoto
é fundamental para atrair e reter talentos (Oliveira & Pantoja, 2018), como tal, investigou-
se a EVP mencionava a possibilidade de trabalho remoto, horérios flexiveis ou outras

politicas relacionadas a flexibilidade de trabalho.

Beneficios Flexiveis: Personalizacdo dos pacotes de beneficios como componente
essencial da EVP (Hau & Todescat, 2018). Para esta dimensdo, avaliou-se se a EVP
destacava beneficios flexiveis, como a capacidade de ajustar o pacote de beneficios de

acordo com as necessidades individuais.

Cultura Organizacional de Flexibilidade: Promogéo da flexibilidade e autonomia
no trabalho (Mortensen & Edmondson, 2023). Analisou-se para o efeito, se a EVP

descrevia a cultura da empresa em relacédo a flexibilidade e autonomia no trabalho.

Equilibrio entre a Vida Pessoal e Profissional: Politicas que favorecem o
equilibrio entre vida pessoal e profissional resultam numa maior satisfacdo para os

colaboradores (Zhang et al., 2020). Investigou-se nesta dimensao, se a EVP abordava a
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importancia do equilibrio entre vida profissional e pessoal e como a empresa proporciona

esse apoio.

Tecnologia e Infraestrutura para Trabalho Remoto: Investimento em tecnologia
é essencial para o teletrabalho eficaz (Kazekami, 2020). Verificou-se referente a esta
dimensdo, se a EVP mencionava investimentos em tecnologia e infraestrutura para apoiar

o trabalho remoto eficaz.

Desenvolvimento para Profissional Remoto: Oportunidades de crescimento sdo
essenciais para manter o comprometimento dos colaboradores remotos (Peters et al.,
2016). Investigou-se relativamente a esta dimensédo, se a EVP destacava oportunidades

de desenvolvimento profissional disponiveis para colaboradores remotos.

Comunicacédo e Colaboracdo Remota: Ferramentas adequadas de comunicagéo
s80 essenciais para o sucesso das equipas remotas (Sener & Bhat, 2011). Avaliou-se neste
sentido, se a EVP abordava ferramentas e praticas de comunicacdo e colaboracéo para

equipas remotas.

Flexibilidade de Localizacdo: A flexibilidade no local de trabalho aumenta a
satisfacdo e responde as novas exigéncias dos colaboradores (Mendes et al., 2020).
Verificou-se referente a esta dimenséo, se a EVP oferecia flexibilidade em relagéo ao

local de trabalho, como trabalho remoto em tempo integral ou parcial.

No estudo 2, entender como a EVP na dimensao "Equilibrio entre a vida pessoal e
profissional™ é percecionada pelos colaboradores atuais e ex-colaboradores, através de

avaliacOes feitas pelos mesmos no portal de emprego Glassdoor.

Estes dois estudos complementam-se na tentativa de fornecer uma visdao ampla e
detalhada de como as organizacGes em Portugal integram as praticas de flexibilidade e
trabalho remoto nas suas propostas de valor para o colaborador, bem como nas perce¢des
dos trabalhadores atuais e ex. colaboradores sobre a EVP na dimensao “equilibrio entre

vida pessoal e profissional”.

2.2 Tipo de Pesquisa

A pesquisa realizada neste estudo foi de natureza mista, combinando métodos

qualitativos e quantitativos, para obter uma compreensdo abrangente dos dados sobre a
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integracdo de flexibilidade e trabalho remoto, nas Propostas de Valor para o Colaborador

(EVP) em organizagdes com operacGes em Portugal.

A abordagem qualitativa permitiu uma exploracdo e avaliacdo de como a
flexibilidade e o trabalho remoto estdo integrados nas propostas de valor para o
colaborador (EVP) nas organizac¢des do estudo, no que diz respeito a como essas préaticas
estdo presentes nas descricbes de funcdes, anuncios de emprego e informacdes
disponiveis em websites corporativos e portais de emprego, focando-se nas 8 dimensdes

do estudo.

Enquanto que a abordagem quantitativa permitiu entender como a EVP na
dimensao “Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal” ¢é percecionada pelos

colaboradores atuais e ex-colaboradores no portal de emprego Glassdoor.

O método misto foi escolhido para assegurar que tanto os aspetos subjetivos quanto
0s objetivos da inclusdo de trabalho remoto e flexivel nas organizacGes sejam bem
compreendidos. Esta escolha metodoldgica é fundamentada por pesquisadores como
Creswell (2021), que destacam a complementaridade dos métodos mistos para explorar

fendmenos complexos de maneira mais abrangente e profunda.

Para a recolha de dados neste estudo, foram utilizadas técnicas mistas, incluindo a
andlise quantitativa de avaliacGes de colaboradores em portais de emprego como o
Glassdoor e a analise documental e de conteudos, como anuncios de emprego e
informacdes disponiveis em redes profissionais, websites corporativos e websites de

recrutamento das organizac@es selecionadas.

2.3 ldentificacdo das Organizacdes e Fontes de Dados

Para a recolha da presenca e a énfase da flexibilidade e do trabalho remoto nas
descrigdes de fungdes e anincios de emprego, assim como em websites corporativos das
organizagOes analisadas, foi feito o estudo 1. Para entender como a EVP na dimenséo
“Equilibrio entre vida pessoal e profissional” é percecionada pelos colaboradores atuais

e ex-colaboradores, através de avaliacOes feitas pelos mesmos no portal de emprego
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Glassdoor foi feito o estudo 2. Foram recolhidos e analisados dados sobre as 8 dimensdes
do estudo, que se relacionam com essas praticas nas propostas de valor para o colaborador

das organizacGes analisadas.

As organizacg0es selecionadas para este estudo foram identificadas com base na sua
visibilidade e impacto no mercado portugués. Para garantir a relevancia das organizagdes
analisadas, foram utilizadas trés fontes distintas: a lista das 50 maiores organizacdes de
Portugal publicada pelo Jornal Expresso (2022), a lista das 10 organizagdes em ascensao
de Portugal divulgada pelo LinkedIn (2022) e a lista das 50 startups de maior crescimento
em Portugal elaborada pela Row (2022). Essas listas fornecem uma base solida para
identificar organizacdes de destaque no mercado portugués, refletindo tanto a dimensao

guanto o crescimento e a inovagdo no cenario nacional.

A escolha dos portais de emprego e redes profissionais, nomeadamente o LinkedIn
e Glassdoor baseou-se na sua popularidade e uso extensivo no mercado de trabalho
portugués. O LinkedIn e o Glassdoor foram escolhidos pela sua ampla rede profissional
e detalhe nas descricOes de fungdes e por serem plataformas amplamente utilizadas tanto
por organizagdes quanto por candidatos para anuncios de emprego. O Glassdoor foi
escolhido pela sua relevancia e uso frequente por colaboradores atuais e ex-colaboradores

para avaliar e comentar sobre as praticas e EVP das organizacdes.

2.4 Recolha e analise de dados

A recolha de dados deste estudo utilizou técnicas mistas, combinando analises
quantitativas e qualitativas, para garantir uma compreensdo abrangente da integracédo
flexibilidade e do trabalho remoto nas propostas de valor para o colaborador (EVP) em

organizagdes com operacdes em Portugal.

Analise Qualitativa: A andlise qualitativa envolveu a analise documental e de
conteudo, como anuncios de emprego e informacdes disponiveis em redes profissionais,
websites corporativos e portais de recrutamento, conforme exemplos que podem ser
consultados no Apéndice I, Il, I11. As expressdes recolhidas foram codificadas de acordo

com as 8 dimens0es previamente definidas, permitindo a identificacdo de padrdes e temas
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recorrentes, organizados em categorias emergentes que serdo discutidas no capitulo de

resultados.

Andlise Quantitativa: A anélise quantitativa foi baseada nas avaliacbes de

colaboradores e ex-colaboradores disponiveis no portal Glassdoor, com foco na dimenséo

"Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal”, conforme exemplo que pode ser

consultado no Apéndice IV. As técnicas aplicadas foram:

Anaélise Descritiva: Célculo da média ponderada da dimensdo "Equilibrio entre
Vida Profissional e Pessoal” para diferentes setores.

Analise de Frequéncia: Identificacdo da proporcao de organizagdes que integram
ou ndo a dimensdo "Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal” nas suas EVPs.

Anélise Correlacional: Andlise da relacdo entre a presenca da dimensao
"Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal" nas EVPs e as avaliagbes médias
atribuidas pelos colaboradores e ex- colaboradores na sec¢do “benefits” do
Glassdoor onde se inclui esta dimenséo.

Analise Comparativa: Comparacdo entre organiza¢bes que integram e ndo

integram a dimensdo "Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal" para
identificar diferencas nas médias de avaliacao.

Esses métodos foram selecionados para garantir uma analise robusta e confiavel

das praticas de EVP nas organizagdes analisadas.

1.

A recolha de dados, envolveu 0s seguintes passos:

Identificacdo de Fontes: Nos websites corporativos e portais de emprego e redes
profissionais, nomeadamente LinkedIn e Glassdoor, foram analisadas expressoes
referente as 8 dimensdes do estudo, tendo a recolha sido realizada nas sec¢es de
"Carreiras”, "Sobre NOs", “Talento”, “RH”, “Missdo e Valores”, “Vagas
Internas”, “Recrutamento e Selecdo”, ‘“Pessoas” e "Beneficios para
Colaboradores™ no que diz respeito aos websites corporativos, e na seccao de
“Emprego” do LinkedIn e “Benefits” no Glassdoor.

Codificagdo: As expressdes extraidas dos websites corporativos e informacdes

dos portais de emprego e redes profissionais, nomeadamente LinkedIn e
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Glassdoor foram codificadas de acordo com as 8 dimensdes permitindo uma
analise estruturada e sistemética dos dados.

Tratamento dos Dados: Apos a conclusdo da recolha de informacGes, foi
essencial iniciar o tratamento e andlise dos dados obtidos pela recolha e
expressdes nos websites corporativos e informac6es de descri¢des de fungdes e
anancios de emprego. Durante o desenvolvimento do estudo, a analise de
conteudo foi priorizada, uma abordagem que facilita a sistematizacdo e
interpretacdo das informacdes recolhidas. Para essa analise, utilizou-se o
Microsoft Excel, uma ferramenta que permite organizar e tratar os dados de forma
metddica, apresentando as informac6es de maneira consolidada e organizada. A
analise de contetdo envolveu a extracdo e avaliacdo de citacdes, palavras ou
ideias, considerando a importancia atribuida pelo pesquisador a determinados
temas (Ginting et al., 2023).

Uso da Media Ponderada: Para garantir uma analise mais representativa
utilizou-se a média ponderada em algumas analises. A média ponderada considera
0 peso de cada setor de atividade a que pertence cada organizagdo, com base no
namero total de organizacdes, o que significa que setores de atividade com um
maior numero de organizacfes, como o setor terciério, influenciam mais os
resultados finais. Dessa forma, a média ponderada forneceu uma visdo mais
equilibrada e representativa das praticas de EVP nos diferentes setores.

Analise dos Resultados: A referida anélise de contetdo tornou o estudo mais
eficiente, pois ajudou a transformar uma grande quantidade de dados recolhidos
num resumo estruturado, destacando os principais resultados relacionados as
praticas de EVP. Além disso, possibilitou a identificacdo de diferentes elementos
presentes nas descricdes de funcdes e beneficios, facilitando a comparacdo de
semelhancas e diferencas entre os resultados obtidos nas varias organizagdes
analisadas. A categorizacdo dos dados foi fundamentada em conceitos-chave
identificados na literatura contemporanea sobre Employee Value Proposition
(EVP), flexibilidade no trabalho e trabalho remoto.

Analise da Dimens3o “Equilibrio entre Vida Profissional e Vida Pessoal: Para entender
como a EVP é percecionada na dimensdo “Equilibrio entre vida profissional e
vida pessoal” pelos colaboradores atuais e ex-colaboradores, foi feito o estudo 2,
e para o efeito recorreu-se a recolha de dados no portal de emprego Glassdoor, na

pagina de cada organizacao, na segdo “Benefits", e foram analisadas as avaliagdes
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e comentarios de colaboradores atuais e ex-colaboradores, sobre a dimenséo do
estudo “Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal”, para garantir a consisténcia
na amostra. A dimensao “Equilibrio entre a Vida Pessoal e Profissional” foi
escolhida para analise devido a sua importancia crescente na satisfacdo e bem-
estar dos colaboradores, especialmente no contexto do trabalho remoto
(Mortensen & Edmondson, 2023).

7. Andlise Quantitativa e Qualitativa: Os dados recolhidos foram introduzidos
numa folha de calculo Excel para uma andlise quantitativa e qualitativa. As
informac0es qualitativas foram categorizadas e codificadas para facilitar a analise
quantitativa.

8. ldentificacdo de Padrdes e Tendéncias: Foram utilizadas técnicas de analise de
dados para identificar padrdes e tendéncias na dimensao “Equilibrio entre Vida
Profissional e Pessoal”, bem como para correlacionar estas praticas com a
classificacdo geral pelos colaboradores atuais e ex-colaboradores, das
organizacdes na mesma dimensao.

9. Abordagem de Selecao de Fontes: Esta abordagem de selecédo de fontes de dados
é apoiada por pesquisas recentes, como a de Creswell (2018), que enfatiza a
importancia de utilizar uma variedade de fontes para garantir a representatividade
e a abrangéncia dos dados recolhidos em estudos organizacionais. Integrar fontes
diversificadas proporciona uma visdo mais completa da integracdo da
flexibilidade e do trabalho remoto nas propostas de valor para o colaborador
(EVP) em organizacGes com operacdes em Portugal, permitindo uma analise mais
robusta e insights mais precisos sobre as tendéncias do mercado de trabalho em
Portugal.

10. Emergéncia de Categorias: Durante a analise de dados para cada dimensdo,
emergiram categorias resultantes dessa andlise, as quais serdo apresentadas no
capitulo de resultados, onde seréo discutidas em detalhes com base nas evidéncias
encontradas.

11. Saturacdo da Amostra: O processo de recolha de dados finalizou quando se
alcangou a saturagdo da amostra, conforme descrito por Vinuto (2014), garantindo
que os dados recolhidos sejam suficientes para fornecer uma compreensédo

abrangente do fendmeno estudado.

2.5 Caracterizacao da Amostra
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2.5.1 Setor de Atuacdo das Organizagoes

As organizacbes analisadas pertencem a diversos setores da economia,
proporcionando uma visao ampla sobre a inclusdo de praticas de flexibilidade e trabalho

remoto em diferentes contextos organizacionais. Os setores incluidos no estudo séo:

- Administrac&o Publica: Orgéos governamentais e instituicdes publicas.

- Comércio: Organizacdes de comércio eletrénico e distribuidores.

- Construcdo e Imobiliario: OrganizacGes de construcdo civil, imobiliérias e de
gestéo de propriedades.

- Hotelaria e Restauracdo: Hotéis e restaurantes.

- Industria: Organizacgdes de producao industrial.

- Servigos Financeiros: Bancos, seguradoras e organizagdes de consultoria
financeira.

- Servicos: Organizacbes de servicos profissionais, incluindo consultorias,
marketing e publicidade.

- Saude e Farmacéutica: Organizacdes de biotecnologia, farmacéuticas e
prestadores de servicos de saude.

- Tecnologia da Informacao (T1): Organizac6es de desenvolvimento de software,
servigos de TI e consultoria tecnoldgica.

- Transportes e Logistica: OrganizacGes de transporte terrestre, maritimo e aéreo,

bem como organizacGes de logistica e armazenagem.

Das 71 organizagOes analisadas no estudo, a maioria pertence ao sector de
Tecnologias de informacdo (22,5%), sendo as organizacdes pertencentes ao sector da
Biotecnologia & Farmacéutica (1,4%), Hotelaria (1,4%) e Restauracdo (1,4%) as menos

representativas no estudo (gréafico 1).
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Gréfico 1

Caracterizacdo da amostra do estudo por Sector de Atuacao
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Caracterizacao das OrganizagOes por Setor de Atuagao
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Fonte: Elaboracéo Propria

Para garantir a representatividade e a diversidade dos dados, foram incluidas

organizacOes de diferentes dimensdes e setores de atividade (Primario, Secundario,

Terciério e Publico):

- Pequenas Organizagdes: Organiza¢fes com até 50 colaboradores.
- Médias Organizagdes: Organizacfes com 51 a 250 colaboradores.
- Grandes Organizacg6es: Organizagdes com mais de 250 colaboradores.

Em termos de dimensdo amostra estudo, é possivel verificar que as grandes

organizacOes foram predominantes (77,5%) (grafico 2).
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Gréfico 2

Caracterizacéo das Organizac6es do estudo por dimensao

Caracterizagao das Organizagoes por dimensao

Pequenas Organizagdes
7.0%

Meédias Organizactes
15.5%

Grandes OrganizagOes
77.5%

Fonte: Elaboracao Propria

No que diz respeito ao sector de atividade das organizag¢fes analisadas no estudo,
verificou-se uma predominancia das organizacdes do sector terciario (63,4%), 0 que é

visualizado no Grafico 3.

Gréfico 3

Caracterizagdo das organizacdes por sector de atividade
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Caracterizagao das Organizagdes por sector de actividade

Primario
12.7%

Publico
5.6%

Secundario
18.3%

Terciario
63.4%

Fonte: Elaboracdo Propria

A predominéncia de grandes organizacdes é transversal em todos 0s setores como
destacado no Gréfico 4, o setor primério inclui 100% de grandes organizac¢des no estudo,
enquanto que o setor publico apresenta 75%, setor secundario 85% e setor terciario 71%.

Verifica-se também no grafico 4 que somente o setor terciario apresenta uma

percentagem de pequenas organizac¢des, com 11% do total da amostra.

Gréafico 4

Caracterizacdo das organizacfes do estudo por dimenséo e correlagdo com Setor de
Atividade
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Fonte: Elaboracao Propria

2.5.3 ldentificacao das Funcdes Analisadas

Em relacdo as func@es analisadas, verifica-se uma grande diversidade, sendo que a

unica fun¢do com 2 resultados foi a de “Customer Success Manager” (Tabela 2).

Tabela 1

Lista das fung¢des analisadas das 71 organizacdes do estudo, agrupadas por categorias
profissionais (CPP 2010)

Grupo CPP Fungao Total

Director of Product, Payroll

Head Of Engineering & Asset Management
Gestor (a) de Equipa IT

Human Resources Coordinator 7
Payroll Manager

Strategic Customer Success Manager
Supervisor Laboral

Grupo 1: Dirigentes,
Diretores e Gestores Executivos
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Grupo 2: Especialistas das Atividades
Intelectuais e Cientificas

3D Solutions Designer

Accounts Receivable Analyst

Analista Funcional de Recursos Humanos
Business Developer

Data Analyst

Digital HR Transformation

Energy Sales Specialist

Especialista de sistemas e tecnologias de
informacao

Especialista em Politicas da Administracdo
Financial Markets Analyst

HR IT Service Level Manager

IT Monitoring & Observability Administrator
HR Operations Partner

Industry and Service Project Responsible
Learning & Instructional Design Manager
People Analytics Specialist

People Excellence Specialist - Estagio Profissional
Product Owner Website

Senior Internal Auditor

Senior Legal Counsel (Ethics and Compliance)
Senior Payroll Analyst

Senior Research Scientist

Senior Rewards Specialist

Strategy Consultant

Tax Specialist

25
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Grupo 3: Técnicos e Profissoes de Nivel
Intermédio

Assistente Técnico

Call Center

Customer Service Center - Redes Sociais
Customer Success Manager

Digital Business

Estagio Profissional - Recursos Humanos
Estagio Profissional | Assistente Administrativo
Frontend Developer

Gestor Junior Compensagao

Global Application Specialist - HR Portal
Junior Accounting Specialist

Junior Data Analyst

Junior Financial Consultant

Junior IT Recruiter

Order Management Specialist

Product Operation Analyst

Projetista de Estruturas

SAP LO Senior (MM/SD)

SAP magician

Senior Backend Developer

Senior Developer

Senior React Developer

Técnico de Recursos Humanos

Técnico de Sistemas e Tecnologias de Informacao
Graphic Designer Junior

Programador Web e de Multimédia
Project Management

28

Grupo 4: Pessoal Administrativo

Assistente Comercial Atenc¢do ao Cliente B2B
Assistente de Clientes e Servigos
Coordenador de Administracdo Tributaria

Grupo 5: Trabalhadores dos Servigos
Pessoas, de Protegdo e Seguranga e
Vendedores

Consultor Imobiliario

Key Account Manager
Técnico Comercial

Gestor de Contas Farmacia

Grupo 7: Trabalhadores Qualificados da
Industria, Construgao e Artifices

Automotive Field Services Technician

Hydro Remote Control Center Operator
Técnico de Orgamentac¢do - Quadros elétricos
Técnico de Eletrdnica

Total Fungdes Analisadas

71

Fonte: Elaboracao Propria
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CAPITULO III - APRESENTACAO DOS RESULTADOS
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Neste capitulo, sdo apresentados os resultados de dois estudos empiricos realizados
por meio de analise documental e analise de contetido. A recolha de dados foi feita através
da analise de anuncios de emprego e informacdes disponiveis em redes profissionais na
internet, nos websites corporativos e de recrutamento das organizacdes selecionadas,
além da anélise quantitativa de avaliacdes de ex-colaboradores e colaboradores no portal

de emprego “Glassdoor” na sec¢do “Benefits”.

A analise documental das organizacGes selecionadas e caracterizadas no capitulo
anterior possibilitou alcangar os resultados aqui apresentados sobre a investigagéo e
avaliacdo de como a flexibilidade e o trabalho remoto estdo integrados nas propostas de
valor para o colaborador (EVP) nas organizacGes com operacfes em Portugal. Através
das anélises documentais e de conteddo realizadas, foi possivel realizar uma analise da
presenca e énfase da flexibilidade e do trabalho remoto nas descricbes de funcgdes e
anuncios de emprego, bem como nos websites corporativos das organiza¢des. Além disso,
a analise quantitativa permitiu entender como a EVP na dimensao “Equilibrio entre Vida

Pessoal e Profissional” é percecionada pelos colaboradores atuais e ex-colaboradores.

Conforme a andlise de contetdo realizada, emergiram diferentes categorias para
cada dimensdo estudada, refletindo as praticas e abordagens das organizacdes em relacédo
a flexibilidade e ao trabalho remoto. Essas categorias sdo baseadas na forma como as
organizacOes integram e comunicam as suas politicas e praticas de flexibilidade e trabalho
remoto nas suas Propostas de Valor para o Colaborador (EVP). A Tabela 2 resume as

dimens0es e as respetivas categorias identificadas na analise de conteudo. (Tabela 2):

Tabela 2

Dimensdes e respetivas categorias utilizadas para Analise do Contetdo

Dimenséao Categoria

Politicas de Trabalho Remoto Presencial
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Hibrido

Remoto

Beneficios Flexiveis

Personalizacdo dos Beneficios

Tipos de Beneficios Oferecidos

Procedimento para Ajuste de Beneficios

Cultura Organizacional de
Flexibilidade

Descricao da Flexibilidade no Trabalho

Enfatizacdo da Autonomia

Valores e Filosofia Organizacional Relacionados a
Flexibilidade

Equilibrio entre Vida
Profissional e Pessoal

Menc&o Direta ao Equilibrio Vida Pessoal-
Profissional

Beneficios e Politicas de Suporte ao Equilibrio
Vida Pessoal-Profissional

Cultura e Filosofia Organizacional Relacionadas
ao Equilibrio Vida Pessoal-Profissional

Tecnologia e Infraestrutura para
Trabalho Remoto

Investimentos em Tecnologia

Infraestrutura e Recursos para Trabalho Remoto

Suporte e Manutencdo de Infraestrutura Remota

Desenvolvimento para

Profissional Remoto

Oportunidades de Formagdo Remota

Acesso a Recursos e Ferramentas de

Desenvolvimento

Suporte e Mentoria para Colaboradores Remotos

Comunicacéo e Colaboragéo

Remota

Ferramentas de Comunicacao e Colaboracgéo

Préaticas de Comunicagéo

Integracdo e Colaboragéo da Equipa
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Flexibilidade de Localizacéo

Tipo de Flexibilidade Oferecida

Localizacdo dos Colaboradores

Nivel de Flexibilidade

Fonte: Elaboracao Propria

3.1 Estudo 1: Apresentacdo de dados recolhidos de descri¢cdes de funcdes,

anuncios de emprego e websites corporativos.

3.1.1 “Politicas de Trabalho Remoto”

A média ponderada da integracdo na EVP de “Politicas de Trabalho Remoto” que

se verificou no setor terciério foi de 80%, conforme se pode observar no gréafico 5. Por

outro lado, no setor publico, a média ponderada foi de 0%, todas as organizacdes

analisadas no setor publico mantém apenas politicas de trabalho presencial, conforme

evidenciado no grafico 5.

Grafico 5

Média Ponderada — Relacdo entre Sector de Atividade e Dimensdo "Politicas de

Trabalho Remoto"
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Média Ponderada - Relagado entre Sector de Atividade e Dimensao
"Politicas de Trabalho Remoto"

0“/. Sim [ Nao
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75%

50%

25%
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Primario Publico Secundario Terciario

Sector de Actividade

Fonte: Elaboracao Propria

Foi constatado que 69,4% (somatério da % de trabalho remoto e trabalho hibrido)
das organizagdes analisadas integram modelos de trabalho remoto e hibrido referente a
dimensdo “politicas de trabalho remoto” nas suas propostas de valor ao colaborador

(EVP), conforme grafico 6.

Grafico 6

% Unidades de Registo - Categorias da Dimensédo "Politicas de Trabalho Remoto™
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% Unidades de Registo - Categorias da Dimensao "Politicas
de Trabalho Remoto”

Remoto
0/
2297 Presencial
29.6%
Hibrido
47 9%

Fonte: Elaboracao Propria

Na tabela 3, podem-se encontrar alguns exemplos de unidades de registo para a

dimenséo supramencionada.

Tabela 3

Exemplos de unidades de registo para a Categorias da Dimensao "Politicas de

Trabalho Remoto"

Categorias da Dimenséo
"Politicas de Trabalho Remoto"
(n=71) Exemplos de unidades de registo

Oferecemos um modelo de trabalho hibrido com 2

dias de home office e 3 dias no escritorio

Ambiente de trabalho hibrido com a possibilidade

de 2 dias de home office por semana

A empresa oferece um esquema hibrido com 3 dias

Hibrido (n=34) de trabalho remoto e 2 dias no escritorio
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Permisséo para trabalhar remotamente até 8 dias por

més num modelo hibrido

Permissdo para trabalhar remotamente até 2 dias por

semana com 0 nosso modelo hibrido

Presencial (n=21)

/A politica da empresa € totalmente presencial,

exigindo a presenca no escritorio todos os dias Uteis

Sem referéncia no andncio

Trabalho integralmente no escritorio, com horéarios
de trabalho fixos de 9h as 18h

A funcéo exige que o colaborador trabalhe no

escritdrio durante o horério de expediente

O trabalho é exclusivamente presencial, com um
horério e trabalho de 40 horas semanais no

escritorio

Remoto (n=16)

Oferecemos a opcdo de trabalho totalmente remoto,

sem necessidade de presenca no escritorio

O trabalho é 100% remoto, com flexibilidade total

de local e horario

Todos os colaboradores trabalham remotamente,
com reunides virtuais agendadas conforme

necessario

Posicdo para trabalho exclusivamente remoto, com

a possibilidade de trabalhar de qualquer lugar

/A empresa oferece a opgéo de trabalho presencial,

remoto ou hibrido

3.1.2 “Beneficios Flexiveis”

Fonte: Elaboracéo Propria

52



No que refere a analise da analise da dimensdo “Beneficios Flexiveis”, a média
ponderada da integracdo na EVP de "Beneficios Flexiveis" no setor terciério foi de 71%,
pelo contrério, o setor publico apresenta uma média ponderada de 0% para a dimensao

"Beneficios Flexiveis", conforme gréafico 7.

Grafico 7

Média Ponderada - Relagao entre Sector de Atividade e Dimenséo "Beneficios Flexiveis"

Média Ponderada - Relagao entre Sector de
Atividade e Dimensao "Beneficios Flexiveis"

B Nado [ Sim
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100%

75%

50%

25%

0%
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Primario Publico Secundario Terciario

Sector de Actividade

Fonte: Elaboracdo Propria

A analise revelou que 43,7% das organizagdes analisadas ndo integram a dimensao
de “beneficios flexiveis” nos seus anuncios de emprego e websites corporativos.
Verificou-se que a categoria que mais se destacou foi a “Tipos de beneficios oferecidos”

com 35,2%. (Gréfico 8)
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Grafico 8

% Unidades de Registo - Categorias da Dimenséo "Beneficios Flexiveis"

% Unidades de Registo - Categorias da Dimensé&o "Beneficios Flexiveis"

14.1%

Procedimenta para Ajuste de Beneficios

Sem a Dimensao
43.7%

icios Oferecidos
35.2%

Tipos de

Fonte: Elaboracao Propria

Na tabela 4, podem-se encontrar alguns exemplos de unidades de registo para a

dimenséo supramencionada.

Tabela 4

Exemplos de unidades de registo para a Categorias da Dimensao "Beneficios Flexiveis"
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Personalizacao dos Beneficios
(n=10)

Possibilidade de escolha de pacote de beneficios,
incluindo opg¢des como ginasio, transporte, e programas

de bem-estar

Plataforma online para selecionar e ajustar

mensalmente os teus beneficios

Procedimento para Ajuste de
Beneficios (n=5)

Plano de salde basico ou premium, conforme as suas

necessidades pessoais

Tipos de Beneficios
Oferecidos (n=25)

Oferecemos beneficios flexiveis, incluindo opgdes de
plano de salde, seguro de vida e programas de bem-

estar

Flexibilidade de horario de trabalho para a conciliacao

com Compromissos pessoais

Oferecemos um pacote de beneficios que inclui seguro
de saude (possibilidade de incluséo de familiares) e

cartdo de refeicéo

Seguro Vida, Seguro Saude, Subsidio de Alimentacéo

ou Cartdo de Refeicdo

Oportunidade de desenvolvimento profissional com
acesso a plataforma de formagéo on-line

Seguro de saude (extensivel ao agregado familiar,

fundo de pensdes e apoio para os filhos)

25 dias de férias, Learning Center, Acesso ao Centro

Médico e Programas de Bem-Estar

Sem Referéncia & Dimensao
(n=31)

Seguro de Saude

Fonte: Elaboracdo Prépria

3.1.3 “Cultura Organizacional de Flexibilidade”

A anélise da dimensdo "Cultura Organizacional de Flexibilidade" revelou que, o

Setor Terciario e o Setor Primario apresentaram a maior integracdo dessa dimensao na

sua EVP, com uma média ponderada de 67%. Em contraste, o setor publico ndo
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apresentou a integracdo desta dimensdo, com uma média ponderada de 0%, conforme
indicado no gréfico 9.

Grafico 9

Média Ponderada - Relacdo entre Sector de Atividade e Dimensdo "Cultura
Organizacional”

Média Ponderada - Relagao entre Sector de Atividade e Dimensao
"Cultura Organizacional"
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Fonte: Elaboracéo Propria

Durante a analise dos anuncios de emprego e websites corporativos das
organizacOes que operam em Portugal, observou-se que uma proporgéo significativa de
organizacOes ndo integra a “cultura organizacional de flexibilidade” nas suas propostas
de valor ao colaborador (EVP). Especificamente, 42,3% das organizacdes analisadas nao
integram a dimensdo “cultura organizacional de flexibilidade” na sua EVP. Entre as
categorias analisadas, a “descricao da flexibilidade no trabalho” apresentou a maior

percentagem com 35,2%. (Gréfico 10)
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Gréfico 10

% Unidades de Registo - Categorias da Dimensdo "Cultura Organizacional de
Flexibilidade"

% Unidades de Registo - Categorias da Dimens&o "Cultura Organizacional de Flexibilidade"

Descricéo da Flexibilidade no Trabalho
36.6%

Sem Referéncia 4 Dimensao
42.39%

Enfatizagao da Autonomia

4.1%

Valores & Filosofia Organizacional Relaci...

Fonte: Elaboracéo Propria

Na tabela 5, podem-se encontrar alguns exemplos de unidades de registo para a

dimenséo supramencionada.

Tabela 5

Exemplos de unidades de registo para a Categorias da Dimensdo "Cultura
Organizacional de Flexibilidade"
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Categorias da Dimenséo ""Cultura
Organizacional de Flexibilidade™"
(n=71)

Exemplos de unidades de registo

Descrigéo da Flexibilidade no
Trabalho (n=26)

Opcdes de trabalho remoto parcial ou integral

para todos 0s nossos colaboradores

Horérios de trabalho flexiveis

Possibilidade de trabalhar de qualquer lugar com

nossa politica de trabalho remoto

Enfatizacdo da Autonomia (n=10)

Liberdade para explorar novas ideias e

implementar solucdes inovadoras

Procuramos profissionais que valorizem a
autonomia no trabalho e queiram gerenciar seus

proprios projetos

Valores e Filosofia Organizacional

Relacionados a Flexibilidade (n=5)

Promovemos um ambiente de trabalho que
valoriza o equilibrio entre vida pessoal e

profissional

A flexibilidade no trabalho € um dos pilares da

nossa cultura organizacional

Sem Referéncia a Dimensédo (n=30)

Ambiente colaborativo e dindmico, focado em

resultados

Pacote de beneficios competitivo e remuneracao

alinhada ao mercado

Fonte: Elaboracdo Prépria

3.1.4 “Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal”

A andlise da dimensdo "Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal" revelou que o

Setor Terciério e Priméario apresentaram a maior média ponderada para a integragdo no

EVP da dimensdo “equilibrio entre vida profissional e pessoal”, com uma média de 69%
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e 67% respetivamente. O setor publico apresentou a menor média ponderada para esta
dimens&o, com 0%. (Gréfico 11)

Gréfico 11

Média Ponderada - Relagéo entre Sector de Atividade e Dimensédo "Equilibrio entre Vida
Profissional e Pessoal”

Média Ponderada - Relacdo entre Sector de Atividade e Dimens&o "Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal"
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Fonte: Elaboracéo Propria

Observou-se que 40,8% das organizagOes analisadas ndo integram a dimenséo
“Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal” na sua EVP, sendo que a categoria com a
maior percentagem de destaque foi "Beneficios e Politicas de Suporte ao Equilibrio Vida-
Trabalho", que foi identificada em 35,2% dos anincios e websites corporativos. (Grafico
12)
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Gréfico 12

% Unidades de Registo - Categorias da Dimens&o "Equilibrio entre Vida Profissional e
Pessoal”

% Unidades de Registo - Categorias da Dimensao "Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal"

Mencéo Direta ao Equilibrio Vida-Tr...
19.7%

Sem Referéncia a Dimensdo
40.8°

Beneficios e Politicas de Suporte @o...

35.2%

Cultura e Filosofia Organizacional R...
4.2%

Fonte: Elaboracéo Propria
Na tabela 6, podem-se encontrar alguns exemplos de unidades de registo para a

dimenséo supramencionada.

Tabela 6

Exemplos de unidades de registo para a Categorias da Dimensé&o "Equilibrio entre Vida
Profissional e Pessoal"
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Categorias da Dimenséo
"Equilibrio entre Vida Profissional
e Pessoal™ (n=71)

Exemplos de unidades de registo

Beneficios e Politicas de Suporte ao
Equilibrio Vida-Trabalho (n=25)

Possibilidade de escolha de pacote de beneficios,
incluindo opgdes como ginasio, transporte, e

programas de bem-estar

Oferecemos beneficios flexiveis, incluindo

opcOes de plano de saude, seguro de vida e
programas de bem-estar

3 dias de férias adicionais apds 1 ano de

antiguidade

PTO - Folga Remunerada

Mencdo Direta ao Equilibrio Vida-
Trabalho (n=14)

Flexibilidade de horario de trabalho para

conciliagdo com compromissos pessoais

Cultura e Filosofia Organizacional
Relacionadas ao Equilibrio Vida-
Trabalho: (n=3)

IAmbiente de trabalho inclusivo e colaborativo

Sem Referéncia a Dimensédo (n=29)

Horério de trabalho fixo de 9h as 18h

Esta posicdo de lideranca requer presenca

constante no local de trabalho

O trabalho é exclusivamente presencial, com um
horario e trabalho de 40 horas semanais no

escritorio

Modelo de trabalho totalmente presencial

Horario de trabalho de segunda a sexta, das 9h as
18h

Fonte: Elaboracdo Prépria

Ao analisar a relagdo entre a dimensao “Politicas de trabalho remoto” e a dimensao

“Equilibrio entre vida pessoal e profissional, observou-se que nas organizacfes com

integracdo na EVP de modelos de trabalho hibrido, ha também uma maior correlagéo na

integracdo de beneficios que promovem a dimensdo “equilibrio entre vida pessoal e

profissional” com 64%. (Grafico 13)
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Gréfico 13

Relagdo entre Dimensdo “Politicas de Trabalho Remoto” e Dimensdo “Equilibrio entre
vida Profissional e Pessoal”

Relacdo entre dimensao "Politicas de trabalho remoto" e dimensao
"Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal"

B N3o (Equilibrio entre vida pessoal e profissional) [ Sim (Equilibrio entre vida pessoal e profissional)

Hibrido

Presencial

Politicas de Trabalho Remoto

0% 20% 40% 60% 80%

Fonte: Elaboracdo Propria

3.1.5 “Tecnologia e Infraestrutura para Trabalho Remoto”

A anélise da dimensdo "Tecnologia e Infraestrutura para Trabalho Remoto" revelou
que o Setor Terciario apresentou a maior média ponderada para a integracdo na EVP, da
dimensao “tecnologia e infraestrutura adequadas para trabalho remoto”, com uma média
ponderada de 67%. O setor publico e primario apresentaram as menores médias
ponderadas para a integracdo desta dimensao, com respetivamente 0% e 22%. (Grafico
14)
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Gréfico 14

Média Ponderada - Relacdo entre Sector de Atividade e Dimensdo "Tecnologia e
Infraestrutura para Trabalho Remoto”

Média Ponderada - Relacao entre Sector de Atividade e Dimensao "Tecnologia e Infraestrutura para
Trabalho Remoto"
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Fonte: Elaboracéo Propria

Os resultados indicaram que 49,3% das organizacfes analisadas ndo integram a
dimenséo "Tecnologia e Infraestrutura para Trabalho Remoto” na sua EVP, sendo que, a
categoria "Infraestrutura e Recursos para Trabalho Remoto” é a mais frequentemente

integrada, com uma média ponderada de 49,3%. (Grafico 15)
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Gréfico 15

% Unidades de Registo - Categorias da Dimenséo "Tecnologia e Infraestrutura para
Trabalho Remoto™

% Unidades de Registo - Categorias da Dimensé&o "Tecnologia e Infraestrutura para Trabalho Remoto”

Investimentos em Tecnologia
1.4%

Sem Referéncia a8 Dimensdo
493%

Infraestrutura e Recursos para Trabalh..
493%

Fonte: Elaboracéo Propria

Na tabela 7, podem-se encontrar alguns exemplos de unidades de registo para a
dimenséo supramencionada.

Tabela 7

Exemplos de unidades de registo para a Categorias da Dimensdo "Tecnologia e
Infraestrutura para Trabalho Remoto”

Categorias da Dimenséao ""Tecnologia e
Infraestrutura para Trabalho Remoto™ Exemplos de unidades de registode
(n=71) Registo
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Subsidio de trabalho remoto

Formacado inicial de colaboragéo

remota

Recursos para trabalhar remotamente
Infraestrutura e Recursos para Trabalho

Remoto (n=35) 1000€/year Remote Work budget

Ferramentas avancadas de colaboragéo

Investimentos em Tecnologia (n=1) remota

Suporte e Manutencdo de Infraestrutura

Remota (n=0) Sem Mencao

Oportunidades de desenvolvimento
Sem Referéncia & Dimensédo (n=35) profissional e formagao continua

Fonte: Elaboracéo Propria

3.1.6 “Desenvolvimento Professional Remoto”

A analise da dimenséo "Desenvolvimento Profissional Remoto™ indicou que o Setor
Terciario se destacou com a maior média ponderada de 62% para a integracdo desta
dimensdo na EVP. Por outro lado, o Setor Publico apresentou a menor média ponderada
com 0%, evidenciando a auséncia de integracdo para a dimensao ‘“desenvolvimento

profissional remoto” nas EVP das organizac6es deste setor. (Grafico 16)

Gréfico 16

Média Ponderada - Relacdo entre Sector de Atividade e Dimensdo "Desenvolvimento
Profissional Remoto™
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Média Ponderada - Relagdo entre Sector de Atividade e Dimensao
"Desenvolvimento Profissional Remoto"
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Fonte: Elaboracao Propria

A andlise revelou que 52,1% das organizagdes analisadas ndo integram a dimensao
“desenvolvimento profissional remoto” nos seus andncios de emprego e websites
corporativos. Entre as categorias relacionadas ao desenvolvimento profissional remoto,
a "Oportunidades de Formagdo Remota" foi a mais frequentemente integrada, com uma
presenca de 25,4%. (Grafico 17)

Gréafico 17

% Unidades de Registo - Categorias da Dimensdo "Desenvolvimento Professional
Remoto"
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% Unidades de Registo - Categorias da Dimens&o "Desenvolvimento Professional Remoto”

Oportunidades de Formagao Remota
25.4%

Sem Referéncia a Dimensao
52.1%

Acesso a Recursos e Ferramentas d...

Suporte e Mentoria para Funcionario..
2.8%

Fonte: Elaboracdo Prépria

Na tabela 8, podem-se encontrar alguns exemplos de unidades de registo para a
dimenséo supramencionada.

Tabela 8

Exemplos de unidades de registo para a Categorias da Dimensdo "Desenvolvimento
Profissional Remoto"

Categorias da Dimenséao
""Desenvolvimento Professional

Remoto™ (n=71) Exemplos de unidades de registo

IAcesso a workshops online e formacédo continua

. . para desenvolvimento de competéncias
Oportunidades de Formagdo Remota

(n=18) Acesso a webinars e conferéncias online
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Suporte e Mentoria para

Colaboradores Remotos (n=2)

SessOes de coaching e mentoria online

Acesso a Recursos e Ferramentas de
Desenvolvimento (n=14)

Acesso a plataforma de e-learning com cursos

especializados

IAcesso biblioteca digital com materiais de estudo

e recursos educativos

Sem Referéncia & Dimensédo (n=37)

A funcdo e exclusivamente no escritorio e ndo ha
mencéo a oportunidades de desenvolvimento para

profissional remoto

O anuncio ndo menciona qualquer suporte para o
desenvolvimento profissional de colaboradores

remotos

Né&o h& informacbes sobre feedback ou
avaliaces para colaboradores que trabalham

remotamente

N&o ha detalhes sobre programas de mentoria ou

cursos online para colaboradores remotos

N&o ha informacGes sobre formacéo ou
desenvolvimento para colaboradores que

trabalham remotamente

Fonte: Elaboracdo Prépria

3.1.7 “Comunicacio e Colaboraciao Remota”

A anélise da dimensédo "Comunicacdo e Colaboracdo Remota” revelou que o Setor

Terciario apresentou a maior média ponderada para a integracdo da dimensdo

“comunicagdo e colaboragdo remota” nas EVP das organizac6es do estudo, com 60%. O

setor pablico e primario mostraram a menor integracdo para esta dimensao, com 0% e

11% respetivamente. (Grafico 18)
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Gréfico 18

Média Ponderada - Relacdo entre Sector de Atividade e Dimensdo "Comunicagdo e
Colaboracédo Remota

Média Ponderada - Relagao entre Sector de Atividade e
Dimensao "Comunicagéo e Colaboragao Remota"

B sim [l Nao
0%

100%

75%

50%

25%

0%

Primario Publico Secundario Terciario

Sector de Actividade

Fonte: Elaboracéo Propria

A analise revelou que 54,9% das organiza¢des analisadas ndo integram a dimensao
“comunicacdo e colaboragdo remota” nos seus anUncios de emprego e websites
corporativos. Dentro da dimensdo "Comunicagdo e Colaboracdo Remota”, a categoria
"Ferramentas de Comunicacéo e Colaboracéo” foi a mais frequentemente integrada, com
43,7%. (Gréfico 19)
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Gréfico 19

% Unidades de Registo - Categorias da Dimenséo "Comunicagéo e Colaboragdo Remota

% Unidades de Registo - Categorias da Dimensao "Comunicagéo e Colaboragio Remota”

Ferramentas de C i e Ct

Sem 4 Dimenséo
54.0%

Praticas de Ci

Fonte: Elaboracao Propria

Na tabela 9, podem-se encontrar alguns exemplos de unidades de registo para a

dimenséo supramencionada.

Tabela 9

Exemplos de unidades de registo para a Categorias da Dimensdo "Comunicac¢do e
Colaboracédo Remota™

Categorias da Dimenséao
""Comunicacéo e Colaboracéo
Remota™ (n=71) Exemplos de unidades de registo
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Ferramentas de Comunicacéo e

Colaboracédo (n=31)

/Acesso a plataformas de colaboragdo em equipa,
como Trello e Miro, para facilitar o trabalho em

projetos conjuntos

Utilizagdo de Microsoft Teams e chat para

comunicacdo diaria

Formag&o em ferramentas digitais, como Zoom,

Trello e Miro

Praticas de Comunicacdo (n=1)

Sistema de feedback continuo através de

plataforma de colaboracéo virtual

Integracdo e Colaboracgéo da Equipa
(n=0)

Sem referéncia

Sem Referéncia a Dimensédo (n=39)

O anuncio ndo aborda praticas ou sistemas para

colaboragdo remota

O trabalho remoto ndo é mencionado como parte
da fungdo, ndo ha detalhes sobre comunicacéo

remota

O anuncio ndo inclui informac@es sobre a
tecnologia utilizada para suportar a comunicagédo

duma equipa remota

O andncio ndo aborda praticas ou sistemas para

colaboracdo remota

N&o ha mencdo a ferramentas especificas para

comunicacdo em equipa

Fonte: Elaboracdo Prépria

3.1.8 “Flexibilidade de localiza¢éo”

A andlise da dimensdo "Flexibilidade de Localiza¢cdo” mostrou que o Setor

Terciario liderou com a maior média ponderada de 47% para a integracdo dessa dimenséo
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na sua EVP. Em contraste, o Setor Pablico apresentou a menor média ponderada de 0%.
(Gréfico 20)

Grafico 20

Média Ponderada - Relacé@o entre Sector de Atividade e Dimensdo "Flexibilidade de
Localizagdo"

Média Ponderada - Relagao entre Sector de Atividade e Dimensao
"Flexibilidade de Localizagao"

o B Sim [ Nao
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100%

75%

50%

25%
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Primario Publico Secundario Terciario

Sector de Actividade

Fonte: Elaboracéo Propria

A analise revelou que 62% das organizagcfes analisadas ndo integram a dimenséo
“flexibilidade de localizag&o” nos seus anuncios de emprego e websites corporativos.
Entre as organizagdes que integram a flexibilidade de localizacéo, a categoria "Tipo de
Flexibilidade Oferecida" é a mais frequentemente destacada, com 22,5%. (Gréafico 21)

Gréfico 21

% Unidades de Registo - Categorias da Dimensao "Flexibilidade de Localiza¢éo"
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% Unidades de Registo - Categorias da Dimenséao "Flexibilidade de Localizagao"

Sem Referéncia a Dimenséo
62.0%

Oferecida
225%

Tipo de Flexibili

Localizacéo dos Funcionarios
5.6%

Nivel de Flexibilidade
9.9%

Fonte: Elaboracao Propria

Na tabela 10, podem-se encontrar alguns exemplos de unidades de registo para a

dimenséo supramencionada.

Tabela 10

Exemplos de unidades de registo para a Categorias da Dimensdo "Flexibilidade de

Localizagéo"

Categorias da Dimenséao
"Flexibilidade de localiza¢éo™ (n=71)

Exemplos de unidades de registo

Tipo de Flexibilidade Oferecida (n=16)

Opcao de trabalho totalmente remoto

Localizacao dos Colaboradores(n=4)

O trabalho é 100% remoto, com

flexibilidade total de local e horario

Nivel de Flexibilidade (n=31)

Possibilidade de trabalho remoto a tempo
completo e parcial

Localizacao dos Colaboradores (n=7)

Trabalha de qualquer lugar
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\Work from anywhere

Remote - Na UpHill pode trabalhar onde

preferir

A descricdo da fungéo ndo inclui opgdes

para trabalho remoto ou horario flexivel

N&o ha mencéo a trabalho remoto ou

flexibilidade de localizacdo neste anuncio

/A posicao requer a presenca fisica no

escritorio

N&o ha opcdes de trabalho remoto para esta
posicao

A funcdo exige a presenca no escritorio de

Sem Referéncia a Dimensédo (n=44) segunda a sexta-feira

Fonte: Elaboracéo Propria

3.2 Estudo 2: Apresentacdo de dados recolhidos no Portal de Emprego

“Glassdoor”
3.2.1 “Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal”

A andlise dos dados do Glassdoor para a dimensdao "Equilibrio entre Vida
Profissional e Pessoal" destacou o Setor Terciario com a maior média ponderada para a
integracdo na EVP, da dimensdo “equilibrio entre vida profissional e pessoal”, atingindo
73%. O setor publico apresentou a menor média ponderada, de 0%, sem presenca de
dados das organizacdes no Glassdoor, referente a integracdo desta dimensao nas suas
EVPs, conforme (Gréfico 22).

Gréafico 22

Media Ponderada — Relagdo entre Sector de Atividade e Dimensdo “Equilibrio entre vida
profissional e Pessoal"
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Média Ponderada - Relacdo entre Sector de Atividade e Dimens&o "equilibrio
entre vida profissional e pessoal "

0 B sim [ Nao
%

100%

75%

50%

25%

0%

Primario Publico Secundario Terciario

Sector de Actividade

Fonte: Elaboracao Propria

A andlise revelou que 36,6% das organizagdes analisadas ndo integram a dimensao
“equilibrio entre vida profissional e pessoal” na sua EVP. Entre as organizagbes que
integram na sua EVP a dimensdo “equilibrio entre a vida profissional e pessoal”, a
categoria "Cultura e Filosofia Organizacional Relacionadas ao Equilibrio Vida-Trabalho"

é a mais frequentemente destacada, com 22%. (Gréfico 23)

Gréafico 23

% Unidades de Registo - Categorias da Dimensdo "Equilibrio entre Vida Profissional e
Pessoal”
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% Unidades de Registo - Categorias da Dimensao "Equilibrio entre vida profissional e pessoal”

Meng&o Direta ao Equilibrio Vida-...
21.1%

Sem Referéncia & Dimensao

36.6%

Beneficios e Politicas de Suporte. ..
19.7%

Cultura e Filosofia Organizacional...
22.5%

Fonte: Elaboracdo Prépria

Na tabela 11, podem-se encontrar alguns exemplos de unidades de registo para a
dimenséo supramencionada.

Tabela 11

Exemplos de unidades de registo para a Categorias da Dimensé&o "Equilibrio entre Vida
Profissional e Vida Pessoal"

Categorias da Dimenséo
"Equilibrio entre Vida

Profissional e Pessoal** (n=71) Exemplos de unidades de registo

Life/Work balance is great...

Mencdo Direta ao Equilibrio Vida-|Prepare to work long hours, and sacrifice your

Trabalho (n=15) weekends, and important occasions
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The flexible hours here are excellent for balancing

my personal and professional life

Freedom to adjust my work hours around my

personal commitments is very valuable

Beneficios e Politicas de Suporte
ao  Equilibrio  Vida-Trabalho
(n=14)

Reduced or Flexible Hours, Volunteer Time Off

Afternoon off on your birthday

Company offers some remote work options, but most

of the time you're still pressured to be in the office

Unlimited Personal Time Off

Cultura e Filosofia Organizacional
Relacionadas ao Equilibrio Vida-
Trabalho (n=16)

Culture here values flexibility and understands the
importance of balancing work with personal life,

which makes for a positive work environment

Company's culture heavily emphasizes productivity
over employee well-being, leading to frequent

overtime and burnout

Leadership regularly encouraging time off

Flexible policies and the way management supports

employees' personal needs is great!

Sem Referéncia a Dimensao
(n=26)

\Workload can be overwhelming

Although the company promises flexibility, there is
strong pressure for employees to be available outside

of work hours

Lack of support for taking breaks or vacations; the
company culture promotes a 'never stop working'

attitude, which undermines work-life balance

Fonte: Elaboracdo Prépria
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Foi realizada uma anélise para examinar a correlacdo entre a énfase da integracdo
da dimensdo "Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal" nas Propostas de Valor ao
Colaborador (EVP) das organizacdes analisadas e as avaliacGes pelos colaboradores
atuais e ex. colaboradores no Glassdoor na sec¢do “Benefits” onde essa mesma dimensao
esta incluida. Os resultados da anélise indicam que, entre os setores analisados, o Setor
Secundério e Terciario apresentam a maior avaliagdo média no Glassdoor pelos

colaboradores e ex-colaboradores com 3.9. (Gréafico 24)

Gréfico 24

Relacdo por Setor de Atividade entre dimensdo "Equilibrio entre vida profissional e
pessoal” e Avaliacdo Média no Glassdoor na seccéo Benefits

Relacdo por Setor de Atividade entre dimensdo "Equilibrio entre vida profissional e pessoal" e Avaliagdo
Média no Glassdoor na sec¢do Benefits"

B nio B sim

4.0

3.0

2.0

0.0

Primario Piblico Secundario Terciario

Sector de Actividade

Fonte: Elaboracdo Propria

De forma geral, as organizacfes que ndo integram beneficios na dimensdo
“Equilibrio entre vida profissional e pessoal” na sua Proposta de valor ao colaborador
(EVP) tendem a ter de forma geral uma media de resultado mais baixa (3.2) pelos
colaboradores atuais e ex-colaboradores na secgdo “Benefits”, 0 contrario (3.8) também
se verifica nas organizacdes que integram na sua EVP a dimensao “Equilibrio entre vida

profissional e pessoal”. (Grafico 25)
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Gréfico 25

Relagéo entre Classificagdo Glassdoor na sec¢do “Benefits” e EVP no Glassdoor da
Dimensao "Equilibrio entre vida profissional e pessoal"

Relacdo entre Classificacao Glassdoor na seccao “Benefits” e EVP no Glassdoor da
Dimensao "Equilibrio entre vida profissional e pessoal"

Sim

Glassdor - categoria (Worklife Balance)

0.0 1.0 2.0 3.0 4.0

AVERAGE of Glassdoor Worklife Balance

Fonte: Elaboracéo Propria

De forma geral, as organizagdes que integram a dimensao de “Politicas de Trabalho
Remoto” na sua EVP obtém melhores classificacGes nas avaliagcdes na sec¢io “Benefits”
pelos colaboradores atuais e ex-colaboradores, em comparacdo com as organizagdes que

ndo integram essa dimensdo na sua EVP, como se pode verificar no grafico 26.
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Gréfico 26

Relacéo de EVP da Dimens&o "Politica de Trabalho Remoto" e Classifica¢do Glassdoor
secc¢do “Benefits”

AVERAGE of Glassdoor Avaliacao Geral

Relacdao de EVP da Dimensao "Politica de Trabalho Remoto" e
Classificacao Glassdoor na secgao "Benefits"

5.0

4.0

3.0

2.0

1.0

0.0

Hibrido Remoto Sem Referéncia

Glassdor (Politicas de trabalho a distdncia da empresa)

Fonte: Elaboracéo Propria

80



CAPITULO IV — DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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Este capitulo explorou e interpretou os resultados obtidos nas anélises efetuadas,
combinando métodos qualitativos e quantitativos, foi possivel avaliar como a
flexibilidade e o trabalho remoto estdo a ser integrados nas propostas de valor para o
colaborador (EVP) nas organizacGes com operacfes em Portugal, entendendo a presenca
e a énfase da flexibilidade e do trabalho remoto nas descri¢6es de funcfes e aniincios de
emprego, presentes em websites corporativos das organizacGes e portais de emprego e
entendendo como a EVP na dimensdo "Equilibrio entre a vida pessoal e profissional” é
percecionada pelos colaboradores atuais e ex-colaboradores, através de avaliagdes feitas

pelos mesmos no portal de emprego Glassdoor.

A abordagem metodologica mista foi eficaz para captar tanto aspetos subjetivos
quanto objetivos da presenca das préaticas de EVP, permitindo uma visao holistica dos
dados, alinhando-se com as recomendacGes de Creswell (2021) sobre a utilidade dos
métodos mistos para explorar fenbmenos complexos. Esta abordagem oferece uma
compreensdo mais rica das praticas e das suas implicagdes, facilitando a identificacdo de

padrdes e discrepancias entre os setores.

A discussdo é estruturada em torno das 8 dimensdes analisadas: “Politicas de
Trabalho Remoto”, “Beneficios Flexiveis”, “Cultura Organizacional de Flexibilidade”,
“Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal”, “Tecnologia e Infraestrutura para Trabalho
Remoto”, “Desenvolvimento Profissional Remoto”, “Comunicacdo e Colaboracao
Remota”, e “Flexibilidade de Localizagdo”.

As oito dimensdes definidas foram apropriadas para avaliar a integracdo da
flexibilidade e do trabalho remoto nas Propostas de Valor para o Colaborador (EVP) em
Organizagbes com operagOes em Portugal. A identificacdo de trés categorias por
dimenséo possibilitou uma anélise detalhada e uma compreensdo aprofundada das
praticas e politicas em questdo. Os resultados mostram que as organizagdes que investem
na integracdo em multiplas dimensdes de flexibilidade e trabalho remoto na sua EVP,

tendem a ter uma proposta de valor para o colaborador (EVP) mais robusta.

Dimensao “Politicas de Trabalho Remoto”
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Os resultados indicam uma média ponderada de 80% para a integragdo na EVP de
Politicas de Trabalho Remoto no setor terciario, em contraste com 0% no setor publico.
Essas descobertas, podem indicar uma clara divisdo setorial, na integracdo nas propostas
de valor para o colaborador (EVP de modelos de trabalho remoto e hibrido. O setor
terciario, que inclui empresas de tecnologia e servigos, demonstra uma maior disposicao
para integrar o trabalho remoto como parte da sua EVP. A integracdo mais significativa
de politicas de trabalho remoto e beneficios flexiveis nas organizacdes do setor terciario,
em comparacdo com o setor publico, reflete a teoria de que uma EVP bem elaborada e
diversificada pode melhorar a percecéo da organizagdo como empregadora e aumentar a
retencdo de talentos (Sivertzen, Nilsen, & Olafsen, 2013; Ray & Pana-Cryan, 2021). No
entanto, o baixo indice de integracdo na EVP de préticas de flexibilidade no setor publico
sugere que essas organizacdes ainda ndo estdo a maximizar o potencial da EVP para atrair

e manter talentos, corroborando as observagdes de Hillebrandt e Ivens (2013).

Por outro lado, a auséncia total de integracdo na EVP de politicas de trabalho
remoto no setor publico, pode sugerir uma resisténcia significativa a mudanca,
possivelmente devido a fatores estruturais e culturais que priorizam o trabalho presencial.
Esta discrepancia ressalta a necessidade duma revisao das praticas no setor publico para

alinhar-se com as expectativas contemporaneas dos colaboradores.

Dimensao “Beneficios Flexiveis”

A andlise revelou que o setor terciario lidera com uma média ponderada de 71% na
integracdo na EVP de Beneficios Flexiveis, enquanto o setor publico apresentou uma
média de 0%. Esta diferenca acentuada pode refletir a capacidade do setor terciario de
adaptar as suas ofertas para atender as exigéncias dum mercado de trabalho competitivo,
onde a flexibilidade é altamente valorizada (Wang, Liu, Qian, & Parker, 2021). A
auséncia de integracdo na EVP de beneficios flexiveis no setor publico pode ser atribuida

a restrigdes de orcamento e a uma abordagem mais tradicional da gestdo de beneficios.

Adicionalmente, 43,7% das organizacOes analisadas ndo integram beneficios
flexiveis nos seus andncios e websites corporativos, evidenciando uma oportunidade
perdida para a atragdo e retencdo de talentos. A categoria "Tipos de beneficios oferecidos”

destaca-se como a mais integrada, indicando uma consciéncia crescente da importancia
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desses beneficios, embora ainda haja espaco para melhorias na comunicacdo e
implementacdo da EVP.

Dimensao “Cultura Organizacional de Flexibilidade”

A integracdo na EVP da dimensdo “Cultura Organizacional de Flexibilidade” foi
mais proeminente no setor terciario e primario, com médias ponderadas de 67%. Em
contraste, o setor publico apresentou a menor média (0%). Este resultado pode refletir a
adaptacdo das empresas dos setores terciario e primario num ambiente de trabalho em
rapida mudanca, onde a flexibilidade cultural € vista como um ativo competitivo crucial
(Allen et al. (2023).

A falta da integracdo na EVP duma cultura de flexibilidade no setor publico, pode
limitar a capacidade de atrair e reter talentos e sugere a necessidade duma mudanca
cultural significativa (Das & Dhan, 2022).

Dimensao “Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal”

Os resultados mostram que o setor terciario e primario, apresentaram as maiores
médias ponderadas para a integracdo na EVP da dimensdo "Equilibrio entre Vida
Profissional e Pessoal" (69% e 67%, respetivamente), enquanto o setor publico apresenta
uma média de 0%. A andlise de avaliacGes no Glassdoor confirma que organizacGes que
integram a dimenséo “Equilibrio vida pessoal-profissional” na sua EVP tendem a obter
melhores classificagdes pelos colaboradores e ex.colaboradores na se¢do de “Benefits”

onde essa dimensao esta incluida.

A correlagdo observada entre as dimensfes “Politicas de trabalho remoto” e o
“Equilibrio entre vida pessoal e profissional” sugere que modelos hibridos e remoto sédo
valorizados e associados a melhores avaliagdes na dimensdo "Equilibrio entre Vida
Pessoal e Profissional” (Mortensen & Edmondson, 2023). Isso confirma a importancia
duma abordagem integrada para promover um ambiente de trabalho equilibrado e

satisfatorio.

Dimensao “Tecnologia e Infraestrutura para Trabalho Remoto”
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O setor terciario apresenta a maior média ponderada (67%) para a integracdo na
EVP da dimensédo "Tecnologia e Infraestrutura para Trabalho Remoto”, enquanto o setor
publico e primario, apresentaram as menores meédias. A auséncia de tecnologia e
infraestrutura para o trabalho remoto, pode comprometer a eficacia das politicas de
trabalho remoto, como tal, o estudo reforca a importancia e a necessidade de

investimentos em tecnologia e ferramentas colaborativas (Hau & Todescat, 2018).

Os resultados indicam que 49,3% das organizagdes ndo integram a tecnologia e
infraestrutura para trabalho remoto na sua EVP, o que pode refletir uma falta de
investimento nesse aspeto crucial. OrganizacBes que ndo investem em tecnologia
adequada sdo menos capazes de suportar um ambiente de trabalho remoto eficiente e
produtivo (Milkovich, Newman, & Gerhart, 2020).

Dimensdo “Desenvolvimento Profissional Remoto”

O setor terciario lidera com uma média ponderada de 62% na integracdo na EVP da
dimensdo “Desenvolvimento Profissional Remoto"”, enquanto o setor publico apresenta
uma média de 0%. A auséncia de integracdo na EVP da dimensdo “desenvolvimento
profissional remoto” no setor publico limita as oportunidades de crescimento para

colaboradores que trabalham remotamente (Jackson & Lee, 2022).

A falta de integracdo na EVP de oportunidades de formacédo remota por 52,1% das
organizacbes analisadas sugere uma necessidade de maior importancia no
desenvolvimento continuo para colaboradores remotos. Organizacdes que oferecem
formacdo remota podem proporcionar um valor adicional significativo para os seus

colaboradores.

Dimenséao “Comunicacéo e Colaboragdo Remota”

A anélise revelou que o setor terciario tem a maior média ponderada (60%) para a
integracdo na EVP da dimens&o "Comunicagédo e Colaboracdo Remota"”, enquanto que o
setor publico e primario tém as menores médias (0% e 11%). A comunicagdo e

colaboracéo eficazes, sdo essenciais para a eficiéncia do trabalho remoto, e setores que
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investem nas suas ferramentas e praticas para apoiar essas dimensdes estdo melhor
posicionados para garantir uma forca de trabalho produtiva e coesa (Jackson & Lee,
2022).

Dimensao “Flexibilidade de Localizacio”

A analise da integracdo na EVP da dimensdo “Flexibilidade de Localiza¢do”
revelou que o Setor Terciario se destaca com a maior média ponderada de 47%, indicando
uma forte presenca desta caracteristica nas suas praticas. Em contraste, o Setor Publico
apresenta a menor média ponderada, de 0%, sugerindo uma auséncia total da integracéo
na EVP desta dimensdo. De maneira geral, 62% das organizacdes analisadas ndo integram
a flexibilidade de localizacdo nos seus andncios de emprego e websites corporativos, 0
que representa uma oportunidade perdida para oferecer condi¢cGes de trabalho mais
adaptaveis e atrativas (Pawar, 2016).

Entre as organizacGes que integram na sua EVP alguma forma de flexibilidade de
localizacdo, a categoria mais frequentemente destacada € o "Tipo de Flexibilidade
Oferecida”, com uma frequéncia de 22,5%. Este dado indica que, quando a flexibilidade
€ mencionada, ha uma tendéncia a especificar o tipo de flexibilidade disponivel, o que

pode ajudar a atrair candidatos interessados em condicGes de trabalho mais adaptaveis.

Estratégias e Desafios

A literatura sugere que uma EVP eficaz vai além dos beneficios tangiveis,
envolvendo a criacdo duma conexdo emocional e intelectual com os colaboradores
(Mortensen & Edmondson, 2023). A comunicacao clara e transparente, a adaptacdo as
preferéncias dos colaboradores e a consideracdo de aspetos como o trabalho remoto e
horérios flexiveis sdo cruciais para a constru¢do duma EVP robusta (Aloo & Moronge,
2014).

No entanto, a implementacdo da EVP ndo esta isenta de desafios. E fundamental
que a EVP seja auténtica, alinhada com a cultura organizacional e constantemente
comunicada para manter sua relevancia (Wang, 2021). As organizac¢des devem considerar

0 contexto sociocultural e as diferencas regionais na interpretacdo da EVP (Das & Dhan,
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2022). Além disso, a resisténcia a mudanca, a gestdo de equipas remotas e a necessidade
de inovagdo em tecnologia e abordagens de gestdo séo desafios significativos (Leite et
al., 2019; Filardi et al., 2018).

A andlise revelou que muitas organizacdes em Portugal ndo integram nas suas
Propostas de Valor para o Colaborador (EVP) as 8 dimensdes identificadas no estudo.
Esta falta de referéncia pode refletir ndo apenas uma oportunidade perdida para atrair e
reter talentos, mas também desafios significativos na implementacéo eficaz das EVP
(Mosley, 2015; Ray & Pana-Cryan, 2021; Mortensen & Edmondson, 2023).

O estudo revelou que muitos setores, especialmente o setor publico, ndo integram
“Politicas de Trabalho Remoto” e “Beneficios Flexiveis” na sua EVP. Esta falta pode ser
atribuida a restricGes de orcamento e a resisténcia a mudancas estruturais e culturais.
Como observado, o setor terciario apresenta uma média muito superior na integracdo
dessas dimensbes, sugerindo uma maior adaptacdo as exigéncias atuais dos
colaboradores. A falta de integracdo na EVP dessas politicas pode resultar em
dificuldades para atrair e reter talentos, especialmente num mercado de trabalho onde a
flexibilidade é altamente valorizada (Sivertzen, Nilsen, & Olafsen, 2013; Wang, Liu,
Qian, & Parker, 2021).

A baixa integracdo nas EVPs nas organizac¢Oes do estudo, referente as dimensdes
“Flexibilidade de Localizagdo” e “Desenvolvimento Profissional Remoto” indica uma
falha em reconhecer a importancia desses aspetos para a satisfacdo e retencdo dos
colaboradores. OrganizacGes que ndo integram a flexibilidade de localizacdo ou
oportunidades de desenvolvimento remoto estdo a perder a oportunidade de se destacar
num mercado de trabalho competitivo, onde esses fatores sao frequentemente decisivos

para os colaboradores (Jackson & Lee, 2022).

Os resultados demonstram que as organizagGes que investem em multiplas
dimensoes da EVP, especialmente em termos de flexibilidade e trabalho remoto, tendem
a ter uma proposta de valor ao colaborador mais robusta. No entanto, para uma
implementacdo bem-sucedida, as organizagdes devem garantir que a sua EVP seja

transparente, atual e auténtica para estabelecer uma conexdo significativa com o0s
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colaboradores e promover uma cultura de exceléncia e crescimento sustentavel
(Verlinden, 2023).

Em concluséo, para garantir uma proposta de valor ao colaborador (EVP) robusta e
eficaz, as organizagdes devem ndo apenas reconhecer e integrar as dimensdes relevantes
da EVP, mas também enfrentar os desafios associados a implementacdo dessas préticas.
Investir na atualizacdo das EVP e em estratégias para superar resisténcias e lacunas
estruturais pode resultar numa forca de trabalho mais satisfeita e produtiva, promovendo

uma cultura de exceléncia e crescimento sustentavel (Verlinden, 2023).

88



CAPITULO V — CONCLUSAO
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5.1 Principais Conclusdes do Estudo

Esta investigacdo permitiu alcangar conclusbes relativas aos objetivos que se
propuseram na sua fase de planeamento. Como objetivo geral, visava-se compreender
como a flexibilidade e o trabalho remoto estéo a ser integrados nas propostas de valor
para o colaborador (EVP) nas organizacbes com operacdes em Portugal, tendo-se
discriminado este em dois objetivos mais especificos, no estudo 1, entender a presenca e
a énfase da flexibilidade e do trabalho remoto nas descri¢des de fungdes e andncios de
emprego em websites corporativos das organizacOes e portais de emprego. Este objetivo
envolveu a avaliacdo de 8 dimensdes como: “Politicas de Trabalho Remoto”, “Beneficios
Flexiveis”, “Cultura Organizacional de Flexibilidade”, “Equilibrio entre a Vida Pessoal e
Profissional”, “Tecnologia e Infraestrutura para Trabalho Remoto”, “Desenvolvimento
para Profissional Remoto”, “Comunicagdo ¢ Colaboragdo Remota “e” Flexibilidade de
Localiza¢ao”, e no estudo 2, entender como a EVP na dimensao “Equilibrio entre vida
pessoal e profissional” é percecionada pelos colaboradores atuais e ex-colaboradores,
através de avaliacGes feitas pelos mesmos no portal de emprego Glassdoor na seccéo

“Benefits” onde essa mesma dimensao esta incluida.

Relativamente, a integracdo na EVP da dimensdo “politicas de trabalho remoto”
constatou-se, atraves dos dados obtidos, que é mais significativa no setor terciario (80%)
em comparacdo com 0s restantes sectores do estudo. Esta diferenca pode refletir uma
adaptacdo significativa do setor terciario as exigéncias atuais de trabalho remoto,
corroborando a teoria de que uma EVP diversificada e bem elaborada pode melhorar a
percec¢do da organizacdo como empregadora e aumentar a retencado de talentos (Sivertzen,
Nilsen, & Olafsen, 2013; Ray & Pana-Cryan, 2021). Por outro lado, a auséncia de
integracdo na EVP de “politicas de trabalho remoto” no setor publico sugere uma

resisténcia cultural e estrutural & mudanca.

O setor terciario também lidera em termos da integragdo na EVP da dimenséo
“beneficios flexiveis” (71%) na EVP, em comparacdo com os restantes setores. A falta
de integracdo nas EVPs de beneficios flexiveis no setor publico pode ser atribuida a
restricbes de orgamento e a uma abordagem mais tradicional na gestdo de beneficios
(Wang, Liu, Qian, & Parker, 2021). A auséncia de 43,7% das organizagdes em integrar

esses beneficios na sua EVP indica uma oportunidade perdida para atrair e reter talentos.
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A integragdo na EVP da dimensao “cultura organizacional de flexibilidade” ¢ mais
proeminente no setor terciario e primario (67%). A falta de integracdo na EVP desta
“cultura organizacional de flexibilidade” no setor publico limita a capacidade de atrair e
reter talentos e aponta para a necessidade duma mudanca cultural significativa (Das &
Dhan, 2022).

Os setores terciarios e primarios também mostram melhores resultados (69% e
67%, respetivamente) em relacdo a integracdo na EVP da dimensao “equilibrio entre vida
profissional e pessoal”. No setor publico, essa dimensdo esta ausente (0%). A analise
revelou que 40,8% das organizagdes ndo integram a dimensao “Equilibrio entre Vida
Profissional e Pessoal” na sua EVP. A categoria com maior integracdo foi “Beneficios e
Politicas de Suporte ao Equilibrio Vida-Trabalho”, com 35,2%. A correlagdo positiva
entre a integracdo na EVP de politicas de trabalho remoto e o equilibrio entre vida
profissional e pessoal reforca a importancia de modelos hibridos para uma EVP eficaz
(Mortensen & Edmondson, 2023). Além disso, verificou-se que as organiza¢des que ndo
integram beneficios na dimensao “Equilibrio entre vida profissional e pessoal” na sua
Proposta de Valor ao Colaborador (EVP) tendem a obter uma média de resultado mais
baixa (3.2) pelos colaboradores atuais e ex-colaboradores na sec¢do “Benefits” onde essa
mesma dimensdo estd incluida. Em contraste, as organizacdes que integram essa
dimensdo na sua EVP apresentam uma média de resultado superior (3.8), evidenciando o
impacto positivo dessa integracao.

O setor terciario apresenta uma média ponderada de 67% na integracdo na EVP da
dimensdao “Tecnologia e Infraestrutura para Trabalho Remoto”, enquanto os setores
publico e priméario tém médias muito baixas (0% e 22%, respetivamente), o que pode
indiciar uma falta de investimento em tecnologia e ferramentas colaborativas o que
compromete a eficicia das politicas de trabalho remoto (Hau & Todescat, 2018).
Aproximadamente 49,3% das organizagdes ndo integram a dimensdao “Tecnologia e
Infraestrutura para Trabalho Remoto” na sua EVP. Dentro dessa dimensdo, a categoria
“Infraestrutura e Recursos para Trabalho Remoto” foi a mais frequentemente integrada,

com uma média ponderada de 49,3%.
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H& uma lacuna significativa na integracdo da dimensdo “desenvolvimento
profissional remoto” e “comunicacdo e colaboragdo remota”, com 52,1% e 54,9% das
organizacgdes ndo integrando essas dimensdes na sua EVP, respetivamente, o que reflete
a importancia de investir em ferramentas e praticas para garantir uma comunicacgéo e
colaboracdo eficazes e maior investimento no desenvolvimento continuo dos
colaboradores remotos (Jackson & Lee, 2022). Entre as categorias relacionadas,
“Oportunidades de Formag¢ao Remota” teve a maior presenca de integracdo, na dimenséo
“desenvolvimento profissional remoto” com 25,4%, e “Ferramentas de Comunicagao e
Colaboragao” foi a mais frequentemente mencionada como integrada na EVP, com 43,7%

na dimensao “comunicacao e colaboragdo remota”.

A flexibilidade de localizacdo € destacada principalmente no setor terciario (47%),
com uma auséncia significativa no setor publico (0%). No entanto, 62% das organizagdes
néo integram essa dimensao na sua EVP, o0 que representa uma oportunidade perdida para
oferecer condi¢des de trabalho mais adaptaveis (Pawar, 2016), entre as que o fazem, a

categoria “Tipo de Flexibilidade Oferecida” foi a mais destacada, com 22,5%.

5.2 Contributos da Investigagao

A pesquisa realizada oferece contribuigBes para o conhecimento académico nas
areas de Gestdo de Recursos Humanos e Trabalho Remoto, fornecendo uma anélise
detalhada de como as organizaces com opera¢des em Portugal, integram a flexibilidade

e o trabalho remoto na sua EVP.

Os resultados mostram uma varia¢do significativa entre os setores analisados,
destacando-se 0 setor terciario como o mais avancado em termos integracdo da
flexibilidade e trabalho remoto nas propostas de valor para o colaborador (EVP), em
comparagdo com os restantes sectores. I1sso contribui para uma melhor compreensao das
diferencas setoriais e pode orientar futuras pesquisas sobre a adaptacdo de politicas de
EVP em diferentes contextos setoriais.

A andlise das varias dimensdes da EVP (politicas de trabalho remoto, beneficios
flexiveis, cultura organizacional de flexibilidade, equilibrio entre vida profissional e

pessoal, tecnologia e infraestrutura para trabalho remoto, desenvolvimento para
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profissional remoto, comunicacdo e colaboragcdo remota e flexibilidade de localizagéo)
oferece uma visdo holistica sobre como diferentes aspetos da flexibilidade e trabalho
remoto sdo abordados, no que diz respeito a sua integracdo na EVP. Esta abordagem
integrada contribui para uma compreensdo mais profunda dos fatores que influenciam a

proposta de valor ao colaborador.

As descobertas da pesquisa tém implicacfes praticas para as organizacdes que
buscam otimizar as suas propostas de valor e praticas de gestdo de recursos humanos,
desde j&, melhorias na comunicagdo da EVP, a pesquisa revela que muitas organizagdes
ndo comunicam adequadamente na sua EVP as suas politicas de flexibilidade e
beneficios. As organizacbes podem usar esses insights para melhorar a forma como
integram e destacam essas ofertas nos seus anuncios de emprego e websites corporativos,

0 que pode ajudar a atrair e reter talentos que valorizam a flexibilidade e trabalho remoto.

Os resultados destacam a necessidade de integrar na EVP, investimento em
tecnologia e infraestrutura para suporte ao trabalho remoto. As organizacdes que
adotarem essas préaticas ndo s6 melhorardo a experiéncia de trabalho remoto para os seus

colaboradores, mas também aumentardo a sua competitividade no mercado de trabalho.

A pesquisa aponta para a falta de integracdo na EVP, de programas de
desenvolvimento profissional remoto e ferramentas de colaboracdo remota. As
organizagOes podem beneficiar ao integrar nas suas EVPs, a implementacdo de programas
de formacéo e ferramentas adequadas para garantir que os colaboradores remotos tenham

oportunidades de crescimento e uma boa experiéncia de trabalho.

A pesquisa também oferece contribuices para a formulacéo de politicas publicas e
para a pratica de gestdo em setores especificos. Os resultados indicam que o setor publico
esta atrasado em termos de integracdo de politicas de trabalho remoto e beneficios
flexiveis nas propostas de valor para o colaborador (EVP). A pesquisa sugere que
politicas publicas poderiam ser desenvolvidas para incentivar a integracdo de praticas de
flexibilidade e trabalho remoto na EVP do setor publico, promovendo um ambiente de

trabalho mais adaptavel e moderno.
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A pesquisa oferece insights que podem ajudar setores que ainda estdo em estagios
iniciais a desenvolverem as suas estratégias, de integracdo de praticas de flexibilidade e
trabalho remoto nas propostas de valor para o colaborador (EVP). Organizagdes em
setores de atividade como o priméario e o publico podem usar essas informacdes para

planear e implementar melhorias na sua EVP.

5.3 Limitagdes do Estudo e Pistas de Investiga¢io Futuras

No entanto, é crucial reconhecer as limitagcdes deste estudo. Uma das limitacOes
significativa deste estudo é a dependéncia de informacdes publicamente disponiveis nos
websites corporativos das organizacdes analisadas, e portais de emprego. Embora tenha
sido realizada uma anélise abrangente das propostas de valor ao colaborador (EVP)
apresentadas nessas plataformas, observou-se que algumas préticas relevantes, como a
flexibilidade e trabalho remoto, ndo foram explicitamente mencionadas. Essa falta de
transparéncia pode ndo refletir totalmente as praticas internas das organizacdes de
integracdo da flexibilidade e do trabalho temoto nas propostas de Valor para o
colaborador (EVP). Adicionalmente, analises suplementares de andncios de emprego no
LinkedIn e avaliacGes de colaboradores e ex. colaboradores no Glassdoor revelaram que
esses beneficios sdo frequentemente destacados pelos colaboradores como parte da
integracdo na EVP, dessas praticas organizacionais em organizacbes onde ndo se
verificou referéncia a essa integracdo desses mesmos beneficios na EVP, nos seus
websites corporativos. A disparidade entre as informacGes disponiveis nos websites
corporativos e as percecdes dos colaboradores pode introduzir vieses na codificacdo e
andlise dos dados, 0 que limita a abrangéncia das conclusdes sobre a integracao real de
flexibilidade e trabalho remoto nas propostas de valor para o colaborador (EVP) em

organizagdes com operacdes em Portugal.

Embora o Glassdoor tenha fornecido dados relevantes sobre a integracdo na EVP
das organizacdes no que diz respeito a dimensdo “Equilibrio entre Vida Profissional e
Pessoal”, ¢ importante reconhecer possiveis vieses. As avaliacdes podem refletir
experiéncias individuais que ndo representam a totalidade da organizagdo. Além disso,
setores com menor representacdo no Glassdoor podem néo ter dados suficientemente

robustos para anélises detalhadas.
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Verificou-se que em algumas organizaces, a pagina oficial da empresa no
Glassdoor e também no website corporativo ndo mencionava a integracdo na EVP dos
beneficios relacionados com a dimensao “Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal”.
No entanto, esses mesmos beneficios foram frequentemente mencionados nos
comentérios nas avaliacdes dos colaboradores e ex. colaboradores no Glassdoor, como
parte integrante da EVP da organizacdo. Isso sugere uma possivel falta de atualizacao ou
inconsisténcia na comunicacao oficial da empresa sobre a integracdo da flexibilidade e

do trabalho remoto nas propostas de valor para o colaborador (EVP).

Essa discrepancia pode levar a uma subestimacao ou superestimacdo das préaticas
de integracdo da flexibilidade e trabalho remoto na EVP, quando baseada exclusivamente

nas informacdes das paginas das organizacoes.

Outra limitacdo significativa deste estudo é a predominancia de organiza¢fes do
setor terciario na amostra analisada. Apesar de ter sido utilizada a média ponderada, na
analise de dados nos 2 estudos, por forma a fornecer uma visdo mais equilibrada e
representativa da integracao da flexibilidade e do trabalho remoto nas propostas de valor
para o colaborador (EVP) nos diferentes setores, a concentracdo de dados no setor
terciario pode enviesar os resultados, ja que a maior presenca de organizagdes do setor
terciario pode ter levado a uma superestimacao, da integracdo da flexibilidade e trabalho
remoto na EVP das organizagdes do estudo. O setor terciario pode integrar préaticas de
flexibilidade e trabalho remoto na sua EVP, de forma diferente em comparag¢do com 0s

restantes sectores o que pode limitar a generalizacdo dos resultados para outros setores.

Como sugestdo para pesquisas futuras, podera expandir-se a amostra para incluir
mais setores e organizacdes, utilizar outras fontes de dados além do Glassdoor para
triangulacdo e validagdo dos resultados. Realizar entrevistas diretas com colaboradores
para complementar e verificar as informagcOes encontradas nas avaliagbes online.
Implementar uma analise mais detalhada dos comentarios dos colaboradores para

identificar beneficios ndo mencionados oficialmente nas paginas das organizacoes.
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Apéndice | — Exemplos Anuncio de Emprego no Linkedin

Figura 5

Anuncio Emprego no Linkedin

mn PwC Portugal — v

Digital HR Transformation Manager @

Lisbon, Portugal - 7 months ago

@ ybrid - Full-time
1,001-5,000 employees - Business Consulting and Services
:ﬁ: See how you compare to over 100 other applicants. Retry Premium for €0

@ No longer accepting applications

About the job

At PwC Digital, a career in our Technology Consulting practice will provide you with the
opportunity to help clients seize essential advantages by working alongside business
leaders to solve their toughest problems and capture their greatest opportunities. We work
with some of the world's largest and most complex companies to understand their unique
business issues and opportunities in an ever changing environment.

Fonte: Linkedin, 2024.
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Apéndice Il — Exemplo Anuncio de Emprego em Website Corporativo

Figura 6

Anuncio Emprego em Website Corporativo.

Aboidt the obe:

As 3 Frontend Developer at TD SYMNNEX EU Services Team, your role is pivotal in leveraging your
expertisa to develop the naxt ganeration of financing and device lifecycle systems to anable our
business and consumer reseller customers to provide financing and other sanvicas ta their customsars
Your responsibilities will span from analyzing requiremsants to designing, building, testing,

imiplamenting, and supporting corractions or enhancemarnts.

This role imvolees waork on different projects invelving B2E and B2C platforms mainly building finance
applications and platforms for resellers, who use TD SYNMNEX's servicas

What youll do:

= Bridge the Gap: Analyze business neads across domains, translating them into impactiul systam
designs. Documant everything cleary for eaamless implemantation

= Architect & Engineer: Develop robust business applications adhering to architactural standards,
methodologies, and bast practices. Ensure adherence to corporste coding and configuration
standarnds.

» Collaborathve Spirt: Working with an Agile methodology foster strong relationships with customers
and partnars to integrata ectivities and defiver emceptional support. Participate in retrospectives to
idantify improwvement opportunities.

What we're kindly keaking for:

» Experience: Minimum of 2 years of Frontend Development using React.

» Technical Skills: Knowledge in React, MU, GIT FLOW and consuming REST API's.

= Education: Bachelors degree or similar in Comguter Science, MIS, or & related field, or equivalent

Experience.

=  Indepandence: Ability to work indepandenthy with minimal supervision, while collaborating within
the team and building working relstionships.

=  Proficiency in English: you will collaborate with teems and collaborators all over the world.

What We Offer:

= Hybrid with 2 days st the office avery month.

= Location: Porto Oceanus, Portugal

= Competitive compensetion with reguler annual salary reviews.

= Benefits like health insurance. paid lesve, retirament plans, and mora_..
= Maal sliowance 7.25€ per day

= Accass to the Intouch platform - employees can purchasa the products thet TD SYNNEX

Fonte: Website Corporativo (TD SYNMEX, 2024).
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Apéndice Il — Exemplos EVP sobre Flexibilidade e Trabalho Remoto em
Websites Corporativos.

Figura 7

EVP sobre flexibilidade e trabalho remoto em Website Corporativo.

coverflex products =

I
e

Fully remote

Coverflexers work from wherever they
feel comfortable and inspired. And they
get a yearly budget that can be used to

help make their workspaces more
energy-efficient.

Fonte: Website Corporativo (Coverflex, 2024).
Figura 8

EVP sobre flexibilidade e trabalho remoto em Website Corporativo.

) hitps;//www.edp.com/en/people/well-being-and-benefits

fouTube  B¥ Maps [ Untitled spreadshee...

We support our employees
conciliating professional and
personal life

In total, there are around 300 initiatives, developed internally and in
partnership with other companies, to promote our employees work-life
balance, which we - a certified familiarly responsible company - believe is
fundamental to achieve a fairer society based on flexibility, respect, and
equal opportunities.

Fonte: Website Corporativo (EDP, 2024).
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Apéndice IV — Exemplo Avaliacdo secciao “Benefits” e dimensao “Equilibrio

entre vida pessoal e vida profissional” Glassdoor

Figura 9

Avaliagdo sec¢do “Benefits” e dimensdo “Equilibrio entre vida pessoal e vida

profissional” Glassdoor

’G LASS D[]DHi Community Jobs Companies Salaries For Employers
fF FARFETCH Add benefits
21K 1 43K 518 K 25 1.2K
Overview  Reviews Jobs Salaries Interviews  Benefits Photos  Diversity
Portugal W Select an employment type v

4.4 S Y% % K Y

318 Ratings

Which benefits does FARFETCH provide?

Current and former employees report that FARFETGH provides the following benefits. It may not be complete.

Insurance, Health & Financial &

Wellness Retirement

Family & Parenting

Work From Home

3« 1Rating

Family & Parenting

Maternity & Paternity Leave

& Employer Verified
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Perks & Benefitz Professional Support

Vacation & Time Off

Reduced or Flexible Hours

(¥ Employer Verified

Fonte: Glassdoor (Farfetch, 2024).



