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Resumo:

O mercado de trabalho muda diariamente, entre outras razoes devido a mudanca
tecnoldgica, e com ela a necessidade crescente de profissionais de Tecnologias de
Informac&o. Os estudos ja desenvolvidos com este grupo especifico e a experiéncia dos
profissionais de Recursos Humanos mostra dificuldades e desafios acrescidos na atracao

e retencao.

Pretende-se identificar o Employee Value Proposition (EVP) como estratégia
para a contratacdo e retencdo destes profissionais. Neste estudo, além dessa
caracterizacdo, procurou-se verificar diferencas entre profissionais com caracteristicas

demograficas diferentes.

Responderam 211 profissionais de paises ao inquérito online realizado. O EVP
identificado inclui: salario, trabalhar com tecnologias novas (em geral), varios tipos de
flexibilidade, em particular trabalhar fora do escritério, progressao de carreira, formacao

e menos horas extras.

Este estudo acrecenta porque se encontraram diferencas quanto ao género e nao
relativamente a idade, o que € inovador face a literatura. No futuro, seria interessante
verificar os resultados obtidos em novos estudos, assim como aprofundar o que estes
profissionais valorizam da cultura, assim como se ha diferencas culturais entre as

empresas de diferentes paises.

Palavras chave: TI, EVP, organizacdes, dimensdes, profissionais, caracteristicas



Abstract:

The labor market changes daily, among other reasons due to technological
change, and with it the growing need for IT professionals. The studies already developed
with this specific group and the experience of Human Resources professionals show

increased difficulties and challenges in attraction and retention.

We intend to identify the Employee Value Proposition (EVP) as a strategy for
hiring and retaining these professionals. In this study, besides this characterization, we
tried to verify differences between professionals with different demographic

characteristics.

A total of 211 country professionals responded to the online survey conducted.
The identified EVP includes: salary, working with new technologies (in general), various
kinds of flexibility, in particular working outside the office, career progression, training,
and less overtime. This study adds because differences were found with respect to gender
and not age, which is innovative in relation to the literature. In the future, it would be
interesting to verify the results obtained in new studies, as well as to deepen what these
professionals value from the culture, as well as if there are cultural differences between

companies from different countries.

Key words: IT, EVP, organizations, dimensions, professionals, characteristics
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CAPITULO I - INTRODUCAO




As organizagOes enfrentam uma série de desafios, impostos pela globalizagéo e
competitividade, que trazem novas exigéncias capazes de fazer face ao ambiente
desafiante atual (Tarique & Schuler, 2010). Dessa forma, as empresas devem estar cada
vez mais atentas ao que aos sinais que vem de dentro mas também aos sinais que vem
fora. O mercado de trabalho muda sempre, todos os dias. Mas para os profissionais de TI
essa mudanga mostra ser mais constante é imprevisivel. Os estudos e as vivéncias desse
publico especifiou despertou a atengdo como objeto de estudo pois demosntram ter uma

forma propria de pensar e ver o mundo profissional.

Parodi (2009) afirma que atualmente sé sobrevive no mercado uma empresa que
seja capaz de identificar, desenvolver e reter seus talentos, ja que essa politica esta
intimamente relacionada a aspectos econdmicos, na medida em que se busca reter os
profissionais cujos resultados sdo satisfatorios para a organizacéo. Chiavenato (2003, p.
19) complementa essa assertiva ao colocar que “a organizagdo viavel, do ponto de vista
de recursos humanos, é aquela que ndo apenas 16 capta e aplica seus recursos humanos

adequadamente, mas também os mantém na organizacao”.

Diante dessa realidade, buscar-se-a entdo apontar algumas medidas que visem
minimizar a perda de capital humano, levando-se em consideracdo as relacOes
estabelecidas no ambiente empresarial e entre os individuos, as especificidades e o
contexto dessas organizacbes com o objetivo de evitar niveis de rotatividade que

comprometam sua viabilidade e satde financeira. (Nakashima ,2003)

Nakashima (2003) argumenta que a retencdo de talentos envolve
obrigatoriamente duas dimensdes: 0 ser humano e a organizacdo. Esse processo implica
na implementacado de politicas e estratégias que favorecam a permanéncia do profissional
na empresa, por um lado, e o ser humano, responsavel pelos seus desejos e realizacbes
por outro. Nessa rede de relacdes, o que pode ser atrativo (salario, beneficios, plano de
carreira, desafios, transparéncia na comunicacéo, participacdo nos acontecimentos) para
um profissional, pode ndo ser para 0s demais, ja que as pessoas sdo diferentes e tém

necessidades diferentes.

Biondo (2005) lembra que nos anos sessenta Abraham Maslow, psicologo e
teorico das relagcbes humanas elaborou sua famosa hierarquia das necessidades, que trazia

conceitos hoje amplamente difundidos como motivagdo e sinergia bem como



preocupacdo acerca dos desejos subjacentes ao ser humano quando as necessidades
fisiologicas estdo supridas.

Lico (2011) Além de remuneracdo competitiva e pacote de beneficios, outros
fatores sdo essenciais para uma politica de Retencdo de Talentos, tais como: cultura e
imagem da empresa perante 0 mercado; ambiente de trabalho saudavel, com horario
flexivel e instalacGes adequadas; motivacao constante; possibilidade de desenvolvimento
de carreira; comunicacdo e clareza quanto aos objetivos, visdo, missdo e valores da

empresa.

Para Chiavenato (2004) cabe ainda salientar que o papel de Recursos Humanos
vem sofrendo alteracdes, a exemplo de todo o meio social em que esta inserido. Por
conseguinte. Trata-se de um processo dinamico que pode ser aprendido e implantado nas
organizagOes, em todos 0s seus niveis de atuacdo. Para tanto, ndo bastam investimentos
em conhecimento técnico. Torna-se imprescindivel a valorizacdo do potencial humano
em toda sua extensdo. Sendo assim, o papel da gestdo de recursos humanos nesse contexto
é complexo e envolve a negociacdo de interesses e a administracdo das necessidades.
(Chiavenato,2004)

Dessa forma, pretende-se identificar o Employee Value Proposition (EVP) como
estratégia para este publico e com as empresas devem apostar para a contratagdo e
retencad destes profissioansi. No decorrer deste trabalho, foi feito uma analise para
descobrir e elencar os elementos Employee Value Proposition (EVP) e perceber se de fato

destingue-se ds outros profissionais do mercado mas também dentro do seu prdprio nicho.

Para Fagundes (2019) Employee Value Proposition (EVP) pode ser descrevido
como uma cesta de oferta (salario, beneficios, ambiente de trabalho, carga horaria, etc)
do que a empresa oferece a seus colaboradores em troca do seu engajamento e
continuidade na empresa. Muitas vezes, essa cesta de oferta existe, mas ndo esta clara, e
sim implicita. Outras vezes, essa cesta existe, mas precisa ser melhorada (Fagundes
2019). O Employee Value Proposition (EVP) EVP tem o papel de deixar essa cesta clara
e aderente a0 que a empresa oferece, alinhada aos objetivos estratégicos desta
(Minchington, 2005).

Além disso, o Employee Value Proposition (EVP) pode ser um instrumento

particularmente utilizados pelas empresas para enfatizar outras vantagens que nao o



salario, deixando-as claras para seus colaboradores, de modo que estes percebam essas
caracteristicas. (Hillebrandt et all, 2012)

Para tal, torna-se pertinente mapear qual conceito os profissionais de TI tem
sobre 0 o Employee Value Proposition (EVP) e como ele pode estar alinhado em
estratégias cruciais da empresa. Além disso, para Fagundes (2019) Com um bom
Employee Value Proposition (EVP) € possivel proporcionar razGes de permanéncia para
os profissionais em uma organizacdo, como boas condi¢des de trabalho e beneficios
atrativos. Esses fatores aumentam a probabilidade dos colaboradores quererem

permanecer na empresa e recusem outras possiveis propostas de trabalho.

O presente trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma reviséo de
literatura, onde séo abordados os conteidos tedricos relativos ao estudo; sdo também
referidas quais a metodologia e técnicas utilizadas para a recolha e tratamento dos
dados; apresentacdo dos resultados obtidos e a discussdo dos mesmos e por Gltimo, séo

debatidas as principais conclusdes que se retiraram do estudo e as suas limitacdes.



CAPITULO I1 — REVISAO BIBLIOGRAFICA




2 Enquadramento Teorico

2.1. Employee Value Proposition e Conceitos Associados

De acordo com Camara (2013), independentemente do tipo de organizagéo,
existem caracteristicas que sdo comuns a todos, por exemplo, serem orientadas por metas

e ligadas ao ambiente externo, que influenciam sua dindmica e estruturagéo.

A atracdo refere-se as atividades desenvolvidas pelas organizacGes para o
mercado de trabalho até a integracdo do colaborador na empresa, e a retencéo, engloba as
atividades realizadas pelo empregador ap6s o individuo se tornar funcionério da
organizagdo com vista a manté-lo na organizagéo (Gregorka, 2017).

De acordo com a literatura, as empresas devem delinear estratégias de atracao,
de forma a atrair candidatos com elevado potencial, e de retencdo, de forma a evitar a
perda de colaboradores talentosos, assim como, o conhecimento tacito dos trabalhadores
mais antigos (Ci¢ & Zizek, 2017).

Segundo Sobral e Peci (2012) as organizagOes dependéncia das pessoas para a
gestdo dos processos decisorio e produtivo, tornando-as 0 Seu recurso mais importante.
Sem os individuos, ndo seria possivel tracar objetivos organizacionais e nao existiria
responsaveis por executar a operacdo para alcanga-las. Uma organizagdo é vista como
uma unidade planejada de forma intencional para serem construidas e reconstruidas,
aspirando um objetivo especifico vinculado a determinadas atividades e forcas

coordenadas conscientemente (Latore 2015).

Nesse contexto, o conceito de "trabalho com propdsito” gera um novo desafio
para as organizacfes quando € relacionado com empregabilidade. As empresas devem
mostrar a sua identidade organizacional, reconstruindo missdo, visdo e valores (Cassel,
2002)

A literatura sugere para uma atracdo e retencdo bem-sucedida as seguintes
recomendacdes: tornar uma prioridade corporativa a gestao de talento, definir e criar uma
Employer Value Proposition (EVP) assegurar a conce¢do de uma estratégia robusta para
0 recrutamento de grande talento e investir no desenvolvimento destes profissionais
(Chamberset al., 1998).



O conceito de Employee Value Proposition (EVP) surge do Marketing atraveés
de um processo mais amplo denominado Employer Branding, que nada mais é do que a
Imagem que a empresa transmite como marca empregadora, a fim de repassar uma
imagem positiva no mercado. Employer Branding refere-se & comunicagdo de um pacote
de beneficios funcionais, economicos e psicologicos, oferecidos por um empregador
(Barrow, 2005).

Neste ambito, o Employer Branding tem vindo a destacar-se na Ultima década,
sendo utilizado como ferramenta para potenciar a atracéo e retencdo de colaboradores
(Aldousari et al., 2017). O recurso ao Employer Branding pode ser uma solucao para as
organizagOes anteciparem os desafios causados pela falta talento (Purusottama, &

Ardianto, 2019) e deterem uma vantagem competitiva nesta “guerra”.

A estruturacdo da proposicdo de valor ao empregado deve ser organizada de
forma a representar uma estratégia de atracdo e retencdo de talentos; dessa forma, a
estruturacdo € realizada por atributos que representam a diferenciacdo competitiva da

organizacdo (Backhaus e Tikoo, 2004).

O Employee Value Proposition (EVP) é a proposta de valor que uma empresa
oferece aos seus colaboradores. E o valor percebido pode ser diferente para cada um deles.
Isso € mesmo bem individual, mas € legal a sua empresa usar 0 EVP para entender o que
tem de melhor, qual é seu maior potencial. A partir dele, é possivel ter uma forte marca

empregadora e promover agdes que reforcem essa imagem.

O Employee Value Proposition (EVP) € considerado uma estratégia que, de
maneira eficaz, faz com que os empregados sejam muito mais engajados. Essa ferramenta
visa - ao gerar proposta de valor ao colaborador - trazer beneficios a ambos, sejam elas
financeiras ou ndo. Minchington (2005) define uma Employee Value Proposition (EVP)
como um conjunto de associag0Oes e ofertas oferecidas por uma organizacdo em troca das
habilidades, capacidades e experiéncias que um funcionario traz para a organizag&o.

Ao criar a sua Proposta de VValor Empregado, € necessario que defina fatores que
estejam ligados ndo somente aos seus colaboradores, mas também com o seu publico alvo
para que se crie um sentido e ligacdo quem desenvolve o trabalho, mas também a quem
0 consome. Este fator sera fundamental e um importante indicador no processo de

recrutamento e retencédo de talentos (Reis, 2016).
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Parte da teoria da EVP advém de propostas de consultorias especializadas, que
publicam materiais em seus websites ou em revistas. Vale frisar que isto em nada diminui
a qualidade, mas engrandece: ja que a natureza do problema é de aplicacdo direta, 0s
profissionais que lidam com o0 assunto possuem uma Visdo bem objetiva. Essa
caracteristica préatica reforca o alinhamento deste trabalho com a j& supracitada
intercessdo académico-profissional. (Fagundes, 2019)

A consultoria Minchington (Minchington, 2005) define EVP como um conjunto
de 19 associacOes e ofertas providas por uma empresa ou organizacdo em troca das
habilidades, capacidades e experiéncias que no funcionario traz a entidade. E uma
abordagem centrada no empregado, que alinha com a ja existente forca de trabalho, o

planejamento estratégico e a audiéncia externa (Minchington, 2005).



2.2 Atracdo, Selecdo e Retenncédo de Talentos Associado ao Employee Value
Proposition (EVP)

Se pensarmos que uma empresa, para manter uma boa produtividade e qualidade
no servico prestado seja qual ele qual for e se manter no mercado com boa reputacao

claramente € necessario associar este conjunto de fatores a satisfacdo dos colaboradores.

Segundo Chiavenato (2009) a cultura organizacional ja& ndo privilegia as
tradicBes passadas, ela tem se concentrado no presente. Para 0 autor, a inovacdo tem
tomado conta das empresas e as tecnologias de informacdo e comunicagdo (TIC) tém

contribuido para o desenvolvimento e influéncia das empresas e de seus funcionarios.

Para Chiavenato (2013) essas definicdes de empresas que se preocupam com o
bem estar do colaborado associados a inovacdo e comunicacdo constituem a cultura
organizacional, deixando claro, para os colaboradores, qual a forma correta de executar
as tarefas do cotidiano, 0 modo como devem se comportar no ambiente interno e externo
e qual a melhor estratégia na hora de fazer negécio.

De fato, cada organizacdo define sua cultura visando o melhor para o seu
empreendimento. Ela é considerada uma estratégia que, de maneira eficaz, faz com que
0s empregados sejam muito mais engajados. Essa ferramenta visa - ao gerar proposta de
valor ao colaborador - trazer beneficios a ambos, sejam elas financeiras ou nao.

Dentro desse contexto, Chiavenato (2013) vem propor um sistema
organizacional de uma empresa nivel de termos consciéncia de como usar o EVP como
ferramenta de contratacdo deve ser guiado com trés perguntas importantes do que a sua

corporacgdo]ao busca tracar planos condicentes:



Figura 1. Consciéncia das Organizagfes para a construgdo do Employee Value Proposition (EVP) Chiavenato

(2013, p.13)
| O que sao: | O que tém: O que fazem: |
Tém Comportamento | Satisfazem
pessoas Humano necessidades.
Desenvolvem grupos.
Criam agao
organizada.
Motivam as pessoas.
Desenvolvem
atitudes.
Contribuicdes.
Sao Estrutura Nascem.
Organizagdes » | organizadas | Organizacional | Crescem.
Alteram-se.
Combinam.
Dividem-se.
Teém Processos Produzem produtos e
pessoas Organizacionais | servigos.
exercendo Contribuem para o bem
alguma da sociedade.
atividade. Comunican.
Tomam decisoes.

Fonte: Chiavenato (2013, p.13)

Para o autor, essa abordagem é considerada mais ampla, com a intencdo de serem
construidas e reconstruidas quando necessario, com o intuito de atingir sempre o seu
objetivo especifico que é a busca do sucesso. Esses objetivos muitas vezes se encontram
no ambito do menor custo e esforco, demonstrando assim que, para serem alcangados,

uma empresa necessita de constantes mudancas.

Dentro dessa analise o Employee Value Proposition (EVP) entra como
ferramenta poderosa a nivel de contratacdo, pois a proposta de valor oferecida sera o que
garantird a satisfacdo dos colaboradores, um bom rendimento a nivel de qualidade
desenvolvida, o crescimento do profissional a empresa e um dos fatores mais importares:

a sua retengao.
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Barbieri (2013) ilustra alguns pontos necessarios que o0 Employee Value
Proposition (EVP) traz de benéfico e saudavel para a corporacéo e seus colaboradores.
A tabela abaixo, representa uma pesquisa feita pelo autor e indica quais s&o 0s
principais pontos que ajudam a aplicar o Employee Value Proposition (EVP) dentro da

corporacao:

Figura 2. Uso do Employee Value Proposition (EVP) para a salde do colaborador

Habilidade em Significa a busca de precisdo. andlise e atengdo aos
registrar detalhes | detalhes. Percebe-se tal caractenistica nas empresas que
implantaram a gestdo de qualidade

Orientacao para | Condiciona as decisoes dos dirigentes da empresa, os quais
pessoas mostram  préocupacio a  respeito  de  obtencio  de |
determunados objetivos e resultados que tém influéncia na
seguranca. na motivacdo e na felicidade das pessoas.

Orientaciio para a | Todo o sistema de tabalho leva em consideracdo as
equipe equipes de trabalho. ndo se tomando decisdes baseadas
apenas em individuos i1solados. Na Economia Global e na
sociedade do Conhecimento. a velocidade das mudangas e a
complexidade das decisées exigem times de trabalho com

diversas competéncias e diferentes especializagoes.

Proatividade As pessoas se antecipam aos problemas ¢ fazem 1550 com
fimmeza. evitando excessiva agressividade nas relacdes
mterpessoais. Existe uma competi¢do estruturada e positiva
¢ ndo uma competicdo destrutiva

Estabilidade | As atvidades orgamzacionais ¢ o sistema de  gestdo
enfatizam a manutengdo do status quo, em Contraposicio a
busca de movacio e crescimento. Algumas organizacdes
olham do presente para o futuro ¢ outras olham do presente
para o passado, ¢ vivem citando o sucesso que ja tiveram ¢ |
que ja passou,

Fonte: Barbien. 2013, p.50.

Peretti (2001) dize que ha uma concorréncia declarada por talentos no mercado
de trabalho e isso tem exigido das organizacGes a necessidade de criar estratégias

especificas para reter talentos existentes em seu quadro profissional.

Segundo Stuart-kotze e Dunn (2008) dizem que reter os profissionais muitas
vezes ndo € uma escolha somente da organizacdo da empresa. A economia global tem
demonstrado cada vez mais a importancia que se tem em valorizar os colaboradores que
dedicam parte de sua vida as empresas. Para 0s autores, a retengdo de “quem faz a

diferenca”, na atualidade, ser um dos principais desafios da gestdo empresarial tem sido
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muitas vezes uma Otima escolha, ocasionando assim uma melhora significativa do
desempenho da maioria dos funcionarios que buscam sua valorizagdo, reconhecimento e
uma nova oportunidade de carreira. Stuart-kotze e Dunn (2008). E por isso, se reforcar
mais uma vez o EVP como poderoso aliado nos processos na empresa.

Nesse contexto, Rodriguez (2009) argumenta que as competéncias
comportamentais exigidas pelo mercado de trabalho séo diferentes das requeridas nas
décadas anteriores, pois as tarefas em geral requeriam disciplina, regularidade,
assiduidade, previsibilidade, estabilidade, investigacdo, forca bruta, submissédo e
obediéncia cega as ordens e quase ou nenhuma interacdo com pessoas, enquanto
caracteristicas como dinamismo, auto-iniciativa, criatividade e capacidade de
comunicacdo eram vistas com alguma desconfianca. (Rodriguez 2009)

Atualmente o quadro é outro, principalmente ap6s o advento da automacéo das
fungdes, que liberou o ser humano de muitas tarefas. Com isso, essas mesmas
caracteristicas podem ser o diferencial na hora da contratacdo. Percebe-se entdo uma
mudanca de paradigma com relacdo as atribuicbes desejaveis no que tange a
empregabilidade, na medida em que o novo perfil da forca de trabalho deve se adequar
no intuito de atender as necessidades geradas pela nova realidade do mercado. No entanto
isso ndo vem ocorrendo, haja vista 0 nimero de vagas ofertadas que ficam em aberto pela
falta de qualificacdo do trabalhador. (Rodriguez, 2009)

A oferta de emprego aliada a falta de méo de obra qualificada resulta no chamado
apagdo de mao de obra, que Mascarenhas (2011) define como sendo um efeito colateral
do rapido crescimento da economia no Brasil. Este conceito retrata as dificuldades
enfrentadas pela sociedade em decorréncia da oferta limitada de profissionais frente as
necessidades dos setores econdmicos em transformacéo, seja pela indisponibilidade de
recursos humanos em termos numeéricos, seja em relacdo a qualidade da formacéo desses
recursos.

Assim sendo, a demanda por uma forca de trabalho cada vez mais qualificada se
torna maior, fazendo com que as politicas de retencdo de colaboradores, mais
especificamente os talentos, ganhem forca. Nesse panorama em que se verifica a falta de

profissionai. (Mascarenhas ,2011)
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2.3 Employee Value Proposition (EVP) do Colaborador

Como enfatiza Bilhim (2006) as empresas que desenvolvem uma “proposta de
valor ao colaborador, sdo classificadas e percebidas pelos seus publicos como
diferenciadas, equilibradas e principalmente, voltadas aos seus empregados”. O EVP ¢
considerado no campo dos Recursos Humanos, uma das melhores ferramentas para atrair
e manter os mais destacados talentos dentro da empresa.

Para Bilhim (2006) a proposi¢do de valor para o empregado contempla néo
somente os aspetos financeiros (salario, beneficios, premiagdes em dinheiro, bénus anual
da empresa) mas também inGmeras outras variaveis ndo financeiras, valorizadas pelos
trabalhadores, podendo variar de acordo com a formacdo cultural, sexo, origem, idade,
estado civil, dentre outros.

Para os colaboradores de uma empresa, a proposta de valor (EVP) identifica uma
Unica politica para pessoas, processos e programas, a fim de demonstrar que as
companhias estejam comprometidas com o crescimento e reconhecimento dos
empregados, e desenvolvimento da gestdo. As razdes pelas quais as pessoas escolhem
comprometer-se com a organizacgdo séo contidas na proposta de valor (Hil e Hil, 2005).

Assim sendo, a proposicdo de valor do empregado esta centrada podemos aqui
contemplar como financeiras e ndo financeiras que direcionam a organizacao para
entender os interesses dos empregados de forma organizada, e também propor acdes
adequadas para cada pilar. (Hil e Hil, 2005).

Os ganhos com a aplicacdo e divulgacao de uma EVP sdo percebidos e relatados
em diversos estudos: ela aumenta a retencdo e a lealdade do funcionario (Bilhim 2006),
atrair talentos alinhados com a empresa e aumenta o sentimento de pertencimento
(Caetano e Vala 2002). Além disso, a aplicacdo da EVP pode reduzir o turnover em 69%
(Bilhim 2006).
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2.4 Aplicacdo do Employee Value Proposition nas Empresas

O EVP funciona como a identidade individual de cada empresa: o que a torna
Unica, atrativa e diferente de tantas outras que possuem o mesmo ramo no mercado. Para
Silva e Lencastre (2000) essa proposta estd diretamente relacionada as estratégias e a
cultura da organizacao, por isso a equipe de Recursos Humanos, os colaboradores, 0s
lideres e executivos devem estar envolvidos no projeto.

Sousa (2002) para construir o EVP, a primeira pergunta a ser feita é: quais
argumentos minha empresa tem para convencer um potencial candidato a se aplicar auma
vaga? O que motiva os atuais colaboradores a levantarem e irem trabalhar todos os dias?
Para Sousa (2002) este ndo pode ser um exercicio de adivinhacdo ou suposicdo. Para
descobrir as forgas e fraquezas da sua empresa, vocé pode fazer um mix de agdes com o

publico interno e externo, como:

o Entrevista com colaboradores atuais e ex-funcionarios sobre o ambiente de
trabalho. Garanta que os melhores colaboradores e também os mais criticos sejam
ouvidos. Dé oportunidade para que digam os motivos que os fazem permanecer
na empresa e quais fatores tornam a concorréncia ser tentadora. Pergunte aos ex-
funcionarios o gque mais gostavam e 0 que nem tanto apreciavam na empresa. O
que os fez irem para outra organizagao?

e Focus group para saber a percepcdo sobre sua marca. Quais associagbes as
pessoas fazem com a sua empresa? Do que elas lembram ao ouvirem falar sobre
a organizacao? Qual imagem tém dela?

e Pesquisa com candidatos que rejeitaram sua oferta de emprego. Eles podem dar
insights valiosos de melhorias para a sua empresa.

o Monitoramento da organizacdo em sites de avaliacdo de empregador. Os

comentarios sdo bons indicadores da reputacao, fortalezas e fraquezas do negdcio.

Para que isso aconteca, Melo e Rotta (2010) diz da necessidade de envolver os
funcionarios nessa construcdo, tanto para engajar quanto para tornar a proposta
auténtica. E o autor identificou que os trés principais fatores que contribuem para a ma
reputacdo de uma empresa séo: lideranca ineficiente, equipas desorganizadas e falta de
seguranca no trabalho.
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Por outro lado, o autor destaca a oportunidade de crescimento na carreira,
possibilidade de trabalhar numa equipe top performance e estabilidade sdo fatores que
ajudam na boa reputacdo. Uma vez que o Employee Value Proposition (EVP) da sua
empresa esta definido, a etapa seguinte € comunica-lo para os seus atuais colaboradores
via canais internos e potenciais candidatos por meio da sua pagina de carreiras e site.
(Melo e Rotta, 2010)

2.5 A importancia do Employee Value Proposition Para os Profissionais da

Tecnologia da Informacéo

Para Fagundes (2009) surgimento das tecnologias da informacdo mudou
completamente a globalizacdo da economia, transformando-as em uma economia
mundial. Nessa linha, Chiavenato (2013, p.12) vem discorrer que: Na moderna sociedade
em que vivemos, quase todo o processo produtivo é realizado através das organizagoes.

Assim, para o autor a sociedade moderna e industrializada se caracteriza por ser
uma sociedade composta de organizagdes. Fagundes (2019) diz que a valorizagdo do
profissional de T1 se tornou pauta recorrente nas discussdes sobre temas estratégicos para
aumentar a competitividade organizacional, pois como o mercado aquecido e 0 mundo
cada vez mais tecnoldgico, estes profissionais se tornam cada vez mais valorizados pelas
suas qualificagbes, mas também por uma escassez de bons profissionais no mercado.

Para Fagundes (2019) com o passar dos anos e com a tecnologia cada vez mais
capaz de executar tanto atividades simples como as mais complexas, percebe-se que 0s
bons profissionais da tecnologia da informacédo sdo capazes de gerar diferenciacdo na
solucdo de produtos, servicos e inovacdo, e por isso as organizacdes tém direcionado
atencdo para reter o capital humano.

De acordo com Minchington (2005) as principais organizacbes do mercado
compreenderam que o bem mais valioso é o capital humano, pois é a partir de bons
profissionais que se torna possivel o crescimento da organizacdo mediante mercado
altamente concorrido.

Minchington (2005) demonstram que o termo “talento da tecnologia da
informacao” possui diversos significados que véo desde seu conceito na antiguidade dado
na Grécia e em Roma como nome de moeda e hoje atrelada aos perfis dos profissionais

engajados embora haja muitas divergéncias quanto a terminologia, para outros autores.



Ribeiro (2011) considera que mercado de Tl tem mais vagas do que profissionais
capacitados disponiveis. 1sso faz com que o processo seja do tipo candidate-driven, onde
a decisdo acaba ficando na méo do candidato. Entéo, além de todas as validacdes que uma
contratacdo técnica exige, um outro grande desafio do recrutamento e selecdo em TI é
convencer os candidatos que a sua empresa € um 6timo lugar para trabalhar. Os melhores
talentos tém opcGes ao escolher um emprego. Eles irdo para a empresa que se destacar. E

isso envolve topicos que vao bem além de dinheiro.

Yin (2005) refere que 50% dos candidatos dizem que, mesmo com um aumento
de salario, eles ndo aceitariam trabalhar para uma empresa com reputacdo ruim. A maioria
das pessoas confia mais no que um colaborador tem a dizer sobre a marca, do que no que
um anudncio diz. A contratacdo e permanéncia dos profissionais de Tl é uma questdo
estratégica. 1sso porque, a medida que a tecnologia se tornou vital para as organizacgoes,
cresceu a importancia das pessoas responsaveis por liderar a transformacdo e melhoria

das empresas. Yin (2005)

Para o Yin (2005), o ponto central da permanéncia de talentos de TI € oferecer
uma Employee Value Proposition (EVP) competitiva. A proposta de valor deve ir além
de salérios e beneficios financeiros, abrangendo o conjunto de experiéncias vividas no
ambiente de trabalho. Michaels (2001) listou os principais componentes de um bom EVP,
com base no que os profissionais de T1 consideram relevantes ao decidirem por ficar nas

suaS empresas:

e Perspectiva de crescimento — 46%;
e Qualidade de vida — 22%;

e Alinhamento de valores — 14%j;

e Remuneracdo e beneficios — 14%;
e Estabilidade — 2%.
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O autor diz ainda que forma mais eficaz de saber se 0 que a sua empresa entrega
é suficiente para manter os talentos é ouvir os préprios colaboradores. Ele destaca que
uma pesquisa de clima organizacional dara o diagndstico completo e apontara prioridades
e pontos de melhoria. Logo, € uma acdo estratégica, que pode ser utilizada antes de pensar
em medidas corretivas. Em relacéo aos beneficios valorizados por todos os participantes
que estiveram envolvidos nos estudos, os cinco mais valorizados segundo Michaels

(2001) podem ser classificados desta forma:

o Plano de saude — 83%j;

o Flexibilidade de horario — 51%;

e Previdéncia privada — 46%);

o Home office ou trabalho a distancia — 44%;

o Vale-refeicdo ou vale-alimentagdo — 40%.

E importante que a cultura da empresa seja apresentada para os melhores
talentos, neste caso principalmente para os de T1 (Lewis e Robert (2006). Para isso podem
ser adotadas iniciativas como (i) detalhar a misséo, visdo e valores; (ii) divulgar a historia
da organizacao; (iii) mostrar projetos sociais e comunitarios; (iv) abordar o dia a dia da
empresa nas redes sociais; e (v) produzir contelido para se constituir como empresa

reputada nos segmentos de negocios da empresa.

Branham (2002) diz que a ideia ao se implementar o EVP nas empresas de Tl
em conjuntura com a cultura organizacional fard com que os desejos de ambos estejam
cada vez mais ligados a imagem da empresa enquanto empregadora. Logo ao pensar no
Employee Value Proposition (EVP), os profissionais de Tl levardo em conta a
compatibilidade com o modo de ser da empresa, aumentando as chances de estarem

interessados se tiverem fit cultural que ajuda em uma possivel retencdo (Branham 2002)

Ao adotar uma boa EVP, pode se atingir objetivos importantes de gestdo de
talentos. Afinal, conseguimos satisfazer os desejos e necessidades dos melhores
profissionais, criando uma legido de interessados em trabalhar na empresa.
Consequentemente, a estratégia € um meio para ampliar nossa capacidade de atrair
talentos. Nao s6 se recebem mais candidaturas, como a empresa aumenta as chances de
ser competitivos para vencer a disputa por profissionais qualificados com outras empresas
(Branham 2002)
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Chiavenato (2003) diz que igualmente, durante a jornada de trabalho, pode- se
perceber um maior engajamento dos colaboradores, pois a empresa da retorno para o
investimento do funcionario. E, quanto maior e mais qualificado for esse ganho, mais
dispostas as pessoas estardo a entregar competéncias, esforco e responsabilidade para a
organizacao.

Lewis e Robert (2006) diz que para garantir que o servico seja executado da
melhor maneira de acordo com o EVP, é necessario que o Gestor de TI, esteja
preparado para lidar com esses desafios, que sdo comuns, que conhece em detalhes toda
a rotina administrativa e as ferramentas tecnoldgicas utilizadas na empresa para

potencializar os resultados.

Sendo assim, o Employee Value Proposition (EVP) bem desenvolvido em
diferentes niveis para o0 sucesso da gestdo de talentos. Por isso, vale a pena se dedicar e
planejar entregas que realmente satisfacam as necessidades dos talentos, indo além da
questdo financeira.

Fagundes, (2019) ressalta que os funcionarios constantemente reavaliam o
Employee Value Proposition (EVP) de onde trabalham, ainda que tal avaliagéo seja
informal ou implicita. Caso seja percebido que a proposta esta menos competitiva que a
do mercado, surgem efeitos negativos, como a diminuicao do engajamento, a reducdo da
produtividade, pedidos de demissdo em massa, impactando, assim, o0s resultados
financeiros da empresa. (Fagundes, 2019)

Ao mesmo tempo, Fagundes (2019) relata que a retencdo aumenta
significantemente quando atributos da EVP sdo empregados pela empresa, com ganhos
percebidos a partir de pelo menos trés propostas claras, independentemente de quais
sejam; ou seja, se pelo menos trés elementos de uma EVP séo bem trabalhados, a empresa

ja apresenta resultados positivos.
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Para a investigagdo e construcdo do questionario, se fez necessario entender as
dimensdes do o Employee Value Proposition (EVP) através da literatura para que que a

aplicacdo do questionario seja eficaz, transparente e produtivo:

Figura 4 — Dimens@es que propdem o EVP - Prazeres (2019)

Dimensdes
o,
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3 - Pratica de reconhecimenios pdo financeiros pam estimular o bom desempenba.
o L P
[ ] 4- Exssténcia de sisicma de avaliogio de desempenho claro,
(3]
=
S (Herta de pacote de beneficios justo pelo mew trabalbo.
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Diante do conhecimento das dimens@es, construiu-se entdo um questionario com

perguntas abertas e fechadas e disponibilizados a diversos profissionais de IT, de
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diferentes localidades a nivel mundial. Pretendeu-se assim, construir um perfil deste

profissional e identificar se 0S mesmos possuem uma mesma visao sobre o EVP.
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CAriTUuLO III - METODOLOGIA
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3 Metodologia

3.1 Objetivo do Estudo

Em um contexto, onde se percebe que a valorizacdo do colaborador vai muito
além da sua capacidade de producdo € importante estar atento ao que se oferece, mas
também ao que os colaboradores valorizam. Neste sentido, este trabalho de pesquisa visa:

Analisar o Employee Value Proposition dos profissionais da area da tecnologia,

considerando vérias caracteristicas demograficas.
3.2 Metodologia Escolhida Para Pesquisa

A metodologia escolhida para a recolha de dados, enquadrando-se na
investigacdo qualitativa. Realizar uma pesquisa qualitativa significa entender que esta é
uma proposta marcada pelo desafio de se estar fazendo uma pesquisa com originalidade
e buscando trés importantes objetivos: transparéncia, método e aderéncia a evidéncia
(Yin, 2015). H4 uma busca pela eficiéncia, consisténcia e veracidade dos dados recolhidos
e analisados. Quando o pesquisador consegue utilizar instrumentos corretos esses podem
contribuir com a qualidade e o resultado fiel de todas as informacdes obtidas. (Fernandes,
2001).

Segundo Gomes (2008) “as informagdes necessarias aos objetivos da
investigacdo e aos problemas que o pesquisador objetiva resolver. Os autores ainda
complementam que: Os instrumentos de pesquisa séo elaborados para garantir o registro
criterioso das informacdes, o controle e a analise dos dados recolhidos do campo. Na
pesquisa quantitativa, ha necessidade de mensuracdo das variaveis estabelecidas e
verificagdo e explicacdo das influéncias delas em outras variaveis, por meio de analise da

frequéncia e correlacdo estatistica. (Gomes, 2008).

Os instrumentos sdo importantes para 0 sucesso da pesquisa, e sua construcdo
deve seguir com clareza os objetivos propostos pelo investigador. Nessa linha, A
elaboragéo de questionario consiste em um exercicio de inteligéncia e de clareza quanto
aos objetivos e métodos, e, principalmente, quanto a fundamentacéo tedrica do processo
de pesquisa. Varias concep¢des vdo definindo a maneira de se construir o questionério,

tendo como escopo que esse exercicio é trabalhoso, mas fundamental. (Fernandes,2001)
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Podemos notar as diferentes possibilidades da pesquisa qualitativa de outras
diferentes formas de enquadrados em 5 principais pontos: 1) a capacidade de estudar os
significados das vidas das pessoas nas suas atividades do dia a dia; 2) de representar as
visdes e as perspectivas dos individuos; 3) de estudar contextos e condi¢cdes do mundo
real; 4) de obter ideias, de novos ou antigos conceitos, que podem contribuir para explicar
comportamentos sociais e 0 pensamento; 5) de reconhecer o potencial relevante de

multiplas fontes de evidéncia, ao invés de basear-se em uma unica fonte (Yin, 2015).

Yin (2015) oferece uma ampla visdo dos métodos qualitativos, aplicagdo de
estudos de casos, e outros métodos nesse subconjunto, em diversas areas do
conhecimento, incluindo a administracdo. No caso deste estudo, sua proposta possui as
seguintes caracteristicas: 1) a amostra de estudo sdo colaboradores da area da tecnologia
da informagéo; 2) envolve a subjetividade das pessoas; 3) pretende-se contar com uma
amostra grande de pessoas 4) entrevistas e questionarios sdo reconhecidas como uma
fonte confiavel de geracao de dados; 5) o método qualitativo permite relacionar melhor
as entrevistas e questionario com a teoria; 6) trata-se de empresas estabelecidas em
Portugal; 7) envolve a dindmica das pessoas dentro da empresa por se tentar perceber sua
dia-a-dia de trabalho.

Para fazer a proposta de Employee Value Proposition (EVP) e para comparar 0s
resultados entre paises usou o teste ndo-paramétrico do Qui-quadrado de Pearson, uma
vez que os dados analisados sdo nominais, resultando da identificagdo de categorias.
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3.3 Amostra

Pretende-se analisar o Employee Value Proposition (EVP) a nivel mundial dos
profissionais que trabalhem na area tecnologia da informacéo através de uma recolha de
dados, utilizando um inquérito a generalidade dos profissionais. O o Employee Value
Proposition (EVP) nas empresas da tecnologia foi escolhido como tema de estudo por
poder ser aplicado o questionario em grupo de trabalhadores com particularidades ao
estudo e por contarem com o mercado aquecido que os permitem escolher as empresas

mais atrativas a nivel de beneficios e cultura.

Gomes (2008) expde que, se fez necessaria a construcdo de um questionario
pautado nas dimensdes que contemplam os interesses e os valores que 0s empregados
buscam em uma empresa, com base nos autores investigados e que foram discorridos ao
longo da dissertacdo. Gomes (2008) expde a necessidade de criar um questionario que
tenha as classes de variaveis bem definidas. E com isso, o autor ilustra quatro classes
importantes como: atributos — que envolve a caracterizagdo da amostragem; 0s

comportamentais; o conhecimento e a atitudes.

Assim, a amostra constituiu um total de 211 participantes, todos estes
profissionais da area da tecnologia e de diferentes localidades geogréficas ndo se
distinguindo setores para os quais trabalham, empresas, cargos e entre outros.

Desses 211 participantes, 65% se declarou do sexo masculino e 35% do sexo
feminino. A questéo foi considerada pertinente, pois se acredita que existem diferentes
percepcOes entre diferentes tipos de pessoas. Para identificar o o Employee Value
Proposition (EVP) considerando a variavel idade, variavel discreta, usou o teste ndo-
paramétrico de Mann-Whitney para perceber se havia diferencas nas categorias
identificadas consoante a idade.

Foi observado também que as respostas vieram de diferentes localidades
mundiais. Pode ser perceber que a maioria dos paises estavam localizados na Europa ou
na America do Sul e do Norte e alguns participantes do Continente Africano, o que
possibilitou perceber habitos e culturas diferentes destes participantes. A figura 3 mostra

a porcentagem e aonde os participantes declararam nascimento:
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Figura 3 — Pais de Nascimento dos Participantes
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A maior parte dos participantes declararam ter filhos (82%). Tendo em
consideracdo que a ideia do estudo seria construir uma “persona’ na coleta das respostas
de cada participante, esta pergunta foi inserida pois nos trariam uma percepcao das
pessoas que tem ou néo filho e poderiam ser comparadas se existem semelhangas ou néo

no que os profissionais de TI levam em consideracao.



3.4 Instrumentos Utilizados

Foi necessario associar dimens@es e questdes que permitissem verificar o
Employee Value Proposition (EVP) dos profissionais de Tl e dessa foram atribuidas 3

questdes que pudessem nos dar respostas claras e que mostrassem o resultado esperado:
e O que vocé mais gosta no seu trabalho;
e O que vocé menos gosta no seu trabalho;

e Vocé esta a procura de um novo trabalho?

Vale resultar que a ultima questdo, a resposta fosse sim o participante deveria
identificar pelo menos 3 motivos pelos quais procuravam uma nova oportunidade de
trabalho. Com a pergunta “O que vocé mais gosta nos seu trabalho” o objetivo foi
identificar por quais motivos o colaborador se identificava com a empresa para qual
tralhava. J& a pergunta “o que vocé menos gosta no seu trabalho” a ideia era identificar
quais fatores o colaborador acha que era necessario melhorar e pelos quais ele ndo se

identificava.

A pergunta “vocé esta em busca de um novo trabalho”, o objetivo foi fazer com
que os participantes citassem 0s aspectos pelos quais procuram um novo a nivel de
identifica os principais fatores que os levaram a considerar esta opcdo. Caso 0S
participantes respondessem sim, deveria citar os motivos pelos quais consideravam esta
hipotese. Um fator importante a ser ressaltado foi que os participantes deste estudo nédo
tiveram qualquer tipo de interacdo ao responder as questdes, uma vez que se tratou de um
questionario em qual qualquer profissional ao redor do mundo pode ter acesso e darem

suas contribuicdes, sem se conhecerem ou estarem no mesmo espago geologico.

Como foi citado anteriormente, foram também analisados a idade, género, pais
de nascimento, se os participantes tem filhos uma vez que foi entendido que estas

perguntas permitiriam criar uma “persona” de cada participante do estudo.
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3.5 Recolha de Dados

Para o procedimento da recolha de dados qualitativas deste Estudo de Casos
Mudltiplos, foi escolhido um questionario com trés tipos de questfes abertas em que 0s
candidatos deveriam dar a suas respostas com base no que vivem em seu dia a dia na

empresa, de forma a identificar o Employee Value Proposition (EVP).

Para a recolha das respostas, optou-se pela ferramenta Google Forms, que
possibilita uma coleta de respostas mais eficaz e levando em consideracdo que o
funcionamento do servico € totalmente online e os participantes puderam responder
qguando e aonde pudessem e quisessem, a ferramenta € compativel com qualquer
navegador e sistema operacional e os dados ficam salvos em uma base de dados seguras,
0 que também permite uma fécil edicdo e visualizacéo das respostas.

O questionario foi disponibilizado por diversas plataformas de uso profissional,
dando o exemplo o LinkedIn e também quando possivel a abordagem dos individuos
participantes, pois estavam no mesmo espaco geografico que a investigadora, o que

facilitou ter um nimero consideravel de respostas validas.

O tempo médio de resposta do questionario ndo ultrapassou 5 minutos, pois as
questdes ndo exigiam que os participantes discorressem exageradamente sobre o tema
proposto. O tratamento das respostas foi feito através do Excel, o que permitiu a melhor
visualizacdo do resultado e cruzamento de respostas para comprovacao do objetivo do
estudo.
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3.6 Procedimento de Analise de Dados

Para a analise de dados, foi necessario cruzar as respostas dos participantes a
nivel estatistico. Dessa forma, seguiu-se uma analise feita pelo contetdo, justificada pelo
caracter qualitativo dos dados. Foi analisado o contelido das repostas das perguntas
abertas, com varios debates, leituras e levantamento de ideias, que proporcionou a

construcdo do Employee Value Proposition (EVP) dos profissionais de TI.

Deste procedimento emergiram categorias principais e subgategorias. Esta
divisdo foi importante, pois cada categoria poderia dar a magerm de respostas mais
completas, pois uma vez feita a analise das respostas, verificou-se que os participamtes
poderia dizer do mesmo aspeto mas com palavras diferentes. Por fim, registou-se nas

tabelas as respostas obtidas as categorias e subcategorias.

Esta analise facilitou o estudo, na medida em que auxiliou identicar as principais
igualdades e diferengas no conteldo transcrito, assim como evidenciar mais facilmente
semelhancas e discrepancias entre os resultados obtidos. Uma vez que os dados de analise
foram organizados por categorias e subcategorias, foi possivel realizar uma analise geral
dos dados e apresentar os resultados tendo em conta a totalidade de uma amostra de 211
participantes amostra e realizar uma analise que posibilitou construir a “persona” do

profissional de Tl
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CAPITULO IV — APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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4 Apresentacdo dos Resultados

Para a identificacdo do EVP recolheram-se informacdes de trés vertentes que, de
forma cruzada, permitem uma analise mais robusta e um resultado mais fidedigno.
Questionaram-se 0s participantes sobre o que mais gostam em seu trabalho, o que menos
gostam, se pretendem mudar de emprego e, nesse caso, 0s motivos pelos quais tomariam

essa descricao.

Apresenta-se a seguir os dados tratados das questdes pesquisadas, assim como
de cruzamentos pertinentes. No final deste capitulo, apresenta-se a analise comparada das
varias categorias, resumindo os aspetos mais relevantes do Employee Value Proposition
(EVP) para os profissionais de TI, com as respetivas nuances de acordo com as

caracteristicas demogréaficas em estudo (sexo, idade, ter ou nao filhos).
4.1 Aspetos considerados mais positivos no trabalho

Emergiram cinco categorias da analise de contetdo as respostas ao questionario:
varios tipos de flexibilidade, salario e beneficios, progressdo de carreira, trabalhar com
tecnologias (em geral) e aprendizagem (Figura 1 e Tabela 1). Destacou-se a categoria
varios tipos de flexibilidade (33%), o que significa poder trabalhar em qualquer lugar e

ter horario flexivel de trabalho para conciliar vida pessoal e profissional (Tabela 1).

Figura 5 — Aspetos mais valorizados no trabalho (categorias)

Aprendizagem

Trabalhar com tecnologias novas (em
geral)

Progressdo de Carreira

Saldrio e Beneficios

Varios Tipos de Flexibilidade

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%



Tabela 1- Estrutura categorial sobre os aspetos mais valorizados e sua quantificagéo

O que mais gosta no seu

Definigédo das categorias

Subcategorias

Defini¢do das sub-categorias

NO

%

Exemplos

Trabalho?
Pagamento mensal ou anual em dinheiro e recompensas 57 | 27% | Beneficios e dinheiro (s3), Study
- .. extra além do pagamento em dinheiro, que indicam allowance (s34), childcare
1.1. Salério e Beneficios . - .
conjuntamente. allowance (s47),licenca paternidade
(s49)
Gostar de trabalhar com tecnologias inovadoras, novas 33 | 16% | Tecnologias atuais (s80),
1.2.Trabalhar com tecnologias solugBes. Gostam do conte:L'Jdo do tfa_balho tracnolégico_ e Tecnolog!as inovadoras (597),
novas (em geral) gostam de que sejam utilizadas  tecnologias Tecnologias emergentes (5183)
novas/emergentes/inovadoras.
Poder trabalhar em qualquer lugar , sem a exigencia de um 70 |33%
escritorio, implicando em poder trabalhar de sua propria
L - casa (home office) ou de lugares que tenham acesso a
1.3. Vrios tipos de flexibilidade | jiernet Ter horario flexivel de trabalho para conciliar vida
pessoal e profissional. N&o preciasar picar o ponto e gerir o
dia de acordo com as tarefas de trabalho.
1.3.1 Flexibilidade Sentimento de flexibilidade, sem indicar 21 | 10% | "flexibilidade" (s10, 15, 37, 40);
(no geral) especificamente reativamente a qué, apenas em "possibilidade de conciliar trabalho
alguns casos aconciliagdo trabalho e familia. e vida familiar" (s6)
1.3.2. Trabalho fora | Realizac&o das atividades profissionais em 49 | 23% | "home-office" (s5); work remotely
do escritério casa ou outro local selecionado pelos (s10); "A liberdade de poder
colaboradores fora das instalagfes da empresa. trabalhar em qualquer lugar" (s34)
Ser reconhecido por um bom trabalho e ter a oportunidade 48 | 23% | "oportunidade de crescer e ser
de alcancar novos cargos de mais resposabilidades dentro promovido" (s29) "Progresséo de
1.4. Progressio de Carreira da empresa. Ser reconhecido pelos anos de servi¢os Carreira"(s77) "Chance de crescer
prestados a empresa. na empresa” (s79)
Pode ser referido ao processo de aquisi¢éo de 12 6% | "aprendizado" (s36 e 40) "Study"

1.5. Apresendigem

conhecimentos, habilidades, valores e atitudes,
possibilitado através do estudo, do ensino ou da
experiéncia.

(s53)
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As mulheres valorizam estatisticamente mais as oportunidades de aprendizagem
do que os homens (X?(1, n=211) = 4.171, p<.05). Enquanto os homens valorizam,
estatisticamente mais, o (i) Ambiente e cultura da empresa que as mulheres (X?(1, n=211)
= 7.889, p<.01), (ii) trabalharem com Novas Tecnologias (X?(1, n=211) = 4.098, p<.05),
(iii) as Caracteristicas do Trabalho (X?(1, n=211) = 9.104, p<.01)

4.2 Aspetos considerados mais negativos no trabalho

Esta pergunta, teve por objetivo verificar os aspectos apontados no que respeita
aos pontos indicados do que os profissionais de Tl mais gostam em seu trabalho. Esta
pergunta foi a segunda aplicada no questionario e também nos permite tracar o Employee
Value Proposition (EVP). O grafico 6 mostra os resultados gerais obtidos, divididos por
categorias. Estas categorias foram analisadas e podemos perceber a quantidade de vezes

em que elas aparecem:

Figura 6 — Aspetos que considera mais negativos no trabalho (categorias)

Cansago Mental
Processos Complexos de Trabalho
Trabalho em Excesso
Falta de Reconhecimento
Falta de condigGes de trabalho

Falta de Supervigdo e Apoio da Chefia...
Nada

Longas Reunides

Dificuldades de Comunicagao

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Percebe-se que dificuldade de comunicacao seria um fator que menos faz os
profissionais de T ndo gostarem do seu trabalho, totalizando 24% das respostas. A tabela
2 mostra de forma detalhada as categorias e subcategorias o que os participantes

responderam sobre 0 que menos gostam em seu trabalho atual:
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Tabela 2 - Estrutura categorial sobre os aspetos mais desvalorizam e sua quantificacdo

2. O que menos gosta

s . . L ol o
no seu Trabalho? Defini¢do das categorias Subcategorias Defini¢cdo N Yo Exemplos
- _— . x . . "dificuldade de comunicacdo" (s25,
2.1. le_lculgade de Transmisséo de informacéo e_rjtre chefias e subordinados e entre 50 |24% |s39); "dificuldade de se comunicar”
Comunicagao colegas menor do que o desejavel.
(s45 e s16)
22 Falta de Supervicio e Realizar trabalho por muitas vezes sem acompanhemento dos "falta de acompanhamento" (s9) no
A‘ 6io da Chefig Dirgta lideres que ndo déo a direcdo esperada ao trabalho realizado pelo 42 | 20% | help from the bos (s62) No
P colaborador. leadership support (s198)
Reunides que demora por muitas horas, por muitas vezes com "Long reunions” (s31) Make calls
2.3. Longas Reunides assuntos que poderam rapidamende serem solucionados e que por 45 | 21% (553)g"Lon meetings " (s58)
muitas vezes atralham a produtividade do trabalho g g
2 4. Falta de Néo ha a pespectiva de progressdo de carreira e falta tranparéncia Iafc::akri?‘r i\é?;l;;'igmengsglve (s6)
Rlec.onhecimento de como estes procesossos sdo feitos. N&o ha também feedback 27 |13% reco ni?ion (s25) Lack of career
positivo quando se faz um bom trabalho gnrt
progression (s165)
Atividades que por muitas vezes envolvem burocracias e metodos
2.5. Processos Complexos | . . - e x
inadequados, impossibilitando o excecicio da funcdo com 25 |12%
de Trabalho :
qualidade.
Processos de trabalho burocraticos, pouco
.| ageis e que implicam muitos niveis " " « i
2.5.1 Burocracia hierarquicos. Dificuldade em acomodar 12 | 6% bureatlj‘cracy (512)., Burocracia
e outras . - (s202) "bureaucracy" (s21)
mudangas sucessivas e trabalhar para varios
clientes.
2 5.9 Falta de Refere-se a falta de informacdes, "Lack of help from line
o'rg.anizagao nas comunicacao entre equipas e liderangas e 13 | 6% management" (s16) "Lack of

tarefas

direcdes necessarias para o desenvolvimento
da funcéo

cooperation and communication
between colleagues" (s27)
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2.6. Falta de condices de

As caracteristicas do local de trabalho (time zone, no escritério ou

trabalho em casa causando soliddo, entre outras) e a disponibilizacdo de 37 | 18%
materiais e formagao para o exercicio da funcéo.
As condicdes relativas ao local onde
2.6.1. CondicOes | desempenha as fungbes: ndo ter possibilidade "barulho" (s35) "N&o poder trabalhar
do local de de trabalhar de casa, condi¢des do ambiente 21 | 10% | remotamente” (s69), Loneliness
trabalho ndo propicias ao rabalho, soliddo e falta de (s160)
atividade fisica.
2 6.2. Condictes Refere-se aos requisitos necessarios para o
o 60 melhor cumprimento das fungdes atribuidas, "cadeira" (s24) "treinamento" (s164,
para 0 exercicio - P N 10 (5% "y "
x como o material de escritdrio e formagéo $165) "timezone" (572, s86)
da funcéo
adequada.
Inclui os aspetos de cooperagdo na equipa “lack of team spirit” (s4), " pessoas
2.6.3. Condigdes - Petos de Cooperag quipa, que se acham melhores que as
sociais respeito na relacdo interpessoal e momentos 7 3% outras” (s18), “Not having leisure
de socializacéo além dos assuntos de trabalho. ! " g
momeand the bosses" (s154)
Muitas tarefas a serem desenvolvidas, com cargas grandes de
27 Trabalho em Excesso trabalho, por muitas vezes Fem de sgr feitas a0 mesmo tempo, 27 | 13%
com prazos curtos, com muita presséo gerando strees e cansago
mental
Muitos processos devido ao
2.7.1. Muito Volume de trabalho muito elevado e que 10 |5% crescimento (s14) sobrecarga de
trabalho implicam muitas horas de dedicagdo trabalho (s23) "Muitas horas de
trabalho™ (s100)
2.7.2. Pressdo no Pra_zos e quzjmtldade de trabalho que geram 16 | 8% |"Stress" (s28,545) presso (s13,516)
trabalho muita pressao e stress.
Refere-se a sobrecarrega de informagdes e volume de atividades minha mente estAj sempre cansada
2.8. Cansaco mental que pode levar o corpo e a mente a dar sinais fisicos de cansago 17 | 8% | (s34) Mental fatigue (s93) Cansaco
por execesso de trabalho mental (s140)
2.9. Nada N4&o h& nenhum aspeto que ndo goste no trabalho. 45 | 21% | "Nothing" (s3, s103) "nada" (s71)
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Com base na analise estatistica verificou-se que as pessoas que ndo apontaram
nada que n&o gostam no seu trabalho atual, valorizam os mesmos aspetos que os restantes

participantes, assim como as pessoas que tém filhos.
4.3 Motivacdes para troca de emprego

Esta pergunta, teve por objetivo verificar os aspectos apontados no que
desrespeita sobre o desejo dos profissionais de TI mudarem de emprego. Esta pergunta
foi a terceira aplicada no questionario e também nos permite tracar o Employee Value
Proposition (EVP). Vale destacar que caso o participante respondesse sim, ele deveria
apontar até trés motivos pelos quais desejam trocar de trabalho. A figura 7 mostra os
resultados gerais obtidos, divididos por categorias. Estas categorias foram analisadas e

podemos perceber a quantidade de vezes em que elas aparecem:

Figura 7 — Razdes que levariam a trocar de emprego (categorias)

Caracteristicas da empresa (varios)
Menos Horas Extras

Formacao

Home Office

Novas Tecnologias

Progressdo de Carreira

Salario

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Percebe-se que salario seria o fator mais importate que os profissionais de TI
conseidaram caso troquem de emprefo, totalizando 53% das respostas, seguido da
progressdo de carreira, que totaliza 33%. A tabela 3 mostra de forma detalhada as
categorias e subcategorias 0 que os participantes responderam sobre 0s apectos que 0s
levariam a troca de trabalho. As pessoas que pretendem sair da empresa no préximo ano,
valorizam mais, de forma estatisticamente significativa, o Salario e beneficios (X?(1,
n=211) = 9.353, p<.05) e 0 Ambiente e cultura da empresa (X?(1, n=211) = 12.854,
p<.00).
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Os aspetos indicados como 0 que gostam menos na sua empresa Sao 0S Mesmos
para as pessoas que querem ficar e que pretendem sair da empresa no proximo ano.

Também n&o hé& diferencas relativamente a sexo, ter ou ndo filhos ou o pais de origem.
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Tabela 3 - Estrutura categorial sobre os aspetos da troca de tabalho e sua quantificagéo

Porque trocaria de

o . ol o
Emprego? DefinicBes das categorias N 0% Exemplos
Salario Trocaria de emprego se proposta de trabalho oferecer 40 | 53% | "salario" (s24) "Salary" (s26)
oportunidade de um ordenado mais elevado do que recebe. “Salario” (s22)
Novas Tecnologias Trocaria de emprego se proposta de trabalho oferecer a 25 | 33% | "Novas Tecnologias" (525, s81) “se
oportunidade de trabalhar com tecnologias novas/inovadoras. new technologies and
methodologies” (s6)
Home Office Trocraia de emprego se tivesse a oportunidade de trabalhar de 21 | 28% | "100% trabalho remoto" (s35),
casa. "home office" (s23, 58, s81)
Progressdo de Carreira Trocaria de emprego se proposta de trabalho oferecer 27 | 36% | "growth" (s42) “Valorizacdo
oportunidade de promocéo ou crescimento profissional na troca de profissional (s17) Progressdo de
emprego e/ou posteriormente. Novos desafios séo valorizados. Carreira (s30)
Formacdo Trocaria de emprego se proposta de trabalho oferecer 17 | 22% | "formacdo" (s25, s69) "Training
oportunidade de se atualizar e ter formagdes. (s4)"
Menos Horas Extras Trocaria de emprego se proposta de trabalho oferecer 15 | 20% | "less overtime" (s26) "Menos horas
oportunidade que o permita ndo fazer muitas horas extras e/ou ter " - .
extras” (s59) "dimunicdo da carga de
menos horas de trabalho.
trabalo " s(94)
Caracteristicas da Trocaria de emprego se conseguir perceber varios aspetos 10 | 13% | “work place” (s1) “Silencio” (s35)

empresa (Varios)

relacionados com a nova empresa como 0 ambiente de trabalho,
localizacdo da empresa, forma de organizacéo e valores da
empresa.

“melhoria continua nos processos”
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4.4 Caracterizacdo do Employee Value Proposition (EVP) dos

Profissionais de Tecnologias da Informacéo (TI)

Uma vez que todas as analises se encontram concluidas e o cruzamento dos

trés apestos realizados, foi possivel elaborar um resumo do Employee Value Proposition

(EVP) percebido pelos profissionais de TI:

Tabela 4 - Identificagdo do EVP dos profissionaos de Tl

" 3. Porque .
1.0 que mais gosta no Subcategorias 2. O que menos gosta Subcategorias trocaria de E\{P _Flnal dos
seu Trabalho? no seu Trabalho? E profissionas de TI
mprego
Salério e Beneficios Salério Salério
Trabalhar com tecnologias Novas ;I;:rci\b;lc?ai:szzgvas (em
novas (em geral) Tecnologias 9
geral)
Flexibilidade Varios tipos de
Varios tipos de (no geral); Falta de condicdes de Condigdes do Home Office flexibilidade, em

flexibilidade

Trabalho fora
do escritorio

trabalho

local de trabalho

particular trabalhar fora
do escritério

Progressdo de Carreira

Falta de
Reconhecimento

Progressdo de
Carreira

Progressdo de Carreira

Apresendigem

Formacao

Formacao

Trabalho em Excesso

Menos Horas
Extras

Menos Horas Extras

Processos Complexos de
Trabalho

Burocracia e
outras

Falta de
organizagao nas
tarefas

Falta de condigBes de
trabalho

Condicoes para o
exercicio da
funcéo

Condicdes sociais

Nada

Dificuldade de
Comunicagao

Falta de Supervicédo e
Apoio da Chefia Direta

Longas Reunides
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Michaels (2001) listou os principais componentes de um bom Employee Value
Proposition EVP, com base no que os profissionais de Tl de uma expressa X, composta

por 100 pessoas consideram relevantes ao decidirem por ficar nas suas empresas:

e Perspectiva de crescimento;
e Qualidade de vida;

e Alinhamento de valores;

e Remuneracao e beneficios;
e Estabilidade.

Entretanto, com o este estudo foi possivel identificar que alguns aspetos das
perguntas feitas no questionario para os profissionais de Tl aparecem com frequéncia
divergem dos dados apresentados pelo autor. Desta forma, esta anélise juntamente com o
tratamento estatistico permitiu identificar o que é comum para os profissionais de Tl e
propor um resultado final e diferente dos que os profissionais de Tl valorizam como

Employee Value Proposition (EVP):

e Salario e beneficios;

e Tabalhar com tecnologias novas (em geral);

e Vérios tipos de flexibilidade, em particular trabalhar fora do escritorio;
e Progressao de Carreira;

e Formacéo.
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Outro apesto relevante a se trazer de forma mais detalhada e que foi econtrado
neste estudo foi que homens e mulheres valorizam EVP’S distintos, explicitado na tabela
6:

Tabela 5 — EVP Diferenciado Entre Homens e Mulheres

Género EVP
Homens Ambiente e Cultura da Empresa
Mulheres Aprendizagem

Este resultado pode estar relacionado a diferencas de pensamentos que homens
e mulheres possuem do mercado de trabalhado, levando em consideragao aspetos prorpios
de cada sujeito. Percebe-se também que os homens além da cultura/ambiente, também
valorizam mais que as mulheres trabalhar com novas tecnologias e as caracteristicas
gerais do trabalho. Importante também resaltar que na literatura ndo foi encontrado
estudos baseados na diferéca de género, sexo e idade. Outro apesto relevante identificado
nas andlises dos dados foi que ndo houve diferencas relativamente a se ter ou ndo filhos

e a idade.

Para as mulheres, outra questdo importante apresentada no cruzamento estatitico
é o que filhos ndo sdo um fator excludente quando se trata na troca de trabalho, o que
pode ser levado a entender que o mercado de Tl vem também amadurecendo de acordo

com as mudancas globais.

Sobre o fator idade do sujeito, o que reflete na diversidade da amostra é que ndo
existe diferencas de resposta neste fator e vale a pena perceber se seria somente dos

profissionais de T ou dos trabalhadores do mercado de trabalho em geral.

O Employee Value Proposition (EVP) que foi encontrado na literatura para a
comparacao ¢ diferente do estudo apresentado, pois existe uma diferenca de quase 20
anos entre eles e portanto € natural que os resultados tenham mudado, levando em

consideracdo os avangos que o mundo teve.
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CAPITULO VII - CONCLUSAO
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A presente dissertagéo tem por objetivo coompreender e identificar o Employee
Value Proposition (EVP). para os pofissionais de TI. Este foi um tema de estudo pois
acredita-se que este publico tem caracteristicas peculiares e diferenetes dos trabalhadores
de outras areas. Foi também considerado a escasses e dificuldade de atracéo e retencéo e

sua importancia num mundo cada vez mais digital

Para isto, foi importante usar uma metodologia que fosse enquadrada na
investigacdo qualitativa. Realizar uma pesquisa qualitativa significa entender que esta é
uma proposta marcada pelo desafio de se fazer uma pesquisa com originalidade e
buscando trés importantes objetivos: transparéncia, método e aderéncia a evidéncia (Yin,
2015). Assim, a amostra constituiu um total de 211 participantes, todos estes profissionais
da area da tecnologia e de diferentes localidades geograficas ndo se distinguindo setores

para os quais trabalham, empresas, cargos e entre outros.

Para o procedimento da recolha de dados qualitativas foi escolhido um
questionario com trés tipos de questbes abertas em que os candidatos deveriam dar a suas
respostas com base no que vivem em seu dia a dia na empresa, de forma a identificar o

Employee Value Proposition (EVP).

Justifica-se 0 uso das questBes abertas, pois entendeu-se que as respostas feitas
de forma escrita e ndo por multipla-escolhas pois assim foi possivel de fato perceber uma
resposta genuina dos participantes e ndo os influenciar ao oferecer um conjunto de
respostas. As perguntas abertas também possibilitaram cruzar dados de diversos angulos
e de fato perceber pelo o que os participantes se mobilizam, o porgue eles escolhem entre

um fator e outro e o que os levam a fazer essa escolha.

Vale ressaltar também a diversidade da amostra: contou-se com a resposta de
211 pessoas de diferentes localidades geograficas, sexo, idade e género o que permitiu ter
uma boa capacidade de recolha de dados para a construcdo do Employee Value
Proposition (EVP). Sobre a identificacdo do Employee Value Proposition (EVP), gragas
a diversidade da mostra, com as respostas obtidas foi possivel perceber quando se fala de
um EVP estruturado, as empresas tem uma maior probabilidade de atrair as pessoas certas

para a oportunidades certas.

Além disso, quando se sabe de forma segura qual o EVP da sua empresa, é possivel
aplica-lo como por exemplo nos processos de recrutamento, no Employer Branding (EB),

na forma de abordar os profissionais de T, pois quando se tem a nog¢éo segura do EVP,
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0 conceito pode ajudar sempre no que se trata da atracdo e retencdo e sempre trazer
horizontes novos a empresa. 1sso se da pois se sabe da diferenca previa entre candidatos
do sexo masculino e feminino e é possivel fazer um processo direcionado especificamente

para estas pessoas.

Sobre a mais valia e contributos deste estudo, vale ressaltar que a questdo da
varidvel demogréfica, pois ela diz respeito ao facto de ter encontrado que nao ha
diferencas sobre ter ou ndo filhos e sobre a idade e que os profissinais de RH a trabalhar
com esta populacdo devem considerar a variavel sexo nos aspetos que oferecem como
atrativos aos profissionais. Estes resultados sdo inovadores na literatura e também

atualizam o unico estudo disponivel sobre esta tematica encontrada.

Para estudos futuros, pode se propor um novo estudo para verificar a variavel
idade com outras amostra dos profissionais de T1 e o que cada professional valoriza dentro

da cultura, do clima e outros aspetos dentro de uma empresa.
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Anexo | — Formulario Utilizado para a Recolha de Dados

Secdo 1 de 2

What do Information Technology
Professionals Value in Their Job

This questionnaire aims to collect data to develop a master's thesis in Human Resources Management and
Development.

It aims to understand the main issues that the Information Technology professionals value with their
employer / job. Thank you, for your cooperation in filling out this three-minute guestionnaire.

In accordance with the law of August 14 Law No. 13,709/2018, this gquestionnaire follows all GDPR
guidelines, and the data collected is anonymous and will be used solely and exclusively for this scientific
study v

Segdo 2 de 2

The EVP for Information Technology x
Workers

Descrigdo (opcional)

*

four home country:

Texto de resposta curta

&

Age:

Texto de resposta curta

&

Gender:

Texto de resposta curta
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Do you have children? *

Yes

Mo

What do you value the most about your work?(please indicate up to a maximum of 3) *

Texto de resposta curta

What do you like less about your work?(please indicate up to a maximum of 3) *

Texto de resposta curta

What do you like less about your work?{please indicate up to a maximum of 3) *

Texto de resposta curta

Are you thinking of changing jobs next year? *
Yes

N

If yes: What are you looking for in your new job? (please indicate up to a maximum of 3 aspects)

Texto de resposia curta
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