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Resumo

O mercado de trabalho no setor das Tecnologias de Informagao, tem se apresentado
como um dos mais dinamicos e com maior crescimento em Portugal. Podemos observar
a enorme quantidade de ofertas de trabalho no setor, que permite aos profissionais da area
mudarem de organiza¢do com muita facilidade. Deste modo, as empresas que se inserem
no mercado de trabalho em questdo, necessitam de oferecer beneficios e vantagens aos
seus colaboradores, ou potenciais colaboradores que sejam eficazes na atragao e retengao

dos mesmos.

O objetivo da presente investigacao consiste em perceber quais as condi¢des que 0s
trabalhadores na area das Tecnologias de Informagao valorizam numa empresa. Nesse
sentido, propoem-se investigar, do ponto de vista de profissionais que atuem na area, que
parametros oferecidos pela sua atual empresa foram importantes para quererem trabalhar
na mesma, e ainda quais os fatores que consideram importantes para permaneceram na

organizagao.

No que refere a metodologia utilizada, optou-se, pela recolha de dados através da
entrevista semiestruturada, resultando assim, num estudo de caracter qualitativo. Por
conseguinte, foram realizadas 10 entrevistas, a individuos que se encontram a trabalhar na

area de I'T, em diferentes empresas, hd pelo menos 6 meses.

Os resultados da investigagdo demonstram que o bem estar dos colaboradores, a
flexibilidade horaria, a imagem que detém da empresa, assim como o projeto onde irao
desempenhar funcao, assim como os beneficios oferecidos pela organizagao, assumem
particular importancia no que refere a atragiao de talento. No que refere a retencao de
talento no setot, os trabalhadores, dio muito valor ao bom ambiente de trabalho, a boa
relagdo que mantém com os colegas, e a possibilidade de progredirem profissionalmente
dentro da organizac¢ao, bem como conseguirem usufruir de um bom equilibrio entre a vida

pessoal e a vida organizacional.

Palavras-chave: Atracio, Retencido; Talento; Tecnologias de Informagao;
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Abstract

The job market in the Information Technology sector has been one of the most
dynamic and fastest growing in Portugal. We can observe the enormous amount of job
offers in the area, allowing professionals in the sector to change organizations effortlessly.
Thus, companies in the job market under consideration need to offer benefits and
advantages to their employees, or potential employees, that are effective in attracting and

retaining them.

The objective of this research is to understand what conditions workers in the area
of Information Technology value in a company. In this sense, we propose to investigate,
from the point of view of professionals working in the area, what parameters offered by
their current company were important for them to want to work in it, and also what factors

they consider important to remain in the organization.

Concerning the methodology used, we determined to collect data through semi-
structured interviews, thus resulting in a qualitative study. Therefore, 10 interviews were
conducted with individuals who have been working in the IT area, in different companies,

for at least 6 months.

The results of the research show that the well-being of the employees, the flexibility
of their working hours, the image that they have of the company, as well as the project
where they will perform their role, is of particular importance in attracting talent. As far as
talent retention in the sector is concerned, employees place great value on a good working
environment, a good relationship with their colleagues, and the possibility of professional
progression within the organization, likewise as being able to enjoy a well-balanced

personal and organizational life.

Keywords: Attraction, Retention; Talent; Information Technologies.
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Introdugiao

Nos ultimos anos tém-se vindo a sentir na generalidade das organizacbes uma
crescente dificuldade na atragao de candidatos mais qualificados e mais talentosos.

Em margo de 2020, com a chegada da Covid-19 ao mercado de trabalho na area
das Tecnologias de Informagao (IT), houve inicialmente uma quebra, levando as
organizagoes a reduzir o nimero de contratagoes, retendo apenas os colaboradores que ja
faziam parte das mesmas (Wolfswinkel et al., 2020). Apds o choque inicial provocado pela
pandemia, o mercado ficou muito mais ativo neste setot, o que fez com que o numero de
contratacOes voltasse a aumentar. No entanto, observa-se no setor uma caréncia de mao
de obra, que ja se fazia perceber antes do inicio da pandemia. Esta falta veio intensificar
de uma forma global os processos de digitalizacao, evidenciado, desta forma, a falta de
profissionais qualificados na area (Peralta, 2021).

O diretor de Incubacio e Aceleracio do Instituto Pedro Nunes (IPN), Pedro Santos,
refere que, atualmente, em Portugal, verifica-se uma “caca ao talento”, devido aos
profissionais portugueses serem muito qualificados em termos de formagao (Peralta,
2021). O mesmo afirma ainda que muitas empresas multinacionais, de pafses como a
Holanda, Inglaterra, ou mesmo os Estados Unidos, vém recrutar talento ao nosso pais,
através de redes sociais como o Linkedin. Essas empresas, oferecem propostas muito
atrativas, pois conseguem apresentar salarios considerados baixos comparativamente aos
pacotes salariais oferecidos no seu pafs de origem, mas que, em Portugal, sio vistos como
salarios muito competitivos e que a maioria das empresas portuguesas nao consegue
alcangar, adquirindo assim, capital humano altamente qualificados a um prego muito baixo
(Peralta, 2021). As empresas que se inserem neste mercado de trabalho, necessitam de se
diferenciar das demais, de modo a conseguirem ser competitivas, atrairem e reterem mais
eficazmente colaboradores, criando consequentemente valor para a organizagao (Younas
& Bari, 2020). Nesse sentido, importa que a organiza¢ao consiga encontrar os melhores
candidatos, mas também que a mesma seja capaz de os atrair e reter. Para isso, as empresas
recorrem a técnicas de employer branding, criando e divulgando uma imagem de uma marca
empregadora atrativa (Leekha Chhabra & Sharma, 2014).

O capital humano, ¢ uma das maiores vantagens que as organizagdes possuem,
isto significa que ¢ essencial atrair, mas, principalmente deter estratégias capazes de reter
os melhores talentos. Assim, pretende-se fazer um estudo acerca da atra¢io e retengao de

talento, especificamente no setor das Tecnologias de Informagcao.
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De modo a contextualizar a revisio de literatura, importa expor a questao de
partida: Quais os fatores proporcionados pelas empresas da area das tecnologias de
informacao que mais contribuem para atrair e reter os trabalhadores na organizagao?

No que refere a metodologia aplicada na presente dissertagao, ira ser explicada com mais
detalhe num capitulo reservado para esse efeito.

Por dltimo, a presente dissertacdo encontra-se dividida em quatro capitulos: o
primeiro debruca-se sobre a revisao de literatura, na qual se expde o enquadramento
teérico acerca dos conceitos mais relevantes, como é exemplo os conceitos de Employer
Branding, Atragao e Retengdo de Talentos. De seguida, a metodologia, onde se evidencia
todos os métodos utilizados para a recolha de informacdo necessaria a execugao deste

estudo. Por fim, a discussao dos resultados e as suas respetivas conclusoes.



1.Revisao de Literatura

As organizagoes, atualmente estdo em constante mudanga, uma consequéncia
inevitavel da evolugao tecnologica que se instalou no nosso quotidiano. Mudanga essa, que
¢ a principal responsavel pela procura por parte das organizagoes, de trabalhadores cada
vez mais qualificados na area das tecnologias da informacgao. Assim, para Ewing et al.
(2002) o Employer Branding pode ser importante no processo de atragao de novos candidatos
e na retengao de talento que ja exista dentro da organizagao. O conceito pode também ser
apresentado como a imagem da empresa para potenciais colaboradores, e, nesse sentido,
¢ indispensavel que esta se diferencie, e se destaque de outras organizagdes que atuem no

mesmo ambito (Chunping & Xi, 2011).

1.2 Talento

De acordo com Foster (2015), identifica-se talento num individuo quando o mesmo
possui conhecimento e competéncias distintas que podem ser aplicadas em varios
contextos, e que vao proporcionar valor a organizagao, criando assim, uma vantagem
competitiva.

O conceito de talento, segundo Nijs et al. (2014), concerne a capacidades
especificas inerentes a um individuo, que sio desenvolvidas continuamente, perante
determinadas atividades que os trabalhadores vao desempenhando, de acordo com os seus
gostos pessoals, ¢ nas quais sentem gosto em realizar. Assim torna-se possivel aos
individuos conseguirem obter um o6timo desempenho num, ou mesmo, em VAarios
dominios, conseguindo destacar-se em termos de performace, nas mesmas atividades que
outros individuos com as mesmas caracteristicas, como por exemplo a idade, ou
experiéncia profissional (Nijs et al., 2014).

Na mesma linha de pensamento, Ross (2013) refere que o conceito de talento engloba
as varias qualidades, competéncias, que o individuo detém. No entanto, estas tanto podem
ser resultado de aprendizagem, como ser caracteristicas inatas do proprio individuo. Dessa
forma, talento pode ser visto como uma caracteristica natural, inerente a cada pessoa, ¢
que se pode demonstrar de diferentes formas, ou na realizagao de algum tipo de atividade.
Assim, ¢ importante que os individuos tenham consciéncia das suas proprias capacidades,
sendo capazes de identifica-las, tendo assim mais facilidade de as aplicar e melhorar,

aumentando consequentemente o seu desempenho (Ross, 2013).



Quando um individuo com talento, detém as caracteristicas adequadas a fungao na
organiza¢ao, ¢ mais propicio que este permaneca na mesma (Ott et al. 2018). Quando se
verifica esta correta atribuicao de fun¢des, de acordo com o talento, o individuo sente-se
valorizado, tornando-se desta forma, mais “leal” para com a empresa, reduzindo a
possibilidade de mudanca. F importante que as organizacdes demonstrem que existe
progressao de carreira, pois através destas praticas é passada a ideia clara de que valorizam
os colaboradores talentosos, adotando medidas para que estes se mantenham realizados e
motivados no desempenho das suas tarefas.

Outra forma de conseguir que colaboradores sintam que o seu talento ¢ valorizado,
pode partir dos supervisores diretos, uma vez que estes podem ensinar aos trabalhadores
novas aptidoes, com a atribuicio de novas func¢les, dando assim a sensacao aos

trabalhadores, que estdo a subir na hierarquia (Ott et al., 2018).

1.3 Atragao de Talento

O termo atragao de talento pode definir-se no modo como as empresas encontram
os profissionais no mercado, como ¢ que essa procura ¢ feita de forma a ser eficaz no que
refere a gestao dos colaboradores (Barbosa, 2020).

Atrair  talentos para uma determinada organizagio de acordo com
Poorhosseinzadeh & Subramaniam (2013) procede de uma conjugacao de fatores, como
por exemplo das crencas da empresa, e de como potenciais empregados avaliam a
organizagao.

Trabalhadores que considerem que detém talento procuram empresas que
proporcionem crescimento e desenvolvimento, mas também, organiza¢des que tenham
uma boa reputacao no mercado. Assim, é importante que as organizagdes adotem uma
“marca empregadora atraente” de forma, a conseguir atrair mais facilmente os individuos
(Poorhosseinzadeh & Subramaniam, 2013).

Os autores Renaud et al. (2016) mencionam que para uma organizacao conseguir
atrair candidatos, é necessario ter em conta varios fatores, como ¢é exemplo a imagem da
empresa, os beneficios oferecidos, assim como a renumeragao, e a autonomia no que refere
a tomada de decisoes. As caracteristicas que uma organizagao transmite para os candidatos,
concede-lhes uma ideia de como ¢ trabalhar nessa mesma empresa. Ao obterem essa
informacao, os candidatos conseguem perceber se os seus valores estio alinhados com os

valores da organizacio, e dessa forma aumenta a atratividade (Renaud et al. 2016).



1.4. Retengao de Talento

Atualmente, um dos grandes desafios organizacionais passa pela reten¢io de
talentos. Depois de conseguir atrair e adquirir talentos para uma organizagao ¢ necessario
reté-los. Para Martins & Ohe (2002), reter, significa manter os individuos na organizacao
por um determinado periodo, de modo que a organizagio consiga tirar o maximo de
beneficios por contar com estes talentos.

A retengao de talento tem um papel muito importante na organizag¢ao, pois diminui
o turnover. Quando um individuo decide abandonar uma empresa, a mesma esta a perder
capital humano em que investiu tempo e recursos (Nunes et al., 2021).

Para além das condi¢oes e dos beneficios oferecidos pelas organizagoes, outro
elemento fundamental, no que toca a retengao de talento, esta relacionado com a lideranga.
Os lideres desempenham igualmente um papel preponderante na reten¢ao quando tém o
conhecimento correto das capacidades, habilidades, e, principalmente do talento dos seus
colaboradores, conseguem “tragar o perfil” e dessa forma, adequar as fun¢ées dos mesmos,
consoante as suas aptidoes, aumentando o seu desempenho e produtividade (Nunes et al.,
2021). Outro fator que se tem mostrado relevante, e que influencia de uma forma positiva
a retencdo de talentos, sdo as relagdes positivas no contexto de trabalho. Quando existe
boas relagdes entre colegas, e entre trabalhadores e chefias, ha menos tendéncia a
abandonar a sua organizacao empregadora (Bryant & Allen, 2013).

A comunicacdo, para Erickson (2016), representa outro ponto-chave para o
construto em analise. Segundo o autor, através de “feedbacks frequentes, reunides
regulares com os trabalhadores, uma aprendizagem continua, e realizacao de entrevistas”,
ha uma partilha de opinides, fomentando a comunicagao entre chefia e colaboradores. Os
trabalhadores valorizam este tipo de contacto, uma vez que conseguem perceber se as

empresas tem condi¢Oes propicias para assegurar o seu bem-estar (Erickson, 2016).

1.5 Employer Branding

O conceito de employer branding concerne a marca da organizagao enquanto marca
empregadora, ou seja, a forma como a organizac¢ao ¢ percecionada no mercado de trabalho
como dirigente. Para Mandhanya & Shah (2010) o construto de employer branding remete

para o desenvolvimento e a comunica¢ao da cultura de uma dada organizagao.



Autores como Ambler e Barrow, citados por Elving et al. (2013), definiram employer
branding, como um grupo de beneficios funcionais e vantagens que sao atribuidas aos
colaboradores pelo seu empregador, sejam estes de caracter econémico ou psicologico.
Desta forma, a empresa espelha uma imagem unica e atrativa da organizagdo, aos
colaboradores e potenciais colaboradores (Elving et al., 2013).

Employer Branding tem como fundamental objetivo externo a atracio de novos
candidatos para a organizac¢ao, e como objetivo interno, a reten¢ao do talento ja existente
(Ewing et al.,2002).

Bellou et al. (2015) definem employer branding como a soma de varios beneficios que
uma organizac¢ao oferece aos seus colaborados. Esses beneficios resultam na formacao de
uma identidade singular por parte da organizagdo que influéncia positivamente,
colaboradores, ou potenciais colaboradores, a manifestarem interesse em ficar na empresa,
ou vir a trabalhar na mesma.

Na literatura, é apontado por varios autores que o employer branding detém a
particularidade de conseguir reter os individuos certos para a organizagao, e influencia
também, o sucesso da organizagao (Backhaus e Tikoo 2004).

Na perspetiva de Backhaus e Tikoo (2004), employer branding representa uma
“proposta de valor”,; ou seja, um conjunto de beneficios e condi¢es que vao providenciar,
aos futuros colaboradores que irdo trabalhar para uma dada organizagdo ou empregador.

Os autores Mandhanya & Shah (2010) destacam trés tipos de Employer Branding: O
Ewmployer Branding, Recruitment Branding e o Internal and External Branding.

O primeiro, Ewmployer Branding, gera uma imagem do perfil da organizacdo, para
potenciais candidatos, mostrando os aspetos positivos de trabalhar na organizacao. O
principal intuito, passa por formar uma ideia concludente da empresa, que seja atrativa,
tanto para os empregados da empresa como para possiveis candidatos (Mandhanya &
Shah, 2010).

No que refere ao Recruitment branding, concerne a forma como as vagas que estao
disponiveis na empresa sao anunciadas, e como que decorre todo o processo de
candidatura (Mandhanya & Shah, 2010).

Por ultimo, e ainda de acordo com Mandhanya & Shah (2010), importa referir, o
que se entende por Internal and External Branding. Existem varias abordagens para construir
uma “marca empregadora”, destacando-se dois tipos de abordagens que muitas
organizagoes se tem focado. A perspetiva “outsider in”, ou seja, de fora para dentro, que

se centraliza no destaque que a organizagao tem no mercado de trabalho. Esta abordagem



¢ complexa, uma vez que, a empresa deve conter “sites bem concebidos, com conteudo
sobre a cultura da empresa, praticas de compensagao e oportunidades de carreira e
oportunidades” (Mandhanya & Shah 2010, p.46). Outras organiza¢oes adotam a perspetiva
“inside onf” que descreve como a organiza¢ao cria uma forte marca interiormente, e que
conta com o conhecimento dos seus colaborados, tornando-se estes, os proprios
defensores e difusores da marca da empresa. Esta pratica torna-se fulcral, no caso da
estratégia da empresa para atrair novos candidatos, por indicagdo dos préprios
funcionarios (Mandhanya & Shah, 2010).

O conceito de Employer Branding pode também ser descrito como a totalidade das
ofertas no mercado de trabalho, que cada organizagao oferece aos seus atuais e futuros
empregados. Isto implica que a comunicagio que ¢é feita para aos seus eventuais
trabalhadores deve ser a mesma que ¢ feita aos empregados ja efetivos, tendo como
principal intuito, formar uma organizagao interessante e dispar, no sentido de organizagao
empregadora (Backhaus & Tikoo, 2004).

E importante, de acordo com Padhi & Joshi (2022), que as organizacies detenham
influéncia sobre o poder da sua propria marca, de modo a cativar os trabalhadores,
proporcionando desta forma, atragdo e retencao de colaboradores. Tem sido cada vez
mais comum a aposta das organizacGes na configuracao dos seus Employee Value
Proposition (EVPs), conseguindo assim uma forma de oferecer beneficios unicos, que se
centram em “ fatores de equilibrio entre trabalho-vida pessoal, ambientes de trabalho que
motivem e inspirem”, assim como a questiao do “trabalho flexfvel” (Padhi & Joshi, 2022,
p.306).

Quando satisfeitos com a empresa com a qual estao empregados, sao os proprios
trabalhadores que “passam a palavra”, partilhando com outros individuos, de como estao
satisfeitos em trabalhar na organizacdo, transmitem como é a cultura, o ambiente de
trabalho, o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, espalhando assim uma boa imagem
da empresa pela sociedade (Padhi & Joshi, 2022).

Uma das aprendizagens que se pode retirar, apés a pandemia da covid-19, no
contexto corporativo, foi sem duvida a mais-valia que ¢ para uma organizagao, conter
colaboradores motivados, dedicados, e comprometidos com a mesma (Padhi & Joshi
2022). Nesse sentido, Nunes et al. (2021) aponta que organiza¢des que se preocupam €
valorizam o bem-estar (fisico e psicologico) dos seus colaboradores, oferendo-lhes a
possibilidade do trabalho remoto, horarios flexiveis, sendo estas condi¢des cada vez mais

importantes, no pés pandemia, tém uma maior capacidade de atrair e reter talento.



Trabalhadores que nao se sintam valorizados na sua organizac¢do empregadora,
consequentemente irdo desmotivar, e comegar a procurar outra empresa, onde sintam que
podem acrescentar valor (Padhi & Joshi 2022).

Os autores Padhi & Joshi (2022), referem que através de varios relatérios, foi
possivel as empresas crescerem na época da pandemia, apesar de toda a crise que se
instalou. Muitos dos individuos que se encontram ja numa fase mais avan¢ada da carreira,
optam por empregar-se em empresas que lhe garantam “‘satisfacio profissional,
flexibilidade, respeito, bom ambiente de trabalho”, Padhi & Joshi (2022, p. 36) e, como
anteriormente referido “equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar”.

A Gestao de Talento e o Employer Branding, estao também interligadas com a retencao
dos trabalhadores. Nesse sentido, torna-se essencial perceber como o conceito de employer
branding, em integra¢ao com a atragao e a retengao de talento, ocupa um papel fundamental
em cargos que requerem experiéncia global, assim como na reduc¢ao da rotatividade de

colaboradores (Padhi & Joshi 2022).

1.6 Turnover

O turnover, concerne a entrada e saida de colaboradores numa organizagao, e nesse
sentido, torna-se pertinente perceber qual o motivo que o desencadeia, assim como as
consequéncias. Este construto pode ser dividido em dois tipos: o turnover voluntario, e o
turnover involuntario. (Ramalho Luz et al., 2018)

No que refere ao turnover voluntario, ¢ realmente importante, perceber o que leva
um individuo a sair da organizagao, de modo a conseguir reter talento (Ramalho Luz et al.,
2018) Diz-se turnover involuntario, quando ¢ a empresa a tomar a decisdo de dispensar o
colaborador, podendo ocorrer pelo mesmo nao apresentar um bom desempenho ou em
alguns casos por nao cumprir objetivos pré-estabelecidos no momento da sua entrada na
organizagao (Allen et al., 2010 apud Ferreira et al., 2020).

Quando um trabalhador decide abandonar a empresa por iniciativa propria, ¢ a
propria empresa que fica prejudicada, uma vez que niao conseguiu reter o colaborador,
perdendo dessa forma capital humano (Allen et al., 2010 gpud Ferreira et al., 2020).

O turnover acarreta varias consequéncias no seio das organizagdes, como é exemplo
0s custos inerentes ao recrutamento e a admissio e inclusdo de novos colaboradores, assim
como a perda significativa de produtividade e comprometimento dos trabalhadores que

permanecem na empresa (Hammes et al., 2016).



Por outro lado, Chiavenato (2014), alude para o facto da rotatividade nas
organizagoes ser uma consequéncia de fatores tanto internos como externos, € Na0 uma
causa. Assim, no que impele as variaveis externas pode indicar-se a oferta e a procura no
mercado de trabalho, a situagao econémica do pafs, assim como as vagas de emprego como
responsaveis. Ja no que refere as variaveis internas, sao apontado por Chiavenato (2014),
o salario e os beneficios oferecidos pela empresa, a progressao salarial, as relagcdes

estabelecidas entre individuos no seio da organizagao, e ainda cultura da organizagao.

1.7 O Setor das Tecnologias de Informagao

O setor das Tecnologias de Informacio, tem vindo a sentir falta de mao de obra,
uma vez que o numero de vagas em aberto, é muito superior aos profissionais disponiveis
para trabalhar na area (Ceribeli et al., 2021).

Verifica-se uma oferta maior que a procura, e este nimero s6 tem tendéncia a
aumentar uma vez que, a evolugao tecnoldgica esta em constante mudanga, e muitos dos
profissionais da area vao ficando desatualizados (Ceribeli et al., 2021). Também a procura
por individuos que detenham conhecimentos especificos em determinadas areas, é maior
que a oferta e nesse sentido, quando os profissionais de IT, tém interesse em mudar de
emprego, encontram uma grande quantidade de ofertas, o que por consequéncia, aumenta
a taxa de rotatividade no setor (Korsakiené et al., 2014).

Por outro lado, de acordo com (Segurado 2015 apud Ferreira et al. 2020), o setor das
tecnologias de informagao, esta em constante crescimento, o que se traduz, numa taxa de
desemprego, quase nula. Este cenario, demonstra o quao importante é para as organizagoes
que trabalham com estes profissionais, que se preocupem com o desenvolvimento, e com
a retengao dos seus colaboradores (Ceribeli et al., 2021).

Em Portugal, a retengao de profissionais de IT estd intrinsecamente ligada a fatores
considerados essenciais como ¢ exemplo: “formacao, satisfacio e comunicagao, criando
uma relagao de maior comprometimento com as empresas de forma a diminuir a intengao

de saida” (Ferreira et al., 2020, p. 232).



2. Metodologia

Neste capitulo, sao apresentadas as principais op¢oes metodologicas e os métodos
que foram aplicados ao longo da investiga¢ao. Assim, importa realgar a questao de partida
apresentada anteriormente: Quais os fatores proporcionados pelas empresas da area das
tecnologias de informagdo que mais contribuem para atrair e reter os trabalhadores na

organiza¢ao?

2.1 Objetivos

O objetivo geral consiste em: perceber quais as condigdes que os trabalhadores na
area das Tecnologias de Informagao valorizam numa empresa. Propdem-se de forma mais
especifica:

e Perceber quais os aspetos que atraem um individuo a querer trabalhar numa empresa
da area das tecnologias de informagao;

e DPerceber quais as principais razoes, que levam um individuo a manter-se numa
empresa na area das tecnologias de informacao;

e Quais os principais fatores que podem levar os profissionais de IT a querer

abandonar a organizacdo a que atualmente estao ligados.

O campo de analise deste estudo, incidira em individuos que se encontrem a
trabalhar ha pelo menos 6 meses, de ambos os géneros, no setor das tecnologias da

informacao.

2.2 Técnica de Recolha de Dados

Em relacio as técnicas de recolha de informacao, e tendo em contra os objetivos
do estudo, afigurou-se como melhor método de recolha de dados a entrevista
semiestruturada. De acordo com o Saunders et al. (2012) as entrevistas semiestruturadas
tém como base um conjunto de perguntas, pré-estabelecidas, e que vao servir de suporte
para conversa que vai ocorrer entre o entrevistado, e o entrevistador. O método da
entrevista possibilita ao entrevistador recolher informagao heterogénea. Este método de
investigacdo, permite contacto direto entre o entrevistador e o entrevistado (Quivy &

Campenhoudt, 2008).
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O investigador, deve deixar a entrevista decorrer, sem muitas interferéncias, de
modo que o entrevistado possa falar abertamente, e pela forma, e disposigao que preferir.
Ao investigador, cabe apenas redirecionar a entrevista, para os temas que tem intengao de
estudar, evitando assim que o entrevistado se disperse para outros assuntos as perguntas
efetuadas (Quivy & Campenhoudt, 2008).

O tipo de método anteriormente referido permite recolher dados direcionados
para os objetivos do estudo, pois possibilitam ao entrevistado flexibilidade para responder
livtemente as perguntas que lhe sdo feitas (Saunders et al. 2012). Nesse sentido, as
entrevistas foram efetuadas com auxilio de guido (Anexos), que foi elaborado tendo em
consideracao a revisao de literatura, assim como os objetivos do estudo.

Para a procura por candidatos, sera utilizada a técnica de amostragem ““ bola de neve”.
Esta técnica concerne na identificagio de um individuo que pertenca ao grupo da
populacio sobre a qual se queira realizar o estudo, pedindo a este, que identifique outros
individuos pertencentes a esse mesmo grupo, e assim sucessivamente (Coutinho, 2013).
Ademais, figurou-se importante recolher informacdes sociodemograficas, onde foram
abrangidas questOes referentes a sexo, idade, habilitagoes literarias, area de formacao,
funciao na empresa, e por ultimo quantos anos se encontra empregado na atual empresa.

No total, foram executadas 10 entrevistas semiestruturadas, com recurso a plataforma
Zoom, as mesmas foram gravadas com a autorizagao prévia dos participantes do estudo.
O tempo médio da duragao das entrevistas foi de 30 minutos, sendo que a entrevista mais
curta, durou 18 minutos e a mais longa, 44 minutos. Apos a realizagao das entrevistas, estas

foram transcritas e analisadas, pela investigadora.
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3. Analise e tratamento de dados

3.1 Caracterizagao da amostra

A amostra do presente estudo é composta por colaboradores de empresas que

atuam na area do I'T. Importa real¢ar que todos os participantes trabalham ha pelos menos

6 meses no setor das tecnologias de informagao, a faixa etaria estende-se entre os 23 e 0s

30 anos de idade. A Tabela 1 apresenta uma descri¢ao das caracteristicas sociodemograficas

dos individuos que participaram no presente estudo.

Tabela 1- Caracterizacio da amostra

Tempo
Formacgio Fungio Tempo de
Entrevistado/a | Género | Idade na atual
Académica Atual experiéncia
empresa
Engenharia Backend lanoe?2 lanoe?2
N1 Feminino 23
Informatica Developer meses meses
Engenharia Backend
N°2 Feminino 30 4 anos 6 anos
Informatica | Developer
Gestao de
Information
Informacio/
N°3 Masculino 29 Security 4 anos 6 anos
Business
Officer
Intelligence
Engenharia Data 2 anos e 3
N°4 Masculino 25 1 ano
Informatica Engineer meses
Informatica Full-stack 2 anos e 6
N°5 Feminino 24 1 ano
de Gestao Developer meses
Engenharia Full-stack 2 anos e
N°6 Masculino 28 7 anos
Informatica | Developer | 2 meses
Engenharia Software lanoeb6 lanoe®
N°7 Masculino 25 )
Informatica | Developer meses meses
Anilise de Data 1anoe?7 lanoe7
N°8 Feminino 23
Dados Engineer meses meses
Engenharia Backend
N°9 Masculino 25 3 meses 6 meses
Informatica | Developer
Informatica Data
N°10 Masculino 28 3 meses 4 anos
de Gestao Analyst
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3.2 Analise dos Resultados

Apbs a transcricao e analise das entrevistas foram evidenciados trés temas
principais: atragao, reten¢ao, intencao de saida. A cada tema correspondem varios

subtemas que estao indicados na Tabela 2.

Tabela 2 - Temas e subtemas

Imagem da empresa

Projeto

Processo de Recrutamento

Salario

Atracdo Home Office

Formacao

Beneficios

Dress Code

Equipa

Ambiente de trabalho

Cultura da empresa

Retencao Progressio de Carreira e avaliagio de

desempenho

Valorizacao do trabalho

Equilibrio Trabalho-vida pessoal

Aumento Salarial

Trabalhar para o estrangeiro

Intencdo de Saida
Projeto

Reputagao da empresa

e 3.2.1. Atragio

Imagem da Empresa

A primeira subcategoria concerne a imagem que os entrevistados tinham antes de
entrar para a sua atual empresa. Essa imagem foi construida através de informacSes que
ex-colegas ou pessoas conhecidas possuem acerca de determinada empresa, assim como a

ideia que criaram através tanto do processo de recrutamento, como através das redes
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sociais. A Entrevistada n°1, comeca por mencionar ‘... fo senpre uma abordagen nnito cala,
<., abh, nao, eles mostraram aquilo que sao, o ambiente que eles tinhas, abh, e eles promovem nuito isso
nas redes sociais, partilhando muitos dos team building, e das atividades de markting que eles promovem,
¢, ¢ 1550 en ja conhecia porque comecer abh, ..., foi por af , foi mais por aquilo que eles partilhavam nas
redes sociais, e pela maneira como eles interagiram comigo numa primeira impressao, por assim diger...”
(Entrevista n°1).

Varios entrevistados indicaram que um dos primeiros fatores que os atrairam para
a empresa onde trabalham atualmente, foi possuirem uma referéncia positiva de alguém
que trabalha ou ja trabalhou na empresa, os entrevistados, n°2, n°3 n°5, n°6, n°9,
evidenciam: “ex acho que o que me acaba por de alguma forma, sempre atrair primeiro, ¢ teres algum
tipo de ponto de referéncia positiva, de alguén que tu conbeces” (Entrevista n°2) a mesma ainda
evidencia “E guando alguma delas acaba por partilhar algum tipo de experiéncia positiva, hd sempre
esta referéncia que fica seja um dia, se quiseres mudar ou Se essa empresa entrar em contato contigo, o
primeiro impacto que tu tens ¢ positivo” (Entrevista n°2)

Nesse sentido, o entrevistado n°3 refere “foz porgue um amigo men estava na empresa e
recomendon” (Entrevista n°3) também o entrevistado n® 9 menciona. “conhecia pessoas que
trabalbam li e tinha uma ideia. .., uma boa imagem... Ji tinha onvido falar e foi isso que me fe
candidatar’ (Entrevista n°9).

A entrevistada n° 5 refere que inicialmente nao tinha uma boa imagem da empresa
para a qual obteve uma proposta, no entanto apds conversar com pessoas que ja
trabalhavam na mesma, obteve um parecer totalmente diferente “Ex ja conbecia pessoas que
trabalbavam ld, porque a empresa. .. a empresa d, portanto, a fama, ¢ que nao ¢ uma empresa muito boa,
a fama é de que as pessoas trabalham mmuito. ... Mas depois abbb. ..., todas as pessoas que en falei
davam-me um feedback completamente diferente. E de facto, nao estd a ser nada disso... (Entrevista
n°5).

Metade dos entrevistados, referiu que ter uma imagem positiva acerca de uma
empresa, ¢ um fator determinante para se candidatarem, ou aceitarem uma proposta de
emprego de uma organizagao. Estas afirma¢des vao ao encontro da literatura citada
anteriormente, onde ¢ indicado, que, quando satisfeitos com a empresa na qual
desempenham fungoes, sdo os préprios colaboradores, a dar feedback e espalhar a outros

potenciais trabalhadores, uma boa imagem da empresa.
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Projeto/Produto

Para mais de metade dos entrevistados, outro fator aliciante que se tornou decisivo
para manifestar interesse em trabalhar na sua atual empresa, concerniu ao produto ou
projeto no qual iriam desempenhar fun¢des. Como evidencia a entrevistada n°1 “wwas das
coisas que foi mais importante foi mesmo o produto deles, ou seja, dado que ¢, ... a empresa x, desenvolve
software, 50 para a empresa y.” (Entrevista n®l)  Também o entrevistado n°4 confessa, “Io/
mesmo a questao do, do projeto internacional, porque en sempre quis trabalbar para pessoas de fora. E
como e como agora te disse, como ji passei pelo. .., pelas fases toda, a trabalhar para fora é 1000 vezes
melhor do que trabalbar s para Portugal... (Entrevista n°4), o mesmo ainda acrescenta ‘fo/ a
tecnologia, foi a tecnologia! pronto porque na altura, eles disseram que isto era uma coisa que estava a
crescer.” (Entrevista n°4).

Da mesma forma o entrevistado n°6 alude para a tecnologia ter sido um fator
atracao “nivel de trabalho, a nivel tecnoldgico que eles falaram logo do que do que fazian do gue usavanm,
abh. .., eisso atrain me logo”. (Entrevista n°6) e acrescenta “wa das principais razoes foi mesno
a parte tecnolgica, e de conseguir a aprender muito mais coisas que nao tinha possibilidade,
‘(Entrevista n°6).

Na mesma linha de pensamento, o entrevistado n°9 revela “..%ve a ver qual era as
tecnologias que utilizavam, o que é que eles faziam, o que ¢ que vendiam em projetos que estavani, . ..
consegui perceber pelas vagas de emprego, quais eram as tecnologias que sdo recentes, isso foi um dos fatores
qgue me fez juntar, ... (Entrevista n°9) Assim o entrevistado n°10 evidencia novamente o

“..que

facto das tecnologias usadas no projeto, serem um importante fator de atracao.
aquilo que me fez querer aceitar este desafio foi porque as tecnologias que eles trabalbam e aquelas que
neste caso, on estao na moda, ou ¢ o futuro, dai foi por base a minha, decisao, pronto... (Entrevista
n°10)

Apos a analise das transcrigoes, é possivel compreender que um dos fatores que

alicia os entrevistados a entrar para uma empresa, concerne ao produto ou tecnologia com

a qual irdo desempenhar fungoes.

Processo de Recrutamento

Trés dos entrevistados, apontaram o processo de recrutamento, como importante,
para manifestarem interesse em trabalhar na sua atual empresa. A entrevistada n°1 comega

(13

por referir: ..., e depois entao na entrevista, ja foi uma entrevista, com duas pessoas, uma para a

vertente, por exemplo da sala de recursos humanos, e outra pessoa, um bocadinho com mais experiéncia
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técnica, na drea que en me estava a candidatar, ... todas as entrevistas que en tinha tido, tinha sido, so
ir ld, falar o que ¢ que en gostava, o que en nao gostava, e depois as pessoas ficavam de me diger algnma
corsa...” (Entrevista n°1).

A entrevistada n°2 partilha que, em alguns processos de recrutamento em que
esteve envolvida, por nao se identificar com o modo como o mesmo foi conduzido, este
foi uma condig¢do preponderante para nao prosseguir No Mesmo:

“lembro-me que houve uma altura que eu também tive um processo e também tive proposta na altura, e fi;
0 processo todo a nivel de recrutamento, mas as pessoas com quem eu interagi tipo de processo, nao me
identifiquei tanto, e isso acabon por ter algum tipo de peso,” (Entrevista n°2)

A mesma entrevistada ( n°2) , ainda complementa: “Depois, durante o recrutamento, as
pessoas também contam muito, ou seja, a forma como depois és abordada durante o prprio do proprio
recrutamento. .. a forma como tu querias essa empatia com as pessoas no recrutamento também diz muito
das pessoas com quem tn vais trabalhar no dia a dia e ¢ possivel cultura que a prpria empresa também
tem.” (Entrevista n°2)

Na mesma linha de pensamento, o entrevistado n°9 alude ..

0 processo de
recrutamento foi, digamos, foi também um exercicio, . .., portanto consegui perceber, isso também abb. . .,
parte dos recursos humanos deles abh. . . foi sempre uma relagdo, digamos, cordial trataram me sempre bem
¢, digamos, foram prestiveis nas drividas que eu fui tendo a mesma pessoa dos recursos humanos disse-me
que se eu tivesse alguma divida durante o exercicio que ela fazia, a ligacdo entre mim e quem vai avaliar,
quent avalion. .. (Entrevista n°9)

De um modo geral, os entrevistados mencionam o processo de recrutamento como
um importante fator de atragio numa empresa. A forma como o mesmo é conduzido,

traduz, de alguma forma o ambiente da empresa, e também a forma como os colaboradores

interagem entre si.

Salario

Apenas 3 entrevistados mencionaram como importante o salario como importante
tator de atragao: “Na altura o que me atrain foram sobretudo 3 coisas! Foi o saldrio competitivo...”

“..., candidatei-me a varias e na altura eu lembro-

(Entrevista n°3) O entrevistado n°8 refere:
e que até fui aceite em vdrias, por isso tive que escolher. Portanto, o que ¢ que me cativou? O saldrio, era
maior gue os ontros” (Entrevista n°8) Assim como o entrevistado nimero 3 refere: “... [0/

0 saldrio competitivo, foi o espirito informal e, on seja, na eu passei do ambiente muito formal, para um

ambiente informal.” (Entrevista n°3)
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Com a analise do subtema relativo ao salario, verifica-se que foram poucos os
individuos que referiram o salario como um fator relevante para ingressarem numa nova

empresa.

Home Office/Flexibilidade horaria

Todos os entrevistados consideram que a flexibilidade horaria, assim como a
possibilidade de trabalhar em Home Office, permite aos individuos efetuar uma melhor
gestio do seu tempo de trabalho e vida pessoal. A entrevistada n® 1 aponta: “Ex gosto muito
da flexibilidade que a empresa nos da nesse aspeto, ou seja hi pessoas que ndo gostam mmuito de ir ao
escritirio, ok, S0 tém que vir uma veg por semana ou duas veges por semana, e en acho que pronto, duas
veges por semana nao é assim nada por ai além, e. .., e a pessoa tém essa flexibilidade de poder escolber
quando ¢ gue vai, quando ¢ que lhe di mais jeito ” (Entrevista n°1)

O Home Office comegou a ser uma pratica mais recorrente durante a pandemia da
Covid-19, no entanto os entrevistados, n°2 e n°3 ja possuiam esta pratica nas suas
respetivas organiza¢oes, contribuindo assim para um maior interesse pela organizagao que
lhes ofereceu este modelo de trabalho. A entrevistada n°2 refere:

“Essa flexibilidade ¢ um dos pontos que também, para mim, pelo menos faz muita diferenca. .. En antes
da pandemia ji fazia um bibrido de 2/ 3 dias ia escritdrio o resto da semana tipo, ficava, em casa.
(Entrevista n°2)

O entrevistado n° 3, complementa: aznzes do Covid, ji tinhan: regime de 1 dia por semana
err Home Office que ¢ nma coisa boa. (Entrevista n°3)

A maioria dos individuos mencionou o Home Office como essencial, uma vez que

muitos deles nao residem perto da zona onde se encontra o escritério da sua organizagao,
diminuindo desta forma deslocagdes, e viagens longas.
“assim a nivel de flexibilidade de hordrio. .. isso sempre foi um beneficio ld estd e para mim que moro
longe do local do escritorio ¢ sempre uma mais valia, nao ter tipo um hordrio fixo ¢ o podenos tanbém
gerir algnma forma a nossa vida pessoal e na nossa vida profissional de uma forma mais individunalizada”
(Entrevista n°2)

Foi percetivel que alguns dos individuos, ndo gostam de ter obrigatoriedade para
irem ao escritério, ou seja, nao gostam de ter dias estipulados, preferem, escolher o dia que
vao fazer essa deslocacio, como expressa a entrevistada n°5: “E @ proposta que eles me fizeram
foi essa, ndo tens que ir ao escritorio, o teu projeto pode dizer que tens de ir um dia ou dois dias ao escritorio,

mias ndo te vao obrigar a ir todos os dias e o escritorio” (Entrevista n°5)
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Alguns dos entrevistados preferem trabalhar 100% a partir de casa o entrevistado
n°9 comega por referir: “foi o trabalho remoto que é.. . temos que ir um dia por més ao escritdrio.
Abb..., portanto, 12 vezes por ano, nao!” (Entrevista n®9) O entrevistado n°4 acrescenta: “gue
eu aqui estou, eston full remote e sempre que preciso de algum dia ou uma horita para ir ali, ndo, nao ha
problema por isso acho que a flexibilidade hordria ¢ o..., ¢ o principall” (Entrevista n°4)

Outro ponto relevante mencionado pela maioria dos individuos, corresponde a

flexibilidade horaria. Os entrevistados, mencionaram que quanto tém mais trabalho nao se
importam de realizar horas extras sabendo que, uma vez que possuem essa flexibilidade,
podem posteriormente sair mais cedo, compensando esse esforco. Isso permite que os
individuos nao se sintam tao sobrecarregados. O entrevistado n°7 evidencia:
“porque nds, por conveniéncia, trabalhamos das 9hb ds 18h, mas se for preciso entrar mais tarde ou entrar
mais cedo on Sair mais tarde ou mais cedo, dependendo dos projetos a decorrer, nao hd problema nenhum,
porque ds veges ndo temos tanto trabalbo, acabamos por ser mais cedo, sem problema nenhum. ds veges
temos mais, e como temos essa essa essa abertura a todas as horas também nao, nos preocupanios a ficar
um ponco mais, de tempo, percebes?” (Entrevista n°7)

A entrevistado n°8 adiciona:

% a flexibilidade e também abb. .., dai também por estar
remoto, podes fazer as horas a comecar, as horas se quiseres. Mas podes comecar as horas se quiseres,
podes sair ds horas se quiseres, se quiseres se precisares de sair mais cedo, hoje podes fazer a hora no outro
dia desde gue o trabalho apareca, a noite feito, ninguém diz nada. = mesmo tranquilo, pronto. Por isso é
que eu sinto que ¢ um bocadinho de ok, hoje se calhar fago um bocadinho mais de esforco e acabo isto. E
depois eston, descontraida, o resto da semana!” (Entrevista n°8)

Também o entrevistado n°10 refere: ““/e rens essa flexcibilidade para se quiseres ausentar,
ausentas, se quiseres algum dia, tiras! Eles dio dessa liberdade, naturalmente também tem que haver essa
confianga. E eles e conseguir entregar as coisas no fundo o que eles querem ¢ isso, que consigas entregar as
coisas. Mas sim eles tém essa flexibilidade isso, ¢, ¢ bom. Também estava também estamos em casa
remotamente, mas ten essa vantagens. .. (Entrevista n°10)

Apbs a analise das transcri¢oes relativas a Flexibilidade horaria e ao Home Office, de
um modo geral, percebe-se que este é um aspeto muito importante para os individuos,

apresentando-se como relevante para os entrevistados, aceitarem um novo desafio.

Formacgao

Apenas dois entrevistados, consideram importante a formagao que as organizagoes

disponibilizam, sendo uma forma de evoluiram a nivel profissional, tornando-se uma mais-
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valia tanto para os individuos que adquirem mais conhecimento, mas também para as
empresas, que ficam com trabalhadores mais qualificados.

“... a empresa estar se constantemente com formagies internas . ... queres fazer uma formagao temos estas
Jformagies para fazer, se queres aprender noutra drea, tem x dinbeiro associado a ti que podes gastar no
que quisermos e acho que isso ¢ muito bom porque efetivamente uma pessoa se sentir que tem algnma
fragilidade e que quer evoluir um ponco a nivel técnico on nivel mesmo social, abbh, pode fazer por isso ¢ a
emipresa apoia nessa tentativa de busca de conbecimento...” (Entrevista n°1)

Nesse sentido, também a entrevistada n°8, acrescenta:

“borgue eles ddao formacao, mas normalmente essa informagao ¢ com certificado, entdo nao so a empresa
fica a ganhar, mas tu também ficas a ganbar, ndo é2 porque ficas tu com a certificacdo. Por isso, en acho
gue para o ten CV/, para o teu percurso profissional a valorio mmit, muito, muitas formagcoes e

certificacoes, ete. * (Entrevista n°8)

Beneficios

A maioria dos individuos partilhou os recursos e beneficios, que de um modo geral
sao idénticos entre si. Estes concernem a materiais, para o exercicio das suas fungoes, tais
como telemovel, computador. Outros beneficios passam por ajudas monetarias que
acrescem ao seu salario base, também acordos com ginasios, passes de comboio, vales que
podem ser usufruidos para pagar propinas ou certificagdes, assim como cobrir despesas
inerentes aos individuos, que trabalham a partir de casa. A entrevistada n° 1 comega por
explicitar: “O ano passado a empresa x, dava todos os meses, juntamento com o ordenado, abh, nma
porcdo equivalente para ajudar as pessoas que estao e casa dado que ¢ um regime bhibrido, ¢ é suposto as
pessoas ficarem emr casa, ou as pessoas que gostam mais de ficar em casa, ficarem uma parte em casa, mas
também irem ao escritdrio, e quem quiser ir ao escritorio todos os dias pode fazé-lo” (Entrevista n°1)

Muitas das empresas, onde estio alocados os entrevistados, também oferecem
beneficios relativos a despesas escolares, para quem tem filhos, nesse sentido a entrevistada
n°l acrescenta:

“tem beneficios para as pessoas que tém criangas, 1ém, por exemplo alguma prestagio mensal de passes de
antocarro, essas corsas” (Entrevista n°1)

A entrevistada n® 2 alude para alguns dos benéficos enumerados anteriormente:
“esta empresa dava tipo mais a um montante mensal que podias gastar algumas coisas abb, claro que
mais dedicadas, tipo nivel de empresa, coisas a nivel de tecnologia. No meu caso, tipo, por exemplo, passe

do comboio, outro tipo seria, por exemplo, estacionamento” (Entrevista n°2)

19



O entrevistado n°3 foi o unico a mencionar beneficios, em termos de carro, e

despesas intrinsecas a este meio de transporte. Assim como outros benéficos ja referidos
pelos outros individuos:
“A empresa dd-me carro, dd-me combustivel, di-me material de, ou seja, ndo ji nem falo do portatil, nem
monitores. Dd me telemovel, da-me internet sao coisas que eu valorizo bastante tem seguros de saiide, posso
incluir o agregado familiar no,men seguro de saside tenho gindsio também oferece um gindsio, nds temos um
complemento ao ordenado, onde temos 1500 euros, gue podemos gastar em coisas que nis queremos, por
exeniplo, tirar, se quiseres tirar um mestrado, nma formagcao, pode alocar esses créditos, se quiseres gastar
ent tickets de pagar on a escola dos misidos também podes fazé-lo.” (Entrevista n3)

A entrevistada n°5 e o entrevistado n°9 relataram, ter acesso a uma plataforma de
beneficios chamada Cober Flex:

“Nds temos um beneficio que sao. . ., que se chama flex, que é a parte do nosso ordenado, fica retido, num
sitio e depois nds podemos usar esse valor para realizar compras, por exemplo, equipamentos tecnoldgicos,
de mobilidrio de varias coisas... e depois ainda te dao o valor do IV A das, coisas, portanto, é assim
grande mais valia!” ( Entrevista n°5)

O entrevistado n°9 agrega: “beneficios ha, por exemplo, hi coisas que ¢ um bocado ja standard, que
¢, por exemplo, seguro de saiide e também oferece, depois, nds temos. .., nds usamos um nosso cartio de
alimentagdo que ¢ da Cober Flex, temos supostamente 2 saldos, num ¢ para o subsidio de alimentacio. E
0 outro ¢, para beneficios que eles nos dao, 5%, vamos recebemos todos os meses. E pronto isso, en nao
sabia que excistia, mas ¢ um bonr beneficio” (Entrevista n®9)

Alguns dos beneficio, passam também por acordos, com ginasios, ou clubes,

promovendo assim a pratica de exercicio fisico:
“...pronto seguro de saside, é um bocado normal... abh..., pelo menos essa nestas de ... ¢ um plano em
que pagamos abh..., menos do que se fosse até um protocolo com a nossa empresa, porque para ternos
acesso a gindsios, clubes de paddle, ténis, on seja, para fazer desporto temos apoio também para nessa parte
desporto. abb. .., a empresa e dd também tem também protocolos com a 1V odafone, por exemplo, temos
planos melhores a...” (Entrevista n°6)

O entrevistado n°7 aponta, benéficos em termos de formacao: “vfereceran-me nm
pacote de formagaes, ..., e ofereceram-me seguro de saside, ofereceram-me liberdade em termos de hordrio”
(Entrevista n°7)

No caso da entrevistada n°8, um dos beneficios, passa por ter um horario de verio, e
um horario de inverno, sendo que neste dltimo trabalha uma hora mais, fazendo 9 horas
de trabalho diarias. No entanto, essas horas complementares, traduzem-se posteriormente

em férias extra, que podem ser usufruidas ao longo de todo o ano: “Hordrio de trabalho, nis
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na empresa a, trabalhamos no Inverno. .., temos hordrio de Inverno e hordrio de 1 erdo no hordrio de
[nverno trabalbamos 1 hora a mais, ok? fagemos 9b horas em veg de 8h, mas depois no hordrio de verdo
50 as 8 normal, ok? E depois essas 9 horas que nds essa 1 hora que nds fazemos todos os dias a mais,
depois ¢ convertida em dias de férias que podemos tirar a Pdscoa, Natal e Carnaval. Pronto, entio eles
ddo, mais dias de férias para alén dos normars que fem. .. (Entrevista n°8)

A entrevistada n°8 continua: “Fntio ¢ depois, obviamente, tambén tenm virias, pronto assin, politicas
um bocadinbo mais virado também para quem for pai, ou quer que seja, mas isso ndo me interessa, 7as
tambén sei, sei que que lambin existe e pronto.” (Entrevista n°8).

De um modo geral, é possivel entender, que os entrevistados se encontram
satisfeitos com os beneficios oferecidos pela sua atual empresa. Dos beneficios
enumerados, constata-se que os mais valorizados, sao o dinheiro extra para utilizarem em
formagdes, e também ajuda monetaria para ajudar nas despesas tanto de transporte como,
despesas domésticas para individuos que trabalhem a partir de casa. Assim, verifica-se que

os beneficios tém um impacto positivo no que se refere a atragao de novos colaboradores.

Dress Code

A entrevistada n°1 e a n°5, evidenciaram que o facto de nao ter um dress code, da a
« . . . ) . o
percecao que a empresa possui um ambiente mais descontraido. A entrevistada n°1 comega
) . . . ) L
por revelar que: “E depois, o ambiente em si, pareceu-me bastante descontraido, ou seja, tinha outra
proposta de outra empresa, em que o ambiente era um pouco mais formal, e gue ji havia, por exemplo um
dress code, abbh, e isso nao seria um impedimento para min, mas eu acho, que acaba por criar algnmas
barreiras. . .,” (Entrevista n°l), demonstrando assim que este fator contribuiu para escolher
a atual empresa, descartando outras ofertas, onde o ambiente parecia mais formal, devido
a forma como os colaboradores se vestiam, ou seja, o dress code implementado.
A entrevistada n°5 complementa a informagao anterior:
“ . ~ . e . N .
ter de cumprir com um dress code, porque nao me identificava muito e ndo devia ter que comprar roupa
$0 para ir ao trabalho, depois ter, a roupa do fim de semana nao me agradava muito... o men
departamento trabalba, nao tem dress code, en posso ir calgas de calgas de ganga e ténis e estd tudo certo, e
1550 também me agradon bastante.” (Entrevista n°5)
De acordo com os autores Rafaeli & Pratt ( 1993), o dress code adotado por um
organizacio, espelha a sua cultura e os seus valores. Os valores de uma organizagao,
mostram-se relevantes quando se trata de contruir uma identidade organizacional, o dress

code adotado, também contribui construcao dessa imagem (Rafaeli & Pratt 1993). Nesse
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sentido, pode compreender-se que o dress code implementado por uma empresa seja um

fator de atragdo para alguns individuos.

e 3.2.2. Retencio

Equipa

No que refere ao primeiro subtema da reten¢ao, as equipas onde estdo inseridos
os entrevistados, ¢ um fator importante para a sua retengao na empresa, uma vez que para
os mesmos, acabam por mencionar que ¢ o que mais gostam na empresa. A entrevistada
n°1 refere “O ambiente que hd na minha equipa, e acho que isso é um ponco sorte, porque ld estd nao ¢
por a minha equipa funcionar nuito benr gue,” (Entrevista n°1)

Ja a entrevistada n°2, evidencia que as equipas por onde foi passando ao longo da
sua experiéncia profissional, sio importantes para a sua permanéncia na mesma: “Se calbar
que me possa cativar em todas aquelas que en fui passando ¢ as pessoas com quem trabalho. E as pessoas
com quem trabalbas, tipo tém muita influéncia para as veges te manteres ou para te reteres também na
empresa” (Entrevista n°2). Na mesma linha de pensamento o entrevistado n°6, alude: ¢«
equipa, as pessoas com quen trabalho, sem divida!” (Entrevista n°6). Assim como o entrevistado
0°10 demonstra “Gosto muito de onde trabalho, en acho, que nunca tive melhor equipa, em todos os
mens anos de experiéncia. Acho que sim, acho que nesse, aspeto ¢ dtimo.” (Entrevista n°® 10)

A entrevistada n°5 refere que o facto de a equipa manter boas relagdes entre si,
marcando atividades em conjunto mesmo em horario poés-laboral, promove um bom
ambiente de trabalho: “E mesmo a equipa em si tem muito. . ., mas ld estd en acho que isso jd foi uma
sorte, talvez, se tivesse noutra equipa jd ndo ia ser assin, mas temos muito aquela coisa de fazermos muitos

_jantares, organizamos muitos jantares todos juntos, e eu acho que isso cria logo ali outro tipo de ambiente
entre as pessoas.” (Entrevista n°5)

A equipa na qual os individuos se inserem, por vezes, pode estar relacionada com
O motivo para 0s mesmos se manterem ou nao numa dada organizacao. Os entrevistados
mencionaram que quando inseridos numa equipa com a qual se identificam, ¢ promovido
um bom ambiente de trabalho, e consequentemente aumenta a sua vontade de

permanecerem na organizagao.

Ambiente de trabalho

Metade dos entrevistados revelou que o ambiente de trabalho é preponderante no

que toca a sua permanéncia na organizacao. A entrevistada n°1 relata que: “.. wza coisa gue
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mudon desde que en comecei a trabalhar, que en antes achava que se calhar a remuneracao era mais
importante do que o ambiente. Neste momento valorizo mais o ambiente em que eston, porque la estd, eu
vou trabalhar e sou,. .. e sinto gue sou uma pessoa feliz no meu trabalho”.

Também o entrevistado n°3 , refere que gosta do ambiente da empresa em que se
encontra atualmente a trabalhar. Apesar de o seu atual cargo nao ter uma equipa formada,
o mesmo sente acaba por ter uma boa relagdio com os varios elementos da organizagao:
“gosto muito, 0 ambiente de trabalho ¢ muito bom! ... a minba fungio ¢ solitaria, on seja, tenho so uma
chefia por cima de mim, mas en contato com a empresa toda, eu acabo por ter uma funcao, que gue é
contatada por varias pessoas da organizacao. Quando digo vdrias e quase todas, portanto, acabo ter um
papel de destaque na empresa que ¢ bom, e sim tenho uma boa relacao com os meus colegas. (Entrevista
n°3)

Em concordancia com os entrevistados anteriores, acerca do tema de trabalho a

“..., en gosto do ambiente, com as pessoas o facto de termos atividades para

entrevistada n°5, declara:
fora do trabalbo, que ¢ uma coisa que nos agrada muito, porque nem sempre as atividades sao fora do
hordrio de trabalho, as vezes ¢ mesmo perdes um dia de trabalho e esta bom” (Entrevista n°® 5)

O entrevistado n°7 partilha “...gos70 do ambiente, as pessoas, realmente sao boas pessoas,
ensinam bastante, gosto bastante do ambiente...” (Entrevista n® 7).

E o entrevistado n°9 evidencia que apesar de trabalhar maioritariamente a partir
de casa, considera existir um bom ambiente de trabalho entre colegas “IHd fambén essa
partilha de conhecimentos também e de resto, acho que o ambiente que tambén como eu online nao estamos
aqui lado a lado, mas estamos todos bem e falamos todos regularmente. & também o facto de estarmos a
distancia, nao, ndo corta as comunicacoes. (Entrevista n® 9)

Resumidamente, os entrevistados partilham que um bom ambiente de trabalho
promove uma maior reten¢ao dos mesmos nas organizagoes. Mesmos os individuos que

trabalnam maioritariamente de forma remota, percecionam um bom ambiente na

organizagao.

Cultura da empresa

i i u a cultu u
Mais de metade dos entrevistados, apontou a cultura da empresa como um aspeto
importante no que concerne a sua retencao na organizagao. A entrevistada n°1 comega por
indicar:  “eles estarem constantemente a adaptar e a perceber o que nos precisamos, on o que € que nos

(1174

faz mais falta, “ (Entrevista n°1) O entrevistado n°3 complementa: ‘¢ wmwa empresa que se

preocupa,. .. sinto que ¢ preocupagdo por parte, da empresa, pelos colaboradores, guando foi com o covid a
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tivemos sempre um acompanhamento, tivemos sessoes, por exemplo, de mindfullness, tivemos sessies de
_yoga, honve sempre um esforco para que nds tivéssemos bem mentalmente e esse cuidado, ... (Entrevista
n°3)

Deste modo, a entrevistada n® 2 alude:

“Mas ¢ uma empresa que ndo olha propriamente, abbh. .., nao vé as pessoas como niimeros, ou
se¢ja, vé mesmo as pessoas como pessoas nesse, nesse ambito!” (Entrevista n°2) Por outro lado, a
entrevistada n°2 diz que ao longo do tempo a cultura da sua atual empresa foi sofrendo
alteragdes uma vez que a mesma foi vendida, deixando de ser uma start-up, e nesse sentido,
foi mudando também alguns valores iniciais, e consequentemente os valores da empresa,
o que posteriormente levou a mesma, a considerar mudar de organizacdo. A entrevistada
expoe:

“A cultura agora ¢ bastante diferente, porque li estd, a empresa numa startup deixou de ser,
ganhou muito mais dimensao, acabon por ser comprada, abhh, comeca a ter um processo muito mais
burocrdtico, processos dentro da pripria empresa” (Entrevista n°2) A entrevistada complementa:
“a cultura na empresa também alteron muito, desde gue en entrei abbh, ... li estd tipo houve fases que en
ponderei tipo em, sair porgue achei que a empresa ndo foi propriamente clara” (Entrevista n°2)

A entrevistada n°8 menciona que a organiza¢iao da qual faz parte, possui uma
grande diversidade cultural, e demonstra preocupagoes a nivel ambiental, assim como de
igualdade salarial: “Mas cles estao muito focados em sustentabilidade, muito focados em ignaldade
salarial, ignaldade no geral, em termos de raga, em termos de ignaldade, entre masculino e feminino. Género,
nao é2 Tentam .. .imagina ha muita diversidade mesmo!" (Entrevista n°8)

O entrevistado n°9, menciona o facto de na sua atual empresa existir uma
disparidade de idades entre os colaboradores, o que estimula a entreajuda entre os
individuos: “Depois, as questes das tecnologias sao muito mais recentes, as pessoas sao muito mais
novas. Nao ¢ que tenbha um problema, mas nao é questao novas, no sentido da idade, mas sim no proprio
espirito, certo? Porque en trabalho com pessoas que sao muito mais velhas que eu, mas tenho unm espirito
diferente. Talvez por ser uma empresa diferente, como ¢ tipo, jd nao ¢ bem startup, mas também nao é uma
empresa, digamos grande ¢ tipo, média pronto e tem outro espirito que que eu acho que € melhor, tem outro
tipo de cultnra interna abbh...,” (Entrevista n® 9)

Também o entrevistado n°10 evidencia o espirito de entreajuda que existe no seio
da sua atual organizacdo. “..muito a parte desta entreajuda que eles tém, um novo elemento a entrar

na empresa e se sentiste como Se fosse emt casa isso e acho que, isso ¢ muito, muito bom!” (Entrevista

n°10)
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Em suma, foi possivel constatar, que os individuos, quando se encontram
satisfeitos e alinhados com a cultura da empresa, este alinhamento pode ser considerado
um fator de reten¢ao dos mesmos. No entanto, quando os estes valores sofrem mudangas,
pode levar a que os individuos, tenham vontade de sair. As empresas na area de IT
parecem preocupar-se com o bem-estar dos colaboradores, adaptando-se a praticas
relativamente recentes como é o exemplo do mindfullness ou sessdes de yoga. Esta
preocupagdo constante com os seus colaboradores, tanto a nivel do bem estar enquanto
se encontram no horario de trabalho, mas também depois que acaba o expediente, é um

fator relevante no que refe a retencio.

Progressio de carreira e avaliagdo de desempenho

O subtema da progressao de carreira revelou -se muito importante, no que refere

a retencao dos individuos. A maior parte dos entrevistados sabe quais as etapas pelas quais
tem que passar para ser promovido, ou mesmo evoluir profissionalmente. A entrevistada
n°1 comega por elucidar:
“que eles deixam muito claro, os processos de evolucdo, por assim , com aquelas avaliagoes. . ., é muito
mais facil de nds irmos mostrando o que ¢ que as nossas ambigoes, e, como ¢ que estamos a fazger, para
chegar a isso...Eu sinto que efetivamente a empresa tenta perceber se eu estou a evoluir, se eu estou a dar
algnma coisa d equipa, e nao estd so ali a ter cono mais um nimero”  (Entrevista n°1)

No caso da empresa onde a entrevistada n°2 exerce funcdes, sao os proprios

colaborados que tracam a sua progressao de carreira:
“Cu acho que nesta empresa é que tu tens possibilidade de progredir na carreira e podes tu pripria definir
abbb,... a carreira, para onde ¢ que tu queres tipo ir de alguma forma. .. aqui é muito claro quais sao as
carreiras que tu podes ter, para onde ¢ que tu podes ir, o que € que € preciso para cada nma delas, para
cada, para cada patamar, o que tu precisas de ter e depois podes trabalbar, tipo nessas caracteristicas que
tens as lacunas, que ¢ aquilo que te falta para ir para o proximo passo” (Entrevista n°2)

Na mesma linha de pensamento o entrevistado n°® 3 refere: “sio definidos objetivos e
tu tens objetivos com a tua chefia, objetivos que sao mensurdveis, ok, ndo ¢ coisas hipotéticas onde tu dizes
por queres fager este report, queres garantir que isto é 100% feito. Sao coisas que sdo possiveis de medir e
defines timings para as fazer e depois consoante a tua evolugao, consoante a tua avaliagio ha entio uma
possibilidade de crescimento,...”  (Entrevista n°3)

A entrevistada n® 5 complementa “z nive/ de evolucio de carreira, porque nma coisa que
eu acho que ¢ muito transparente li é aquilo que tu precisas, caracteristicas que tu precisas de ter para

podermos evoluir para o nivel seguinte, e isso sao coisas que eles dizem muito e, e, nos temos avaliagoes
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mensais onde ¢ sempre mencionado para que sdo os pontos que nos podemos melhorar, quais é que sao os
105505 pontos fortes para nao nos deixarmos desleixar nesses” (Entrevista n°5)

No mesmo sentido, o entrevistado n°6 demonstra que ha uma grande flexibilidade
para mudar de posi¢iao dentro da organizacao “ nds basicamente aqui temos a possibilidade de
mdar de fungao,. .. imagina, eu son developer neste momento, mas depois a empresa tem os papéis da
gestao de pessoas que nem sequer sao ligadas a parte técnica, que ¢ mesmo 5o estar relacionado com eventos,
com, com 0 bem-estar de uma equipa, mas de um conjunto de equipas pronto pelo que eu percebi, en posso
ir para um outro roll dentro da equipa para fazer essa gestao” (Entrevista n°6)

A entrevistada n°8 concorda que dentro da sua organizagdo existe progressao de
carreira: “Abb sim, obviamente que, primeiro ponto, nis nao podemos esperar que vamos subir todos os
anos ou o que ¢ que seja, se ndo fizermos por isso, pronto. Abh..., se fizermos, por isso sinto que sint”
(Entrevista n°8)

Por outro lado, ¢ evidenciado pela entrevista n° 7, que na empresa onde trabalha nao
¢ tio explicito quais as etapas para ascender profissionalmente, o mesmo s6 tem
conhecimento de casos de colegas:

“... en conbego bastantes colegas que acabaram. . ., os meus colegas li da empresa que acabaram por ficar,
porgue surgin a oportunidade, porque, acho que valorizaram e pronto e a oferecer-lhes melbores condigies e
tudo mais. . ., acho que é, bastante comum por isso acho gue sin! Acho que temos progressao na carreira,
na empresa!l” (Entrevista n°7)

O entrevistado n°9, apesar de ter comegado a trabalhar relativamente ha pouco
tempo na sua organizagao, sente que ja evoluiu:

“Sim, ... ¢ abb..., en estou li 3 meses, 3 meses e pouco, e jd, por exemplo, ... INGs temos tipo, um
quadro de avaliagio ¢ de 6 em 6 meses, mas pronto, mas, por exemplo, en em 3 meses, aquilo sao 5 ou 6
categorias. I eu ja em 3 meses, supostamente, metade do prazo que tenho para cumprir o que l estd, jda
tenho para ai metade ou mais de metade das coisas feitas e, portanto, noto que isso é valorizado e depois
também ¢ uma, ¢ uma mais valia para min, porque aqueles 6 meses ha avaliagio e também dd
possibilidade de ir para outros para outros projetos, fazer outras coisas mais, mais, acima, diganos”
(Entrevista n°9)

O entrevistado n°10, completa: “

.., 105 temos de reunioes de 3 em 3 meses por isso e
brevemente devo estar a ter. I quando entras passado 6 meses tens uma reunidao que, para perceberes o
teu progresso, e pode haver até revisao de saldrio! Mas uma parte boa também desta empresa é que tu vais

tendo reunides, de poucos em poncos meses da para garantires que as coisas vao correr bem, se as coisas vao

correr menos benr e mesmo feedback do que possas ter,...” (Entrevista n°10)
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De um modo geral, os entrevistados, estio cientes das etapas a realizar para a sua
evoluc¢ao de carreira. Muitas empresas tém reunides de avaliacao de desempenho de 3 em
3 meses ou de 6 em 6 meses, o que permite aos individuos, saber como de encontra o seu
desempenho, e perceber o que esta mal, de modo a melhorar as suas aptidées. Desta forma,
¢ notoria a satisfacdo dos entrevistados, por receberem esse feedback constante, que lhes
permite evoluir enquanto profissionais, e acabado por motiva-los a permanecer na mesma

empresa.

Valorizagdo do trabalho

O subtema da valorizagio do trabalho, foi mencionado por metade dos
entrevistados, fazendo deste modo que o seu trabalho seja reconhecido, o que demonstra
ser fundamental para se manterem na mesma empresa. A entrevistada n°1 partilha: “Depois
0 facto de, ndo € por en ser o elemento com menos experiéncia, que a minha opiniao ndo ¢ tida em conta, o
facto de en sentir que realmente estou a contribuir numa coisa para a equipa, ¢ gue estou a aprender
constantemente, , tem sido uma evolucdo, muito, muito boa.” (Entrevista n°1)

A entrevistada n® 5 mencionou também, ser importante o reconhecimento por

parte das pessoas com quem trabalha no dia-a-dia:
“...Eu tenho muito mais contato com as pessoas com quem trabalho, e falamos diariamente sobre, varias
coisas sobre coisas. .., por exemplo, as veges vém ter comigo e dizem, olha, vai se juntar uma pessoa nova
equipa, ele tem este ponto mais fraquinho, tu és melhor nisso, se puderes ajudi-lo naguilo. Bem, isso
também mostra logo ali que olha, estao a confiar em mim para, ajudar outra pessoa e ndo mostra logo gue,
ndo estamos a fazer um man trabalho (Entrevista n°5)

O entrevistado n°7 acrescenta “Suz, porque li esta, tanto a nivel de chefias como as chefias,
das chefias, nds temos um relacionamento bastante proximo, ... nao hd, aquela distingdo entre, as grandes
chefias, os diretores financeiros... toda a gente tem uma boa relagio e acho que isso, isso faz as pessoas
sentirenm-se todas valorizadas no trabalho que estao a desempenhar”. (Entrevista n°7)

A entrevistada n°8, refere, que aprecia esse reconhecimento do seu trabalho: “as
também gosto de ser valorizada, ou seja, mostrar que en faco bem a trabalho e que eles também vejam isso
pronto abb. .., por isso ¢ um bocadinho dos 2 diria, acho que é um bocadinbo de equilibrio pronto”
(Entrevista n°S)

Também o entrevistado n°9, menciona que no pouco tempo que se encontra na
atual empresa, verifica essa valorizagao do seu trabalho, pelo aumento de tarefas e

responsabilidades que vai adquirindo:
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“..abbh..., eu eston ld 3 meses, 3 meses ¢ pouco a. E jd, por exemplo, no primeiro més fazia nmas

coisas mais, digamos elementares. Depois comecei a fazer outras coisas e acho que até desde o primeiro més
até ao terceiro, tem 0 volume de coisas. tem se mantido normal, mas a importancia de cada coisa dentro de
cada projeto, tem subindo digamos” (Entrevista n°9)

No que concerne a valorizagiao do trabalho, os entrevistados mencionaram que
perceber que o seu trabalho é valorizado pela sua chefia, seja através de feedback, seja
através do aumento das tarefas, é percecionado pelos mesmos, como algo positivo. Os
individuos reconhecem que a valorizagdo do seu trabalho, pode influenciar a sua

permanéncia na organizagao.

Equilibrio Trabalho-vida pessoal

No que concerne ao equilibrio trabalho-vida pessoal, foi mencionado por quase
todos os entrevistados, que as organizacOes onde trabalham atualmente, tém preocupagao
com o equilibrio entre o tempo que os mesmos passam a trabalhar e o tempo que dedicam
a sua vida pessoal, o que s6 é possivel devido a flexibilidade horaria, que todos os
individuos beneficiam. A entrevistada n°1 comega por relatar:

“acho que eles preocupam muito com isso, ..., a empresa em si tem promove muito que tu ok, agora nao
estds a ndo estd a ser produtivo, vai ld ao espago de lazer, joga um bocadinho uma matrecos on vai um
bocadinho ao rooftgp e descontrai ahhh, portanto sim e eu diria que sim!! e ninguém ..., ali
ninguém esta a controlar as que horas ninguém entra e a que horas é que ninguém sail “
(Entrevista n°1)

Por outro lado, alguns individuos mencionaram que, nem sempre conseguiam ter
um bom equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, devido a carga de trabalho, mas que
na maioria do tempo, existe essa harmonia. A entrevistada n® 2 refere: “Claro que ha fases e
alturas que seria hipderita, sucesso que era sempre equilibrado, nao! ha fases que nao sao! E as vezes hd
fases que ndo sao também porque nos temos muitas caracteristicas de cada um de nds, .. .mas sin hd fases,
mas diria que a maior parte do tempo sin, ¢ uma coisa mais equilibrada.” (Entrevista n°2)

Na mesmo sentido, o entrevistado n°3 complementa “Hda momentos de maior
sobrecarga, mas ha anmentos também de acalmia, portanto, ¢ uma questao de gestao, e eu sinto que consigo
gerir minha, portanto. .., se eu tiver que sair as 16h da tarde, saio e se for preciso, pego mais tarde...”
(Entrevista n°3)

O entrevistado n°® 4 acrescenta “... ¢ por fases, ... agora, por exenmplo, eston numa fase

terrivel que querem as coisas feitas porque fechon o ano fiscal e as coisas ja deviam ter ficado fechadas en
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Margo e ndo ficaram e ando assin um bocado sobrecarregado. Mas é por fases, olha, por exemplo, o 1 erdo
¢ muito calmo e tranguile.” (Entrevista n°4)

Para a entrevistada, fazer horas a mais, ndo é uma pratica tio recorrente, no entanto
pode acontecer pontualmente, a mesma diz:

“en dbvio que nao vou ser mentirosa. Ha dias que en fico até mais tarde, mas é num dia, de 2 em 2 meses
mesmo nesse dia, se eu estiver no escritorio, jd acontecen estar em reunioes com clientes, e o manager chegar
ao pé de mins e dizer, olha, ja passa da hora de ir embora?” (Entrevista n°5)

Para o entrevistado n°6 o facto de possuir isen¢do de horario, permite fazer uma
melhor gestdo no que corresponde a sua vida pessoal, e ao seu tempo de trabalho “... [.4
estd também com isengdo de hordrio e tudo torna-se, muito mais facil, cada pessoa gerir o seu tempo. ...
nos combinamos todos uns com os outros, a qualquer pessoa pode trabalbar a hora que quiser,
basicamente. .. (Entrevista n°6)

O entrevistado °7 partilha: “f assim, ahh..., porque nds, por conveniéncia,
trabalhamos das 9h as 18h, mas se for preciso entrar mais tarde ou entrar mais cedo ou
sair mais tarde ou mais cedo, dependendo dos projetos a decorrer, nao ha problema
nenhum, porque as vezes nao temos tanto trabalho, acabamos por ser mais cedo, sem
problema nenhum...” (Entrevista n° 7)

Para a entrevistada, n® 8 o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, na sua
empresa, nao existe na grande maioria do tempo  “Eu ndo von dizer o equilibrio ¢ bom on
exccelente? Porgue hd alturas que nao pronto meu projeto, muitas veges teve falta de pessoal, estio a procura
de pessoal e nao arranjavam ainda. Entao nds tinhamos, muito mais trabalho do que era, suposto pronto,
agora estd um bocadinbo melhor, . .. eles nao te obrigam a fazé-lo, ok? De todo é um bocadinho, tu prprio
vés, ok? Tenho esta delivery, se calhar, convém fager umas horas a mais depois quanto tempo guando o
projeto tiver um, bocadinho mais calmo, nao entras tao cedo, on entras mais tarde! Temos muita
Slexcibilidade e este ¢ outro ponto bom da empresa. (Entrevista n°8)

Também o entrevistado n® 10 menciona, que a sua atual empresa, nao respeita o
seu tempo pessoal, que chegou mesmo a receber e-mails, por parte da empresa ao fim se
semana, o mesmo relata: “chegon a haver situacoes em que, por exemplo, ao fim de semana, estava a
receber e-mails de trabalho ... primeiro estamos de fim de semana, estamos no nosso espago, de pronto, fim
de semana para descansar e desligar do trabalbo e estamos a receber e-mails pronto sé por ai é chato”
(Entrevista n°10)

O entrevistado n® 9 revela que quando sente que o trabalho esta a sobrecarrega-lo,

tem abertura para mudar os prazos de entrega com o manager:

29



“E assim ¢ eu ds vezes, sinto que tenho quando sinto que tenho mais trabalbo do gue do que tempo. E
falo conr 0 meu manager e normalmente ele, distribui on entao adia, por exemplo, para a semana seguinte
on ontra coisa qualquer, e ele e ele normalmente resolve o men problema!” (Entrevistado n°9)

Em suma a grande maioria dos candidatos, referenciou que consegue usufruir de
um bom equilibrio entre o trabalho, e a vida pessoal. Os entrevistados revelam que, devido
a beneficiarem de flexibilidade de horario, é facil para os mesmos fazer uma gestio do seu
tempo. Mesmo nas alturas em que tém mais sobrecarga a nfvel de trabalho, passado esse
periodo, podem sair mais cedo, ou entrar mais tarde, compensando as horas a mais que
fizeram. Mesmo os candidatos que preferiam ndo ter equilibrio, tendo uma grande
sobrecarga, mencionam que a flexibilidade horaria pode ser utilizada mais tarde de modo

a conseguirem fazer eles proprios essa gestao.

e 3.3.3. Intencdo de Saida

Aumento Salarial

A maioria dos entrevistados, considerou a perspetiva de um aumento salarial, um
fator importante, no que refere a sua intengao de saida da atual empresa, a entrevistada n°1
comega por mencionar: ‘¢ uma coisa pronto, meio 6bvia no mercado de I'T que tu nunca sais de uma
empresa pelo mesmo valor, ou seja, se tu estas numa empresa em que estds mal, vais mudar de empresa,
vais sempre a subir...” (Entrevista n°1)

O entrevistado n° 3 acrescenta, que um dos motivos que o podera levar a sair da
sua atual empresa sera:

“O que me leva a querer mudar ¢ uma coisa muito especifica, abbb. .. ¢ os saldrios e trabalhar para fora,
ou seja, os saldrios do estrangeiro, sdo muito mais como sao muito mais competitivos” (Entrevista n°3)
Assim, o entrevistado n°® 4 relata:  “Guesties salariais!” (Entrevista n°4)

A entrevistada n°5 partilha: “wm aumento que salarial manter as condicoes que tém atuais
de nao ter que estar sempre no escritirio, ... (Entrevista n°5) O entrevistado n°6 complementa:
“ Neste momento muito dinheiro” (Entrevista n°6) Assim como o entrevistado n°8 declara
“salarios mais altos ..." (Entrevista n°8)

Na mesma linha de pensamento o entrevistado n° 7, refere: “ ...

uma proposta
trrecusavel a nivel a nivel de financeiro. .., hoje em dia, en acho que toda a gente iria, mentir se dissesse
que, por exemplo, se aparecesse nma oportunidade vantajosa em todos os aspetos tanto financeiro, como a

nivel pessoal, e tudo mais que ndo, que nao mudaria. .. Se eu tivesse uma boa proposta a nivel financeiro,

uma boa proposta a nivel em termos de hordrio, ¢ tudo mais en consideraria...” (Entrevista n°7)
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O entrevistado n°10 partilha ... receber mais, continnar a trabalbar nesta nestas
tecnologias” (Entrevista n°10) Também o entrevistado n°9 complementa: “Se, por exenplo,
a Europa Central Norte, isso pesa porque primeiro pelo dinbeiro que eles vao oferecer, porque mesmo que
seja baixo para eles. . .,(Entrevista n®9)

O aumento salarial, foi indicado pelos individuos como um fator importante
quando pensam mudar de empresa. Os entrevistados mostram-se satisfeitos com a atual
empresa, e referiram que mudar de organizacio, teriam que usufruir de um aumento

salarial.

Trabalhar para o estrangeiro

No subtema, trabalhar para o estrangeiro, foi identificado por trés dos entrevistados,

“

como um fator passivel de os levar a sair da atual empresa. O entrevistado n° 3 relata:
que o que o que eu procuro para mim, no futuro ahbh, é arranjar um trabalho no estrangeiro. Pode ser
remoto, mas para uma empresa estrangeira. Porque diferenca salarial é muito grande, abbh entre trabalbar
enr Portugal on para o estrangeiro. (Entrevista n°3)

O entrevistado n°4 menciona que trabalhar para o estrangeiro sempre a foi um
objetivo:
“mas trabalbar na minha drea ¢ para fora era isso! E esse o meu objetivo inicial desde sempre, pronto.
(Entrevista n°4)

No mesmo sentido o entrevistado n°10 acrescenta: “..zrabalhar remotamente para o
estrangeiro. E uma motivagio que en tenho. E pronto, ... eu vejo também no futuro, trabalbar
remotamente a partir para o estrangeiro, esse era o sonho!” (Entrevista n°10)

Alguns dos entrevistados mencionaram vontade em trabalhar de Portugal
remotamente para o estrangeiro. Desde a Covid-19, estas praticas tém-se tornado, cada

vez mais comuns. Viver em Portugal e trabalhar para outro pais permite aos individuos

receberem salarios mais competitivo, permitindo-lhes uma melhor qualidade de vida.

Reputagio da empresa

A reputagao da empresa, foi também um fator mencionado por dois candidatos.
Para os mesmos ¢ importante se a empresa para a qual poderao mudar, mantém uma boa
reputacao no mercado, ou se ¢ uma empresa muito conhecida. A entrevistada n°8 revela:
Y ter ouvido falar do nome, principalmente ou conhecer alguém que tenha trabalbado. Na empresa e que?

E qgue me falado bem dela. Acho que isto é um bocadinbo de. .. tipo, por exemplo, quando tu ouves falar,
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por exemplo, o Facebook ou o Google ou que seja tu ja sabes que é uma boa empresa, ndio é2 Jd é até
reputacao disso pronto, acho que sinto que ¢ um bocadinho nesse sentido.” (Entrevista n°8)

Na mesma linha de pensamento o entrevistado n® 9 complementa: “..., outra das coisas,
era o projeto, era o dinheiro, era o tipo de empresa em que esti em si. Se for uma empresa grande que en,
por exemplo, a Amazon, a Google ete. Sao empresas que tém muito peso junto dos developers, managers,
enr tudo, todas as dreas. E acho que era isso, mas essencialmente o primeiro era o projeto que en gueria”
(Entrevista n°9)

Com a analise das entrevistas, foi possivel concluir, que quando os individuos

manifestam inten¢do de mudar de empresa, tém em conta a reputagao da organizagao no

mercado de trabalho, e nesse sentido, pode ser um fator que os leve a ter inten¢ao de sair.
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4. Discussio

Este capitulo inclui a discussao dos resultados apresentados no capitulo anterior,
obtidos através da realizagdo das entrevistas semiestruturadas, confrontando-os com a
literatura existente acerca dos temas em analise. Recorde-se que este estudo procura
responder as seguintes questes de investigacio:

- Perceber quais os aspetos que mais atraem um individuo a querer trabalhar numa empresa
da area das tecnologias de informagao;

- Perceber quais as principais razoes, que levam um individuo a manter-se numa empresa
na area das tecnologias de informagao;

- Quais os principais fatores que podem levar os profissionais de I'T a querer abandonar a
organiza¢ao a que atualmente estao ligados.

Apods a analise das entrevistas realizadas, foi possivel identificar trés temas
principais: atratividade, a reten¢io, e a inten¢ao de saida. No primeiro tema, a Atratividade,
foram destacados subtemas como: Imagem da empresa, projeto, processo de
recrutamento, salario, home office, formagao, beneficios, dress code.

No que refere ao tema da Retengao, foram evidenciados a importancia da equipa, o
ambiente de trabalho, a cultura da empresa, a progressio de carreira e avaliacio de
desempenho, a valorizacio do trabalho e o equilibrio para o trabalho-vida pessoal. Por
ultimo, no ultimo tema, foram referidos subtemas como o aumento salarial, trabalhar para
o estrangeiro, o projeto, e a reputa¢ao da empresa.

O primeiro tema refere-se a atratividade que, segundo Tatoglu et al. (2016), ¢ um
fator importante para que as empresas consigam atrair talento. Nesse sentido, os autores
mencionam que as organizagoes, devem adotar praticas que lhes permitam tornar-se mais
atrativas ¢ dessa forma conseguir atrair talento para a mesma (Tatoglu et al, 2016). A
imagem da empresa, foi percecionado como um dos fatores com maior influéncia no seu
interesse em trabalhar numa organizacao. Essa imagem ¢, na grande maioria das vezes,
criada através da partilha de informacao por outros individuos que ja se encontram
empregados na organizagao. Outro fator relacionado com a atratividade, tem a ver com o
produto ou projeto no qual os individuos vao desempenhar fun¢oes. Para os entrevistados,
faz sentido trabalhar num projeto que lhes permita evoluir profissionalmente e trabalhar
com tecnologias recentes. O terceiro subtema da atratividade refere-se ao processo de
recrutamento, no qual a maior parte dos entrevistados revelaram que, o modo como este

¢ realizado, transparece como ira ser o ambiente e o dia a dia na empresa, ou seja, de alguma
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forma, o processo de recrutamento transparece tanto o ambiente da empresa como a
forma que os colaboradores interagem entre si.

O subtema salario, foi mencionado apenas por trés entrevistados como um fator
de atracao. A renumeracao, como refere a literatura, nao ¢ considerada um dos principais
fatores de atragdo, pois, a atracao, resulta de uma conjunc¢ao de outros fatores, de que é
exemplo a cultura da organizagao (Ferreira et al., 2020).

Como referido varias vezes ao longo deste estudo, a pandemia da Covid-19,
provocou alteragdes na forma de trabalho, levando a uma maior dinamiza¢ao deste modelo
de trabalho. Foi referido por dois candidatos que, mesmo antes da pandemia, a sua
empresa ja empregava o modelo hibrido, permitindo-lhes desta forma usufruir de uma
maior flexibilidade. James & Mathew (2012) verificaram que os profissionais de I'T prezam
as organizagoes que lhe possibilitem o trabalho remoto, assim como horarios flexiveis.

Apenas dois individuos consideraram a formac¢ao como um ponto central no que
refere a atratividade. Nesse sentido, é mencionado por Ferreira et al. (2020) que a formagio
¢ uma forma dos individuos se manterem atualizados, podendo as empresas ser também
um agente de promog¢ao para a formacao dos seus colaboradores. Caso isto nao ocorra,
pode transformar-se num aspeto negativo, podendo levar a alguns individuos a abandonar
a organizacao. (Harden et al., 2018)

No que refere ao subtema dos beneficios, quase todos os entrevistados partilharam
que se encontram satisfeitos com os recursos e beneficios proporcionados pelas
organizagoes onde trabalham. De um modo geral, estes beneficios sao idénticos entre as
varias empresas, como os materiais dispensados para que os trabalhadores possam
desempenhar as suas fungoes (computadores, telemovel). Acresce a estes beneficios,
acordos com ginasios, passes para transportes publicos, vales monetarios para cobrir
despesas de propinas ou certificagdes. Nesse sentido, nota-se uma crescente preocupagao
com o bem estar dos colaboradores.

O dltimo subtema referente a atratividade traduz-se no dress code. Foi mencionado
por duas entrevistadas que, um ponto importante para terem interesse em trabalhar na sua
atual empresa, foi os colaboradores da mesma nio apresentarem um dress code tigido,
transmitindo-lhes desta forma, que a empresa teria um ambiente mais descontraido. O dress
code adotado por uma organizacao, como referido anteriormente, reflete o ambiente da
organizacao (Rafaeli & Pratt 1993).

O segundo tema referido pelos entrevistados, diz respeito a retengao.

Primeiramente, foi referido como importante a equipa, ¢ também o ambiente de trabalho.
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Quando existe unido e uma boa relacio entre as varias equipas dentro da organizacio,
verifica-se uma maior reten¢ao dos individuos na mesma (Allen et al., 2010 apud Ferreira
et al., 2020). Também o ambiente de trabalho tem importancia no que refere a retengao
dos colaboradores, pois quando estes se sentem integrados na empresa existe uma menor
probabilidade de terem intengao de sair (Firth et al., 2004).

A cultura da empresa pauta, também, um papel importante na reten¢ao, uma vez
que quando os individuos se identificam com a cultura da empresa, a probabilidade de
saitem da mesma, é menor. Nesse sentido, mais de metade dos entrevistados,
mencionaram que se identificam com os valores, e com a cultura da empresa, sendo maior
a vontade de permanecer na empresa, assim como a sua satisfacdo. O subtema da
progressao de carreira e avaliagio de desempenho, foi reconhecido pelos entrevistados
como algo positivo, uma vez que os mesmos, mencionam que devido a avaliagdo
constante, assim como o feedback que recebem por parte dos seus lideres, conseguem ter
uma percec¢ao acerca do seu desempenho permitindo-lhes evoluir a nivel profissional, bem
como hierarquicamente dentro da empresa. Assim, Nunes et al. (2021) argumentam que
os processos de desenvolvimento de carreira, devem ser transparentes para Os seus
trabalhadores, e conter feedbacks de forma a que os individuos tenham acesso completo
a informagdes relativas tanto a oportunidades de carreira como a nivel de desempenho nas
atividades.

Os entrevistados partilharam o seu contentamento quando sentem que o seu
trabalho ¢é reconhecido pela organizacio onde desempenham func¢des. Quando a
organiza¢ao mostra preocupacao com os seus colaboradores, é adquirido pelos mesmos
um sentimento de pertenca, que, consequentemente, se traduzira num aumento do
compromisso para com a organizagao (Ferreira et al. 2020).

O dltimo subtema, relativo a reten¢do, concerne ao equilibrio entre o trabalho e a
vida pessoal. Foi relatado por quase todos os entrevistados que a empresa onde trabalham
atualmente, proporciona um bom equilibro entre o trabalho e a vida pessoal. No entanto,
estes mencionam que muitas vezes fazem horas de trabalho extra, mas devido a
flexibilidade horaria que tém, conseguem fazer uma melhor gestao do seu horario. Desta
forma, constata-se que os profissionais do setor de IT valorizam o equilibrio entre a vida
pessoal e a vida profissional, pois ¢ uma area que requer por vezes, reduzidos prazos para
entrega de projetos, tendo que realizar varias horas extras de modo a terminar o trabalho

(Serenko et al., 2017 apud Ferreira et al. 2020).
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O ultimo subtema identificado, concerne a inten¢ao de saida da empresa. A maioria
dos entrevistados partilhou que, para mudar de empresa, encontrando-se satisfeitos com
a atual organizagdo, teriam em conta se a proposta agregasse um aumento salarial. Tal
como identificado anteriormente por Calisir et al. (2011), os trabalhadores do setor de IT,
quando tém inten¢ao de mudar de empresa tém em consideragao varios aspetos, entre eles,
aumento salarial, promog¢des ou mesmo a empresa ser conceituada no mercado de
trabalho.

Viver em Portugal e trabalhar remotamente para o estrangeiro, foi apontado por trés
entrevistados como um fator que os levaria a mudar de empresa, pois as empresas
estrangeiras oferecem salarios mais competitivos, melhorando desta forma a qualidade de
vida dos entrevistados, uma vez que poderdo continuar a viver em Portugal. Por fim, o
ultimo subtema mencionado no que refere a intencdo de sair da atual empresa, esta
relacionado com a reputagao da organizacao. Como referido anteriormente, este aspeto é
percecionado pelos individuos como importante quando pensam em mudar de empresa,
principalmente organizag¢oes que detenham uma boa reputacio no mercado de trabalho
no setor de T1, como ¢é exemplo: o Google, o Facebook, a Amazon, entre outras.

Posteriormente a analise dos resultados, é possivel constatar, no que refere a
primeira questio de investigacao, que os entrevistados identificam, como aspetos que mais
Os atraem na organiza¢ao, a imagem que detém da empresa. Imagem essa que é criada por
relatos e feedback de outros profissionais que ja tenham desempenhado fungbes na
organiza¢ao; o projeto ou produto com o qual irao trabalhar; a forma positiva como o
processo de recrutamento é conduzido pelos recrutadores; a flexibilidade horaria; e os
recursos e beneficios que a organizacao oferece;

Na segunda questao de investiga¢ao, verificou-se que as principais razdes que levam
os individuos a manter-se numa organiza¢ao na area do IT sdo a equipa na qual os
entrevistados estao inseridos; também o ambiente de trabalho contribui para a
permanéncia dos colaboradores na organizagio; a identificagao dos individuos com a
cultura da empresa;

Por dltimo, na terceira questio de investigacdao, constatou-se que os principais
fatores que podem levar a que os profissionais de I'T a abandonar a organizacio a que
pertencem atualmente dizem respeito: ao aumento salarial que podem usufruir quando
recebem novas propostas de trabalho; trabalhar remotamente para o estrangeiro,
permanecendo a residir em Portugal; a boa reputacao que a organizagao tém no mercado

de trabalho.
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5. Conclusio

O setor de IT em Portugal tem-se deparado com uma crescente escassez de
talentos, devido a discrepancia entre a quantidade de vagas de emprego existentes e a mao
de obra disponivel no mercado de trabalho. F importante que as empresas pertencentes a
este setor, detenham mecanismos, que lhes permitam se destacar-se das organizagoes
concorrentes, atraindo e retendo talento. Assim, o presente estudo teve como questao de
partida perceber quais sio os fatores proporcionados pelas empresas da area das
tecnologias de informagao que mais contribuem para atrair e reter os trabalhadores numa
organizagao. Nesse sentido, foi adotada uma metodologia qualitativa, sendo a informagao
recolhida através de dez entrevistas semiestruturadas, a dez individuos que se encontram
atualmente a trabalhar na area das tecnologias de informagao ha pelo menos seis meses.

Com a informagdo recolhida foi possivel obter os resultados que permitiram
responder a pergunta de partida, evidenciada anteriormente. Assim, concluiu-se que os
principais fatores que atraem e retém os colaboradores na area das tecnologias de
informacao ,sdo no que refere a atragao, a imagem da empresa, o projeto, o processo de
recrutamento, ¢ a flexibilidade horaria, e ainda os beneficos oferecidos pela organizagao.

Relativamente a retengdo neste setor identificou-se aspetos como a equipa, O
ambiente de trabalho e a cultura da empresa. Como mencionado anteriormente, o setor
das tecnologias de informagao, obteve uma célere mudanga nos tltimos tempos, assim o
mercado de trabalho desta area teve que se adaptar a estas alteragoes, principalmente apos
a chegada da Covid-19 ao nosso pafs. Nesse sentido, também os métodos utilizados no
que refere a atracdo e retencdo de talento, assim como potenciais talentos, ou seja,
potenciais colaboradores, necessitam de se adaptar, quando inseridos neste setor
(Backhaus & Tikoo, 2004).

Com a realizagao deste estudo, concluiu-se que os profissionais da area do IT, dao
cada vez mais importancia ao seu bem-estar, tornando-se um fator de grande relevancia
no que refere a atragao e retengao de talentos nesta area (Nunes et al., 2021). Para estes
individuos, nio é o salario que vém em primeiro lugar quando ponderam mudar de
organizac¢ao, apesar de ter alguma relevancia. Ademais, denota-se como importante o facto
de terem flexibilidade horaria, a imagem da empresa e o projeto a que irdo dedicar-se,
foram apontados como fatores de atracao pelos individuos que colaboraram neste ensaio.
E crucial, referir, que o dress code, utilizado pelas empresas, foi mencionado pelos

entrevistados como um novo fator de notoriedade, no que concerne a atragao de novos
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candidatos.

Estas novas circunstancias, trouxeram também novas transformagdes para os
processos de retencao de talento, uma vez que os individuos passaram a ter preferéncia
por outros elementos, a que anteriormente nao davam tanta importancia (Nunes et al.,
2021). Os individuos participantes no estudo apontaram que varios dos motivos que 0s
fazem permanecer na organizacio onde trabalham, passam pelo bom ambiente de
trabalho, as boas relagdes que mantém com os colegas, a possibilidade de progredirem na
carreira, assim como deterem um bom equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional.

Foi percecionado pelos elementos que participaram neste estudo, que atualmente
encontram-se satisfeitos com a empresa onde estao inseridos e nesse ambito, para
mudarem de organizacao teriam que auferir de um aumento salarial, e trabalhar para o

trabalhar para o estrangeiro.

5.1. Limitagdes do estudo

Importa evidenciar, que a presente dissertagao, compreende limitagdes, como é
comum em todas as investigacoes cientificas. A primeira limita¢ao evidenciada concerne a
idade dos participantes. Seria interessante alargar as faixas etarias do estudo, podendo ser
realizado estudos focalizados nos Millenniums, na geragao z, ou baby boomers, de modo a
perceber se os fatores de atragao, retencao e intencao de saida se mantém os mesmos.
Outra limitacdo do presente estudo remete para os participantes, uma vez que se sentem
satisfeitos com a atual empresa, dessa forma, seria pertinente elaborar um estudo que
englobasse individuos que nao se sentem contentes com a empresa onde trabalham
atualmente.

No que importa a gestio de empresas no setor de IT, pode ser muito util a
realizacao de reunides de feedback a fim de perceberem as motivagdes e perspetivas de
futuro dos seus colaboradores, e também a realizagao de inquéritos anénimos de satisfagao

e sugestoes de melhoria.
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Anexos

1. Guiao da Entrevista

Apresentagio:

Ola!l O meu nome ¢ Catarina Santos, neste momento, encontro-me a frequentar o
Mestrado em Economia e Gestao de Recursos Humanos na Faculdade de Economia da
Universidade do Porto. Queria agradecer desde ja a dispensar do seu tempo para a
realizagao desta entrevista. A mesma realiza-se no ambito da Dissertacao de Mestrado que
estou a realizar, e a mesma, tem como principal objetivo perceber “Quais sao os fatores
proporcionados pelas empresas da area das tecnologias de informagao que mais
contribuem para atrair e reter os trabalhadores na organizacao?”

Antes de iniciarmos, gostaria de saber se posso proceder a gravacao da nossa

conversa para fins de transcri¢ao.
Perguntas:

- Pode descrever brevemente o seu percurso profissional?

- Ja trabalhou noutra empresa?

- O que o/a atraiu nesta empresar

- Quais os fatores o(a) fizeram com que tivesse vontade de trabalhar na atual empresa?

- Que caracteristicas acha que a sua empresa se destaca das outras empresas na qual ja
trabalhou?

- O que é que mais gosta na atual empresa?

- Qual o fator que valoriza mais na atual empresa?

- Sente-se valorizado na sua atual empresa?

- O que ndo gosta na sua atual empresa?

- Ja ponderou alguma fez mudar para outra empresa?

- Quando considera mudar de empresa, quais sao os aspetos decisivos para dar esse passo?
- O que setia preciso que outra empresa lhe oferecesse para o/a convencer a mudar?
- Quais os motivos que a (0) levam a permanecer nesta empresa?

- Qual o fator que valoriza mais na atual empresa?

- Gosta do ambiente da sua atual empresa?

- Mantem uma boa relagdo com os seus colegas de trabalho?

- Sente-se feliz e realizado, na empresa onde trabalha atualmente?
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- Sente que na organizagdo onde trabalha atualmente proporciona oportunidade para
progressio de carreira?

- Sente que a organiza¢ao, tem em conta o seu bem-estar, tanto fisico como psicolégico?

- Que tipo de beneficios oferece a empresa onde trabalha atualmente? — Qual o que mais
valoriza

- A empresa onde desempenha fungdes proporciona equilfbrio trabalho-vida pessoal?

- Se tivesse que dizer, os 5 aspetos que mais valoriza na empresa onde trabalha, quais eram?
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