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RESUMO

Ambicionados pelas competéncias, os profissionais de tecnologias de informacao,
facilmente conseguem mudar de emprego, tornando a sua reten¢do um desafio para as
empresas. Este projeto estudou o conceito da rotatividade, de forma a construir um
dashboard que se pretende que sirva de ferramenta para a reducéo da rotatividade nas

empresas.

A revisdo da literatura realizada explora as causas que levam a saida dos colaboradores
das empresas, tanto no mercado de trabalho em geral, como em particular no setor das
tecnologias, onde se destacaram as seguintes causas: satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional, lideranca e formagéo. Em Portugal, observa-se que a
situacdo é semelhante a dos restantes paises e, por isso, para as empresas portuguesas a

retencdo destes profissionais também é um motivo de preocupacao.

Foi realizado um estudo empirico, através de um questionario online, enviado as empresas
de um diretorio de tecnologias de informacéo, questionando os seus colaboradores acerca
dos fatores identificados como relacionados com a rotatividade. Os resultados vao ao
encontro do previamente encontrado na literatura, identificando a idade,
comprometimento, satisfacdo e aspetos intrinsecos do trabalho como relacionados com a
intencdo de saida. Verificou-se também que a detencdo de certificacdes esta relacionada

negativamente com a intengdo de saida.

Foi também desenvolvido um dashboard em Power Bl suportado por métricas e KPIs em
DAX, que permitira as empresas conhecer as causas da potencial insatisfacdo dos
colaboradores e, através dessa analise de dados, tornar possivel identificar situaces de
potenciais saidas de colaboradores antes destas ocorrerem.

Palavras-chave: rotatividade; profissionais de TI; empresas tecnoldgicas; intencdo de

saida; recursos humanos.
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ABSTRACT

Coveted for their skills, IT professionals can easily change jobs, making their retention a
challenge for companies. This project studied the concept of turnover in order to build a

dashboard intended to be used as a tool to reduce turnover in companies.

The literature review explores the causes that lead to the employee's intention to leave,
both in the broad labour market, as also in the technology sector where the following
causes stood out: job satisfaction, organizational commitment, leadership and training. In
Portugal, the situation is similar to other countries and, therefore, Portuguese companies

are concerned about the retention of these professionals.

An online questionnaire was conducted, sent to companies in an information technology
directory, questioning their employees about factors related with turnover. The results are
in line with the literature, having age, commitment, satisfaction and intrinsic work factors
been linked to turnover. Having a certification is negatively related with the intention to

leave.

A dashboard was developed in Power Bl supported with metrics and KPIs in DAX, which
will allow companies to identify the causes of employee dissatisfaction and, through this
data analysis, to make it possible to prevent potential employee departure situations

before they occur.

Keywords: turnover; IT professionals; technology companies; intention to leave; human

resources.
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Desenvolvimento de um Dashboard: Rotatividade nas empresas tecnolégicas

INTRODUCAO

De acordo com o Gabinete de Estatisticas da Unido Europeia (UE), o Eurostat, durante o
ano de 2018 9% das empresas da UE, independentemente do setor, recrutaram ou
tentaram recrutar profissionais da area de Tecnologias da Informagdo e Comunicagédo
(TIC) (Eurostat, 2020). Contudo, dessas empresas, mais de metade (58%) referiram
dificuldades em preencher essas vagas. Em Portugal, esse valor corresponde a 47% de
empresas que apontaram essa mesma dificuldade, ou seja, quase metade das empresas
(Eurostat, 2020). Na UE, a percentagem de empresas com dificuldades em contratar tem
vindo a aumentar nos dltimos anos: em 2011 rondava os 40%, em 2017 os 54% e, como

javimos, em 2018 ja se situava em 58% (Eurostat, 2020).

Salienta-se ainda que, segundo uma das previsdes da IDC (International Data
Corporation) para 2019, a falta de talento nesta area seria reconhecivel e que ndo mudaria
o facto de os melhores profissionais serem recrutados pelas empresas que se preocupam
com os seus colaboradores, que oferecem formacdo e oportunidade de progressao na
carreira. Portanto, as empresas do setor estdo em competicdo pelo talento dos
profissionais com todos os tipos de empresas, desde empresas de maior dimensdo e
internacionais a pequenas start-ups (Findling et al., 2018). Estes dados expressam a
dificuldade em contratar por parte de empresas dos mais diversos setores, logo é visivel
a dificuldade das empresas de TI que ndo s6 tém de concorrer com empresas da mesma
atividade econdémica, como também com todas as outras empresas. Face a estes dados,
constata-se que a falta de recursos de profissionais de Tecnologias de Informagéo (TI),
tem sido um dos desafios encarados pelas empresas. Profissionais de T s&o colaboradores
ambicionados pelos conhecimentos especializados o que, concomitantemente com o facto
de serem em numero reduzido e se encontrem dispersos pelas especializa¢cdes em diversas

tecnologias existentes, faz deles recursos escassos.

Sendo assim, pela escassa oferta face a grande procura, a retencdo de profissionais de Tl
é de grande relevancia. Contudo, estudar a componente humana é uma tarefa mais
complexa do que calcular os lucros e custos de uma empresa, enfatizando a necessidade
de estudar, analisar e compreender os motivos pelos quais o colaborador escolhe

abandonar a empresa.
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Face a este problema, este Projeto tem como objetivo principal auxiliar as empresas,
através de um dashboard, a perceber quais os seus colaboradores de Tl em risco de saida,
permitindo-lhes agir atempadamente. Este objetivo principal reparte-se em objetivos

especificos, serdo eles:

1. Compreender as razdes da rotatividade de profissionais, em geral e,
especificamente, no setor das Tl,

2. Conhecer as razdes que estdo subjacentes a rotatividade dos profissionais do setor
das Tl em Portugal;

3. Descrever, através de indicadores e de um dashboard, o cenario de cada empresa
quanto aos seus profissionais, de modo a permitir uma tomada de decisdo mais

eficiente e eficaz, nomeadamente, atuando por antecipacédo da saida.

Para atingir 0s objetivos atras descritos, serdo utilizadas diversas abordagens
metodoldgicas: revisdo da literatura sobre a rotatividade e a sua aplicacdo especifica no
setor das TI, relativamente ao objetivo 1); criacdo e divulgacdo de um questionario a
profissionais da area; analise dos dados do questionario e respetiva discussdo, no que
respeita ao objetivo 2); criacdo de um dashboard, considerando o objetivo 3). Apds
demonstrar a importancia deste conceito e 0 seu impacto nas empresas, pretende-se tirar
conclusdes das causas que levam ao abandono da empresa por parte dos colaboradores.
Tiradas estas conclus@es, o objetivo é aplicar ao mercado portugués e verificar se as
mesmas conclusfes sao plausiveis ou se ha diversificacdo quando comparado com a
revisdo da literatura relativa a estudos noutros paises. Por fim, a criacdo de um dashboard

aplicado a este contexto torna-se o objetivo final.

Esta ideia de Projeto é motivada pela preocupacdo das empresas em poder reter 0s
colaboradores desta area que, de alguma forma, também ajudard pequenas e médias
empresas. Pretende-se, assim, auxiliar as empresas e, principalmente, ajudar as empresas
portuguesas, enriquecendo o mercado portugués e aproveitar a0 maximo 0s recursos e

conhecimentos destes profissionais.

Com isto, procura-se entender as causas principais da rotatividade nas empresas
tecnoldgicas, o que servira de base para obter dados sobre o mercado portugués. As
informacOes retiradas serdo Uteis para contribuir para uma melhor gestdo de recursos
humanos e dar oportunidade as empresas de possuir vantagem competitiva. Com o

desenvolvimento de um dashboard suficientemente interativo, simples e Gtil para ajudar
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as empresas, estas conseguirdo gerir mais eficientemente os dados e bem como aplicar os
mecanismos de retencdo mais adequados. Tudo isto terd, ndo apenas impacto nas
empresas, como aumentara a satisfacdo dos colaboradores o que, por conseguinte, ira
refletir-se no mercado portugués. Retendo os colaboradores nas empresas portuguesas,
evitando a emigracdo pela captura de talentos de outras empresas internacionais, o
mercado de trabalho em Portugal seré beneficiado.

Desta forma, a estrutura deste trabalho seguira a seguinte ordem: 1) Revisdo da Literatura;
2) Metodologia; 3) Andlise dos dados do questionario aplicado; 4) Proposta de

dashboard, a qual é antecedida da explicacdo de todo o desenvolvimento do dashboard.

Primeiramente, a revisdo da literatura incidird sobre o conceito da rotatividade,
demonstrando a relevancia deste tema e as razdes pelas quais devem as empresas té-lo
em consideracdo, nomeadamente, as que atuam no setor das tecnologias. Sera
inicialmente sobre o mercado de trabalho em geral, com o objetivo de entender os
conceitos que rodeiam o tema da rotatividade e perceber que causas poderdo ser mais
relevantes para o mercado mais especifico. Sabendo que existe diferenciacdo do impacto
das causas nos diferentes setores, realizar-se-4 também analise de literatura focada no
setor das tecnologias, salientando as causas mais relevantes que poderdo ser a razdo do
abandono da empresa por parte de um profissional de TI. Para introduzir a proposta do
dashboard, também ¢é feita uma revisdo da literatura sobre esta ferramenta, a utilizacéo
dos KPI e a aplicacdo dos dashboards na area de recursos humanos. Concluir-se-a a
revisdo da literatura com a aplicacdo do tema no mercado de trabalho em Portugal,

demonstrando a situacdo que as empresas portuguesas atualmente enfrentam.

De forma a sustentar a revisao da literatura, € elaborado um questionario sobre as causas
que se destacaram no setor tecnoldgico. Este questionario tem como propoésito ser enviado
a uma lista de empresas do setor tecnoldgico, de forma a ser divulgado pelos seus
profissionais de TI. Servira para obter dados de forma a perceber as relac6es destas causas
com a intencdo de saida. Feita a recolha de dados, é realizada uma analise e ligagédo com
as causas identificadas na revisdo da literatura, sendo discutidos os resultados e

desenvolvidas as conclusdes.

O dashboard, foi a ferramenta escolhida para auxiliar as empresas na analise das causas
de saida. Permitira, as empresas, monitorizar os seus talentos e beneficiar de todo este

processo de analise, contribuindo para um melhor funcionamento e vantagem
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competitiva. A criagdo do dashboard tera como base alguns requisitos considerados mais
Uteis para a area de recursos humanos assim como os Key Performance Indicators, KPI,
adequados. Todo o desenvolvimento do dashboard € descrito ao longo do capitulo 4,
desde a escolha da ferramenta, ao design, passando pelas componentes essenciais do seu

funcionamento e a sua praticabilidade nas empresas.
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1 Revisdo da literatura

Neste capitulo serd abordado o conceito da rotatividade, dando énfase ao setor das
tecnologias. E um conceito que tem sido estudado por diversos autores ao longo dos anos
(Heavey et al., 2013; Hom et al., 2017), repartindo-se também em estudos de setores em
particular (Lo, 2015; Moore, 2000).

Com a evolucdo tecnoldgica, o funcionamento dos processos para recrutar e selecionar
candidatos tem sofrido alteragdes, nomeadamente, a sua transferéncia para plataformas
online. As redes profissionais sdo um exemplo: utilizadas para recrutar e atrair candidatos,
fornecem informacéo detalhada dos profissionais e respetivas competéncias e formacdes
(Almeri et al., 2013). Acontece que, neste meio social, o colaborador, mesmo nao
procurando outro emprego, tem o seu perfil atualizado e acessivel as empresas e, por isso,
as redes profissionais s&o um meio para as empresas encontrarem mais rapidamente o
colaborador ideal (Nikolaou, 2014). Amadoru & Gamage (2016) menciona que 0
Linkedin é uma rede profissional util pois € uma forma de as empresas conseguirem
localizar profissionais com competéncias mais especializadas e recomendacdes, além de

que permite chegar a um maior nimero de candidatos (Rego et al., 2015).

Em ligacdo a esta situacdo, acontece outro fendmeno que atinge as empresas que ja
empregam os colaboradores: Poaching é o tipo de recrutamento utilizado pelas empresas
que abordam diretamente os colaboradores de outras empresas, mesmo que estes ndo
estejam a procura de outro emprego (Gardner, 2002). O Poaching tem sido utilizado por
empresas que procuram profissionais ja com formacdo, em alternativa a serem as
empresas que ja os empregam a dar-lhes formacdo, ou seja, a alocar recursos a esses
processos, sendo este processo encarado como mais uma dificuldade na retencdo dos

colaboradores.

Em certos casos, a reputacdo de uma empresa pode ser suficiente para desencadear todo
um procedimento de avaliagdo da situacdo atual do colaborador, isto €, perante uma
oportunidade, o colaborador vai avaliar a sua satisfacdo e percecdo de futuro na empresa
onde se encontra atualmente (Nyuur & Ifere, 2015). A exposi¢do a essa oportunidade
pode influenciar a deciséo do colaborador (Amankwah-Amoah, 2015), tornando-se uma
ameaca para as empresas que, assim, correm o risco de perder os seus colaboradores para
a concorréncia. Consciente de alternativas, o colaborador compara-as com a sua situagdo

atual, sendo que, se forem mais atrativas, é provavel que a saida aconteca (Allen et al.,
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2010; Amankwah-Amoah, 2015; Price, 2001). Contudo, no presente trabalho, optou-se
por ndo considerar esse fator, mas apenas fatores do quotidiano do trabalhador dentro da

empresa, sem qualquer interferéncia de elementos externos.

A rotatividade, devido as suas carateristicas e todas as envolventes, € um processo lento
relativamente ao qual é moroso avaliar as consequéncias e os resultados das medidas de
precaucdo (Wine, Osborne, & Newcomb, 2020). O modo comum de encarar este
problema € identificar possiveis antecedentes da saida do colaborador, por exemplo
através de entrevista durante a saida do colaborador, ou seja, conhecer as variaveis que
influenciam o colaborador a sair, permitindo, assim, que a empresa adote as medidas
necessarias para o evitar. Como o objetivo das empresas & conseguir reter 0s
colaboradores antes destes tomarem a acdo de abandonar a empresa, serd estudada a
intencdo de saida que terd ligacdo a rotatividade (Pace & Kisamore, 2017; Wine et al.,
2020).

Inicialmente, pretende-se estudar o tema da rotatividade no geral para, percebendo o
conceito, partir para o setor das TI. E importante que saibamos o conceito, as suas
carateristicas e tipos, bem como compreender quais as suas causas € consequéncias.
Contudo, neste trabalho, as causas virdo depois das consequéncias, uma vez que 0 que
esta a ser estudado sdo as causas. Além disso, aborda-se primeiro as consequéncias para
demonstrar a importancia do conceito e por que razdo devem as empresas prestar atencdo

a este fendmeno.

1.1 Rotatividade

Tett & Meyer (1993) define a rotatividade como a vontade consciente de um colaborador
em deixar a organizacgdo, sendo essa vontade proveniente de vérias razfes. Tais razdes
poderdo ser um melhor salario, um chefe abusivo, voltar a estudar ou simplesmente ser
despedido (Allen et al., 2010).

Este conceito pode ser classificado em quatro tipos: voluntaria, involuntaria, funcional e
disfuncional. Wright & Cropanzano (1998) esclarece que rotatividade voluntaria acontece
quando o colaborador se retira da empresa por vontade propria. Neste tipo de situacéo,
poderd haver repercussdes adversas para a empresa: como a saida é por opgdo do
colaborador, os gestores devem considerar como uma ocorréncia importante a estudar
(Price, 2001).
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No caso de a saida ser involuntaria, € a empresa que toma a iniciativa de deixar o
colaborador sair por este ndo demonstrar um bom desempenho (Allen et al., 2010) ou por
ndo atingir os objetivos descritos no contrato e, nessa situacéo, a perda € vista como um

interesse para a empresa (McElroy et al., 2001).

No caso em que ocorre a saida de um colaborador por vontade prépria, a empresa sai
prejudicada pois pretendia reter o colaborador devido as suas capacidades ou elevado
desempenho (Allen et al., 2010), classificando, assim, a rotatividade em questdo como
disfuncional. Em contrapartida, quando existe a saida de colaboradores menos
prestigiosos, sendo facilmente substituidos, ou colaboradores que ndo trazem beneficios
a empresa, considera-se que a empresa é favorecida por essa saida e classifica-se como

rotatividade funcional (Abelson & Baysinger, 1984).

Desta forma, Price (2001) determina a rotatividade voluntaria como evitavel e a
involuntaria como inevitavel. De facto, antecipando e tomando medidas de precaucdo, a
empresa consegue evitar que esse colaborador tenha a intencdo de sair, por exemplo
motivando ou tendo a preocupacéo de colocar a pessoa ideal no cargo (Mamun & Hasan,
2017).

Apesar de todos os tipos de rotatividade serem relevantes, o presente trabalho foca-se
apenas no estudo da rotatividade voluntaria em que o colaborador pretende sair da

empresa por vontade prépria.

1.1.1 A importancia e as consequéncias da Rotatividade

Uma empresa, para poder alcangar a eficiéncia, deve possuir uma boa gestdo dos recursos
humanos. Assim sendo, os colaboradores tornam-se um recurso indispensavel e,
consequentemente, alvos de investimento, tanto no seu recrutamento como no seu

desenvolvimento.

Desta forma, a saida de colaboradores facilmente se encara como uma perda para a
organizacdo (James & Mathew, 2012) assumindo-se como essenciais 0s processos de
retencdo. N&o sendo eficaz a reter os seus colaboradores, a empresa terd mais gastos
devido ao novo processo de recrutamento, mas também tera custos provocados pela saida
do colaborador e consequéncias devido ao incumprimento ou adiantamento de objetivos
e metas (Aguenza et al., 2012). S&o as capacidades dos colaboradores que servem de base
para a concretizacdo desses objetivos e é por isso que a sua retengdo se torna importante
(Aguenza et al., 2012).
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Preocupagdes em torno da eficiéncia vao ao encontro das vantagens de competitividade
que a rotatividade possibilita (Allen et al., 2010), ou seja, é possivel tornar a empresa
mais eficiente através da retencdo de pessoal com competéncias consideradas escassas e

valiosas ou de colaboradores que demonstram um bom desempenho.

Segundo West, Ricks, Strachan, lacono, & Shay (2019), a retencdo dos colaboradores
corresponde a uma vantagem competitiva para as empresas, pois estas desenvolvem e
crescem ao manter colaboradores com potencial. No entanto, normalmente, sdo 0s
melhores trabalhadores, aqueles com as competéncias e conhecimentos necessarios, 0S
que tém mais possibilidade de sair (James & Mathew, 2012; Mamun & Hasan, 2017).
Esses trabalhadores, conhecem bem a empresa e o seu funcionamento, reconhecem a
melhor forma de utilizar as suas capacidades fazendo com que a sua saida obrigue a
empresa a recrutar e recomecar o processo de socializacdo e aprendizagem (Aguenza et
al., 2012). Além do conhecimento que sai, o colaborador também leva consigo um leque
de contactos e clientes ligados a si (Allen et al., 2010).

Sendo assim, conhecer as causas de saida é importante para adotar medidas de retencéo e
corrigir potenciais erros na gestdo, s6 assim se consegue alcancar a eficiéncia dos recursos
humanos (Price, 2001). A preocupacdo e a tentativa de contornar este conceito € o que
acaba por conferir vantagem competitiva as empresas (Allen et al., 2010).

Reconhecida a importancia da rotatividade, é relevante perceber que reter 0s
colaboradores tem sido desafio maior nos dltimos tempos. A cultura e o ensino tém
sofrido alteragdes que influenciam o mercado de trabalho, refletindo-se nas geragdes mais
novas, em particular, nos Millennials (nascidos entre 1981 e 1996) que, devido ao periodo
em gue cresceram, a sua forma de comunicacdo e interacdo é diferente (Dimock, 2019),
tendo uma forma de vida distinta e vindo a acabar com a nocdo de trabalhar huma s6
empresa (Howe, 2014; West et al., 2019).

A gestdo de topo nédo tem, por vezes, nocdo da importancia da rotatividade, ndo estando
ciente das consequéncias que tem na empresa (Mamun & Hasan, 2017). Uma taxa elevada
tera os seus custos, sendo que estes poderdo ser diretos ou indiretos, tangiveis ou

intangiveis.

Os primeiros custos que a empresa evidencia e que sdo notados de imediato, s&o 0s que
envolvem os processos de recrutamento, selecdo e orientagdo do novo colaborador. Na

fase de recrutamento, a empresa tera custos associados a divulgacdo do cargo, como por
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exemplo em publicidade nos véarios canais. Na fase de sele¢do poderdo ser considerados
como custos os testes de selecdo e, ja contratado o novo colaborador, custos de materiais

necessarios ao treino (Mamun & Hasan, 2017; Wine et al., 2020).

No entanto, uma vez que estes custos sdo mensuraveis, a empresa consegue compensar
com lucro. Em contrapartida, o tempo despendido neste processo serd considerado um
dos maiores custos e imensuravel. Estamos a falar do tempo gasto pelos colaboradores
que terdo de ensinar os novos, ficando impossibilitados de se concentrarem nas suas
tarefas normais e com limitacdo de tempo para se dedicarem a essas mesmas tarefas
(Mamun & Hasan, 2017; Segurado, 2015).

Além destes custos, surgem outros impactos, que correspondem a custos dificilmente
mensuraveis devido a sua intangibilidade, como por exemplo: a perda de know-how
(Gomes et al., 2014), maior stress sobre os colaboradores que permanecem na empresa
(Mamun & Hasan, 2017), perda de eficiéncia (Price, 2001) e, em certos casos, a saida de
um colaborador pode fazer com que outros colaboradores sigam a mesma opgao

resultando em perda de outros colaboradores talentosos (Abelson & Baysinger, 1984).

O stress criado pela saida do colaborador, que prejudica o fluxo de trabalho dentro da
equipa (Oliveiraetal., 2018) ,vai fazer com que a satisfacdo e a coesédo diminuam, mesmo
que seja por pouco tempo; cria um ambiente de inquietacdo que vai perturbar a
comunicacdo e a interacdo social (Gomes et al., 2014). Desta forma, a moral da equipa
vai diminuir e prejudicar todo o planeamento do trabalho. Com menos produtividade, o

fluxo do trabalho é afetado e pode mesmo vir a ter quebras marcantes (Lee, 2000).

Para além disso, existe sempre o risco do novo colaborador ndo ser o ideal, isto &, o
colaborador que saiu deixou certos requisitos que a empresa procura preencher, mas pode
ndo conseguir encontrar o candidato ideal, sendo que preenche o cargo com o candidato
mais préoximo possivel (Oliveira, 2009). Enquanto isso, podera ter custos adicionais de
colaboradores temporarios (Wine et al., 2020). Outro risco associado é a perda de clientes,
em especial porque clientes fiéis aos colaboradores que sairam podem segui-los
prejudicando a empresa (Oliveira, 2009). Em casos de menor complexidade pode levar a
insatisfacdo do cliente, que se vé a ser atendido por outro colaborador que n&o conhece o

Seu processo.

Elevada taxa de rotatividade, devido aos custos anteriormente mencionados, pde em

causa o cumprimento dos objetivos da empresa (Mamun & Hasan, 2017). Por sua vez, 0
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incumprimento dos objetivos prejudica a producgéo, havendo a possibilidade de o produto
perder a qualidade (James & Mathew, 2012). Todos estes fatores acabam por afetar a

empresa e diminuir a produtividade (Allen et al., 2010).

A reducdo da taxa de rotatividade, além das consequéncias diretas como reducdo de
custos, contribui para uma melhor imagem da empresa. Uma empresa que se preocupa
com 0s recursos humanos e que pée em pratica vérias estratégias com o fim de satisfazer
e reter os seus colaboradores, é vista como uma empresa bastante atrativa no mercado e,
0s proprios funcionarios mantém uma moral positiva, contribuindo, assim, para uma
melhor produtividade (Rego et al., 2015). Em contrapartida, um aumento da taxa de
rotatividade transmite a existéncia de um problema dentro da empresa, afetando-a

negativamente (Allen et al., 2010).

Como vimos, as consequéncias da rotatividade acabam por afetar todos os departamentos
dentro de uma empresa, 0 que tem repercussdes em toda a sua atividade. Por essa razéo,
as empresas devem ter em atencdo e tentar diminuir a0 maximo esta taxa. A diminui¢do
da taxa passa, primeiramente, pela identificacdo das causas, que veremos na parte

seguinte.

1.1.2 Causas da Rotatividade

O estudo deste conceito tem apresentado diversas causas que levam o colaborador a
deixar o seu emprego atual. Allen et. al.(2010) menciona a insatisfacdo ou a colocacéo de
oportunidades mais atrativas disponiveis no mercado como causas. Firth, Mellor, Moore,
& Loquet (2004) referem o stress relacionado com o trabalho, falta de compromisso
organizacional e a insatisfacdo do trabalho. Rego et al. (2015) defende que a lideranca €
uma das causas que pode levar a formacdo da intencdo de saida. Na mesma linha de
pensamento, Pina e Cunha et al. (2016) acrescenta as oportunidades de desenvolvimento

pessoal ou de carreira.

E importante realcar que as causas que levam a rotatividade poder&o divergir de empresa
para empresa, ou de setor para setor, no entanto, sera feita, inicialmente, uma analise mais

geral nesta seccéo.

Veja-se o caso de Tiplic, Brandmo, & Elstad (2015), um estudo sobre os antecedentes da
rotatividade de professores na Noruega. Aplicado a este caso particular, num contexto e
envolvente de profissionais de ensino, as causas que se revelaram mais importantes foram

0 comprometimento organizacional, a eficiéncia de grupo, conflito de papéis e a
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lideranca. Estas causas véo ao encontro da expectativa de ambiente de trabalho destes
profissionais, a escola deve ser capaz de ter uma boa lideranca para que haja uma boa
coesdo de grupo. Por sua vez, o trabalho individual de cada professor vai afetar todo o

grupo, logo a eficiéncia de grupo é essencial.

Num outro caso, no setor de saude, Nei, Snyder, & Litwiller (2015) refere que as causas
mais importantes para enfermeiros sdo a lideranga, o0 suporte social, network e
comprometimento organizacional. A comunicacgdo, neste caso, é fundamental, uma boa
lideranca é indispensavel para que o grupo de enfermeiros seja capaz de trabalhar em
conjunto. Todo o suporte social e network contribui para a melhor performance de grupo

em que, neste setor, seja impossivel o trabalho individual.

Sendo assim, abordamos a seguir as causas encontradas na literatura que sdo mencionadas

pelos autores na rotatividade.
Satisfacdo no trabalho

A satisfacdo € o que o individuo sente sobre o seu trabalho e as atitudes e comportamentos
que gera dessa relacdo, podendo ser positiva ou negativa (Mendes, 2014). E um fator
relevante que tem sido muito abordado na literatura (Allen et al., 2010; Randhawa, 2007)
e demonstra ser uma causa comum, sendo muito importante no comportamento do
individuo (Lambert et al., 2001).

No estudo feito por Lambert (2001), elaborado a nivel nacional nos Estados Unidos da
América, chegou-se a conclusdo de que a satisfacdo tem efeito negativo na intencdo de
saida e esta, por sua vez, tem impacto na rotatividade. Além disso, segundo este estudo,
a medida que o colaborador permanece mais tempo no emprego, menor é a sua satisfacao.
Contudo, Hajdukova, Klementova, & Klementova (2015) contradiz a ideia e afirma que,
com a idade e com o tempo de permanéncia no emprego, o colaborador acomoda-se e a
sua satisfacdo é mais facilmente atingida, isto aliado a outros fatores como: ja ter ligacoes
com a equipa, estar familiarizado com o ambiente e habituado as horas de trabalho. Estas
divergéncias poderdo surgir consoante a amostra em estudo, pela diferenca de culturas e

estilos de vida.

Esta causa é influenciada por varios fatores inerentes ao colaborador, como por exemplo
0 cargo do colaborador, as tarefas que tera de fazer e todo o processo de funcionamento
e ambiente relacionados com o seu trabalho. Sobre o cargo, o colaborador pode sentir que

ndo se enquadra ou que este ndo corresponde as expectativas anteriormente previstas,

11
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desta forma torna-se insatisfeito e pode, eventualmente, sair (Mamun & Hasan, 2017).
Além disso, ndo estando especificamente delineadas as suas fungdes, o colaborador sente
maiores niveis de stress e frustracdo: a criacdo de uma visdo irrealista pode ser o suficiente
para manifestar um sentimento de engano no colaborador, levando ao abandono do seu
emprego (Pina e Cunha et al., 2016). Assim, a empresa deve ter em consideracdo essa
questdo no processo de recrutamento ou de integracdo (Pina e Cunha et al., 2016). Outro
aspeto a considerar € o conflito entre a vida profissional e pessoal, uma vez que esta
divergéncia provoca stress e frustragdo nos colaboradores (Rego et al., 2015). O ideal é
manter o equilibrio destas duas componentes e para que possam ter o respetivo tempo
pessoal e profissional, tendo a energia para cada (Trauth et al., 2009), sendo que o
envolvimento psicoldgico proveniente de ambos terd impacto na satisfacdo no trabalho
(Greenhaus et al., 2003). Portanto, a satisfacdo diminui com o conflito existente entre a
vida profissional e pessoal, e a sua conciliacdo promove o0 bem estar do profissional (Pina
e Cunha et al., 2016).Por outro lado, Oliveira (2009) garante que ndo é o conflito entre a
vida profissional e pessoal que tem importancia na decisdo de permanecer na empresa: €

a funcdo em que esta que dita a satisfacdo e a possibilidade de progressdo na carreira.

Tal como Lambert (2001), o estudo feito por Sathyanarayan & Lavanya (2018) também
apresenta uma relacdo negativa entre a satisfagdo e a intencéo de saida, mostrando que o0s
profissionais mais satisfeitos tendem a ter menor intencéo de abandonar a empresa. Para
além disso, apresenta também uma ligacdo entre a satisfacdo e 0 comprometimento, sendo
que quando o colaborador estd mais comprometido, a satisfacdo proveniente do seu
trabalho é maior, fortalecendo os seus lagos com a empresa, ou seja, indicando um maior
comprometimento organizacional. Deste modo, a satisfacio no trabalho e o
comprometimento organizacional, demonstram, segundo alguns estudos, impacto na
reducdo de intencédo de saida (Firth et al., 2004; Gomes et al., 2014).

Sdo varias as opinides sobre quais os fatores que influenciam mais a satisfacdo, mas
destaca-se que, a satisfacdo em si, independentemente dos fatores que tém mais impacto,

tem influéncia na intencdo de saida como j& foi referido por vérios autores.

Comprometimento Organizacional

Segundo Segurado (2015) o comprometimento organizacional € como uma ligagédo

emocional com a empresa, em que o colaborador sente uma afei¢cdo pela empresa e
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permanece por vontade propria ou porque sente obrigacdo de o fazer. E uma relagio em
que ambas a partes esperam algo do outro: enquanto a empresa requer a dedicacdo do
colaborador, este, por sua vez, quer a atencdo da empresa. Por conseguinte, é mais
provavel a continuidade do colaborador em empresas que demonstram preocupagao com

0s seus colaboradores pois estes sentem-se mais valorizados (Kim et al., 2019).

A percecdo do colaborador sobre 0 apoio que obtém da empresa vai ditar o seu grau de
comprometimento organizacional, podendo diminuir ou aumentar (Oliveira et al., 2018).
Numa situacdo em que existe um obstaculo ou alguma fonte de stress, o colaborador ao
sentir um suporte maior por parte da empresa vé-se assegurado por essa relacdo (Allen et
al., 2003). No caso de néo existir grande comprometimento organizacional, prevalece um
sentimento de isolamento e a falta de recursos, 0 que podera ser a razdo que leve o
colaborador a sair (Kim et al., 2019). Assim, quando a empresa toma ac¢des que suportam
o colaborador, para além de este ter menos intencdo de sair, sente-se mais envolvido na
organizagdo, ou, em certos casos, como forma de retribuicdo, uma obrigacdo em ficar
(Allen et al., 2003).

Clima Organizacional

As relagdes entre colegas no ambiente organizacional sdo importantes e contribuem para
uma melhor coesdo do grupo. Organizagfes que apresentam coesao entre 0S grupos e

bons relacionamentos demonstram mais retencdo de pessoal (Allen et al., 2010).

Firth et al. (2004), assim como outros estudos (Hom et al., 2017), menciona que o suporte
social dentro do clima organizacional, tem impacto na reducao da intencdo de saida pelas
ligacBes criadas entre os colaboradores (Allen et al., 2010). E importante que o individuo
se sinta integrado na comunidade e que haja uma boa comunicagdo: ma comunicacdo vai

gerar stress e aumentar a intencao de saida (Nyuur & Ifere, 2015).

Lideranca

A comunicacdo é crucial para qualquer resolugéo de problemas: o bom funcionamento de
uma organizacao requer uma boa comunicagdo e so através desta se consegue chegar ao
ntcleo dos dilemas. E uma das funcéo do lider conseguir que a sua equipa seja capaz de

cumprir os objetivos pretendidos e contribuir para a melhoria da empresa (Pina e Cunha
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etal., 2016). Ora, esse sucesso sO € conseguido pela boa comunicacgdo e transmissao fluida
da informagéo.

Em oposicdo, uma ma lideranca é capaz de prejudicar a empresa pondo o seu bom
funcionamento em causa. Afeta os colaboradores na medida em que contribui para um
ambiente de stress (Firth et al., 2004; Mamun & Hasan, 2017); a relagdo entre o
subordinado e a chefia é prejudicada, fazendo com o colaborador fique insatisfeito
(Bakkal et al., 2019). Por outro lado, afeta a empresa uma vez que, com a insatisfacdo do
colaborador, a produtividade é prejudicada e pode ocorrer o incumprimento dos objetivos
e metas (Bakkal et al., 2019).

Como referimos, 0 modo como a chefia lidera influencia a motivacao dos colaboradores
e pode chegar a ser motivo de causa de retencdo ou saida (Aguenza et al., 2012). Afeta a
satisfacdo do colaborador (Oliveira, 2009) e, se este ndo estiver de acordo com as praticas
aplicadas, a sua ligacdo com a empresa (Gomes et al., 2014). Assim, além do impacto na
satisfacdo, diminui a intengdo de ficar. Portanto, um bom gestor deve ser capaz de motivar

os trabalhadores de forma a reté-los.

Salario

A questdo financeira é apontada por muitos estudos como uma forma de recompensa e
retencdo (Abu Hassan Asaari et al., 2019; Igbal et al., 2017), isto porque é uma forma do
colaborador melhorar o seu estado de vida, assegurando estabilidade (Mamun & Hasan,
2017). Além disso, consta como uma medida de recompensa e reconhecimento pelo
desempenho, sendo que, para alguns, terd maior importancia (Aguenza et al., 2012).

De facto, o salario tem influéncia em reter certos colaboradores que saem por uma melhor
oferta (Allen et al., 2010), porém, o salério, sozinho, ndo é suficiente para garantir a
retencdo, ha outras varidveis a considerar e pode até ser prejudicial a empresa tentar

responder a concorréncia suportando maiores custos em salarios (Rego et al., 2015).

N&o constando como o motivo essencial de mudanca, verifica-se que satisfaz 0s
colaboradores num curto espaco de tempo, trazendo satisfagdo no momento mas deixando
de fazer efeito quando o colaborador se habitua aquele rendimento (Pina e Cunha et al.,
2016).
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O colaborador também compara o salario com o seu trabalho, se este é desafiante ou se 0
faz sentir realizado (Oliveira, 2009). Por outro lado, se perceciona que o trabalho que faz

ndo é equivalente ao que recebe, a intencdo de saida aumenta (Allen et al., 2010).

Beneficios

Beneficios (como por exemplo ter viatura da empresa, horario flexivel, apoios para
formacéo ou educacdo, pagamento de quotas em clubes e associac¢des), sdo uma forma
atil de reter talento e tém servido de motivagdo e recompensa em algumas organizacoes
(Mamun & Hasan, 2017). Ao receber recompensas pelo esfor¢co empregue nas tarefas, 0s
colaboradores sentem-se mais valorizados e a intencdo de saida € menor (Price, 2001).

Para além disso, os colaboradores apreciam o equilibrio entre a vida profissional e
familiar, mesmo que sejam menos remunerados (Oliveira, 2009). Para os colaboradores
€ uma vantagem e a longo prazo sentem-se satisfeitos, isto em comparacéo com o salério
que, possivelmente, em grau de satisfacdo terd um efeito de menor duragdo. O horério
flexivel é algo que serve de beneficio para contribuir para esse equilibrio e satisfacdo do
trabalho. Equilibrio do trabalho e vida pessoal reduz os niveis de stress e impede que
tenha consequéncia na vida pessoal do colaborador e aumenta a satisfagdo do trabalhador.
Para a empresa, medidas nesse sentido ajudam a aumentar a lealdade e aumentam a

atracdo pela organizacdo (Aguenza et al., 2012).

Reconhecimento

Em situacfes em que o colaborador sente que o trabalho realizado néo é reconhecido e o
que recebe ndo o compensa pelo esforco desenvolvido, o desejo de permanecer na
empresa diminui pois perceciona-se gque 0s incentivos ndo sao justos quando comparados
com o trabalho executado (Allen et al., 2010; Fu & Chen, 2015). Quando a empresa
reconhece o esfor¢o do colaborador, demonstra preocupacao apelando a um sentimento
de pertenca e tal gera maior motivacao e produtividade (Aguenza et al., 2012).

Thibault, Schweyer, & Whillans (2017) refere, no entanto, que a determinacdo de
recompensas por si s6 ndo é suficiente, principalmente se forem apenas monetarias como
bonus ou comissdes pelo desempenho. Por outro lado, a idade, a fase da vida em que se

encontra o colaborador e a experiéncia profissional poderdo ser outros fatores que
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influenciam a importdncia dada a certas recompensas. Quando a recompensa é
percecionada como genuina, o colaborador sente-se mais apreciado e pretende retribuir
ao trabalhar mais. As empresas que, por norma, sdo boas a determinar os tipos de
recompensas ou reconhecimento adequado, demonstram menores niveis de rotatividade
e maior produtividade (Price, 2001; Thibault et al., 2017).

Cultura da empresa

A cultura da empresa pode ser outra das causas que leva a rotatividade. Se a empresa tem
inserida na sua cultura a confianca nos seus colaboradores, o respeito e o costume de

recompensar o esforco, entdo retera mais colaboradores (Mamun & Hasan, 2017).

E importante que os colaboradores se identifiquem com a cultura da empresa, ja que a
correspondéncia leva a colaboradores mais satisfeitos e com a intencao de ficar (Mendes,
2014). Para além disso, também €é importante que a prépria cultura seja motivadora ou
propicia a criacdo de lacos (James & Mathew, 2012).

Formacéo

A constante inovacdo veio contribuir para a necessidade de estar permanentemente
atualizado e evitar a estagnacdo, pois a falta de conhecimentos leva o colaborador a uma

situacdo precéria (Rego et al., 2015).

Em geral, o colaborador aprecia quando as empresas apresentam oportunidade de
desenvolvimento de capacidades e, quando isso acontece, este perceciona que a empresa
reconhece 0 seu estatuto e pretende investir. Nesses casos, 0s colaboradores ficam mais

motivados e a sua retencdo na organizacgdo é mais provavel (Aguenza et al., 2012).

Contudo, quando essas oportunidades estdo em falta e a empresa despreza o investimento
no treino e formacgéo dos colaboradores, existe a percecdo da falta de apoio ou algum
transtorno na forma de lideranca: a intencdo de saida aumenta e o profissional pode
mesmo chegar a sair perante uma oportunidade (Oliveira et al., 2018). A imagem
transmitida € de uma empresa que nao tem interesse pelos colaboradores, por isso, uma
das vantagens da formacéo, além de criar uma equipa mais competente, € 0 aumento do

comprometimento organizacional.
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A formacdo é importante para ambas as partes, tanto para o colaborador, uma vez que

este consegue realizar o seu trabalho e manter-se motivado, como para a empresa que vé

0 seu investimento no aumento de desempenho do profissional.

Tabela 1.1- Causas da Rotatividade em geral

Causa

Descricéo

Satisfagéo no

trabalho

Causa bastante estudada e relevante. Tem efeito negativo na intencdo de saida.
Engloba questdes como: equilibrio trabalho-pessoal, stress, carga de trabalho
excessivo, tempo de permanéncia no trabalho. Ligacdo com o comprometimento,
quando o colaborador estd mais comprometido, a satisfagdo proveniente do seu

trabalho é maior.

(Allenetal., 2010; Firth et al., 2004; Gomes et al., 2014; Greenhaus et al., 2003; Hajdukova
etal., 2015; Lambert et al., 2001; Mamun & Hasan, 2017; Mendes, 2014; J. Oliveira, 2009;
Randhawa, 2007; Sathyanarayan & Lavanya, 2018; Trauth et al., 2009)

Comprometimento

organizacional

Nas empresas que demonstram maior preocupacao, valorizam o colaborador e d&o
maior suporte, € mais provavel a diminuicéo da intencdo de saida e a permanéncia do

colaborador. Importante o elo emocional entre as duas partes.

(Allen et al., 2003; Firth et al., 2004; Kim et al., 2019; Oliveira et al., 2018; Segurado, 2015)

Clima

Organizacional

Empresas com coesdo entre 0s grupos e bons relacionamentos demonstram mais
retengdo. A integragdo na comunidade, assim como a comunicagdo e o suporte social

tém impacto na reducéo da intencdo de saida.

(Allen et al., 2010; Firth et al., 2004; Hom et al., 2017; Nyuur & Ifere, 2015)

Lideranga

A comunicacdo é essencial no ambiente de trabalho, cabe ao lider criar um ambiente
de bons relacionamentos e funcionamento, capaz de reter os colaboradores. Uma ma
lideranca prejudica a empresa, influencia o colaborador, podendo ser a causa de

diminuicéo da sua intengdo de permanecer na organizacao.

(Aguenza et al., 2012; Bakkal et al., 2019; Firth et al., 2004; Gomes et al., 2014;
Mamun & Hasan, 2017; J. Oliveira, 2009; Pina e Cunha et al., 2016)

Salério

Forma de retencdo com diversas opiniBes. Assegura estabilidade na vida do
colaborador e é uma medida de recompensa e reconhecimento pelo seu desempenho.
O seu impacto depende do colaborador em questdo e acaba por ser satisfatério a curto

prazo, sendo que sozinho ndo garante a retencao.

(Abu Hassan Asaari et al., 2019; Aguenza et al., 2012; Allen et al., 2010; Igbal et al., 2017;
Mamun & Hasan, 2017; J. Oliveira, 2009; Pina e Cunha et al., 2016; Rego et al., 2015)
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Causa Descricao
Benefici Maior satisfacdo a longo prazo, interfere na relacdo com a empresa, ajudando a
eneficios )
aumentar a lealdade e atracdo. E uma forma do colaborador se sentir valorizado.
(Aguenza et al., 2012; Mamun & Hasan, 2017; J. Oliveira, 2009; Price, 2001)
Cultura da A cultura determina a criagdo de lagos, é importante que haja uma correspondéncia
empresa entre a cultura da empresa e a do colaborador.
(James & Mathew, 2012; Mamun & Hasan, 2017; Mendes, 2014)
Essencial para evitar a estagnacdo e desatualizacdo. Atualmente é muito importante
. 3 devido & rapidez da mudanga dos conhecimentos. Oportunidade dada pela empresa
ormagao
¢ motiva os colaboradores, aumentando a retencdo. Percecdo de apoio e preocupagédo
por parte da empresa.
(Aguenza et al., 2012; Oliveira et al., 2018; Rego et al., 2015)

1.1.3 Rotatividade no setor de T1

Apesar das mudancas que tém vindo a ocorrer no mercado das tecnologias, na questéo do
desemprego, a realidade da area e dos profissionais de Tl mantém-se imune a este
problema (Segurado, 2015). Pela maior implementacdo de tecnologia nas empresas,
houve um aumento de procura de profissionais da area, tanto da parte de empresas
tecnoldgicas como de outras empresas de diferentes ramos de atividade. Face a este
aumento, a oferta existente € inferior a procura. Sendo esta a situacdo do mercado, 0s
profissionais de T1 gozam de maior facilidade de mudanca de emprego, fazendo com que
a taxa de rotatividade das empresas aumente (Ghapanchi & Aurum, 2011; James &
Mathew, 2012).

A éarea das TI tem demonstrado niveis de rotatividade superiores a outras areas (Sharma
& Stol, 2020) em diferentes paises, como por exemplo no Japdo ou na Africa do Sul,
demonstrando a situagdo semelhante do setor em diferentes localizagdes geograficas. Por
exemplo, Sasaki (2019) menciona que, no Japdo, a rivalidade no setor das T1 é enorme
devido a falta de oferta de profissionais da area que detenham as competéncias
necessarias. Contudo, esta situacédo € visivel a nivel mundial, verifica-se que neste setor

as fronteiras geograficas ndo tém sido barreiras ao recrutamento destes profissionais e as
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empresas a nivel global tém atraido talento de outros paises além da sua localizagao
(Sethunga & Perera, 2018).

Scholtz, Van Belle, Njenga, Serenko, & Palvia (2019), elaborou um estudo na Africa do
Sul sobre profissionais de Tl e a rotatividade. A idade da maioria dos inquiridos esta
compreendida entre 21-29 anos (35%) e os 30-39 anos (37%), sendo que a partir dos 40
anos temos 31% da amostra. Segundo este estudo, 63 % dos inquiridos tem uma intengéo
curta de permanéncia na empresa em que trabalha, contudo, 25 % esta indeciso. Numa
outra questdo, apenas 22% dos inquiridos (67) tém a intencdo de deixar a empresa até ao
ano seguinte, ou seja, demonstrando que existem mais profissionais que ndo pretendem
abandonar a empresa no ano seguinte. Numa terceira questdo, a intencdo de ficar na
empresa a longo termo € aceitavel por apenas 32 %, sendo que 124 inquiridos (41%) esta
indeciso quanto a isso. Portanto, podemos constatar que, olhando para esta Gltima
questdo, a realidade da rotatividade elevada no setor das Tl concretiza-se. Outra
concluséo tirada foi que, com a experiéncia ganha ao longo dos anos, estes colaboradores
tém maior facilidade a mudar de emprego: quanto mais velho é maior facilidade de
encontrar outras propostas como consequéncia do conhecimento e experiéncia que foram

adquirindo ao longo dos anos.

E importante perceber que esta facilidade de mudanca surge das competéncias que estes
profissionais detém, apelativas e necessarias, mas que, no entanto, Sdo escassas
(Korsakiené et al., 2015), dificeis de substituir (Calisir et al., 2011) e a sua retencdo

representa um desafio para as empresas (Erturk & Vurgun, 2015; Harden et al., 2018).

O perfil de um profissional desta area tende a ter necessidade de constante inovagao e
desenvolvimento das suas competéncias (Fu, 2011). Por essas razdes a dificuldade de
retencdo ndo passa apenas pela grande procura, mas também pela sua satisfacdo
proveniente do seu trabalho atual e preocupacdo de investimento na carreira (Bellini et
al., 2019).

Enquanto permanece na empresa, este tipo de colaborador traz vantagens para o
funcionamento da empresa, mas a sua saida também tem consequéncias. Para além de
haver um custo de substituicdo superior ao normal, o colaborador leva consigo 0s
conhecimentos e experiéncia de projetos da empresa (Harden et al., 2018). A empresa
pode ter de enfrentar desafios relevantes se o colaborador sair a meio de um projeto ou,

se devido a falta de conhecimentos com a sua saida, impedir a implementacao de um novo
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sistema (James & Mathew, 2012). A retengdo desses colaboradores evitard os custos
mencionados anteriormente, mas também ser4& uma vantagem competitiva para a

empresa, vantagem ainda mais fundamental no setor tecnologico.

Por isso, é necessario que as empresas tenham conhecimento das causas motivadoras para
esta saida. Tal como Giles Daubeney, ex-CEO da Robert Walters, diz "com a escassez de
talentos prevista para continuar em 2019, aconselhamos as empresas a racionalizarem
0S Sseus processos de recrutamento para evitar a perda de talentos de topo” (Salary
Survey 2019, 2019).

1.1.4 Causas da Rotatividade no setor de T1

Anteriormente, foram mencionadas algumas das causas da rotatividade de forma geral,
no entanto, é de esperar que, em casos particulares, as causas possam diferir. Dependendo
das empresas e 0 setor em que operam, as causas predominantes da rotatividade

diferenciam-se, sendo umas mais importantes em certos casos e menos noutros.

Estas diferencas, de setor para setor, também se aplicam dentro do mesmo setor, devido
as diferencas de cultura entre as empresas e as fungdes dos trabalhadores. Como consta
em Korsakiené (2015), os fatores de impacto diferem consoante o cargo mas € de supor
que as diferengas ndo sejam grandes e, sendo a diferenca a ordem pela qual surgem, as

causas serao as mesmas.

No setor de TI, a grande diversidade de oportunidades pode desencadear o processo de
intencdo de saida na mente do colaborador. Os profissionais desta area tém nocéao que sdo
valiosos no mercado e que existe a possibilidade de auferirem um melhor salério ou
melhores beneficios se estiverem em constante movimento entre empresas (Agarwal et
al., 2002; Atouba, 2018). Porém, também é bom perceber que isso vai depender do

colaborador, do momento em que se encontra na vida e quais as suas prioridades.

Nas geracdes mais velhas, a tendéncia da mentalidade dos colaboradores é a de trabalhar
na mesma empresa durante toda a sua vida (Yeo et al., 2018) onde se verifica que, mesmo
depois de muitos anos de permanéncia na empresa e com bastante experiéncia, esses
profissionais, apesar de indicarem elevados niveis de insatisfacdo, ndo apresentam
intencdo de saida (Dinger et al., 2012). Por norma, quanto mais tempo o colaborador
permanecer numa empresa, mais envolvido fica e acaba por se acomodar e, ndo tendo

uma forte razdo que o leve a ponderar sobre a sua situag&o, a inten¢éo de saida acaba por
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diminuir (Yeo et al., 2018). Além disso, pode ter a percecdo que investiu 0 seu tempo
naquele posto e receia 0 que podera vir a perder ao mudar de emprego (Fu & Chen, 2015)

Os colaboradores de TI tém a sua prépria cultura, sdo profissionais que valorizam a
autonomia, uma boa estrutura do trabalho (papéis e processos bem definidos) e satisfagcdo
no trabalho (Gonzales et al., 2018). Preocupam-se em trabalhar num ambiente que Ihes
permita serem mais autbnomos, sem a necessidade de superviséo constante, acontecendo,
todavia, que muitos niveis de comando acabam por representar um entrave ao bom

funcionamento (Jacks et al., 2018).

Apesar de o salario ser apresentado como uma causa geral, ndo é salientado nesta seccao
do trabalho pois apenas tem impacto até um certo ponto. O salario mostra ser pouco
relevante e, antes pelo contrario, os colaboradores preferem ter melhores condicGes de
trabalho do que auferir um salario mais elevado (Beecham et al., 2008). Além disso, a
oportunidade de trabalhar para uma empresa que o colaborador considera melhor,
sobrepBe-se ao salario: o colaborador estd disposto a trabalhar para aquela empresa
mesmo que o salario seja menor (Harris, 2018). Contudo, dependera da percecéo e gosto
do colaborador (Amankwah-Amoah, 2015). Por outro lado, um bom salario pode ser
motivador e até ter grande influéncia numa fase inicial e em contextos de situagdes
financeiras menos estaveis (Beecham et al.,, 2008). Devido a incoeréncia, de ser
importante por um lado e por outro ndo ter tanto impacto, nao sera abordada como uma

das causas mais relevantes.

As recompensas de desempenho e reconhecimento sdo Otimas para influenciar os
colaboradores a manter o bom desempenho. O tipo de recompensa a aplicar vai depender
do perfil do colaborador, uma vez que ha quem prefira um valor monetario ou, em

alternativa, quem prefira uma oportunidade de carreira, por exemplo (Dinger et al., 2012).

No caso dos profissionais de TI, Sethunga & Perera (2018) refere que ha maior
preferéncia por promogoes, seguido de incrementos e formagdo no mesmo nivel. Owens
& Khazanchi (2011) reforca a ideia de que, para estes colaboradores, o salario ndo € uma
das preferéncias e ndo é necessariamente uma motivacdo para ficar. Contudo, o salario

baixo pode levar a sua insatisfacdo, aléem do trabalho repetitivo e pouco desafiante.

O suporte social acaba por ser importante: colaboradores com lagos criados tendem a ter
menor intencdo de saida e, além disso, cria um maior compromisso organizacional

(Harden et al., 2018). A saida provoca danos na equipa em que estava e nas redes de

21



Desenvolvimento de um Dashboard: Rotatividade nas empresas tecnolégicas

contacto (Korsakiené et al., 2015). No entanto, ao longo da revisdo da literatura, esta
causa pouco foi mencionada e nessas situagdes demonstrava uma fraca relagéo, servindo
mais como uma forma de desempate aquando da reflexdo de sair, e ndo propriamente

como um fator significativo (Sharma & Stol, 2020).

Sendo assim, apds efetuada uma analise da literatura focada no setor das TI, as causas
que se destacaram como as mais importantes e relevantes foram: satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional, lideranca e formacdo. Apesar de salientar diversas

causas com grande influéncia, estas ndo se destacam com a mesma énfase.

Satisfacdo no trabalho

Satisfacdo no trabalho tem sido um dos fatores mais determinantes da intencao de saida,
como ja vimos, o0 mesmo aplicando-se no setor das TI. Reflete o contentamento que o
colaborador possui relativamente ao seu trabalho e quanto mais alto esta, menos intencéo
de saida tem (Calisir et al., 2009; Lo, 2015).

Com ainovacdo que foi surgindo e toda a evolugdo ocorrida nas empresas, a possibilidade
de um colaborador hoje estar ligado 24 horas a empresa € muito presente, o que se verifica
ainda mais na area das tecnologias pela possibilidade de trabalho flexivel (Joia & Mangia,
2015). Tal como Serenko, Sato, Palvia, Turan, & Sasaki (2017) explica, esta inovagédo
acaba por colocar em conflito a vida profissional com a vida privada do colaborador de
Tl. Este vé-se confrontado com maior stress, fadiga e pressdo pelos horéarios
incompativeis e exaustdo causada pela instabilidade dos dois lados, interferindo com o
ambiente familiar. Ter um telemével especifico de trabalho é um exemplo dessa
interferéncia pois, por estar constantemente com ele, o colaborador fica disponivel
mesmo fora do horario de trabalho (Serenko et al., 2017). Este conflito leva a diminuicao
da satisfacdo e da produtividade no trabalho (Korsakiené et al., 2015), um fendmeno
decorrente a nivel global devido a globalizacao das tecnologias. Por isso, é dada grande
importancia ao equilibrio da vida profissional e privada (Calisir et al., 2011; Owens &
Khazanchi, 2011).

Na area das TI, os colaboradores enfrentam projetos complexos com prazos apertados e,
consequentemente, a necessidade de trabalhar mais horas para que 0s prazos sejam
cumpridos. Todo este trabalho em excesso s6 contribui para um aumento dos niveis de

stress, aumentando a sua intengéo de saida (Harden et al., 2018). Além disso, acontece a
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necessidade de constante atualizagcdo, como consequéncia dos problemas que vao
aparecendo no trabalho e inovaces que surjam, levando a exaustdo do colaborador
(Serenko et al., 2017). Por conseguinte, tanto Pramode (2019) como Sari (2019) afirmam
que o excesso de horas e carga de trabalho gera um aumento de stress que, por sua vez,
tem impacto nos niveis de satisfacdo, neste caso diminuindo esses niveis e aumentando a

intencdo de saida.

Uma vez que se trata de profissionais de TI, é de esperar que o gosto pela tecnologia seja
influenciador da sua satisfacdo. Conforme o estudo de Tomer & Mishra (2019), os autores
procuraram saber o0 impacto que o tipo de tecnologia poderia ter sobre a satisfagdo no
trabalho do colaborador. Chegaram a conclusdo de que a tecnologia tinha de facto
influéncia na satisfacdo: colaboradores que utilizavam tecnologias mais favoraveis, do
seu ponto de vista, estariam mais propensos a uma maior satisfacdo. Portanto, o tipo de
tecnologia, nomeadamente a mais recente, € um aspeto relevante para o colaborador poder
realizar o seu trabalho de uma forma mais satisfatoria, assim como proporciona uma boa

relacdo entre a expectativa e a experiéncia do profissional.

Por outro lado, a questdo de ter um trabalho desafiante também pode ser um marco
importante na satisfacdo. Esta carateristica dependera da personalidade de colaborador,
no entanto, é algo que tem sido mais procurado, principalmente pelas geragdes mais
novas. Com o surgimento de novas oportunidades e mais inovacdo, o interesse por um

trabalho mais desafiante aumenta a satisfacao (Sasaki et al., 2019).

Vemos entdo que a satisfacdo no trabalho tem uma relacdo negativa com a intencéo de
saida, ou seja, a medida que aumenta a satisfacdo, a intencdo de saida diminui (Sasaki et
al., 2019; Scholtz et al., 2019). Além disso, o colaborador, ao estar insatisfeito, tende a

ter maior probabilidade de procurar alternativas (Lee, 2000).

A preocupacdo da tendéncia das Tl da procura de novas oportunidades, pode ser
contrariada com a satisfacdo pois, por norma, colaboradores mais satisfeitos tendem a

ficar no seu emprego atual (Bellini et al., 2019; Sharma & Stol, 2020).

Por fim, este fator interliga-se com o comprometimento organizacional, também ele
causador de grande impacto, pois demonstra-se que 0s colaboradores com maiores niveis
de satisfacdo possuem uma maior ligagdo com a empresa, comprometendo-se mais com
esta (Calisir et al., 2011). Por outro lado, estando insatisfeitos podem ver a sua lealdade

e comprometimento a diminuir, assim como o seu desempenho (Serenko et al., 2017).
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Comprometimento organizacional

Pelas carateristicas do setor, a tendéncia dos profissionais de Tl é procurar novas
oportunidades para tirar proveito de vantagens salariais, promocdes ou trabalhar numa
empresa mais conceituada. Isto acontece quando néo existe uma ligagdo emocional forte
com a empresa, ou seja, 0 nivel de comprometimento organizacional é baixo (Calisir et
al., 2011).

Este comprometimento é possivel quando o colaborador perceciona que a empresa 0
apoia, lhe oferece mais oportunidades (Ertlirk & Vurgun, 2015) e possui 0S mesmos
valores ou semelhantes (Bihani et al., 2019), havendo um consenso entre a empresa € 0
colaborador, seja de compromissos ou de objetivos. Dito isto, o colaborador forma um
elo emocional a empresa, 0 seu comprometimento organizacional aumenta e a intengédo
de saida diminui. O colaborador vai analisar 0 ambiente em que esta inserido, sendo que
este se torna mais agradavel quando existem interacdes fortes com os colegas e chefia,
fazendo com que o colaborador se sinta mais envolvido na empresa e, consequentemente,
deseje ficar (Harden et al., 2018).

Sabe-se que as diferentes geracdes tém preocupacodes distintas, 0 que torna a comunicagédo
essencial para perceber essas necessidades e mostrar que a empresa se preocupa. A
comunicacdo, juntamente com o envolvimento do colaborador na tomada de decisdes sdo

formas de aumentar o comprometimento (Nunes, 2019).

Quando o colaborador sente incerteza acerca do seu trabalho, psicologicamente o elo com
a empresa fica mais fragil e vé-se a lealdade a diminuir, embora o efeito ndo seja imediato.
Esta incerteza manifesta-se pela questao de estar desatualizado na formacao ou sentir que
ndo consegue progredir na carreira, todavia, ao percecionar o risco de perder o emprego,

a produtividade desce e o0 comprometimento diminui (Serenko et al., 2015).

Tal como foi mencionado na satisfacdo, colaboradores satisfeitos tendem a ter um maior
comprometimento organizacional. Isto acontece tanto de forma positiva, como negativa,
ou seja, quando o trabalho excede em conflito e stress, diminui a satisfacdo e
consequentemente o comprometimento. Vé-se assim a influéncia que a satisfacdo tem

sobre o comprometimento (Calisir et al., 2009).
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Lideranca

Um lider, no contexto das TI, deve possuir conhecimentos necessarios a area e estar
atualizado a nivel de conhecimento técnico, isto é, ndo tem que, necessariamente, saber
tudo da area, uma vez que pode ndo ser a sua area de especializacdo, mas deve saber 0
essencial para poder comunicar com os colaboradores (Cenkci, 2018). Demonstram
preferéncia pelo conhecimento e ndo pelo cargo de gestdo em si, tendo expectativas de
um superior que tenha conhecimento basico e experiéncia. Tudo isso sera relevante para
a distribuicdo das tarefas e evitar conflitos de comunicacéo entre a equipa e até mesmo

entre departamentos (Jacks et al., 2018).

Tal como profissionais de outras areas, os profissionais de T1 consideram a lideranca um
ponto essencial para o bom funcionamento do seu trabalho. Dinger (2012) afirma que
estes preferem, em vez de um bom salario ou beneficios, ter um bom lider. A existéncia
de um lider qualificado, com as capacidades fundamentais do setor, é importante para
toda a envolvente do ambiente de trabalho destes profissionais.

O lider, ao delinear as tarefas, objetivos e metas a cumprir com clareza, estara a ajudar no
desenvolvimento e organizacdo dos projetos, um aspeto crucial quando estdo envolvidos
varios projetos em simultdneo e com diferentes supervisores (Ertirk & Vurgun, 2015;
Korsakiené et al., 2015). Esta forma de agir traduz-se num ambiente de trabalho mais
produtivo, levando a uma melhor eficécia e satisfacdo dos profissionais. Todavia, quando
é aplicado por uma ma lideranca cria um ambiente instavel e improdutivo, originando

desmotivacao e, eventualmente, uma intencdo de saida (Beecham et al., 2008).

Os projetos desenvolvidos nesta area sdo complexos e é necessario que o lider seja capaz
de indicar as tarefas de cada um individualmente, a0 mesmo tempo que coordena 0s
prazos e a equipa no seu todo, e ainda ser o mais flexivel e compreensivo possivel
(Cenkci, 2018).

Por outro lado, além de influenciar a motivacdo e bem-estar do colaborador, o lider
também serve como imagem da empresa, ou seja, a percecao que o colaborador tem do
seu lider equivale & opinido que tem sobre a empresa. Tendo uma boa percec¢éo, a opiniao

é positiva e diminui a intengdo de saida (Ertirk & Vurgun, 2015).

Atouba (2018) reforca a ideia de que o envolvimento do colaborador no trabalho é
benéfico, pois reforca o elo entre o profissional e a empresa. O sentimento de valorizagao

contribui imenso para a motivacdo e a criagdo de um bom ambiente, o colaborador
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consegue exprimir as suas preocupacdes e dividas e sente que é importante para a
empresa (Harris, 2018). Manter um canal de comunicacdo com os lideres proporciona
oportunidades de serem ouvidos, de receber feedback, conselhos e ainda estabelecer uma

relacdo valiosa com o lider (Owens & Khazanchi, 2011).

Formacéo

Num setor em constante mudanca, os profissionais de T1 encaram a sua formagdo como
fundamental, uma vez que os seus conhecimentos rapidamente se tornam obsoletos
(Erturk & Vurgun, 2015), novas tecnologias surgem e atualizagdes acontecem. Assim,
existe uma maior necessidade de crescimento e expansdo de conhecimentos nesta area
guando comparada com outras (Segurado, 2015) e uma procura de estar atualizado, de

forma a manter-se no mercado de trabalho.

Essa vontade de manter as suas competéncias atualizadas leva a uma maior rotatividade
dentro das empresas, ou seja, quando o colaborador sente que a empresa em que trabalha
ndo investe na formacgdo dos seus colaboradores, a sua percecdo sobre a organizagédo é
negativa, diminuindo o comprometimento organizacional e aumentando a intencdo de
saida (Harden et al., 2018). Contudo, em certos casos, podera ser dificil para o
colaborador encontrar novas oportunidades de formacao, acabando por ficar, mesmo que
insatisfeito (Lee, 2000). Em contrapartida, os que tém oportunidade de aprender

demonstram menores intencdes de saida (Harden et al., 2018; Silva, 2016).

Tendo em conta que a necessidade de melhorar ou aprender novas competéncias consta
como uma caracteristica propria da cultura dos profissionais de Tl (Beecham et al., 2008;
Carayon et al., 2006), é de supor que esse fator seja considerado como um dos principais

motivos do aumento de intencdo de saida.

Como referido anteriormente, facilmente 0s conhecimentos desta &rea se tornam
obsoletos e, desta forma, o colaborador também se v& num processo de stress criado pela
incerteza do seu futuro (Joia & Mangia, 2015). A tecnologia utilizada pela empresa pode
contribuir para essa estagnacdo e ser um motivo de saida (Gonzales et al., 2018).Tudo
isto cria um processo de analise da sua situacdo em que, mesmo podendo estar satisfeito

com a empresa atual, influencia e aumenta a sua intencdo de saida. (Lee, 2000)
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1.1.5 Proposta de Modelo de estudo da Rotatividade em T

Através da analise das causas anteriormente referidas, construiu-se um modelo em que
foram utilizadas as quatro causas mais relevantes no setor das Tl que tém impacto na
intencdo de saida: a satisfagdo no trabalho, o comprometimento organizacional, lideranga
e formacg&o. Assim, a satisfagdo quanto mais alta é, menor seré a intengdo de saida. Esta

relacdo aplica-se as outras causas da mesma forma.

Dentro da satisfacdo destaca-se as causas: carga de trabalho e equilibrio trabalho-casa
como influenciadores. Uma maior carga de trabalho sobre o colaborador sera
influenciadora na diminui¢do da sua satisfagdo enquanto um maior equilibrio levara a
uma maior satisfacdo. Para além disto, na analise, verificou-se que, certos autores,
mencionaram que uma maior satisfacdo no trabalho contribuia com um maior

comprometimento e vice-versa, de acordo com a Figura 1.1.
Sendo assim, pretende-se verificar se as hipéteses sdo validadas:

e As variaveis carga de trabalho e o equilibrio trabalho-casa influenciam a
satisfacdo no trabalho;

e A variavel satisfacdo no trabalho influencia ao variavel comprometimento;

e A varidvel comprometimento influencia a variavel satisfagdo no trabalho;

e As variaveis satisfacdo no trabalho, comprometimento, lideranca e formacéo

influenciam a intencdo de saida.

Carga de Trabalho

Satisfacdo no

L trabalho
Equilibrio / X‘R
Trabalho - Casa
Comprometimento \

Organizacional

Formacéo

Intencdo de saida

Figura 1.1 - Modelo das causas com a intencdo de saida
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Tabela 1.2 - Causas da Rotatividade no setor das Tl

Causa

Descrigdo

Satisfacdo no
trabalho

Devido ao tipo de trabalho do setor, estes profissionais enfrentam projetos complexos
com prazos apertados, sujeitando-se a um excesso de trabalho e bastante stress. O
equilibrio da vida profissional com a vida pessoal é afetado, prejudicando a satisfagao
e produtividade. A tecnologia utilizada no seu trabalho, assim como o préprio trabalho
ser desafiante, pode ser um ponto importante para o0 aumento da satisfacdo. Interliga-
se com o0 comprometimento organizacional, com maiores niveis de satisfacdo, maior é

0 elo de ligagdo emocional com a empresa.

(Bellini et al., 2019; Calisir et al., 2009; Calisir et al., 2011; Harden et al., 2018; Joia
& Mangia, 2015; Korsakiené et al., 2015; Lee, 2000; Lo, 2015; Owens & Khazanchi,
2011; Pramode, 2019; Sari, 2019; Sasaki et al., 2019; Scholtz et al., 2019; Serenko et
al., 2017; Sharma & Stol, 2020; Tomer & Mishra, 2019)

Comprometimento

organizacional

Sem uma forte ligacdo com a empresa, devido a grande oferta de trabalho, facilmente
mudam de emprego. Quanto maior a perce¢do de apoio, oferta de oportunidade e
consenso por parte da empresa, maior é o comprometimento. Envolver o colaborador
nas decisdes ou processo, assim como manter uma comunicagéo ativa, contribui para
0 aumento do comprometimento. A¢des e situacfes que prejudiquem o elo com a
empresa, fazem a lealdade diminuir e, consequentemente, a intencdo de permanecer

na empresa. Colaboradores mais satisfeitos, tendem a ter um maior comprometimento.

(Bihani et al., 2019; Calisir et al., 2009; Calisir et al., 2011; Ertlirk & Vurgun, 2015;
Harden et al., 2018; Nunes, 2019; Serenko et al., 2015)

Clima

Organizacional

Colaboradores com lagos criados tendem a ter menor intengdo de saida. A saida
provoca danos na equipa em que estava e nas redes de contacto. Neste setor, a causa
demonstrava uma fraca relacdo, sendo mais uma forma de desempate ao refletir sobre
a potencial saida.

(Harden et al., 2018; Korsakiené et al., 2015; Sharma & Stol, 2020)

Lideranca

Neste setor, o lider deve ser qualificado e ter um conhecimento técnico minimo da
area. Deve poder comunicar com os colaboradores, estabelecendo os objetivos e metas
com clareza, delinear as tarefas e suprimir os conflitos na equipa. Importante a gestdo
de projetos e do tempo, principalmente havendo projetos em simultdneo e com
diferentes supervisores. Uma ma lideranca cria um ambiente instavel e improdutivo,

levando, eventualmente, a0 aumento da intengdo de saida.

(Atouba, 2018; Beecham et al., 2008; Cenkci, 2018; Dinger et al., 2012; Ertiirk & Vurgun, 2015;
Harris, 2018; Jacks et al., 2018; Korsakiené et al., 2015; Owens & Khazanchi, 2011)
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Causa

Descricdo

Salério

Existem muitas oportunidades no mercado, acaba por ser um ponto menos importante.
Motivador a curto prazo e dependendo da situacdo financeira do colaborador. Contudo,
um salario baixo pode levar a insatisfagdo. Por norma, os colaboradores preferem
melhores condigdes de trabalho e trabalhar numa empresa célebre do que auferir um

salario mais elevado.

(Amankwah-Amoah, 2015; Beecham et al., 2008; Harris, 2018; Owens & Khazanchi,
2011)

Beneficios

Tal como no salario, acaba por ser menos importante devido a oferta no mercado. O
impacto depende do tipo de colaborador e em que fase da vida se encontra. Otimo para

influenciar a manter um bom desempenho.

(Beecham et al., 2008; Dinger et al., 2012)

Cultura da

empresa

A cultura dos profissionais de Tl valoriza sobretudo o conhecimento técnico e a
comunicagdo eficiente. Satisfeitos numa empresa que Ihes ofere¢a oportunidades, que
tenha um ambiente em que possam ser autbnomos, mas com os objetivos e tarefas bem

delineadas.

(Gonzales et al., 2018; Jacks et al., 2018)

Formacéo

Ponto essencial na carreira de T1, a formagéo consta como uma das preocupagdes dos
profissionais. Procuram estar atualizados e com as tecnologias mais recentes pois
rapidamente 0s seus conhecimentos se tornam obsoletos e acaba por gerar um processo
de stress. Os colaboradores que tém mais oportunidade de formacdo demonstram

menor intencdo de saida.

(Beecham et al., 2008; Carayon et al., 2006; Ertirk & Vurgun, 2015; Gonzales et al.,
2018; Harden et al., 2018; Joia & Mangia, 2015; Lee, 2000; Segurado, 2015; Silva,
2016)

1.2 Dashboards

Com a evolucdo tecnolodgica e, consequentemente, o crescimento exponencial de dados,

torna-se crucial para as empresas tirar proveito da informagéo, que as ajudara a delinear

e a cumprir as estratégias e os objetivos (Vazquez-Ingelmo et al., 2019). Estas alteracdes

no ambiente, mudam os requisitos dos varios stakeholders, obrigando as empresas a

melhorar de forma continua e a tomar a iniciativa no desenvolvimento de infraestruturas
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que promovam a gestdo da empresa (Vilarinho et al., 2018). Dashboards séo ferramentas
que auxiliam o utilizador a identificar problemas, além de motivar e persuadir em todo o
processo de tomada de decisdo (Bugwandeen & Ungerer, 2019). S&o utilizados por
organizacg0es lucrativas e ndo lucrativas, dos mais diversos setores, em que muitas delas
dependem destes dashboards no seu dia a dia. E, apesar de ainda existirem muitas pessoas
que nunca trabalharam com algum tipo de dashboard, a sua utilizagao tem vindo a crescer

e a tornar-se uma ferramenta essencial (Sarikaya et al., 2019).

E um exemplo que uma gestdo da informacéo de forma visual, com as diretrizes e linhas
de orientacdo corretamente definidas, € uma base s6lida em suportar e a contribuir para
uma melhor tomada de deciséo, contribuindo para um melhor trabalho e resultados dos
colaboradores (Vilarinho et al., 2018). Eckerson (2010) refere que os dashboards
possuem trés propositos essenciais: 1) através de métricas monitorizar as atividade e
alertar sobre desvios dos objetivos; 2) utilizar a informacdo em varios niveis de detalhe e
relevancia; 3) gerir as pessoas e 0s processos da melhor forma.

Bugwandeen & Ungerer (2019) menciona que 0s gestores das empresas estdo a ficar
dependentes da utiliza¢do dos dashboards contudo, por vezes, as empresas Sao incapazes
de os desenvolver e utilizar com sucesso. Este insucesso surge de problemas como falta
de automatismo da atualizacdo dos dados, métricas mal formuladas ndo servindo de bom
suporte para tomada de decisdes, design pouco apelativo e tecnologia com dificil acesso
a plataforma. Por outro lado, os dashboards sdo capazes de mostrar o estado atual de uma
empresa, consegue apresentar tendéncias, padroes e anomalias (Vilarinho et al., 2018).
Vilarinho et al. (2018) refere que a maior parte das PMES ndo possui um sistema de
informacdo de gestdo organizado e isso reflete-se na gestdo. Os processos, por norma, Sao
intuitivos e pouco formalizados, demonstrando fraco planeamento e organizagdo com um
sistema de informacdo pouco evoluido e tradicional. Desta forma, a utilizacdo de

dashboards € importante para compensar essa falta de organizagéo.

Esta ferramenta visual deve ser capaz de analisar os dados e transmitir ao utilizador a
informacdo que este necessita e identificar o problema. A informacéo deve ser precisa e
credivel, disponivel em varios niveis de detalhe, dependendo do utilizador, do processo e
dos requisitos (Bugwandeen & Ungerer, 2019). Assim, ao utilizar um dashboard, para
além de ter os dados atualizado, outro aspeto a considerar sera as os KPI utilizados. E
importante que estes indicadores estejam adequados as metas que a empresa pretende

cumprir.
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1.2.1 Os KPIs nos Dashbhoards

O KPI, como o proprio nome diz, € um indicador-chave de desempenho, quantificavel,
previamente definido e que reflete, de forma critica, o sucesso de uma organizagédo ou

projeto (Kerzner, 2017).

Como referido anteriormente, a criagdo do dashboard deve ter em conta o utilizador e as
suas necessidades, sendo assim, a escolha dos KPIs é crucial e deve ter em conta cada
utilizador, assim como os objetivos e metas (Vazquez-Ingelmo et al., 2019). Estes KPIs
mostram o estado atual da organizagdo e compara os resultados obtidos com as metas
definidas (Vilarinho et al., 2018), d&o aos gestores as informacfes necessarias para tomar
decisbes responsaveis e reduz as incertezas ao dar uma imagem clara do que é importante
(Kerzner, 2017). Contudo, cada utilizador perceciona de forma diferente e esta orientado
para metas diferentes logo, os indicadores devem estar bem configurados e designados
para os objetivos de cada stakeholder (Vazquez-Ingelmo et al., 2019). Devem ser
compreensiveis, especialmente para o utilizador que deve saber 0 que esta a ser medido
e, acima de tudo, entender o que afeta 0 KPI de forma a saber o que deve fazer. Os
utilizadores, através dos KPIs , passam a conseguir utilizar os dados para a tomada de
decisdes no futuro, com o objetivo de identificar os pontos a melhorar manter a estratégia

no bom caminho (Kerzner, 2017).

1.2.2 Dashboards em Recursos Humanos

Van den Heuvel (2017) define HR analytics como “a identificagdo e quantificacdo
sistémica das pessoas condutoras dos resultados do negocio, com o objetivo de tomar
melhores decisdes”. Tem sido um tema comentado ao longo dos anos mas que, no entanto,
ainda € pouco explorado e ndo existem tantas publicacbes de estudos académicos em
comparagdo com outros setores devido as dificuldades sentidas na implementagdo
(Rasmussen & Ulrich, 2015; Van den Heuvel & Bondarouk, 2017). A literatura deste
tema é mais baseada nos conceitos e pressupostos, a sua aplicagdo préatica é pouco
evidenciada e o0 sucesso pouco conhecida pelas organizagdes mas, ainda assim, desejada

pela gestdo (Rasmussen & Ulrich, 2015).

Toda a componente de analise de dados dos recursos humanos ndo € uma ideia
completamente introduzida no dia a dia dos profissionais desta area, por se tratar de uma
vertente humana, alguns se mostram céticos em conseguir colocar este tipo de informacéo

em métricas (Angrave et al., 2016). Segundo um estudo da Deloitte (2017), sobre a
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tecnologia nos recursos humanos, 33% das equipas questionadas da area estéo a utilizar
alguma forma de inteligéncia artificial como solugdo de RH, e 41% estdo em
processamento de construcdo de aplicacdes de RH. Com os avancos da tecnologia e maior
volume de dados, estdo a ser surgir oportunidades de desenvolvimento de programas que
sirvam de suporte a tomada de decisdo nos recursos humanos (Van den Heuvel &
Bondarouk, 2017). As empresas tém investido em solucdes analiticas, que permitam um
melhor planeamento, gestdo e melhoria dos seus processos, € o caso da SAP que utiliza
monitores em tempo real com métricas de recrutamento, engagement, turnover e outras
relevantes para auxiliar nas decisfes (Deloitte, 2017). Na IBM, os lideres conseguem,
através de ferramentas, saber o estado das equipas, reconhecer padrBes, sejam eles
positivos ou negativos, e agir de forma mais proativa com a informacao disponibilizada
(Deloitte, 2017).

Contudo, muitos dos softwares de sistema de informacao de recursos humanos nao tém a
melhor capacidade de analise. E uma solugdo cara que, apesar de ser apresentado como
solucdo, ndo resolve na totalidade do problema, ndo correspondendo a verdadeira
necessidade do utilizador (Angrave et al., 2016), E visivel que estas solu¢des ndo sendo
bem utilizadas ndo constituem valor, isto €, por vezes ndo € a quantidade de dados que
importam mas sim as perguntas certas que levam a utilizacdo correta dos dados que, por
sua vez, permite entender e interpretar todos os resultados e informacdo (Rasmussen &
Ulrich, 2015). Porém, em contrapartida, € possivel visualizar no ambiente organizacional
que o desempenho individual pode ser medido e utilizado para construcdo de indicadores-
chave que permitam transmitir a informagdo correta, levando ao aumento de valor e

melhoria dos processos (Angrave et al., 2016).

1.3 Caraterizacéo do setor T1 em Portugal

Em Portugal, esta realidade de encarar a retengdo de profissionais de Tl também esta
presente nas empresas. Numa entrevista a Diretora de Recursos Humanos da ITSector,
sabe-se que a empresa apresenta valores inferiores na rotatividade, relativamente as outras
empresas em Portugal. Contudo, a retengdo dos colaboradores continua um desafio
constante, encarado com aplicacdo de vérias medidas, sendo algumas delas focadas na
cultura da organizagéo e na formacao dada aos seus profissionais (I1IRH, 2017), o que vai
ao encontro de Silva (2016) que destaca que a formacao € uma das praticas mais utilizadas

e um fator importante na retengdo neste setor.
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Em 2016, o Expresso Emprego indicava as Tecnologias de Informagdo como uma das
areas que mais emprego gera em Portugal: “cerca de 15 mil profissionais, especialistas
em Tecnologias de Informacéo, deverdo faltar nas empresas nacionais dentro de quatro
anos”, era a tendéncia indicando a escassez de talento e a precaria situagao das empresas
em conseguir reté-lo e, que ainda hoje, se mantém (Mateus, 2016). Empresas como a Gfi,
Agap2 e Primelt séo exemplos de organizacgdes que tém sentido dificuldade em contratar
profissionais da area de TI, especialmente com conhecimentos mais especificos,

apostando no recrutamento e atracdo nas universidades (Mateus, 2016).

De acordo com State of European Tech Report 2017, no setor tecnoldgico portugués, o
emprego cresceu em 2,7% face ao ano anterior (Atomico, 2017), enquanto que, em 2018,
esse crescimento foi maior, apresentando 8,4% (Atomico, 2018), uma realidade contraria
a evolucdo da taxa de desemprego. Devido a uma maior oferta de emprego e as
competéncias dos trabalhadores da area de TI, a rotatividade sera maior, enfrentando
menores obstaculos na mudanca de empresa (Segurado, 2015).

Por outro lado, no ano de 2019, mais de 6600 estudantes concluiram o ensino superior
em Tecnologias da Informacéo e Comunicacdo (PORDATA, 2019). Em 2018, o nimero
de diplomados nesse ano e nessa area foi de 6.276 alunos, ndo diferenciando muito de
2019. Em 2017 o namero fora inferior (5.900 alunos), ndo chegando a 6000, mas perto
disso. Com isto, podemos ver que com 0s anos, 0 nimero de diplomados desta area vai
aumentando, contudo, este aumento ndo consegue acompanhar 0 aumento de emprego na

area e as vagas ainda por preencher.

Em 2019, segundo o Salary Survey 2019 da Robert Walters, a previsdo indicava um
incremento de 20% de vagas de trabalho na area de TI, ou seja, com este aumento de
oportunidades era imprescindivel que as empresas priorizassem a retencdo de potenciais
candidatos com as capacidades e conhecimentos que lhes eram necessarios. Isto surge
como resultado dos anos anteriores, em que se observou uma escassez de oferta, levando
empresas a recorrer a trabalhadores temporarios ou freelancers. Contudo, Nunes (2019)
indica que os colaboradores que se sentem envolvidos nas decisdes da empresa e
usufruem de uma boa comunicacdo, tendem a ser mais comprometidos e demonstram
menos intencdo de saida. Assim, o comprometimento da empresa podera ser um fator a

tomar em consideracgdo pelas empresas.
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Em 2020, os valores mostram que em média, os profissionais de TI ficam 1,6 anos no
mesmo emprego, enquanto que 27% mudariam de emprego por uma melhor progressao
na carreira, indo ao encontro das principais motivacfes para mudar de trabalho. Além da
progressao de carreira, a preocupacao de equilibrio da vida pessoal com a profissional é
outro requisito para estes profissionais (IIRH, 2020). Assim, as empresas focam-se no
bem-estar do colaborador ja que, nos casos em que se verificam grandes niveis de stress,
a intencao de saida do colaborador aumenta, tendo impacto nos clientes, nas relagdes com
os colegas e até na reducéo de produtividade (I1IRH, 2020a). Mais uma vez, estas variaveis

estdo ligadas a satisfacdo que os profissionais sentem no seu trabalho.

Com dificuldades em encontrar os talentos certos e ndo havendo em nimero suficiente
diplomados nas areas necessarias, muitas empresas ja recorrem ao estrangeiro no
recrutamento de profissionais de TIl. A Diretora Executiva da PrimelT, Joana Leal
expressa as dificuldades sentidas e a mudanca de estratégia no recrutamento, virando-se
para 0 mercado internacional (Mateus, 2016).

No ranking da Revista Exame, elaborado em Outubro de 2019, sobre as 100 melhores
empresas para trabalhar em Portugal, 31 sdo empresas de Tecnologias de Informacdo e
Comunicacao, estando 11 empresas nos 25 primeiros lugares do ranking, que € liderado
pela EDGE, uma empresa de Tecnologias da Informagédo e Comunicagéo, que conta com
200 colaboradores, 178 detentores de graus académicos superiores, com média de idade
de 31 anos, em que os colaboradores classificam, com a nota mais elevada, todas as
praticas avaliadas: pertenca e compromisso, valorizacdo das pessoas, praticas de gestdo
responsaveis, nomeadamente, desenvolvimento de pessoas, relacdo com lideranca e

equipa, balanco vida pessoal e trabalho (Exame, 2019).

A lista das melhores 25 empresas para trabalhar em Portugal em 2020, € divulgada pela
Great Work place to Work, em que dessas 25 empresas, 11 sdo empresas de tecnologia
de informacdo (EKONOMISTA, 2020). Para 2021, a Great Place to Work, divulga uma
lista das melhores 30 empresas para trabalhar em Portugal, sendo que quase metade é de

tecnologias, 13 empresas (GreatPlaceToWork, 2021).

Posto isto, observa-se que a situacdo em Portugal ndo foge a norma dos restantes paises,
em que a retencdo dos colaboradores de TI é influenciada por fatores essenciais como a
sua formacao, satisfacdo e comunicacdo, criando uma relacdo de maior comprometimento

com as empresas, de forma a diminuir a intencéo de saida.
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2 Metodologia

Face ao problema encontrado, a taxa elevada de rotatividade dos profissionais de TI,
pretende-se ajudar as empresas a monitorizar a situacdo. Desta forma, o objetivo principal
é ter uma ferramenta que auxilie essa mesma monitorizacdo e assista na tomada de
decisbes. Assim, é feita uma a revisdo da literatura que incide sobre a relevancia deste
tema e as razoes pelas quais devem as empresas té-lo em consideragcdo, nomeadamente,
as gue atuam no setor das tecnologias. S&o colocadas as seguintes questfes: 1) como pode
a empresar ter conhecimento da intencdo de saida do colaborador; 2) quais as causas que
levam a saida de profissionais no setor das tecnologias. As respostas a estas questoes

servirdo para ajudar as empresas de T a reter os seus colaboradores.

A revisdo da literatura iniciou-se com uma pesquisa de artigos sobre o tema em geral em
varias bases de dados: B-On, Google Académico, ResearchGate e Web of Science. As
palavras-chave utilizadas foram “‘turnover”, “rotatividade”, “intention to leave”,
“inten¢ao de saida”, “profissionais de TI” e “human resources /7. Desta pesquisa, foram
selecionados o0s artigos cujos titulos e resumos fossem ao encontro do tema, seguindo-se
a selecdo dos artigos em que se verificasse essa condi¢do. Sabendo as causas gerais,
procurou-se saber quais as mais importantes no setor das TIl. Realizou-se uma nova
pesquisa com outras palavras-chave utilizando os termos de TI, juntamente com as causas
mais relevantes anteriormente identificadas (satisfacdo, comprometimento, formacao e
lideranca), por exemplo: satisfacdo em TI, satisfacdo profissionais de IT. Novamente, é
efetuada a selecdo dos artigos conforme a conexdo do titulo e resumo com o tema. O

objetivo é partir das causas gerais para as causas particulares do setor das T1I.

Ainda na revisdo da literatura, foi feita outra pesquisa em redor do tema de dashboards,
utilizando palavras-chaves como dashboards, KPIs e dashboards em recursos humanos,
procurando fundamentar a utilizagdo ferramenta, a importancia dos KPIs e a sua aplicacdo

no tema de recursos humanos.

Conhecendo as causas, € possivel formar uma no¢éo do que influencia a intencao de saida
dos colaboradores. O proximo passo, realizada a revisdo da literatura, € validar as causas
encontradas. O método utilizado para validar as causas foi o inquérito por questionario
online, por abranger um maior nimero de pessoas e pela facilidade de resposta para o

participante.

35



Desenvolvimento de um Dashboard: Rotatividade nas empresas tecnolégicas

A partir da plataforma LimeSurvey, foi administrado o questionario composto por 6
grupos: dados demogréficos, satisfacdo, comprometimento organizacional, lideranga,

formacédo e intencédo de saida, totalizando 18 questdes (Apéndice 1).

Na primeira parte, temos os dados demogréaficos que se centram nas seguintes variaveis:
idade, sexo, habilitacOes, certificacbes, o tempo de permanéncia na empresa e a
quantidade de vezes que mudou de emprego.

O segundo grupo, destina-se a medir a satisfacdo no trabalho, de acordo com a escala de
House (1979). Composta por 25 questdes, aborda os topicos de responsabilidade, conflito
da vida profissional com a vida pessoal, carga de trabalho, satisfacdo propriamente dia e
motivacgdo intrinseca e extrinseca em relacdo ao trabalho. O participante deve responder
as questdes de acordo com o0 seu grau de satisfacdo na empresa, em que € utilizado uma
escala de Likert de 5 pontos: (1) “nunca”; (2) “raramente”; (3) “as vezes”; (4) “maior
parte das vezes”; (5) “frequentemente”. Contudo, o topico da satisfacdo propriamente

dita, tem uma escala de 3 pontos que varia a descri¢do consoante a pergunta.

O terceiro grupo diz respeito ao comprometimento organizacional. Pretende medir o grau
de comprometimento que o colaborador sente em relacdo a empresa. Nesta escala
(Mowday et al., 1979), a resposta as questdes € feita com base numa escala de Likert de
7 pontos: (1) “discordo totalmente”; (2) “discordo moderadamente”; (3) “discordo
ligeiramente”; (4) “ndo discordo nem concordo”; (5) “concordo ligeiramente”; (6)

“concordo moderadamente”; (7) “concordo totalmente”.

No quarto grupo, é medido a relacdo do colaborado com o seu lider. Refere-se a forma
como este se relaciona e as suas competéncias na lideranca. A escala utilizada é a escala
de Scarpello & Vandenberg (1987), também ela uma escala de Likert de 5 pontos: (1)
“muito insatisfeito”; (2) “mais ou menos insatisfeito”; (3) “nem insatisfeito, nem

satisfeito”; (4) “mais ou menos satisfeito”; (5) “muito satisfeito”.

O grupo de formacao, o quinto grupo, pretende medir como a formagéo é abordada na
empresa do colaborador. A escala de Hackman & Oldham (1975) é uma escala de Likert
de 7 pontos: (1) “discordo totalmente”; (2) “discordo moderadamente”; (3) “discordo
ligeiramente”; (4) “ndo discordo nem concordo™; (5) “concordo ligeiramente™; (6)

“concordo moderadamente”; (7) “concordo totalmente”.

Por ultimo, o grupo da intencdo de saida, com apenas 4 questdes, pretende avaliar a

intencdo de saida do colaborador. E uma escala de Likert de 5 pontos: (1) “discordo
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totalmente”; (2) “concordo”; (3) “ndo concordo nem discordo”; (4) “discordo”; (5)

“concordo totalmente” (Abrams et al., 1998).

O publico-alvo deste questionario consiste em profissionais de TI que trabalham em
empresas tecnoldgicas. Sendo assim, foi criada uma lista de empresas a partir do diretdrio
de TIC da IDC (IDC, 2020), tendo no final enviado a 230 empresas (Apéndice 5). O
contacto foi efetuado a partir de email, onde foi pedido as empresas da lista, a sua
colaboracdo atraves do reencaminhamento do email com o respetivo link para o

questionario - http://survey.iscac.pt/index.php?sid=32122&lang=pt (Apéndice 2). Para

administrar o questionario, foi solicitada autorizagio a Comissio de Etica do IPC através
de email com os documentos necessarios em anexo: cronograma; questionario; modelo
Pedido de Autorizacdo para Realizacdo Estudo; modelo Consentimento informado, livre
e esclarecido; modelo Check List de Avaliacdo Etica; modelo Declaracio de
Compromisso Projeto de Investigacdo; modelo Declaracdo de Honra; modelo Termo de
Responsabilidade Orientador e Coorientador; resumo CV de todos os investigadores).

Apbs a recolha e organizacdo dos dados, a partir do SPSS, foram aplicados os
conhecimentos adquiridos no mestrado sobre a anélise de dados. Apesar da limita¢do do
tamanho da amostra, foram aplicadas as técnicas estatisticas conhecidas. No SPSS foi
realizado um teste de confiabilidade as escalas com o objetivo de medir a consisténcia de
cada escala. Concluido o teste de confiabilidade, o passo seguinte foi verificar as
correlagdes entre as varias variaveis. Com as conclusdes tiradas destes testes, pretende-

se validar as conclusdes sobre as causas na revisao da literatura.

Na parte préatica do projeto, a elaboragdo do dashboard foi realizada através do programa
Power BI, um programa que tem grande presenca no mercado da area de Business

Intelligence.

Foi possivel usufruir deste programa de forma gratuita, sendo apenas necessario 0 seu
download e instalagdo. Para iniciar a sessdo apenas é necessario que seja utilizado o email
da organizacao pertencente. Houve um primeiro contacto com o programa, utilizado de
uma forma bastante basica. No entanto, nunca houve a oportunidade de utilizar
aproveitando um caso/projeto concreto pessoal de raiz. Casos anteriores de utilizagédo
recairam sobre casos ja planeados, sendo que as bases de dados ja estavam trabalhadas e
até 0 mesmo os temas eram 0s mais simples de forma a garantir a utilizacdo e

conhecimento bésicos do software.
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Ao longo deste projeto, no que se refere a proposta de dashboard, a forma de
aprendizagem consistiu na leitura de livros sobre o programa, visualiza¢es de contetdos
multimédias e leitura de tutoriais pela internet. Outra vantagem do Power Bl é a
quantidade de contetdo fornecida pela Microsoft que disponibiliza na categoria do
programa varios esclarecimentos dos véarios temas (questdes especificas de
esclarecimento das varias funcionalidades do programa) e ainda a existéncia de uma
comunidade especifica para o programa. Sendo assim, a dificuldade prendeu-se na

adaptacdo dos conhecimentos adquiridos para o tema deste projeto.

Em simultaneo e, de acordo com o definido na proposta, foram elaborados dois 2 artigos.
Um deles foi aceite na Internacional Conference on Information Technology & Systems
(ICITS) de 2021, numa publicacdo especial da RISTI (Apéndice 3). A conferéncia
decorreu modo online, devido a situacdo de pandemia atual, do dia 10 a 12 de fevereiro,
com a apresentagdo do artigo no dia 11. O segundo artigo foi submetido a CISTI 2021 e

esta, neste momento em apreciacdo (Apéndice 4).
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3 Analise dos dados do questionario

3.1 Caracterizacdo da amostra

A amostra € constituida por 15 participantes, sendo 9 (60%) do sexo masculino e 6 (40%)
do sexo feminino. No que respeita a idade, temos essencialmente dois grupos, 10
participantes na faixa de 26-40 anos (67%) e 5 na faixa de 41-55 anos (33%). Em termos
de habilitagOes, observa-se que a maioria possui a Licenciatura constituindo 11 (73%),
segue-se 0 Mestrado com 2 (13%) e ambas as habilitacbes de Doutoramento e Secundério
com 1 (7%). O tempo médio na organizacdo € de 5,4 anos e a média de vezes que mudou
de emprego 2 vezes. Dos participantes, apenas 6 (40%) possui algum certificado na area
das Tl e 9 (60%) ndo tém nenhum. Dos certificados questionados, as respostas obtidas
foram: CIDA, CISA, CISM, COBIT 5, D5, ISTQB Foundation & Advanced Level, ITIL,
MCITP, MCSE, PHC CS Base e SAP. Verificou-se ainda que nenhuma das certificacbes

se repetia, ou seja, todos os participantes possuem certificacdes distintas.

Sexo Idade

15

- 10
40% E Feminino 67%

60% @ Masculino 5

33%

26 -40 41-55

Grafico 3.2 - Percentual do sexo dos

participantes Gréfico 3.1 - Percentual da idade dos participantes

Habilitacdes

Doutoramento 7%
Mestrado 13%

Licenciatura 73% |

Secundario 7%

[l Habilitagdes

o
N

4 6 8 10 12

Gréfico 3.3 - Percentual das habilitagdes dos participantes
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Tabela 3.1 — Tipo de Certificacbes dos
Possui certificacdo participantes

CertificacBes
CIDA
CISA
CISM
COBIT 5
D5
ISTOB Foundation & Advanced

Level

Gréfico 3.4 - Percentual de possuir certificado dos ITIL
participantes

@ Sim

@ Nao

MCITP
MCSE
PHC CS Base
SAP

Anos na empresa

12
10 Tabela 3.2 — Média de permanéncia na empresa
8
6 o
Média
4
2 . o i
0 5,4 anos

la5anos 6a 10 anos 11-20anos 21-25anos

Gréfico 3.5 - Percentual do ndmero de anos na empresa dos
participantes

Mudanga de emprego Tabela 3.3 — Média de vezes que mudou de
. emprego

10 Média
5
2 vezes
0 &
1a5vezes 6 a 10 vezes

Grafico 3.6 - Percentual de vezes que mudou de emprego
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3.2 Confiabilidade

De modo a avaliar a consisténcia das variaveis das escalas utilizadas, foi aplicado o teste
de Alfa de Cronbach, uma técnica de fiabilidade que fornece uma estimativa de
fiabilidade de uma determinada escala (Gliem & Gliem, 2003). Importante na avaliacéo
de questionarios, permite medir a consisténcia interna de uma escala, ou seja, avalia se
todos os itens da escala medem o mesmo conceito. A validacdo desta consisténcia é
essencial para assegurar a validade de uma escala, de forma que, ao ser utilizada para fins
de investigacao, seja acrescentada plausibilidade a interpretacdo dos dados (Tavakol &
Dennick, 2011).

Tendo em conta que o coeficiente de fiabilidade varia, por norma, entre 0 e 1 (Gliem &
Gliem, 2003), a classificagdo serd feita de acordo com a Tabela 3.4

Tabela 3.4 — Variancia e consisténcia interna do Alfa de Cronbach

Valor de Alfa de Cronbach (o) Consisténcia Interna
a>0.9 Excelente
a>0.8 Bom
a>0.7 Aceitavel
a>0.6 Questionavel
a>0.5 Fraco
a<0.5 Inaceitavel

Fonte: George & Mallery (2016)

Numa primeira fase, serdo apresentados os valores obtidos do Alfa de Cronbach, sendo
que foram analisadas as cinco escalas de forma individual, todas elas com apenas um fator
excluindo a satisfacdo com seis fatores. Numa segunda fase, sdo analisadas as variaveis

em conjunto.

No que diz respeito a escala de Satisfacdo, constituida por seis fatores (responsabilidade,
conflito, carga de trabalho, satisfacdo, intrinseca e extrinseca), podemos ver na Tabela 3.5
os valores do Alfa de Cronbach para cada fator, isto numa primeira fase. Nos dois
primeiros fatores — Responsabilidade (RP) e Conflito (CF) — houve a necessidade de
eliminar uma das questdes para que o alfa fosse minimamente aceitavel. Sendo assim, o
fator RP tem um alfa classificado como “fraco” e o fator CF como “questionavel”, mas

ainda assim é tido em conta.
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Tabela 3.5 — Fiabilidade do fator Responsabilidade - Satisfac&o

Pergunta

Fator

Alfa de Cronbach

sl

s2

s3

Responsabilidade

0,506

Tabela 3.6 — Fiabilidade do fator Conflito - Satisfacéo

Pergunta Fator Alfa de Cronbach
s4

s5 Conflito 0,684

s6

Os fatores seguintes — Carga de Trabalho (CT), Satisfacdo (ST), Intrinseco (IT) (relativo

a carateristicas do trabalho em si) - apresentam valores de Alfa de Cronbach mais

elevados e, por isso, mais confiaveis com bons valores. O alfa de CT é classificado como

“aceitavel”, o de ST como “bom” ¢ o de IT como “excelente”, como ¢é possivel visualizar

em Tabela 3.7 e Tabela 3.8.

Tabela 3.7 — Fiabilidade do fator Carga de Trabalho - Satisfacdo

Pergunta Fator Alfa de Cronbach
s7

s8 Carga de Trabalho 0,728

s9

Tabela 3.8 — Fiabilidade dos fatores Satisfacéo e Intrinseco - Satisfacao

Pergunta

Fator

Alfa de Cronbach

s10
sl
s12
s13

Satisfacao

0,824

s14
s15
s16
s17
s18
s19
s20
s21

Intrinseco

0,942

Em contrapartida, o fator Extrinseco (ET) ndo apresenta um bom valor de alfa ndo sendo

confiavel a sua utilizacéo e, por essa razéo, sera excluido da escala de satisfacdo (Tabela

3.9).
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Tabela 3.9 — Fiabilidade do fator Extrinseco - Satisfacao

Pergunta Fator Alfa de Cronbach
s22

s23 .

24 Extrinseco -0.142

s25

Analisado o Alfa de Cronbach de cada fator da escala, foram criadas as variaveis e
novamente analisado o Alfa de Cronbach, excluindo o fator ET. Como podemos ver na
Tabela 3.10, a consisténcia interna entre as varidveis da satisfacdo apresenta um alfa
classificado como “inaceitavel”. Contudo, ao separarmos os fatores em dois grupos (um
ligado a insatisfacdo e outro a satisfacdo propriamente dita), a escala passa a ser confiavel.
Os fatores RP, CR e CT tém um alfa classificado como “questionavel” e os restantes

fatores ST e IT apresentam um alfa “bom”, conforme ¢é possivel consultar na Tabela 3.11.

Tabela 3.10 — Fiabilidade da escala Satisfagdo com todos os fatores em simultaneo

Fatores Alfa de Cronbach
Responsabilidade (RP)

Conflito (CF)
Carga de Trabalho (CT) 0,312
Satisfagéo (ST)

Satisfacédo

Intrinseco (IT)

Tabela 3.11 — Fiabilidade da escala Satisfacdo com os fatores em dois grupos

Fatores Alfa de Cronbach

Responsabilidade

Conflito 0,608
Satisfacédo
Carga de Trabalho
Satisfacao
0,880
Intrinseco

Na escala de comprometimento, inicialmente com todas as questdes, a escala apresentava
um alfa classificado como “Inaceitavel”. Sendo possivel melhorar, foram retiradas as
questdes relevantes e, no final, apresenta um alfa de 0,832, classificado como “bom”
(Tabela 3.12). A escala de comprometimento é confiavel e, portanto, podemos confiar

nos resultados.
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Tabela 3.12 — Fiabilidade da escala de Comprometimento

Perguntas Alfa de Cronbach
col
co2
€03
co4
c05
co6
co7/
co8 0,832
co9
col0
coll
col2
col3
col4
col5

As outras escalas, também elas constituidas apenas por um fator, sdo escalas confiaveis e

Comprometimento

fortes, uma vez que que o Alfa de Cronbach ¢ “excelente” para as trés escalas (lideranca,

formacédo e intencdo de saida), como se pode ver na tabela abaixo.

Tabela 3.13 — Fiabilidade das escalas: Lideranca, Formacéo e Inten¢éo de saida

Escala Alfa de Cronbach
Lideranca 0,955
Formacao 0,975

Intencdo de saida 0,939

Os resultados menos bons dos primeiros fatores, relativamente a escala de satisfacéo,
poderdo ser devido a amostra reduzida. Pode acontecer que haja um valor ou dois que
fogem da média e, sendo uma amostra reduzida, acaba por enviesar os resultados.
Contudo, isto apenas se verifica nos dois primeiros fatores sendo que o0s restantes, e até
mesmo as outras escalas, apresentam bons valores de Alfa de Cronbach e, por isso,

podemos confiar nos resultados.

3.3 Correlacao das variaveis

Para entender se as causas, anteriormente revistas na literatura, estdo relacionadas, a
seguinte etapa passa pela realizacdo da andlise do coeficiente de correlacdo de Pearson.
Esta anélise mede a relacdo linear entre duas variaveis, normalmente distribuidas, e que
varia de -1 a +1 (sendo que a relacdo € mais forte quando se aproxima de -1 ou +1 e
quando r = 0 ndo hé relacgdo linear) (Schober et al., 2018).
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O primeiro ponto a explorar, e o principal para este projeto, é perceber se as variaveis

estdo relacionadas com a intengdo de saida.

Podemos verificar que com as variaveis demograficas (tabela 3.14), a intencdo de saida
estad de modo negativo correlacionada com a idade (r = -0,657) e ainda com os certificados
(r=-0,704). Quanto as outras varidveis demograficas, mais nenhuma apresenta correlacdo

significativa com a inten¢éo de saida.

Tabela 3.14 - Correlacéo entre Intencéo de Saida e Dados Demogréaficos

D 3 S «
< | 8 8| & | &
9 S 2 = S
3 = b= 2 E
5 : | £ | 3
T O <
Intencdode | goux | 0463 | -704%* | -0114 | -0,24
saida

**_a correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)
Tendo por base a tabela das outras variaveis (Tabela 3.15), é possivel verificar que o
comprometimento (r = -0,684), satisfacdo (r = -0,584) e intrinsecas (r = -0,585) estéo
negativamente correlacionadas com a intencdo de saida, o que seria de esperar. No

entanto, as outras variaveis (formacéo, lideranca, RP, CF) ndo estdo correlacionadas.

Tabela 3.15 — Correlacao entre Intencéo de Saida e outras variaveis

= g =
o . o 3 8 o o
s g g g | 5 | 5 Z =
5 S S S 8 < = =
) [5] S
8 o O
INENCA0 | 1y 281 | 029 |-684** | 0,378 | 0,113 | 0,423 | -584* | - 585
de saida

*. a correlagdo e significativa no nivel 0,05 (2 extremidades)

Agora analisando as correlagGes entre as varias variaveis excluindo a intencéo de saida,
verificamos na tabela abaixo que a idade tem uma correlagdo significativa com os
certificados (r = 0,793). Por outro lado, a mudanca de emprego esta positivamente
correlacionada com as habilitacdes (r = 0,522) e a antiguidade do colaborador na empresa
(r=0,639).
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Tabela 3.16 — Correlacdo de Dados Demograficos com Dados demogréficos

DB 3 o
18 o] -C?S <
s 8 | B g
el o | 2| 5 | 2| €
S| g 2| 8 | 5| &8
Idade ,000 | ,433 | ,793** | ,410 | ,386
Sexo ,167 | -,269 |,331| ,070
Habilitacbes ,202 | ,489 | 522*
Certificados 191 | ,124
Antiguidade ,639*
Mudanca

Por outro lado, podemos verificar na tabela 3.17 que nenhuma das variaveis
correspondentes aos dados demograficos tem correlagcbes com as varidveis que englobam

a escala de satisfacao.

Tabela 3.17 — Correlagao entre os fatores da Satisfacdo com os Dados Demogréaficos

%] (%) [<5]
S| 3| B |
g 8|8 ¢
[«B) _— [ > O
Bl Rl Eg| |38
j= g | £ 8 = S
Responsabilidade | ,300 | -,303 | -,195 | ,227 | -,100 | -,172
Conflito -,057 | ,214 | ,111 | -,213 | -,011 | -,158
Carga de Trabalho | -,181 | ,090 | .090 |-,495| ,037 | ,125
Satisfacdo 242 | 291 | 218 | ,226 | -,006 | -,160
Intrinseco ,310 | ,221 |-,017 | ,446 | -,087 | -,307

Ja com as outras variaveis, das outras escalas, como podemos ver na Tabela 3.18, o
workload estd de modo negativo correlacionado com o comprometimento (r = -0,588),
assim como com a intrinseca (r = -0,525). Por outro lado, a intrinseca esta positivamente
correlacionada com a formagdo (r = 0.908), com a lideranga (r = 0,620), com o
comprometimento (r = 0,834) e com a satisfagdo (r = 0,857). A satisfacdo, como ja vimos,
esta correlacionada com a intengdo de saida, mas também com a formacéo (r = 0,799), a

lideranca (r = 0,722) e o comprometimento (r = 0,824) de um modo positivo.
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Tabela 3.18 — Correlagdo entre os fatores de Satisfacao e outras variaveis

o o
= 3 =
E |2 :
g | 3 -
2268 |8leg|l&| & §
< S S S = < < L
E | 5 | E|a|E| 5| 2 | £
2 3 S |x| 8| S & =
Responsabilidade | ,124 | -,022 | ,051 317 | ,196 | ,113 ,286
Conflito -243 | -,157 | -,392 | 317 507 | -311 | -,173
Carga de Trabalho | -,378 | -,065 | -,588* |,196 | ,507 -,423 | -525*
Satisfagdo 799%* | 722%* | 824** | 113 | - ,116 ,857**
311
Intrinseco ,908** | 620* | ,834** | 286 | - - ,857**
,173 | ,525*

Analisando as variaveis das outras escalas, verificamos que todas elas tém uma correlacéo
entre si. A formagdo esta positivamente correlacionada com a lideranca (r =0,626) e com
0 comprometimento (r = 0,819). A lideranca e o comprometimento também estdo
relacionados entre si de forma positiva (r = 0,598) conforme é possivel consultar na

Tabela 3.19.Tabela 3.18

Tabela 3.19 — Correlacéao das escalas Formacéo, Lideranca e Comprometimento

Formagéo | Lideranga | Comprometimento
Formacao ,626* ,819**
Lideranca ,598*
Comprometimento

3.4 Regressao das variaveis

Nesta parte, iremos analisar a regressdo que permitira analisar a relacao entre as variaveis,
isto &, se 0 conjunto de variaveis explicam a intengdo de saida. A regressao é uma técnica
estatistica que permite analisar a relagdo entre varidveis dependentes e variaveis
independentes. Utilizar esta analise permite ndo s6 perceber se a relacdo é significativa
mas também avaliar a importancia que as variaveis dependentes tém na variavel
dependente (Mooi & Sarstedt, 2019).

Na tabela 3.20 € possivel ver o resumo do modelo aplicado para analisar a regressao. O
R quadrado, que assume um valor compreendido entre 0 e 1, explica a propor¢éo de
variancia da variavel dependente que pode ser explicada pela combinacéo de variavel(s)
independente(s) (George & Mallery, 2016). O valor do R quadrado é de 0,775, ou seja,
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0os preditores explicam 78% da variancia da varidvel dependente.
Se 0 R quadrado e o R quadrado divergirem muito, € sinal de que existem muitos
preditores ou a amostra € muito pequena (George & Mallery, 2003). Neste caso, tendo
conhecimento que a amostra é muito reduzida, verificamos que de facto existe uma

diferenga entre eles, causada pela amostra reduzida.

Tabela 3.20 — Resumo do modelo

R R quadrado Erro padrdo da
Modelo R quadrado ajustado estimativa
1 ,8802 AT15 474 ,94313

a — Preditores: (Constante), intrins, jobConf, RP, lider, workload, comp, satisfy, forma

O modelo reduzido diz-nos o expetavel de previsdo da variavel dependente, contudo, falta
explicar a relacdo estatisticamente entre a varidvel dependente e a combinagdo das
varidveis independentes. A ANOVA ¢ utilizada para determinar se existe uma relacédo

estatisticamente significativa, se a correlacdo difere de zero.

O sig. indicara a probabilidade de a hipdtese nula ser verdade, ou seja, de ndo haver
relacdo entre a variavel dependente e as varidveis independentes. Neste caso, o0 sig é de
0,132.Sendo assim, podemos utilizar este conjunto de variaveis como preditoras da

intencdo de saida.

Tabela 3.21 - ANOVA?

Modelo Soma dos df Qua,dr_ado Z Sig.
quadrados médio
Regressao 18,346 8 2,293 2,2578 0,132°
1 Residuo 5,337 6 0,889
Total 23,683 14

a— Variavel dependente: isaida
b — Preditores: (Constante), intrins, jobConf, RP, lider, workload, comp, satisfy, forma

3.5 Discussao dos resultados

Apresentados os dados do questionario, sdo explicadas nesta fase as conclusdes dai
retiradas. Assim, feita a anélise dos resultados ja se verificou que a intencdo de saida esta
relacionada com varias variaveis: idade, certificagdes obtidas, comprometimento,
satisfacdo e aspetos intrinsecos do trabalho. Relativamente a idade, quanto mais velho um

colaborador for, menor é a sua intencdo de saida. Esta conclusdo vai ao encontro do que
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Yeo et al. (2018) refere, que a mentalidade dos mais velhos é permanecer na mesma
empresa. Por outro lado, surpreendentemente verificou-se que as certificacbes estéo
relacionadas negativamente, ou seja, quantos mais certificados tiver menor é a intencao
de saida. Tal como Agarwal et al.(2002) indica, estes profissionais tém a no¢ao que sdo
valiosos no mercado de trabalho logo, a permanéncia na empresa, mesmo com maior
namero de certificacBes, podera decorrer da sua situacdo atual e por estar satisfeito com
as suas condigdes. Todavia, esta situacdo podera ser do resultado de possuirmos uma
amostra reduzida, sendo que havera algum valor que esteja fora da norma. Desta forma,

para esta correlagcdo ndo podemos tirar conclusoes.

Em termos de comprometimento, verifica-se que, quando o colaborador se sente mais
comprometido com a empresa e o seu elo de relacdo € maior, este terd menor intencéo de
abandonar a empresa. Esta suposicao é confirmada por Bihani et al.(2019) e Ertlrk &
Vurgun (2015), que exploram o elo de ligagdo com a empresa, também eles dizendo que
com o aumento do comprometimento organizacional, a intencdo de saida diminui. Além
disso, a satisfacdo e 0s aspetos intrinsecos ao trabalho a medida que aumentam, também

a intencdo de saida diminui indo ao encontro da afirmacéo de Sasaki et al.(2019).

Nas variaveis demograficas, podemos ver que a idade tem uma correlagdo positiva com
as certificacdes, fazendo todo o sentido que um colaborador mais velho teve mais
oportunidades de obter um maior nimero de certificados. Na mudanca de emprego, vimos
que quanto maior for o nivel de habilitacdo, maior facilidade terd o colaborador em mudar
de emprego. Todavia, vimos também que quanto maior a antiguidade na empresa, maior
a possibilidade de mudar de emprego. Esta situacdo é outra particularidade que foge da
norma, Yeo et al.(2018) refere exatamente essa contrariedade, pessoas que permanecem
mais tempo na empresa tém menos razao de mudar pois estardo mais ligadas a empresa e
sentem que investiram ali o0 seu tempo, completando com o argumento de Fu & Chen

(2015). Sendo assim, mais uma vez, ndo é possivel tirar qualquer concluséo.

Relativamente a carga de trabalho, verificou que o excesso de carga de trabalho e o
comprometimento estdo correlacionados, contrariamente as afirmacGes de Pramode
(2019) e Sari (2019) que refere que a correlacdo existe entre a carga de trabalho e a
satisfacdo, algo que ndo acontece neste caso. Contudo, segundo Ertlrk & Vurgun (2015)
quando o colaborador perceciona apoio por parte da empresa, 0 seu comprometimento

aumenta, mostrando que hé relacéo entre os dois.
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O fator intrinseco tem a correlagéo negativa com a carga de trabalho, ou seja, quanto mais
trabalho o colaborador tiver, menor serd a sua satisfacdo acerca do trabalho em si.
Pramode (2019) e Sari (2019) justificam que o excesso de trabalho leva a um aumento do

stress e, por conseguinte, o nivel de satisfacao diminui.

Como sabemos, o tipo de colaborador das T1 sente uma grande necessidade de atualizagéo
e expansao de conhecimentos e, por isso, a formacéo torna-se essencial para satisfazer
essa necessidade (Segurado, 2015). Ora, um colaborador que venha a ter mais formacao,
por conseguinte tera uma maior satisfacdo, comprovando a correlagcdo positiva entre a
satisfacdo e a formacgdo (Lee, 2000). Para além dessa vertente, uma boa lideranca
contribui para um ambiente de trabalho saudavel que levard a uma satisfacdo do
colaborador (Beecham et al., 2008), fundamentando a relacéo positiva entre a lideranca e

a satisfacdo.

Vimos anteriormente, nas causas da rotatividade, que a satisfagdo tinha uma ligagdo com
0 comprometimento e, de facto, podemos verificar que existe uma correlacdo positiva.
Sendo assim, esta relacdo vai ao encontro da ideia de Calisir et al.(2009) que defende que
colaboradores mais satisfeitos tendem a ser mais comprometidos com a empresa.
Também Serenko et al.(2017) conecta estas duas causas, menciona ainda que a
insatisfacdo pode criar uma diminuicéo da lealdade do colaborador, diminuindo assim o

comprometimento.

Sasaki et al.(2019) defende que toda a questdo de ter mais oportunidades, ser mais
inovador e desafiante, torna o trabalho do colaborador mais interessante e, por
consequéncia, a satisfacdo aumenta. Esta ideia vai ao encontro do que foi conseguido da

correlacdo positiva entre os fatores satisfacdo e intrinseco.

Confirma-se a ideia de Harden et al.(2018) de que a formacdo da uma percecdo de
preocupacdo da empresa pelo colaborador e, dessa forma, tendo mais formac&o terd uma
visdo positiva da empresa, aumentado o seu comprometimento. Na lideranca, a correlacéo
positiva com o comprometimento vai ao encontro de Ertlrk & VVurgun (2015), que afirma
que a imagem do lider reflete a imagem da empresa e, por isso, tendo uma boa percecao
do lider, consequentemente tem da empresa. Além disso, uma boa lideranca leva a um
maior envolvimento do colaborador na empresa, reforcando o elo entre as partes levando
aum maior comprometimento. Quanto a formacéo, ndo temos um argumento em concreto

que ligue a lideranca a formac&o, contudo, vendo a correlacdo positiva entre elas, é de
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esperar que quanto melhor for a lideranca, maior ¢ a possibilidade de ter formagdo. Um
bom lider vai fomentar a formacdo da sua equipa, de forma a tornar o trabalho mais

produtivo e os projetos bem sucedidos (Cenkci, 2018; Korsakiené et al., 2015).

Diante desta analise, verificou-se que, das escalas, apenas 0 comprometimento e a
satisfacdo se correlacionam com a intencdo de saida. Contudo, apesar de ndo haver
correlacdo direta das outras varidveis com a intencdo de saida, estas correlacionam-se
com o comprometimento e a satisfacdo, sendo que passam a ter uma relacédo indireta. Ou
seja, a formacdo ndo tem uma correlacéo significativa com a intencéo de saida, mas, ao
ter com a satisfacdo, indiretamente cria uma relacdo. Um colaborador que tenha mais

formacao terd uma maior satisfacéo e, consequentemente, a intengdo de saida sera menor.
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4 Proposta de Dashboard

Existem programas que auxiliam as empresas na organizagdo dos dados e permitem
construir uma visualizagao interativa que contribui para a tomada de decisfes. Tableau e
Power Bl, sdo dois desses programas, que mantém uma forte presenca no mercado (Figura
4.1). Ambos os programas sdo ferramentas que tém sido utilizadas pelas empresas pela

facilidade de manuseamento dos dados e visualizagéo apelativa.

Sendo assim, nesta parte do projeto, coloca-se a seguinte questdo: qual o programa a
utilizar para a elaboracdo do dashboard? Para isso, foi feita uma pesquisa sobre as
carateristicas e as vantagens de cada um e explicaremos o processo de escolha entre o

Tableau e o Power Bl.

Na Tabela 4.1, temos dados de opinides que formam a classificagdo dos dois programas.
Como podemos ver, ambos tém uma boa qualificacédo do produto e quase ao mesmo nivel,
com 4.5 de avaliacdo global. Fazendo uma analise, o Power Bl demonstra ter maiores
classificacOes, apesar de a diferenca ser ligeira. Todavia, h& que ter em conta que, nesta
comparagdo, 0s programas nao tiveram o0s mesmos numeros de criticas sendo que o
Tableau apresenta menos, por volta de menos 100. Apesar dessa situacdo, tendo em conta
outras criticas de outras fontes, esta diferenca ndo influencia muito, os programas

mantém-se em forte concorréncia.

Tabela 4.1 — Comparacéao entre Power Bl e Tableau

Power BI Tableau
Avaliagéo global 4.5 4.5
(367 criticas) (260 criticas)

Distribuicdo de Classificaces

5 estrelas: 51%
4 estrelas: 43%
3 estrelas: 6%
2 estrelas: 0%
1 estrela: 0%

5 estrelas: 51%
4 estrelas: 46%
3 estrelas: 2%
2 estrelas: 0%
1 estrela; 1%

Capacidades do produto

Pontuacdo geral de capacidade 4.5 (367) 4.5 (260)
Colaboracéo e Bl Social 4.3 (307) 4.2 (223)
Exploracéo e Autoria Movel 4.2 (309) 4.1 (222)
Exploragdo visual interativa 4.5 (307) 4.6 (226)
Painéis de analise 4.6 (311) 4.7 (226)
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Power Bl Tableau
Cloud BI 4.4 (310) 4.2 (224)
Administracéo da Plataforma Bl 4.3 (306) 4.3 (223)
Experiéncia do Cliente
Avaliacéo e Contratacéo 4.4 (366) 4.2 (260)
Flexibilidade de precos 4.2 (234) 4.0 (155)
Integracdo e Implantacéo 4.4 (366) 4.4 (260)
Facilidade de Implantacéo 4.5 (308) 4.5 (207)
Servico e Apoio 4.4 (366) 4.4 (260)
Oportunidade de resposta do fornecedor 4.4 (301) 4.3 (221)
Qualidade do Apoio Técnico 4.4 (303) 4.3 (222)

Fonte: Gartner (2019)
Na capacidade geral do produto, o Power Bl destaca-se pela mais Cloud e exploracao
movel, a Cloud é uma carateristica que tem beneficiado o programa e que, atualmente,
torna-se essencial pela grande utilizacdo. J& no Tableau, este destaca-se mais pelos
painéis de analise e a interacdo. Na perspetiva do cliente, a integracdo, a facilidade de
implementacdo e servico de apoio sdo trés pontos em que 0S programas conseguem
manter o mesmo nivel. Nos outros pontos, o Power Bl destaca-se por pouco. Ambos 0s
programas possuem uma comunidade exclusiva para os clientes, onde é possivel aceder

aos diversos topicos dos programas e aprender mais sobre cada uma das funcionalidades.

Em suma, o Power Bl tem mais aspetos com maior classificacdo, no entanto, a diferenca

entre 0s programas € ligeira.

Analisando o quadrante méagico de Gartner (Figura 4.1), Microsoft e Tableau sdo 0s
lideres em Plataformas de Analise e Business Intelligence para 2020. O Power BI
ultrapassa o Tableau, algo que se tem verificado nos Gltimos anos. Porém, esta diferenca

tem sido superada pelo Tableau que tem vindo a diminuir esta distancia.

Mais uma vez, chegamos a concluséo de que estes programas séo lideres de mercado e
faz todo o sentido a escolha entre eles. Além disso, ter conhecimentos da sua utilizacao

tem sido um requisito pedido por empresas para cargos de andlise de dados.
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Figura 4.1 - Quadrante magico de Gartner de Plataformas de Analise e Business Intelligence (Gartner,
2020)

Os lideres do quadrante direito de cima sdo 0s que suportam as qualidades de preparacao,
seguranca e gestdo de dados, assim como a sua apresentagdo, no seu melhor como

programa de business intelligence.

Novas funcionalidades véo surgindo, mas os requisitos para realizar um bom trabalho de
business intelligence mantém e resumem-se a: fiabilidade e diversidade de fontes dos
dados, facilidade de utilizagéo e satisfagéo do cliente acerca da ferramenta. Os programas

procuram evoluir de forma a manter a utilizagao facil e que seja possivel obter ganhos.

No final, a deciséo prevaleceu no Power BI, por se destacar, pelas funcionalidades e pela
oportunidade de conhecer e trabalhar a fundo o programa pela primeira vez. Este
programa tem apresentado uma crescente utilizacdo, demonstrando grande afluéncia
pelas empresas, tendo um visual atualizado e “amigavel”. Apesar de ser pouca a
diferengas entre Power Bl e Tableau, ainda assim, o Power Bl mantém-se a frente da

concorréncia — Tableau.

4.1 Base de dados/Power Query

O Power BI permite a importacdo de dados de varios tipos fontes e formatos de ficheiro
como se pode ver na tabela 4.2, desde ficheiros Excel a Base de Dados Microsoft Azure.

Abrange uma grande variedade em tipo de ficheiros, o que facilita muito ao utilizador o
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processo de importacdo de dados. Face a este grande leque de ficheiros, o Power Bl

consegue incluir ainda mais utilizadores que tenham os seus dados provenientes de outras

fontes.
Tabela 4.2 — Tipo de ficheiros possiveis de importar no Power Bl
Ficheiro Base de dados Power Platform
Excel Base de dados do SQL Server Conjuntos de dados do Power
Texto/CSV Base de dados do Access BI
XML Base de dados Oracle Fluxos de dados do Power Bl
JSON Base de dados MySQL Common Data Service
Pasta Base de dados PostgreSQL Fluxos de dados do Power
PDF SAP Business Warehouse Platform (Beta)
Azure Servigos Online Outros

Lista do SharePoint Online Web
Base de Dados SQL do Azure Microsoft Exchange Online Lista do SharePoint
Azure SQL Data Warehouse - .

Dynamics 365 (online) Feed OData
Base de dados do Azure . . ) .
Analysis Services Ml(_:rosoft Azure Consumption Ac_tlve Directory

Insights (Beta) Microsoft Exchange
Base de Dados do Azure para

Azure DevOps (apenas Placas) Spark
PostgreSQL - .

Relatérios do Salesforce Script R
Armazenamento de Blobs do . .
Azure Google Analytics Script de Python

Adobe Analytics ODBC

Neste caso, em especifico, fizemos a importacdo dos dados a partir de um ficheiro Excel,
escolhendo o tipo na funcionalidade de “Obter dados”. Quando ¢ efetuada esta
importacdo, o programa da a escolher quais as folhas de calculo do livro em Excel que
pretendemos importar, fazendo uma breve pré-visualizacdo, e a possibilidade de
escolhermos transformar os dados (com esta acdo, o Power Query é aberto) ou
simplesmente carregar os dados e entrar logo na vista de relatério, para a proceder a

criagéo de visuais.

Quando falamos da vista de relatdrio, estamos a falar de umas das trés vistas que o Power
BI possui, cada uma com a sua funcionalidade: vista de relatério, vista de dados e vista
de modelo. A vista de relatdrio é a primeira vista que surge ao utilizador sempre que entra
no programa, é nela que sdo feitas as visualizacdes e todas as interagdes possiveis. Na
vista de dados, temos a visualizacdo das diversas tabelas e respetivas colunas com o0s
dados. Aqui podemos adicionar medidas, colunas, criar tabelas e ainda efetuar algumas
modificacOes. Esta vista é util quando o utilizador pretende ver os dados das tabelas sem
ter de abrir o Power Query. Por Gltimo, a vista de modelo é onde sdo apresentadas as
tabelas, nomes das colunas e as relagdes entre elas. O Power Bl consegue criar, por ele
proprio, as relagdes entre as tabelas, no entanto, é possivel editar essas relacdes (algo

bastante Gtil em modelos mais complexos) (Powell, 2018).
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O ficheiro Excel, que sera utilizado, é constituido por 8 folhas de célculo: duas delas
apenas dizem respeito a informaces pessoais dos colaboradores e as restantes 6 sobre as
varias causas com as questdes e respetivas respostas de cada colaborador. Na primeira
folha de informacdes pessoais, temos os dados do colaborador, como a idade, 0 sexo, as
habilitacOes, se possui alguma certificacdo e informacdo de quantos anos ja trabalha na
empresa e quantas vezes mudou de emprego (dados adquiridos do questionario). J& na
segunda folha, temos dados sobre a funcdo, data de admissdo e demissdo do contrato.
Estes dados séo ficticios, mas necessarios para alimentar o dashboard e conseguir calcular
a rotatividade, por exemplo. As outras folhas, como dito anteriormente, tém as questoes
que foram colocadas no questionario e as respetivas respostas de cada funcionario, sendo
que cada funcionario tem um id. A ultima folha tem a média de cada causa por
funcionario. Os dados deste ficheiro sdo provenientes do questionario feito a profissionais
de TI, isto é, os dados que irdo alimentar o dashboard na empresa, sdo dados de satisfacéo
dos profissionais de TI, dados estes que serdo analisados pelos recursos humanos.

Feita a importacdo do ficheiro Excel, a primeira etapa foi a estruturacdo dos dados e
respetiva transformacéo de forma a ajudar a criar o dashboard. A ferramenta que o Power

BI possui para esta etapa é o Power Query, similar ao Power Pivot do Excel.

No Power Query, comegamos por verificar se todas as tabelas tinham os dados corretos,
podendo verificar o seu tipo, mas o programa € eficiente a identificar o tipo de dados mais
adequado para cada coluna (figura 4.2). Em casos de um grande numero de dados,
verificar coluna a coluna seria perder imenso tempo, dai o software ser capaz de o fazer
automaticamente de forma a facilitar estes passos ao utilizador revela-se de bastante

utilidade. Porém, o utilizador, pode sempre modificar consoante a sua vontade.

4 PROPRIEDADES

4 PASSOS APLICADOS

Figura 4.2 — Vista do Power Query
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Ativando a opg¢ao “Qualidade de coluna” no separador ‘Ver’, é possivel verificar a
existéncia de erros. Mais uma funcionalidade bastante Gtil para um grande nimero de
dados, j& que rapidamente se verifica a existéncia de algum erro para, posteriormente,
corrigir. Outra situacdo que pode acontecer € existirem colunas ou linhas null (células
vazias), 0 que também se pode verificar juntamente com os erros, e, ai, o utilizador pode

eliminar (separador ‘Base’ opgoes “Gerir colunas” e “Reduzir linhas™).

Nesta etapa efetuamos a verificagdo de erros através a opcao “Qualidade de coluna” nas
varias tabelas. Em alguma tabelas verificou-se linhas null que foram eliminadas. Nas
tabelas ‘Dados’ e ‘Contrato’, existem algumas células em branco, esse problema pode ser
resolvido com a substituicdo de valores. Contudo, neste caso, ndo se pretende que tenha
algo e por isso nao foi feita nenhuma alteracdo, ja que estar vazio corresponde a uma
situacdo de ndo resposta que é diferente de outra substituicdo que possa ser feita (Figura
4.3).

De seguida, tendo por base a coluna do id foi utilizada a op¢ao “anular dinamizagado de
outras colunas” em todas as tabelas das causas (Satisfacdo, Comprometimento, Lideranca
e Formacéo). Passamos, assim, a ter apenas trés colunas, cujos nomes foram modificados:
ID, Pergunta, Resposta. Neste processo de anular dinamizacao das colunas, o programa
cria duas colunas a partir da coluna ID. A primeira coluna criada é constituida pelos
cabecalhos das colunas antes existentes, e a outra coluna é constituida pelos respetivos
valores, isto sempre consoante o ID. Este passo foi feito para que na construcdo dos
graficos fosse possivel trabalhar com os dados de cada funcionario e no geral, como

veremos mais a frente.
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Figura 4.3— Anulacéo da dinamizacéao das colunas

4.2 Tabelas

Numa fase seguinte, foi necessaria a criacdo de uma tabela que contivesse as datas,
procedendo a criacdo da tabela Calendario. Existem diferentes formas de criar esta tabela,
sendo uma delas utilizando a funcdo CALENDAR e preenchendo o que é pedido,
resultando na criacdo automatica da tabela com os respetivos dados. No entanto, a forma

que procedemos a sua criacao foi diferente.

Primeiro, foi feita uma copia da tabela ‘Contrato’, a escolha desta tabela deve-se ao facto
de ter dados do tipo data, mais em concreto, as datas de contrato dos colaboradores. Nessa
copia, foram eliminadas todas as colunas a exce¢do da coluna [Data de Admissao],
seguiu-se a filtracdo da coluna pela data mais antiga e eliminagéo dos valores duplicados.
Feito estes passos, fomos ao separador Transformar > Data > Ano > Inicio do ano e
ficamos, como resultado, com a data do inicio do ano em que foi assinado o primeiro
contrato. De seguida, foi feita a desagregacdo, sendo essa data, a data inicial da tabela

‘Calendario’.

Todos estes passos efetuados para criar a primeira data, foram igualmente efetuados para
criar a Ultima data. Isto servira para nos dar um periodo de tempo de analise dos dados.
As unicas diferengas foram que, em vez de trabalharmos com a coluna ‘Data de
Admissao’, trabalhamos com a coluna ‘Data de Demissao’. Além disso, a filtrar a data,
filtramos pela data mais antiga e, no separador Transformar, selecionou-se a data do fim

do ano, sendo que no final ficamos com a data final do ano do Calendario.
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De seguida, para a criagdo da tabela, usando essas duas datas, criou-se uma consulta em

branco, e colocou-se a seguinte formula:

= {Number.From(#"Data antiga")..Number.From(#"Data recente")}

Com ela, o programa vai buscar as datas, mais antiga e mais recente, e transforma-as num
namero, formando uma lista. A seguinte etapa é a transformacéo dessa lista numa tabela
e escolher o tipo de dados, neste caso “data”. Passamos assim, a ter uma tabela,
constituida por uma coluna em que temos todos os dias desde a data mais antiga para a
mais recente. Por ultimo, a partir do separador adicionar colunas, selecionou-se data —
més, criando uma coluna adicional apenas com o més correspondente daquela data. Foi
feito o0 mesmo procedimento para 0 nome do més e ano. No final, a tabela é constituida

por 4 colunas: ‘Data’,’Ano’, ‘Més’ ¢ ‘Nome do Més’.

A tabela ‘Satisfacdo’ foi dividida, as questdes ndo numéricas foram para outra tabela a
parte ‘Satisfagdo (2)’. Para isso, duplicou-se a tabela e, na tabela original, eliminou-se
essas mesmas colunas, na copia eliminaram-se as perguntas com valores numéricos.

Assim, apenas na tabela ‘Satisfagdo’ ¢ feita a anulacao da dinamizagao das colunas.

Relativamente ao tratamento de dados no Power Query ndo houve muitas mais alteractes
a efetuar, no entanto existem imensas funcionalidades para aplicar e estruturar
devidamente os dados. As alteracGes irdo depender do tipo de dados e o objetivo final da

visualizacdo.

Com isto, e com as tabelas criadas, segue-se as relacdes entre elas. Portanto, é fechado o
Power Query e aplicado ao ficheiro. Apoés esta aplicacdo, o programa automaticamente
verifica as possiveis ligacdes entre as tabelas e, por ele mesmo, deteta as relacfes e cria
o0 modelo. O modelo pode ser modificado, o tipo de relacBes alteradas, assim como as
chaves de ligacdo. Sendo assim, ao aceder a visto de modelo, podemos ver (figura 4.4) o

modelo criado pelo Power BI.

Neste modelo temos as relagdes um-para-um e um-para-muitos.
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Intencio

id

IPergunta

IResposts

Satisfacio (2)

Em geral, o seu trabalh..

Lideranca

' 1
d
(Pergunta *
(Pargunta (grupes

Figura 4.4- Visual

Um-para-um:

e Contrato — Satisfacao (2)

Formacio

FRergunta

FResposts

Calendario

1

Satisfagio
Contrato

Datz Admissio

R SPergunts
Data Demissio

SPergunta (grupos)
Funcio

id

Quantas vezes ja mud..

Comprometimento =~ "~

CPergunta

CPergunta (grupos)

CResposta

izacdo do Modelo criado entre as tabelas

e Contrato — Médias por Funcionario

e Contrato — Dados

e Contrato — Calendario

Isto acontece quando ambas as tabelas contém valores exclusivos comuns, ou seja, um

funcionario (da tabela Contrato) tem apenas uma linha de valores na outra tabela de

relacBes (Lachev, 2016). Por exemplo, na tabela Contrato temos o funcionario com o ID

1 numa s6 linha com os varios dados acerca da sua funcdo e o contrato e, na tabela Dados,

esse mesmo funcionario apenas possui uma linha acerca de outros dados relativos a ele.

Assim, ele s6 pode conter uma linha de registo.

Um-para-muitos:

e Contrato — Satisfacao

e Contrato — Comprometimento

e Contrato — Lideranga
e Contrato — Formacéo

e Contrato — Intencéo
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Nesta relacdo, a chave comum é o ID do funcionario, e dizemos que um funcionério (da
tabela Contrato) tem vérios dados nas tabelas com ligacdes. Temos as vérias tabelas, das
diversas causas, em que cada uma possui mais do que uma informacéo do colaborador
(Lachev, 2016). Isto é, um funcionario com o ID 9, por exemplo, na tabela Contrato
possui apenas uma linha de registo com os seus valores e na tabela formag&o, ja possui

varias linhas, logo tem mais que um registo e dai a relagdo ser muitos.

4.3 Estruturacéo das paginas
Do que vira a corresponder ao dashboard, foram criadas 8 paginas no total, sendo elas:

e Pagina Inicial

¢ Intencdo de Saida

e Causas no Global

e Funcionério

e Funcionario Satisfacdo

e Funcionario Comprometimento
e Funcionario Lideranca

e Funcionario Formacao

A primeira pagina do dashboard apresenta a empresa, sendo a primeira pagina com a qual
o utilizador vai interagir. O utilizador deste dashboard sera alguém da area de recursos
humanos, responsavel, neste caso, de monitorizar possiveis saidas de colaboradores da
empresa de TIl. Sendo assim, é importante na medida que, quem esta a utilizar o
dashboard para analise, sabe de imediato informacdes acerca do niUmero de entradas e
saida de colaboradores, qual a taxa equivalente de rotatividade e informacGes acerca das
funcbes. Neste caso, a empresa poderia adaptar e ainda acrescentar por departamento.
Consegue ainda, saber como vai a percentagem de satisfacdo de cada causa na empresa.
Esta pagina € essencial para tirar uma ideia geral de como estd a empresa a nivel de

rotatividade.
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Figura 4.5 - Indicadores de rotatividade aplicados no dashboard

Todo o tipo de contabilizacdo de entradas, saidas de colaboradores e a rotatividade foi
conseguido pela criacdo de medidas DAX, que serdo abordadas na etapa seguinte. Para
além disto tudo, usufruindo da interacdo de um botéo, o utilizador navega para a pagina

seguinte, que serd sobre a Intencao de Saida.

Na pagina de Intencdo de saida, tal como o nome indica, o foco desta pagina esta na
intengdo de saida de todos os funcionarios. O objetivo e dar a entender a moral de todos
os colaboradores, se estes sentem alguma intengéo de abandonar a empresa e perceber

guem tem maior probabilidade de sair pela intencdo que manifesta.

Através de trés cartdes, o utilizador tem acesso a trés tipos de informacdo: 1) qual a
intencdo mais alta de saida; 2) a intengcdo mais baixa de saida; 3) nimero de colaboradores
que tém uma intencdo de saida superior a 3,5 (isto numa escala de 1 a 5, sendo que 0s
colaboradores que tém intencdo superior a esse nUmero sd0 uma preocupacdo a ter em
conta). Além disso, € possivel saber qual é o ID do colaborador com a intencdo maior e
menor, basta passar o0 rato no ponto de interrogacdo que esta no canto superior direito.
Este ponto de interrogacdo é uma visualizagdo de tooltip, algo a ser explicado mais a
frente. Por dltimo, ainda tem varios cartbes das médias por idade, habilitacGes,

certificacGes e por funcéo.

Intencdo mais alta

7
1,25 @
Intengdo mais baixa

M® colaboradores

3

Intencdo = 3.5

Figura 4.6 - Niveis de Intencéo
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Mais uma vez, temos botdes de navegacdo para outras paginas. Estes botdes serdo
apresentados em pormenor numa etapa mais a frente (Design). Desta vez temos trés,
sendo um para a pagina inicial, um para uma pagina das causas no global e outro para

estudar um funcionario em particular.

A pagina seguinte, Causas no Global, apresenta os dados das varias causas atraves de
tabelas. Tem o propoésito de indicar quais os colaboradores com valores mais altos e
baixos, para que seja possivel identificar a primeira vista as areas a serem tomadas como
prioridade. A mais-valia destas tabelas é que, atraves de medidas que foram aplicadas,
consegue-se ver quais sdo 0s colaboradores que apresentam valores acima do indicado e
servira de comparagdo com os outros. Esta funcionalidade é util para perceber quem sera

alvo de preocupacdo e tido como prioridade de analise.

Cada causa tem duas tabelas, uma que apresenta os colaboradores que tenham o valor
acima de 75%, isto &, apresentam valores favoraveis, e a outra tabela apresenta aqueles
que tenham o valor abaixo de 50%. Escolheu-se 50%, pois acredita-se que abaixo desse
valor ja seja preocupante e que havera algum problema a afetar esses colaboradores. Para
complementar, acima das tabelas temos um cartdo que indica exatamente o nimero de

colaboradores que confirmam essa condigao.

Lideranga

N° colaboradares: valars 75% W* calabaradores: valor « 50%

7 1

EE 14| 46

Figura 4.7 - Colaboradores com valores altos ou baixos na Lideranca

Nas causas de Formacdo e Comprometimento, temos um dado adicional — o NPS (Net
Promoter Score). Nao foram aplicadas nas causas de satisfacdo e lideranca porgue, na
satisfagdo, temos a classificacdo de satisfacdo do colaborador na pagina da classificacao
por extenso e, na lideranga, ndo temos uma questdo direta para medir a lideranca. Posto
isto, 0 NPS avalia, de 1 a 100, o grau de lealdade/satisfacdo do colaborador, tanto no

comprometimento como na formacao.
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Por fim, ainda existe a possibilidade de filtrar as tabelas pelas func¢Ges dos colaboradores,
ou seja, apresenta apenas os valores consoante a fungéo escolhida. Esta filtragem também
pode ser modificada para acrescentar os departamentos da empresa. Sera uma opg¢éo a
tomar pela prépria empresa. Neste caso, ndo foi aplicado pois temos um ndmero reduzido
de dados e as funcOes apresentadas sdo colocadas, por norma, no mesmo departamento
(dependendo do tipo de empresa).

Architect Software Developer

Computer Network e ¥ Lo Software Engineer | Web D
Diata Scientist Mizchine Leaming Engineer \Web Developer

Figura 4.8 - Filtro por funcéo

Para saber de um colaborador em especifico, temos a pagina “Funcionario”, onde ¢
possivel selecionar o Id do colaborador pretendido e visualizar informacao pessoal (idade,
habilitacOes, certificado e contrato) e a breve classificacdo das véarias causas. Temos
também a informacdo dos anos em que esta na empresa. A selecdo do Id do funcionério
é através de uma visualizacdo chamada segmentacéo de dados, funciona como filtro, em
que, quando selecionamos um Id, todas as outras visualizacbes mudam automaticamente

0s seus dados correspondentes desse ID.

O grafico medidor foi a visualizacdo escolhida para representar os valores das causas pela
sua particularidade de indicar o maximo e minimo (foi escolhido ter de 1 a 100). Foi ainda
aplicada formatacdo condicional de cor que ajuda o colaborador a perceber se deve ter
em consideracdo uma analise daquela causa e definir como prioridade. Isto é, se o
medidor apresentar uma cor vermelha serd uma preocupacdo que o utilizador deve ter
pois o valor esta abaixo do razoavel e podera existir algum problema com o colaborador.
Debaixo dos medidores, temos um icone, representado por um sinal de mais, que serve

de navegacao para a pagina da causa correspondente.

Comprometimenta Lideranca

58

Figura 4.9 - Medidor do Comprometimento e da Lideranca
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O calculo do valor da intencdo de saida é feito através de uma média ponderada, uma vez
que ndo seria adequado fazer questBes deste carater aos colaboradores, visualizando, de

forma individual, a resposta de cada um.

A seguir, na criacdo de cada pagina das causas, foi feita a copia da segmentacao de dados
de Id e, ao colar nas paginas, foi feita a sincronizacdo. Ora, isto quer dizer que quando
escolhemos o id 9, por exemplo, aquela pagina muda para todo o contetdo sobre o
colaborador com o id 9. Além disso, em sintonia todas as outras paginas para as quais foi
copiada a segmentacdo de dados, também sdo alvos desta mudanca de conteudo, por
exemplo, tendo id 9 na pagina “Funcionario” selecionado, ao irmos a pagina dedicada a

satisfacdo, o id 9 ja se encontra selecionado.

Na pagina sobre a satisfacdo, como esta causa tem muitas questdes, decidimos dividir em
varias categorias, sendo mais facil de identificar quais os pontos que poderdo estar a afetar
o0 colaborador. As categorias sdo: desenvolvimento, envolvente, beneficios,
responsabilidade, carga de trabalho, conflito. Sendo assim, temos um gréafico de colunas
que apresenta a média obtida de cada categoria. Para além deste grafico, temos duas
tabelas, mas, neste caso, ndo apresenta a média, mas sim a pontuacdo dada pelo
colaborador. Ainda nessa tabela, temos um simbolo com a cor correspondente ao valor,
ou seja, se 0 valor desse grupo for fraco (o colaborador nesse grupo ndo manifesta
satisfacdo) entdo a cor sera vermelha; se for intermédio sera amarelo e se for bom sera
verde. Por fim, temos no rodapé, as respostas as questdes da tabela ‘Satisfa¢do (2)’para a

satisfacdo do colaborador.

Categoria Pontuacic “
il

Desenvalvimento 19
Ervohvente 18
Responsabilidade 14

Figura 4.10 - Categorias da Satisfacdo com KPI

Nesta pagina, assim como nas outras sobre as causas, temos a possibilidade de navegar

entre as causas sem ter necessidade de voltar a pagina “Funcionarios”.

Na pégina de Comprometimento, optamos por visualizagfes simples de cartbes por

categoria. Temos 5 categorias: partilna (como se sente o colaborador a partilhar sobre
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trabalhar na empresa), esforco (questdes relacionadas com o destino da empresa como
consequéncia do trabalho do colaborador), lealdade (indo ao encontro dos valores),
estadia (todas as questdes relacionadas com a permanéncia do colaborador na empresa) e
por fim saida (relacionado com a vontade de sair). Por debaixo dos cartGes das categorias,
é possivel ver qual é a questao que teve a pontuagdo mais baixa, ou seja, 0 ponto essencial

no qual o colaborador esta menos satisfeito e que pode ser melhorado.

Valores

Muitas vezes acho dificil concordar com
as peliticas desta organizagio em
assuntas importantes relacionadas com
05 seus empregados

Figura 4.11 — Categoria do Comprometimento com a questdo de valor mais baixo

Além disto, ainda temos um indice de satisfacdo organizacional, que de 1 a 100, indica a
posicao que os colaboradores mantém quanto a sua permanéncia na empresa. Este valor

é consideravel favoravel quando é superior a 66.

Na pagina da Lideranca, temos dois tipos de visualiza¢Ges: um gréafico de barras e cartdes.
As questbes foram divididas por grupos, sendo eles: competéncias, reconhecimento e
relacionamento. No grafico de barras vemos a pontuacdo dada pelo colaborador a cada
grupo, com isto sabemos em que partes o lider obtém maior classificacdo por parte do
colaborador e qual parte pode ser melhorada.

Juntamente com este grafico, ha para cada grupo um circulo, ou seja, um kpi que mede e
retorna uma cor, consoante os valores. Se possuir uma cor vermelho entdo o utilizador
deve analisar aquele grupo. Caso contrario, se possuir uma cor verde, entdo € favoravel e
n&o se torna prioritario. Acrescenta-se a isto, os cartées do lado esquerdo em que retornam

uma recomendacdo consoante os valores de cada grupo.
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Categorias
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Figura 4.12 - Categorias da Lideranga com o KPI

Em ultimo, nos cartBes, para cada grupo, temos um indice correspondente (também eles

de 1 a 100) para perceber qual a prioridade a tomar.

Mais focado na formacéo que possui, a pagina de formacéo procura dar ao utilizador uma
recomendacdo. Sendo poucas as questdes, foi utilizado a visualizacdo cartdo de linhas
maltiplas com os valores do colaborador. O objetivo é dar a entender ao utilizador a
satisfacdo do colaborador relativamente a formacgdo que tem ou a falta dela. Do lado
direito, temos a informacdo dos certificados que os colaboradores detém, ou ndo, e
quisemos elaborar ao recomendar formacdo para o colaborador escolhido em duas
condic@es. A primeira recomendacdo tem por base a média de satisfacdo do colaborador,
caso seja abaixo de um valor automaticamente temos a recomendagdo. A segunda
recomendacdo tem por base os certificados possuidos pelo colaborador, caso nao tenha
nenhum certificado é recomendado que seja dado formacdo. Estas condi¢bes foram

construidas com DAX e serdo explicadas na etapa seguinte.

Recomenda-se Formacio Recomenda-se oferecer

Perfil de motivagio _fOI'ITI acao
) Perfil de conhecimentos

Figura 4.13 - Recomendagdes de Formagéo
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4.4 KPI e métricas/DAX
Na pégina inicial
No contexto de entradas e saidas, foi necesséria a criacdo de medidas. Para contarmos o

numero de entradas, guidmo-nos pela tabela ‘Contrato’ ¢ usamos a fungdo
COUNTROWS para contar todas as linhas da tabela:

Entradas = COUNTROWS(Contrato)

Para as saidas, utilizamos a fungdo CALCULATE, que avalia uma expressao através de
filtros especificados. Primeiramente € utilizado a funcdo COUNTROWS que vai contar
todas as linhas, estejam em branco ou nao (Allington, 2018), da tabela ‘Contrato’. Como
a ligacdo entre as tabelas ‘Calendario’ e ‘Contrato’ ¢ feita através da [Data Admissao],
foi necessério criar uma ligacdo entre [Data] e [Data Demissao]. Mas como o Power Bl
apenas permite uma ligacdo ativa, foi utilizada a funcdo USERELANTIONSHIP. Por fim,
vai apenas contar as linhas que ndo estdo em branco da coluna [Data Demissao]. Isto quer
dizer que os colaboradores que sairam tém uma data dessa saida, ficando a célula da
coluna preenchida. Sendo assim, a contabilizacdo de apenas células preenchidas,
contabiliza apenas os que sairam.

Saidas = CALCULATE(COUNTROWS (Contrato), USERELATIONSHIP(Contrato[Data
Demissao], 'Calendario’[Data]),NOT ISBLANK(Contrato[Data Demissdo]))

Com estas duas medidas sabemos as entradas e as saidas, mas ndo sabemos quantos
funcionarios permanecem atualmente na empresa. Portanto, foi criada a seguinte medida:
Funcionarios ativos =
CALCULATE(
[Entradas]-[Saidas],
FILTER(

ALLSELECTED( 'Calendario’[Data]),
ISONORAFTER( 'Calendario’ [Data], MAX('Calenddrio'[Data]), DESC)))

Analisando a medida, temos CALCULATE, em que a expressao € a subtracdo das saidas
as entradas. Além disso, € aplicado um filtro em que vai selecionar toda a coluna [Data]
da tabela ‘Calendario’, mas vai selecionar aquelas células que cumpram as condigdes da
funcdo IsOnOrAfter. A funcdo tem como condi¢des a coluna [Data], em que temos o
méaximo em ordem descendente. Ou seja, vai buscar a data mais recente e sera nessa data

que efetua a subtracdo das saidas.
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Num gréfico de colunas temos a percentagem de rotatividade por ano, em que temos a

seguinte medida aplicada:
Rotatividade = DIVIDE([Saidas],[Funciondrios ativos])

Para complementar, temos um cartdo de linhas multiplas que resume as entradas, saidas
e 0 numero de funcionarios ativos. Temos 3 diferentes linhas, com os valores do ultimo
ano, dos ultimos 3 anos e desde o inicio. As medidas utilizadas consistem em medidas ja

explicadas acima: entradas, saidas e funcionarios ativos.

Numa tabela especifica com as funcbes e as respetivas entradas e saidas e a taxa de
rotatividade, temos a Ultima funcdo desta pagina. Achamos por bem demonstrar isto
porque as exigéncias, tarefas e formacdo pode variar consoante a funcdo, além de que

sabemos quantos entraram e sairam pelo tipo de funcéo.

Turnover % = DIVIDE([Saidas], [Entradas], BLANK())

Intencédo de saida
Para saber a intencdo de saida mais alta entre os colaboradores criou-se a seguinte medida:
Maximo = MAX('Médias por Funciondrio'[MI])

A medida é muito simples, o que faz é procurar o valor maximo dentro da coluna [MI] da
tabela ‘Médias por Funcionario’. O mesmo Se aplica para saber a intengdo mais baixa,

neste caso, utilizando a funcdo MIN:

Minimo = MIN('Médias por Funciondrio'[MI])

Para indicar o nimero de colaboradores que tém uma intencdo de saida superior a 3,5

(dentro de 1 a 5), temos a seguinte medida:

Int. acima de 3.5 =
COUNTROWS (
FILTER('Médias por Funcionario', 'Médias por Funcionario'[MI]>3.5

)
)+0

Na medida aplicamos a fungdo COUNTROWS, que vai contar as linhas dessa tabela
(‘Médias por Funcionario’) e, como acrescentamos a fun¢do FILTER, vai devolver
apenas o numero de linhas da coluna [MI] que contém a média da inteng&o de saida acima

de 3,5. Além disso, ainda colocamos no final “+0” para que no cartdo, em caso de nédo
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houver nenhuma linha em que o filtro se aplique, ndo apare¢a a dizer “Vazio” e passe a

mostrar “0”.

Por ultimo, nesta pagina ainda temos mais duas medidas criadas para os pontos de
interrogacdo que aparecem juntamente com os valores maximo e minimo. Estes pontos
sdo uma visualizacdo que foi importada, chama-se Dynamic Tooltip by MAQ Software e,
tal como o nome indica, € uma tooltip. O objetivo € dar informacdo quando o rato passa
por cima. Neste caso, pretendemos que o utilizador saiba a qual Id de colaborador

pertence aquele valor. Sendo assim, eis as medidas:

ID Max Intencao =

MAXX (
TOPN (
1,
VALUES ('Médias por Funcionario'[ID]),
CALCULATE (MAX ('Médias por Funcionario'[MI])), DESC
)
[ID]

ID Min Intencao =

MINX (
TOPN (
1,
VALUES ('Médias por Funcionario'[ID]),
CALCULATE (MIN ('Médias por Funciondrio'[MI])), ASC
)s
[ID]

))
Vamos explicar utilizando o exemplo do maximo. Desta forma, utilizamos a funcéo

MAXX em que é devolvido o maior valor numérico resultante de uma expressao em cada
linha de uma tabela. Como expressdo, usamos a funcdo TOPN que devolve um
determinado namero de linhas consoante uma fun¢do. Visto que apenas pretendemos o
Id de um colaborador, temos 1 para que devolva apenas uma linha. Uma vez que esta
funcdo vai buscar uma tabela e, neste caso queremos uma coluna, usamos a funcéo
VALUES e o que vai fazer é ir buscar a coluna que mencionamos (ID) e devolve como
uma tabela Unica. Em ultimo, falta a expressao que vai determinar o TOPN e a ordem.
Utiliza-se a funcdo CALCULATE, para poder determinar uma expressao e 0 MAX que
vai buscar o méximo da coluna [MI]. O mesmo aplica-se na fun¢cdo MINX, mas com

algumas alteragdes.
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Causas no Global

Nesta pagina maior parte das medidas sdo semelhantes, mudando apenas as colunas

selecionadas. Sendo assim, as proximas medidas tém a mesma explicacao:

S. acima de 75% = COUNTROWS(FILTER('Médias por Funcionario', 'Médias por

Funcionario'[Percentagem MS]>75))+0

S. abaixo de 50% = COUNTROWS(FILTER('Médias por Funcionario', 'Médias por

Funcionario'[Percentagem MS]<50))+0

F. acima de 75% = COUNTROWS(FILTER('Médias por Funciondrio', '‘Médias por

Funcionario'[Percentagem MF]>75))+0

F. abaixo de 50% = COUNTROWS(FILTER( 'Médias por Funcionario', 'Médias por

Funciondrio'[Percentagem MF]<50))+0

L. acima de 75% = COUNTROWS(FILTER('Médias por Funciondario', '‘Médias por
Funcionario'[Percentagem ML]>75))+0

L. abaixo de 50% = COUNTROWS(FILTER('Médias por Funcionario', 'Médias por
Funciondrio'[Percentagem ML]<50))+0

C. acima de 75% = COUNTROWS(FILTER('Médias por Funcionario', 'Médias por
Funcionario'[Percentagem MC]>75))+0

C. abaixo de 50% = COUNTROWS(FILTER('Médias por Funciondrio', 'Médias por
Funcionario'[Percentagem MC]<50))+0

Usando a primeira medida como exemplo para todas as outras, aplicamos a funcao
COUNTROWS que vai contar todas as linhas da tabela ‘Médias por Funcionario’, cujo
valor das células da coluna [Percentagem MS] seja superior a 75. Tal como tinhamos
visto numa medida anterior, acrescentar “+0” permite que ndao devolva o valor “Vazio”

caso ndo haja nenhuma linha a contabilizar.

Tendo em conta este exemplo, as outras medidas seguem 0 mesmo raciocinio com
alteracdes nas colunas e valor a ser superior ou inferior. Estas medidas sdo aplicadas nos

varios cartdes das causas.

Em seguida, utilizamos um KPI para medir a satisfacdo da formagdo e o

comprometimento do colaborador para com a empresa. NPS (Net Promotor Score) é um
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KPI muito simples que permite avaliar numa escala de -100 a 100 e divide as

classificagOes em trés grupos: promotores, detratores e neutros ou passivos.

O NPS é calculado pela subtracéo entre os promotores e os detratores. Podemos ver a
formula do KPI, assim como foi criada a medida no programa (usando o exemplo para a
formacéo):

NPS = % de Promotores — % de Detratores

eNPSF = ([eNPSpromotoresF] - [eNPSdetratoresF])

Este KPI tem intervalos, nos quais o valor desta subtracdo deve estar compreendido:

e Excelente —75a 100
e Qualidade —51a75

e Aperfeigoar —0a 50
e Critico--100a0

Houve primeiro a necessidade de calcular a percentagem de promotores e detratores. Para
1SS0, criou-se duas medidas, uma para cada, e definiu-se a classificagdo dos grupos. Por
norma esta classificacdo é de 1 a 10, mas, no nosso caso, sendo que as questdes tém
classificacdo de 1 a 7 estas foram adaptadas. A classificacdo dos grupos passa a ser a

seguinte:

e Valores 7 e 6 — promotores
e Valores 5 e 4 — neutros ou passivos
e Valores 3,2 e 1 — detratores

Para criar a medida dos promotores, usamos a funcdo CALCULATE, que vai utilizar a
expressao COUNTROWS que, por sua vez, vai contar todas as linhas em que se aplica o
FILTER. O FILTER nesta medida serve para conseguirmos contar todas as células cujo
valor ¢ igual ou superior a “6” que fazem correspondéncia a questdo “Faz-me sentir
concretizado com o seu trabalho”. Isto ¢, a medida faz a contabiliza¢do das linhas da
tabela ‘Formacédo’, procura na coluna [FPergunta] o valor “Faz-me sentir concretizado
com o seu trabalho” e contabiliza todas as linhas da coluna [FResposta] que tenham o
valor igual ou superior a seis. Feito isso, vai multiplicar esse valor por 100 e dividir pela

contagem de colaboradores.

eNPSpromotoresF =
(CALCULATE (COUNTROWS( 'Formagdo'),
FILTER ('Formagao',

'Formac¢ao' [FPergunta]="Faz-me sentir concretizado com o seu
trabalho"),

'Formacgao' [FResposta]>=6)

) *100/COUNTROWS (Dados)
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Para a medida de detratores, aplica-se a mesma légica modificando apenas os valores
procurados na coluna [FResposta]. Passa a contar as linhas na coluna [FResposta] cujo

valor ¢ inferior ou igual a 3, como se pode ver na medida abaixo.

eNPSdetratoresF =

(CALCULATE(
COUNTROWS( 'Formagdo"'),
FILTER('Formagao',

'Formag¢ao’ [FPergunta]="Faz-me sentir concretizado com o seu
trabalho"),

'Formac¢ao' [FResposta]<=3))
*100/COUNTROWS (Dados)

Tal como na formag&o, as mesmas medidas sdo aplicadas ao comprometimento:

eNPSdetratoresC =
(CALCULATE (COUNTROWS ( ' Comprometimento'),
FILTER('Comprometimento',

'Comprometimento' [CPergunta]="Estou extremamente feliz por ter escolhido esta
organizag¢ao para trabalhar em vez de outras para as quais tinha a possibilidade, na
altura em que entrei"),

'Comprometimento' [CResposta]<=3

))*100/COUNTROWS (Dados )

eNPSpromotoresC =
(CALCULATE (COUNTROWS ( ' Comprometimento'),
FILTER('Comprometimento"’,

'Comprometimento'[CPergunta]="Estou extremamente feliz por ter escolhido esta
organizacao para trabalhar em vez de outras para as quais tinha a possibilidade, na
altura em que entrei"),

'Comprometimento' [CResposta]>=6

))*100/COUNTROWS (Dados )

eNPSC = ([eNPSpromotoresC] - [eNPSdetratoresC])
Funcionario Satisfacao
Nesta pagina, criamos uma nova coluna com a seguinte descrigéo:

KPILight = UNICHAR(11044)
Dizemos que o KPILight é igual a um circulo. A expressdo que temos é um codigo de
simbolo, neste caso um circulo. O que vai determinar a cor do circulo sera a aplicacdo da

formatacdo condicional.
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Funcionario Comprometimento

Criou-se um indice de satisfagdo organizacional, de 1 a 100, que indica 0 quanto 0
colaborador esta satisfeito e pretende permanecer na empresa. A medida criada vai ao
encontro de outras anteriormente mencionadas. A funcdo soma todos os valores das
células que pertencem ao grupo “Estadia” e ainda faz outras operagdes. No final temos

entdo o valor de 1 a 100 acerca da satisfacdo na organizagéo.

Indice satisfa¢do organizational =
((((SUMX(FILTER(Comprometimento,Comprometimento[CPergunta (grupos)] =
"Estadia"),Comprometimento[CResposta]))/3)-1)/6)*100

Apos disto, colocaram-se varios cartdes, cada um com um grupo e foi criada a seguinte
medida, que se aplica em todos 0s grupos:
Esforco =

IF(

AVERAGEX(FILTER( 'Comprometimento',Comprometimento[CPergunta (grupos)] =
"Esfor¢o"),Comprometimento[Percentagem resposta])<50,

MINX (
TOPN (
1,
VALUES ('Comprometimento'[CPerguntal),
CALCULATE (MIN ('Comprometimento'[CResposta])), ASC),
'Comprometimento'[CPerguntal]

), "[Mais que uma resposta com valor mais baixo]"))

O cartdo com esta medida aplicada, apresenta como valor a resposta que cumpre aos
requisitos ter percentagem superior a 50. Posto isto, mostra a resposta com o valor mais
baixo, caso haja mais que uma resposta com o valor mais baixo aparece o seguinte texto:
" Mais que uma resposta com valor mais baixo". Tal como est4 para o grupo “Esfor¢o”,

todos 0s outros grupos tém uma medida para si com 0 mesmo conceito.
Funciondrio Lideranca:

Estas medidas da lideranca séo calculadas exatamente como as do comprometimento,

apenas aplicadas ao caso concreto de liderancga.

Indice lideranga relacionamento = ((((SUMX(FILTER('Lideranca','Lideranca’[LPergunta
(grupos)]="Relacionamento"), 'Lideran¢a'[LREsposta]))/5)-1)/4)*100

indice lideranga reconhecimento = ((((SUMX(FILTER('Lideranca’, 'Lideranca’[LPergunta
(grupos)]="Reconhecimento"), 'Lideran¢a' [LREsposta]))/5)-1)/4)*100
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Indice lideranca competéncias = ((((SUMX(FILTER('Lideranca','Lideranca'[LPergunta
(grupos) ]="Competéncias"), 'Lideranca’[LREsposta]))/7)-1)/4)*100

Para apresentar um KPI visual, foram criadas duas medidas em que, aplicadas a um
gréfico circular, adquirem uma cor consoante o valor. Sendo assim, 0 que parametrizamos
no grafico é que fique verde caso a soma da percentagem de resposta dividida por 5, seja
superior a 80. Caso seja inferior, entdo passa a ter a cor vermelha.

KPI Verde = IF(SUMX(FILTER('Lideran¢a', 'Lideranc¢a’[LPergunta
(grupos)]="Relacionamento"), 'Lideranc¢a'[Percentagem resposta])/5 > 80, 1, 0)

KPI Vermelho = IF(SUMX(FILTER('Lideranca', 'Lideranc¢a’[LPergunta
(grupos)]="Reconhecimento"), 'Lideranc¢a'[Percentagem resposta])/5 < 80, 1, 0)

patamares, e cada patamar da uma recomendacao diferente. Utilizamos a funcdo Switch

para que seja possivel ter trés condicOes diferentes e que apenas s6 uma se aplica.

Competéncias recomendagdo = SWITCH( TRUE(),

[Indice lideranca competéncias]<=50, "Dar formacdo ao lider das
competéncias em falha",

[Indice lideranca competéncias]<=80, "Competéncias podem ser melhoradas,
questionar lider sobre competéncias menos desenvolvidas",

[Indice lideranca competéncias]>80, "Lider demonstra ser competente")

Relacionamento recomenda¢do = SWITCH( TRUE(),
[Indice lideranca relacionamento]<=5@, "Dar formacdo de empatia ao lider",

[Indice lideranca relacionamento]<=80, "Relacionamentos podem ser
melhorados, estudar o ambiente",

[Indice lideranca relacionamento]>80, "Lider excecional em relacionar-se")

Reconhecimento recomenda¢do = SWITCH( TRUE(),

[Indice lideranca reconhecimento]<=50, "Verificar com o lider os problemas
existentes"”,

[Indice lideranca reconhecimento]<=80, "Lider pode ser melhor a reconhecer o
trabalho, estudar a razao desta limitacao",

[Indice lideranca reconhecimento]>80, "Lider excecional em reconhecer o
trabalho dos colaboradores")

Funcionério - Formacao:

Criou-se uma medida para avaliar se & recomendado oferecer uma formagdo ao

colaborador com base na sua satisfagdo da formagéo:

Recomendagdo = IF ([F. abaixo de 5], "Recomenda-se Formag¢do","--" )
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Caso a média do colaborador seja abaixo de 5, 0 que o cartdo faz € mostrar o texto
“Recomenda-se Formagao”. Se o valor foi superior a 5 entdo o que ¢ apresentado ¢ “—*
Esta apresentacéo esta ligada a satisfacdo da formacao do colaborador. No outro cartdo,
a referéncia ndo é correspondente aos valores, mas sim se este possui alguma certificacéo.
Sendo assim, 0 que a fungao faz ¢ ir a tabela “Dados”, coluna [Certificados] e contabiliza
todos as linhas em branco. Dizemos contabiliza porque usamos a fungdo COUNT, para
podermos associar uma tabela, caso contrario, s6 conseguiriamos colocar uma medida, 0
que ndo se pretende. Se a linha estiver em branco, ISBLANK, entdo é retornado o texto
“Recomenda-se oferecer formagao”, caso contrario, se a linha tiver algo tipo de dado

3

entao temos “— .

OferecerFormag¢dao = IF(ISBLANK(COUNT(Dados[Certificados])), "Recomenda-se oferecer
formagao","--")

4.5 Estruturacéo das visualizacoes

Nesta etapa, abordamos todas as regras e filtros aplicados ao longo das diversas paginas
que compdem o dashboard, é de salientar que estas formatacGes nas visualizacOes
contribuem imenso para a interatividade e elaboracdo visual do dashboard. Como a
interatividade é o ponto essencial, ao carregarmos em cima de uma das visualizacdes, 0s
dados das outras visualizagdes mudam consoante o que foi selecionado. Em algumas
paginas sera possivel usufruir dessa interatividade e em outras ja ndo, isto porque existem
visualizacBes em que ndo faz sentido esta interacdo, de tal forma, que foi configurado

para que ndo aconteca.

A interatividade da visualizacdo é pormenorizada, isto é, até € possivel definir de que
forma uma visualizacao interage com as outras a nivel de filtros. Pode-se configurar a sua
interacdo com todos ou sO apenas um, consoante o pretendido. O Power Bl tem a
possibilidade de ter trés tipos de filtros, estes sdo por 3 camadas: a nivel visual, nivel de
pagina e a nivel de relatorio. A nivel visual funciona apenas numa visualizagao, levando
a uma reducdo dos dados visiveis; a nivel de pagina, tal como o nome indica, € aplicado
na pagina afetando todas as visualizagdes daquela pégina (diferentes paginas podem ter
diferentes filtros); a nivel de relatério é aplicado no relatério todo, afetando todas as

paginas e visualizacdes (Ferrari & Russo, 2016).
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Pagina inicial
Na tabela de saidas e entradas por funcdo, a coluna do turnover tem uma formatacao

condicional, tem uma barra de dados ativa.

No cartdo de mdltiplas linhas tem um filtro sobre a data, cada linha tem uma data
especifica para que seja possivel ter uma linha acerca do ano anterior e outra sobre o

inicio, por exemplo.
Intencéo de saida

A regra aplicada no cartdo, sobre o valor da intencdo global, é sujeita a cor da letra.
Aplicamos o formato em escala de cores, desde o nimero mais pequeno (neste caso 0) a
verde até o maior a vermelho (neste caso 5). Em intermédio temos ainda a cor amarela

como opcao, podia-se ndo utilizar (Figura 4.14).

Cor

Formatar por

Com base no campe Resumo Formatagdo predefinida ©

‘ Média de IResposta '| ‘ Média " | Como zero

Minimo Centro Méaximo

0 25 5
¥ Divergente

Figura 4.14 - Formatacao condicional da letra — por cores

Pagina Causas no global

Tal como na intencdo de saida, também o fundo das tabelas tem uma formatacédo
condicional. Consoante o tipo de tabela, se € superior a 75% ou inferior a 50%, foram
criadas duas formatagdes. Como podemos ver, neste caso, optou-se por utilizar duas cores
(Figura 4.15).

[ [ |
[ civergante [ Divergente

Figura 4.15 - Formatacéo condicional do fundo — por cores
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Na formatagdo da cor da NPS, a formatacdo aplicada ja foi diferente. Foi aplicado uma
formatacdo por regras, na mesma utilizando as cores, mas desta vez escolhemos o
intervalo exato com a cor pretendida.

Cor

Formatar por

| Regras T ‘
Com base no campo

eNPSF r ‘
Regras 1 Inverter a ordem de c... t Nova regra
valor € maior ou igual a v Mimero ¥ & menar que v Izl Mdmero ¥ seguida
valor € maior ou igual a MNamera & menor ou igual a 50 Namero szquida
iE3 € maior ou igual a ¥ |51 Nimero ¥ || & menor que ¥ |75 Ndmero ¥ [EM . ™ b X
valor el a seguida
=0 € maior ou igual a ¥ 73 Numero ¥ || & menor que ¥ || 100 Namero ¥ | 50 1 X
wvalor 9! g9 seguida

Figura 4.16 - Formatacao condicional da letra — por regras
Para que as tabelas apresentam os ids com valores superiores a 75%, ou inferior a 50%,
dependendo da tabela, foi aplicado um filtro a todas elas (Figura 4.17 e Figura 4.18).

Filtros neste elemento visual

%
€ inferior a 50

§ m

&
Mostrar itens quando o valor:

€ menor que

<

Figura 4.17 - Filtro aplicado, inferior a 50

Filtros neste elemento visual

% ~ B

é superiora 73 &

Mostrar itens quando o valor:
€ maior que ~

]

@®EQO Ou

Figura 4.18 - Filtro aplicado, superior a 75
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Funcionario

O medidor foi a visualiza¢do escolhida pela sua particularidade de indicar o0 méaximo e
minimo. Portanto, no formato do medidor, primeiro indicamos no eixo 0 como minimo e
100 como maximo. Depois, nas cores de dados, no preenchimento formatamos a cor pela
aplicacdo de trés regras. Estas regras sdo uteis, pois, ao aceder a pagina, se 0 medidor
estiver vermelho, o utilizador sabe logo de antem&o que deve ver o que se passa naquela

causa (Figura 4.19). Vai ao encontro das regras aplicadas ao NPS.
Preenchimento

Formatar por

| Regras v

Com base no campo Resumo
| Soma de Percentagem MC v Soma v

Regras 11 Inverter a ordem de c... f Nova regra

v |em

é or v |80 Namero ¥ | € r ol v |[100 o
€ maior ou igual a g Ndme é menor ou igual a 1 Numer seguida

em

. = a (3 n
€ maior ou igual a v |50 Numero ¥ € menor que v|[80 Nimero ¥ | °
= seguida

em

seguida

2

PR A e £
€ maior ou igual a |0 Nimero ¥ € menor que ¥ (|30 Ndmero ¥

Figura 4.19 - Formatacéo condicional — preenchimento por regras

Satisfacdo e Comprometimento

Nestas duas causas, as formatacOes aplicadas sdo iguais ou semelhantes as anteriormente
descritas. No caso da satisfacdo, temos uma formatacdo a nivel de cor de letra e com
regras com as cores compreendidas entre valores definidos. No caso do
comprometimento, os cartfes tém uma formatacdo de cor aplicada ao fundo. Em suma,
as formataces a serem utilizadas diferem pouco mas sao Uteis para melhorar a analise do
dashboard.

4.6 Design

Por ultimo temos a etapa que mencionamos de design, de uma forma muito breve, na
medida gque introduzimos um conjunto de componentes que nao s6 contribuem para uma

harmonia visual como também para a utilizacdo do dashboard.

O Power BI apresenta varios temas de cores a aplicar ao dashboard mas também é
possivel modificar ou importar. Perante isto, realizou-se a importacdo de um tema

encontrado na comunidade de Power Bl na Galeria de Temas (Microsoft Power Bl
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Community, 2021). Nesta galeria é possivel encontrar diversos templates para importar

para o programa, no qual escolhemos o tema “Plum”.

Relativamente as formas utilizadas nas diversas paginas, foram utilizados retangulos que
foram modificados relativamente a tamanho e cor. As formas que o Power BI
disponibiliza ajudam o utilizador a personalizar e organizar os seus dados da melhor
forma. Além disso, existe o painel de selecdo em que é definida a hierarquia entre as
formas e objetos no programa. Isto €, podemos colocar uma forma em baixo de um gréafico

e serd essa a hierarquia escolhida. Além das formas, temos também as caixas de texto.

Por ultimo, temos disposto um icone que serve como botdo de navegacdo para a pagina
seguinte. O programa tem a disponibilidade varios tipos de botdes, cada um com a sua
funcionalidade que auxiliam na compreensdo e interatividade com o dashboard
(imagem). A escolha do botdo vai variar conforme a acdo que o utilizador pretenda que
aconteca (Figura 4.20).

Al D i

xa de Botées Formas Imagem
ato v b

€~ Seta para 3 esquerda
—> Seta para a direita
(‘\ Repor

@ Anterior

@ nformagdes

® Ajuda

[v__] Perguntas e Respostas
D Marcador

Em branco

Figura 4.20 - BotBes disponibilizados pelo Power Bl

O botdao “Em branco” deve ser um dos botdes mais utilizado, isto porque pode ser
modificado da forma como o utilizador pretenda, sem restri¢cdes. Por ndo ter um simbolo
em concreto, o utilizador pode inserir texto ou uma imagem, nas configuracfes pode
configurar os varios pardmetros e o design pretendido. Sendo um botdo “em branco”, na

acao pode determinar o tipo de acdo que este botdo vai ganhar.

Outra forma de usar uma imagem como botdo é inserir a imagem pretendida e na
formatacdo, ativar a agdo e escolher qual. Esta opgéo foi a que seguimos, servindo de
navegacao para a pagina seguinte. A selecdo dos botdes de navegacao corresponde a que

se apresenta em Tabela 4.3.
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Tabela 4.3 — Descricao dos Botdes de Navegacéo

Ligacdo para a pagina

inicial

Ligacdo para a pagina

“Intengao de saida”

Ligacdo para a pagina

“Funcionario”

Ligacdo para a pagina
“Global”

Podemos ver na Figura 4.21, o resultado final da Pagina inicial, de tudo o que foi descrito
nos capitulos anteriores, que tem foco na rotatividade e nos valores de cada causa no

geral. O utilizador consegue de forma rapida perceber o estado atual da empresa.

Causas Rolativicade por Ano
A0%
= - n‘“% 77‘50% - ﬂ E H
100 0%
2018 2019 2020
Ang
2L Lk 2219 7]
80 Ultime 2no
7 E] 9
Entradas Saidas Funcionarios ativos
&0 Ultimos 3 anos
13 7 6
Entradas Saidas Funciondrios atives
Desde o inicio
0 13 7 8
Entradas Saidas Funciondrios atives
20 Fungao Entradas Saidas Turnover
-
Computer Netwark Architect E @ Anos na empresa
Web Developer = ]
0 Software Engineer / Software Developer 4 2 -5": 5.40
@ Satisfagio @ Comprometimento @ Lideranga @ Formagao [ BT L BEEE : ! -33% Média
Data Scientist 2
Total 15 T 46.67%

Figura 4.21 - Pagina Inicial
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Na pégina seguinte, na Intencdo de saida, é possivel a intencdo de saida por vérias

categorias: idade, habilitagdes, certificacdo e funcdo. Esta divisdo permite perceber se

alguma destas categorias € um possivel influenciador da intencdo de sair, isto é, por

exemplo, perceber se as pessoas mais novas tém algum fator que as faz ter maior intengéo

de saida. Podemos ver o resultado final desta pagina na Figura 4.22.

Intengdo Global

BE:
my

4,009

Intengéo mais alta

125 @
Intencic mais baixa

N® colaboradores

3

Intencdo > 3.5

Segue-se a pagina de todas as causas — Causas no Global. Na figura seguinte (Figura

Habilitacoes

Certificacao

4,00

Secundario

2,93

Licenciatura

1,50

Mestrado
2,21

Possui

3,25

Data Scientist

3,25

Doutoramento
3,25

N&o possui

2,83

Computer Network Architect

3,13

sSoftware Engineer

3,08

Machine Learning Engineer

Figura 4.22 - Pagina Intencéo de saida

1,92

web Developer |

4.23), conseguimos ver o resultado final desta pagina com as varias tabelas, que véo

auxiliar o utilizador a identificar quais as causas com maior valor, ou seja, com maior

feedback dos colaboradores, e as causas com menor valor, para que seja possivel uma

intervencdo rapida.

1

%

N° Colaboradores: valor« 50%

Satisfacéo Formacao
W colabaradores. valor » 759 W colaberadores, valar < 50% N coloboradores. walor » 15%
31179 m 3| 86
9
12 NPS
1486
17|77
1979
20[86) .
2486
Sl | Data Scientist Machine Leaming Engineer o EESZ;’;
Lideranga Comprometimento

N colaboradores: valors 75%

N* colaboradores. valor « 50%

1

i -

Figura 4.23 - Pagina Causas no Global
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As péginas anteriores mostram ao utilizador informagéo no geral, sendo que na pagina

“Funcionario”, um funcionario em especifico torna-se o foco. Pela pagina anterior o

utilizador podera perceber que o valor associado ao funcionario estd com uma

percentagem abaixo de 50% em uma das causas, ao aceder a esta pagina consegue

rapidamente perceber os valores desse funcionario (Figura 4.24). Sendo assim, de uma

forma simples, indica a avaliacdo do colaborador das varias causas, assim como outras

informacdes pessoais .

ID Sexo

Idade  Habilitagdes Data Admissdo

Fungdo

Certificados

. As

14 Masculino 41- 55 Licenciatura 2 de Fevereiro de 2019

Web Developer CISA, CISM, COBIT 5

Salisfagdo

0 100 0

Compromelimento

00 0 100

86

0 100

®

Intengio e Saida

10

Anos na empresa

4,00

Corresponde muita
O trabalho corresponde & expectativas iniciais?

Tinha dividas se recomendava
Recomendaria o seu trabalho a um amigo?

34 - 34 34
.
G etiments .~ . x g g
Média de Satisfacio = 5
2
3,43 l l
0
Formacdo Q\e‘{ ‘(_\0" ';50\\\ S 2 o e
o S
o “ «F o
KPI Categoria Pontuagio KPI
- -
Beneficios " [ ] Desenvolvimento 18
Carga de trabalho 6 Envolvente 16
Conflito [ Responsabilidade 14

Muito satisfeito
Esta satisfeito com o seu trabalha?

N&o aceitava o trabalho
Aceitaria o trabalho, caso decidisse novamente?

Figura 4.25 - Pagina Funcionario Satisfacéo

Na pagina do funcionario sobre a satisfacdo, o resultado conseguido é o que podemos ver

na Figura 4.25. Temos as varias categorias com 0 KPI associado de forma a poder dizer
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ao colaborador se estd compreendido entre valores aceitaveis. Nesta situacdo o KPI é
demonstrado pela cor, uma vez que colocar nimeros pode tornar a analise mais demorado
e até confusa. Como tal como foi referido, na pagina é possivel navegar para as outras

causas, sendo que o id do colaborador, por defeito, ja esta selecionado.

No comprometimento (Figura 4.26), ao contrério das outras causas, apenas possui esta
combinacdo de cartBes com os Varios valores e o indice de satisfacdo organizacional. Para
a informacéo que tinhamos, esta foi a forma mais facil que se arranjou para ser objetivo

para o utilizador em vez de p6r noutra forma mais cansativo.

o Média de Comprometimento - i >
: (o ) (o ) (= ) & on
4.00 0y

Esforgo Partilha Valores

Muitas vezes acho dificil concordar com
[Mais que uma resposta com valor [Mais que uma resposta com valor - -
as politicas desta organizacdo em
mais baixo] mais baixo]
assuntos importantes relacionadas com
os seus empregados
I 1
44,44 Estadia

indice satisfacdo organizational

Decidir trabalhar para esta organizacic [Mais que uma resposta com valor
foi um erro definitivo da minha parte mais baixo]

Figura 4.26 - Pagina Funcionario Comprometimento

Na pagina da lideranca, tal como da satisfacdo, tem um KPI com cor para as varias
categorias. O que difere é o facto de dar indicacdes ao utilizador conforme os valores
calculados. Podemos ver que, neste caso na Figura 4.27, o colaborador tem as trés
categorias a vermelho, isto porque as percentagens das respostas séo inferiores a 80%.
Para além disso, ainda da as indica¢fes no lado esquerdo da pagina e, neste caso, nas
competéncias, € que seja dada formacdo ao lider nas competéncias em falha porque a
soma das respostas € inferior ou igual a 50%. Assim, o utilizador tem trés indicacGes para

cada categoria conforme os valores obtidos.
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D v
" " Satisfagdo
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Relacionamento o 20 3
Média de Lideranca
35,00 25,00 3571
2,29 Indice Reconhecimenta Indice Relacionamento Indice Competéncias

Figura 4.27 - Pagina Funcionério Lideranca
Por ultimo, na pagina da formacdo, a construcdo € muito simples e da grande foco as

recomendacdes (Figura 4.28). Como as questdes ndo eram muitas e a informagdo muito
simples, o resultado final também ele é simples. O que foi elaborado é uma sugestdo, mas
se uma empresa pretender implementar algo semelhante podera delinear melhor o que

pretende nesta causa.

D ‘a %
4
! e (KL Web Developer
Fungie
6,00
Comprometimento R B i
Média Formagdo Sim C|SA, ClSM, COBIT 5
Possui alguma certificagdo na drea de TI7? Certificados
portunidade de aprend
D4 oportunidade de d I pet
6

oportunidade de experimentar de lorma auténoma

Perfil de mortivacio Perfil de conhecimentos

- -
i |7
o

op on
p i

Figura 4.28 - Pagina Funcionario Formagao
E de salientar que estas configuracdes e layout foi construido desta forma, mas, ao ser
aplicado numa empresa, terd que sofrer alteracfes consoante as necessidades dessa
empresa. Isto é, antes da sua criacdo é preciso fazer um levantamento das necessidades e
objetivos que a empresa pretende concretizar e, so depois, construir o dashboard. Com

este dashboard criado, a tarefa é facilitada.
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CONCLUSAO

O presente projeto permitiu realizar um estudo do conceito da rotatividade aplicado ao
setor das tecnologias e, utilizando o Power Bl como ferramenta, construir um dashboard
com o intuito de contribuir para uma melhor gestdo de recursos humanos, neste caso

ligado a saida de colaboradores.

Pela andlise da literatura, numa primeira fase, foi possivel compreender as razbes que
levam ao aumento da taxa de rotatividade de profissionais em geral. Numa segunda fase,
0 estudo da rotatividade focou-se no setor, em especifico, das TI, passando a conhecer as
causas que levam estes profissionais a querer sair da empresa em que trabalham. Esta

revisao da literatura permitiu concretizar o primeiro objetivo pretendido para este projeto.

Com o intuito de cumprir o segundo objetivo, foi analisado o0 mercado do setor das Tl em
Portugal e tomou-se conhecimento das razdes subjacentes a rotatividade, assim como a

situacdo do setor no pais.

Foi possivel perceber que a situagdo é semelhante a analisada na literatura e, através de
casos concretos, notou-se que este setor tem estado em crescimento nos Gltimos anos e
existe a necessidade de tomar as medidas certas para a retencdo de talentos. Os resultados
obtidos demonstram que das varidveis demogréaficas relacionadas com a intencdo de
saida, a idade esta correlacionada negativamente, assim como a detencéo de certificados,
ou seja, quanto maior cada uma destas variaveis, menor a intencdo de saida. Quanto ao
excesso de carga de trabalho, verificou-se correlacdo entre o comprometimento e 0s
aspetos intrinsecos, havendo também correlacdo positiva entre os fatores satisfacdo e
intrinseco. Das variaveis das escalas utilizadas, verificou-se que existe uma correlagdo
positiva entre a satisfacdo e 0 comprometimento e, por outro lado, estas duas variaveis
demonstram correlacdo negativa com a intencdo de saida. As variaveis formacdo e
lideranca demonstram correlagdo positiva entre si e ambas com o comprometimento. No
final, averigua-se que apenas o comprometimento e a satisfacao se correlacionam com a
intencdo de saida. As outras variaveis correlacionam de forma indireta com a intengéo de

saida, tendo correlagdo com o comprometimento e/ou com a satisfagéo.

Posto isto, tendo as bases necessarias, foi elaborada uma pesquisa dos indicadores e
medidas mais adequadas a analise deste tema, as quais seriam necessarias no dashboard,
de forma a poder descrever o melhor cenario real quanto a rotatividade de uma empresa.

Esta etapa levou a criagdo do dashboard que permitira as empresas tomar uma decisao
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mais eficiente e eficaz, com base na informacdo visualizada, atuando por antecipacéo da

saida.

Com este Projeto, houve a oportunidade de trabalhar com um programa de anélise de
dados com impacto no mercado — o Power BI. Utilizando este programa foi possivel a
criacdo de um dashboard como ferramenta de auxilio &s empresas no combate da
rotatividade. Por norma, o Power Bl é mais utilizado para a elaboragdo de dashboards
destinados a tomada de decisdo em vendas e lucros. Todavia, depois do estudo das bases

e funcionalidades, foi aqui adaptado ao tema do Projeto.

Contributos

Entende-se que este dashboard possa vir a ser um contributo para as empresas e que, no
futuro, espera-se que seja possivel vir a estar implementado nas empresas portuguesas,
de modo que as empresas aplicassem 0 questionario com uma periodicidade que
considerassem apropriada e, a partir dele, elaborassem o dashboard que seria
automaticamente alimentado dessa forma. Considera-se esta uma ferramenta bastante Util
para conhecer, antecipadamente, as inten¢des dos colaboradores e, com esta informacéo,
saber quais as medidas de retencdo mais adequadas a aplicar. Terd, assim, contributo na
diminuicdo dos custos da empresa pois ajudara a reter o colaborador e podera permitir a
reducdo de perdas, tanto de tempo como de custos, uma vez que serdo aplicadas medidas
mais focalizadas nos problemas de cada organizagao.

LimitacOes
No que respeita as limitacfes deste trabalho, identificamos com principal limitacdo o
tamanho da amostra. Apesar da insisténcia no contato com as empresas, o0 alcance
conseguido foi limitado, sendo que o nimero de respondentes foi muito reduzido. A maior
parte das conclus@es vai ao encontro da literatura, contudo serdo classificadas como fracas
pois a baixa taxa de resposta (6,5%, ou seja, 15 respostas de 230 empresas) torna o
resultado pouco plausivel. No entanto, foram aplicadas técnicas estatisticas que seriam
utilizadas independentemente do tamanho da amostra, técnicas essas provenientes do
conhecimento adquirido ao longo do mestrado. Salienta-se que estas conclusoes,
confrontadas com os resultados obtidos, ndo conseguem com certeza ser comprovadas

com apenas as respostas de 15 participantes no estudo.
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Trabalho Futuro

Num trabalho futuro, seria ideal ter em consideracdo a forma de divulgacdo do
questionario. A escolha da forma de disseminacdo do questionario foi pouco adequada as
empresas em causa, €, por isso, sera algo a tomar em consideracdo em trabalhos futuros.
Possivelmente, conseguir o suporte de divulgacdo de uma Ordem Profissional, como a
Ordem dos Engenheiros, ou de uma das associacgdes relacionadas com a Sociedade da
Informagdo, como a APDSI, Associacdo para a Promocdo e Desenvolvimento da
Sociedade da Informacdo, a Assoft, Associacdo Portuguesa de Software ou a AIRC,
Associacdo de Informaética a Regido Centro. Obter um maior nimero de respostas seria
ideal para confirmar se as conclusdes deste estudo vdo realmente ao encontro dos
colaboradores das empresas do setor tecnoldgico. Por ultimo, melhorar o dashboard e
adaptar a cada empresa, perceber a sua utilizacdo e proceder as melhorias identificadas

em contexto de aplicacdo real, sdo também ideias futuras.

Finalmente, e considerando o contexto de pandemia em que hoje nos encontramos, seria
importante perceber se as praticas de trabalho remoto, a forma como se podera vir a
contratar no futuro, ndo terd influéncia na intencdo de saida dos colaboradores: caso
existam oportunidades de trabalho noutra qualquer localizacdo geografica, com outros
beneficios, recompensas e outras condicdes mais atrativas, podendo o colaborador
permanecer no seu local de residéncia em teletrabalho, possivelmente, o colaborador vera,

nessa oportunidade, 0 melhor de 2 mundos.
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APENDICE 1. FONTE E QUESTOES DAS ESCALAS.
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Satisfacdo no Trabalho

Fonte: “Occupational Stress and Health among Factory Workers” de House (1979)
Escala de Likert de 5 pontos: (1) nunca, (2) raramente, (3) as vezes, (4) maior parte das

vezes, (5) frequentemente

Durante o seu trabalho, com que frequéncia se sente incomodado por cada um dos
seguintes aspetos:

e Sinto que tenho demasiada responsabilidade pelo trabalho dos outros

e Tenho de decidir ou fazer coisas em que os erros poderdo ser dispendiosos

e Na&o tenho ajuda ou equipamento para fazer o trabalho bem feito

e Sinto que o trabalho interfere com a minha vida familiar

e Sou convidado a fazer horas extraordinarios quando nao quero

e Sinto-me preso ao trabalho de que nao gosto

e O meu trabalho exige que trabalhe muito rapido

¢ O meu trabalho exige que trabalhe muito, fisica e mentalmente
e O meu trabalho deixa-me com pouco tempo para fazer tudo

(O=nada satisfeito, 1=mais ou menos satisfeito, 2=muito satisfeito)

1. O quanto satisfeito diria que esta com o seu trabalho?

(0= Néo aceitava o trabalho, 1= Pensava duas vezes, 2= Aceitava sem hesitacao)

1. Sabendo o que sabe agora, se tivesse de decidir tudo novamente aceitaria o
trabalho que tem neste momento?

(0= Né&o corresponde muito, 1= Corresponde alguma coisa, 2= Corresponde muito)

1. Em geral, o seu trabalho corresponde ao tipo de trabalho que queria ao aceitar ao
emprego?

(0= Aconselhava-o a ndo ir, 1= Tinha dividas se recomendava, 2= Recomendava

fortemente)
1. Se um amigo dissesse que estava interessado em trabalha na mesma empresa
para 0 mesmo trabalho, o que diria?
De 1 a5, diga o quanto concorda com a afirmacao:

e Tenho a oportunidade de desenvolver as minhas proprias competéncias
e O trabalho é interessante
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e Tenho muita liberdade para decidir como fa¢o o meu trabalho
e Tenho a oportunidade de fazer as coisas que mais gosto

e Tenho a oportunidade de aprender coisas novas

e Posso usar minhas competéncias e conhecimentos a vontade
e Realmente acredito no valor do que estou a fazer

e Posso ver os resultados do meu préprio trabalho

e O salério é alto

e O trabalho é seguro

e O ambiente é agradavel

e Os beneficios sdo generosos

Comprometimento Organizacional

Fonte: “The Measurement of Organizational Commitment” de Mowday (1979)
Escala de Likert de 7 pontos: (1) discordo totalmente; (2) discordo moderadamente; (3)
discordo ligeiramente; (4) ndo discordo nem concordo; (5) concordo ligeiramente; (6)

concordo moderadamente; (7) concordo totalmente

De 1 a7, diga o quanto concorda com a afirmacao:

e Estou disposto a colocar um maior esforco para além do esperado, a fim de
ajudar esta organizacdo a ser bem-sucedida

¢ Falo desta organizacao aos meus amigos como uma grande organizagdo para se
trabalhar

e Sinto muito pouca lealdade a esta organizacao

e Aceitaria quase qualquer tipo de trabalho para continuar a trabalhar nesta
organizacédo

e Acho que os meus valores e 0s valores da organizacdo sdo muito semelhantes

e Tenho orgulho em dizer aos outros que fago parte desta organizacédo

e Poderia estar muito bem a trabalhar para uma organizacao diferente, desde que o
trabalho fosse semelhante

e Esta organizagdo realmente inspira 0 melhor de mim na forma de desempenho no
trabalho

e Seria necessaria muito pouca mudanga nas minhas atuais circunstancias para me
fazer sair desta organizagao

e Estou extremamente feliz por ter escolhido esta organizagéo para trabalhar em
vez de outras para as quais tinha a possibilidade, na altura em que entrei

e Na&o ha muito a ganhar em ficar com esta organizacdo indefinidamente

e Muitas vezes acho dificil concordar com as politicas desta organiza¢do em
assuntos importantes relacionadas com os seus empregados

e Realmente me preocupo com o destino desta organizacéo

e Para mim, esta é a melhor de todas as organizagdes possiveis para trabalhar
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Decidir trabalhar para esta organizacao foi um erro definitivo da minha parte

Lideranca

Fonte: “The Satisfaction With My Supervisor Scale: Its Utility for Research and Practical

Applications” de Scarpello & Vandenberg (1987)

Escala de Likert de 5 pontos: (1) muito insatisfeito; (2) mais ou menos insatisfeito; (3)

nem insatisfeito, nem satisfeito; (4) mais ou menos satisfeito; (5) muito satisfeito

Diga o quanto satisfeito estd com o seu chefe?

O modo como 0 meu supervisor ouve quando tenho algo importante a dizer

O modo como o meu supervisor define objetivos claros

O modo como 0 meu supervisor trata-me quando fago algum erro

A justica do meu supervisor na minha avaliagdo de desempenho

O modo como 0 meu supervisor é consistente no seu comportamento com 0s
subordinados

O modo como o0 meu supervisor me ajuda a fazer o meu trabalho

O modo como 0 meu supervisor me da crédito pelas minhas ideias

O modo como o0 meu supervisor me da instrucées claras

O modo como o meu supervisor me informa sobre as mudangas no trabalho com
antecedéncia

O modo como o0 meu supervisor procede para conseguir resolver os problemas
O modo como 0 meu supervisor entende 0s problemas com 0s quais me posso
deparar ao trabalhar

O modo como 0 meu supervisor mostra preocupagdo com o progresso da minha
carreira

O meu supervisor auxilia-me através de outras formas de gestéo

A frequéncia com que sou reconhecido por fazer um bom trabalho

A competéncia técnica do meu supervisor

A quantidade de tempo que possuo para aprender uma tarefa antes de passar
para outra

O tempo que tenho para realizar o meu trabalho corretamente

Formacéo

Fonte: “Development of the Job Diagnostic Survey” de Hackman & Oldham (1975)

Escala de Likert de 7 pontos: (1) discordo totalmente; (2) discordo moderadamente; (3)

discordo ligeiramente; (4) ndo discordo nem concordo; (5) concordo ligeiramente; (6)

concordo moderadamente; (7) concordo totalmente
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O meu trabalho:

e D4 oportunidade de experimentar de forma autonoma

e Da oportunidade de aprender coisas novas

e D4 oportunidade de ser criativo em novas solucdes

e D4 oportunidade de desenvolver as minhas competéncias
e Faz-me sentir concretizado com o seu trabalho

e E estimulante e desafiante

Intencéo de saida

Fonte: “Psychological Attachment to the Group: Cross-Cultural Differences in
Organizational Identification and Subjective Norms as Predictors of Workers' Turnover
Intentions” de Abrams (1998)
Escala de Likert de 5 pontos: (1) discordo totalmente; (2) concordo; (3) ndo concordo

nem discordo; (4) discordo; (5) concordo totalmente

Diga o quanto concorda com as seguintes afirmacdes:

e Nos préximos anos tenho a intengdo de sair desta empresa
e Nos préximos anos espero sair desta empresa

e Penso em deixar esta empresa

e Gostaria de trabalhar nesta empresa até a reforma
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APENDICE 2. QUESTIONARIO (VISTA DO
PARTICIPANTE)
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Rotatividade nas empresas tecnolégicas

Este guestionario enquadra-se numa pesquisa no ambito de um projeto de Mestrado em Sistemas de Informagdo em Gestdo. O objetive & perceber guais
as causas que levam a rotatividade dos profissionais de TI, de forma a que as empresas consigam aplicar solugbes adequadas.

Caro(a) participante
Os resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins académicos, sendo guestionario o andnimo e nio existem respostas certas ou erradas. Desta
forma, solicitamos-lhe que responda de forma espontédnea e sincera a todas as questdes.
Agradecemos a sua colaboragdo no preenchimento, obrigada.

Sait o imparinquéri

Rotatividade nas empresas tecnol6gicas

Este guestiondrio enquadra-se numa pesqguisa no ambito de um projeto de Mestrado em Sistemas de Informacdo em Gestdo. O objetivo é perceber quais as causas que levam & rotatividade dos
profissionais de TI, de forma a que as empresas consigam aplicar solugbes adequadas.

0% [ J 100%
= 1
Na qualidade de participante, declaro que compreendi que a minha participagdo neste estudo & voluntaria e
que posso em Foi garantida que toda a informacdo obtida neste estudo seja
estritamente confidencial e que a minha identidade nunca seja relevada, preservando a minha privacidade.
Desta fora, ao pr er este q ario online, aceito de livre a particip neste [
permito a utilizacdo dos dados que forneco de forma voluntéria, confiando em que apenas serdo utilizados
para esta in y do a dos r no meio cientifico, garantindo

o anonimato.

QOsim O Nio

Continuar mais tarde <<Anterior | [ Seguinte>> | Sair e limpar inquérito

Rotatividade nas empresas tecnologicas

Este questiondrio enquadra-se numa pesquisa no Smbifo de um projebo de Mestrado em Sistemas de Informagio em Gesta. O objetivo & perceber guais as causas que kevam 3 rofatividade dos
profissionais de T1, de forma a que as empresas onsigam aplicar solugles adeguadas.

0% | 100%

+= 2 Idade
Escolha uma das seguintes respostas

D18 - 25
0126 - 40
(241 -55
()56 - 65
) +65

+ 3 Sexo

O Feminine (D Masculing

+ o HabilitacGes
Escolha uma das seguintes respostas

) Secundario

(0 Licenciatura
2 Mestrado

() Doutoraments

+ 5 Possul alguma certificago na drea de TI?
2 Sim 2 NEo

« FH& quantos anos trabalha na sua empresa?

—

Neste cxmpo £4 se ansitam ndmeros

+ 8 Quantas vezres j& mudou de emprego?

—

Neste campo 54 se aceftam ndmeros

ol M e =< Anbarior | Seguinte »> | Ml
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Rotatividade nas empresas tecnolbgicas

Este questiondrio enquadra-se numa pesquisa no Smbito de um projets de Mestrads em Slstomas de Informagio em GestSa. O objetivo & perceber qguass as causas quse bevam 3 rotatividade dos

profissionais de T1, de farma a que as empresas consigam aplicar solugles adeguadas.

0% 100%

L
Durante o seu trabalho, com que frequéncia se sente incomodade por cada um dos seguintes aspetos:
De 1 a 5, sendo 1 - nunca e 5= frequentemente

Sinto gue tenho

demasiada [ O O O O

respansabilidade pelo
trabalha dos cutros

Tenhe de decidir ou

fazer coisas em gue os O o) o O O

erros poderdo ser
dispendicsos

N3a tenho ajuds ou

eguipamento para O O O O O

fazer o trabalho bern
Feito

Sinte gue o trabalho
interfere com a minha Q ] Q o ]

wida familiar

Sou convidado & fazer

horas extracrdinarios Q o) (8] O ()

quando no quers

Sinto-me preso ac

trabatho de gue nic (o] (8] Q O o
gosto
© meu trabalho exige
que trabalhe maito (0] (@] (o] (o] O
répido

© meu trabalho exige

gue trabalhe muita, O G O O O

fisica & mentalmente

0 meu trabalha deixa-
e Com poucs tempo O O O D O

para fazer tudo

« 10
O qubo satisfeito diria que estd com o seu trabalho?

Escolha uma das seguintes respostas
() Nada satisfeito
) Mais ou menos satisfeito
(2 Muito satisfeito

« 11
Sabendo o que sabe agora, se tivesse de decidir tudo novamente aceitaria o trabalho que tem neste
momenta?

Esecolha uma das seguintes réspostas

() Nao aceitava o trabalho
) Pensava duas veres
() Aceitava sem hesitac3o

« 12
Em geral, o seu trabalhs eorresponde as tips de tral

Ihe que gueris 86 sceitar a6 empregoe?

Escolha uma das seguintes respostas

() Nao corresponde multo
(O Corresponde alguma colsa
(O Corresponde muito

« 13
Se um amigo dissesse que estava interessado em trabalhar na mesma empresa para 0 Mesmo cargo, o que
diria?

Esecolha uma das seguintes réspostas

(1 Aconselhava-o a ndo ir
O Tinha dividas se recomendava
(O Recomendava fortemente
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« 14

De 1 a 5, diga o quante concorda com a afirmagio:
Sendo 1 - discordo totalmente e 5 - concordo totalmente

Tenho a cportunidade
die desenvalner as
minhas préprizs
competéncas

O trabalho é
interessante

Tenho muita liberdade
para decidir como fago
o meu trabalho

Tenho 2 cportunidade
de Fazer &= coisas gue
mais gosto

Tenho a oportunidade
de aprender coisas
novas

Posso usar minhas
competEncas e
conhecimentos 4
vonkade

Realmente acredito no
valor do que estou a
fazer

Posso wer as resultados
da meu prépro
trabalho

O saldric € alto
O trabalho & segure

O ambiente &
agradavel

0s beneficics sio
penerDsos

Este questiondrio enquadra-se numa pesquisa no Smbite de um projeto de Mestrado em Sistemas de Informagic em Gest3o. O objetivo & percober guais as causas que bevam 3 rotatividade dos
profissionals de T1, de forma a que as empresas consigam aplicar solugbes adequadas.

« 1§

De 1 & 7, diga 6 quants concorda com a afirmacia:
Sendo 1 - discordo totalmente e 7 - concorde totalmente

Estou disposto a
calocar um maior
esforgo para além do
esperado, a fim de
ajudar esta
organizacio a ser
bem-sucedida

Falo desta arganizacio
@05 MEUS 3MiJos como
uma grande
crganizagia para se
trabalhar

Sintn muito powsca
lealdade a esta
arganizagio

Aceitaria guase
qualguer tipo de
trabalho para continuar
a trabalhar nests
anganizagio

Acho gue o= meus
walores e os valores da
organizacio s&o muito

semelhantes

Tenho crguiho em
dizer aos outros que
fage parte desta
arganizagio

Poderia estar muito
bem a trabalhar para
wma arganizagio
diferente, desde que o
trabalho fosse
sernelhante

Esta arganizacio
realmente inspira o
medhor de mim na
farma de desempenho
nea trabalho

O

O O 00 O

2 3
(o] O
o o
Q Q
Q Q
(o] @]
o] @]
o] Q
(o] o]
o o
o] Q
o @]
o] o
<< Anterior Seguinte ==

Rotatividade nas empresas tecnoldgicas

0% | 100%

O

O O o0 O

]

O 000 O
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Seria necessdria muito
pouca mud;‘au;u nas
minhas atuais

circunstincias para me o o o o o o o
fazer sair desta

arganizagio

Estou extremaments
felx par ter escolhido
esta organizacio para
trabalhar em ver de

outras para as quais 0 O O O 0 O O
tinha a possihilidade,
na aftura em que
entrai

N&ia ha muito a ganhar
em ficar com esta
O o) o] o) o 0 o]
indefinidamente
Muitas vezes acho
dificil concordar com
as politicas desta
arganizagio em o) o] o Q O o o
assuntas importantes
relacionadas com as
seus empregadas

Realments me

R il O O O O O o O

desting desta
arganizagio

Para mim, esta & &

melhor de todas as
organizagies possiveis > o o = Q o o
para trabalhar

Decidir trabathar para
ta acka foi
mmemdiatiads O 0 o 0 0 o o
minha parte
‘Centinuze mais tarde [_<<Anterior | _ Seguinte>> | Sair o lmpar ingutsio |

Rotatividade nas empresas tecnoldgicas

Este questiondrio enquadra-se numa pesquisa no dmbito de um projeto de Mestrads em Slstemes de Informagio em Gestda. O objetive & perceber puais as causas que bvam § rotatividade dos
profissionais de T1, de forma a que as empnesas onsigam aplicar solucies adeguadas.

L) S

« 16
Diga o guanto satisfeito est com o seu chefe?
Senda 1- Muito & 5~ Muito

0 modo como o meu

suUpervisar ouve
quanda tenho alge o o o Qo o

impartante a dizer.

O modo como o meu

supervisor define (8] o L] Q [@]

chjetrvos darcs

O modo como o meu
supervisor trata-me

guando faga algum Qo o o] Q o
ermo

A justica do mew

supervisor na minha
avaliacdo de o o o o o

desempenho

0 miedo como o mew
supervisor é
consistente no seu 0 a) (8] O ()
comportamento com os
subordinados

O medo como o meu

supervisar me ajuda a (8] .} [e) O (o]
fazer o meuw trabalho

O modo como o meu
Supervisor me da

l:l'édn:gp-elus minhas o o © O o
ideizs

O medo como o meu

supersisor me da 0 8] 8] Q @]

instrugfes claras

O modo como o meu
supervisor me informa
sabre as mudancas no Q ] (8] (8 8]
trabalho com
antecedéncia
0 mede camo o mew
supervisor procede
para ponseguir resohver D C} o D o
os prablemas
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O modo como o meu
supervisor entende os
problemnas com os (8] .} (@) O QO
quais me posso
deparar ac trabalhar

O mode como o meu
supervisar mostra

PprECCUpBCED CoMm o L] o 8] O Q
progresso da minha
cameira

U [T Hmcr!.'isnr
auxilia-me atraves de 0 O () (8] Q

outras formas de
gestio

A freguéncia com gue

sou reconhecido per [w] ] [&] Q Q

fazer um bom trabalho

A compebéncia técnica
do mew supervisor O O O O O

A guantidade de tempo

QUE POSSUD para
aprender uma tarefa 0 O O O O

antes de passar pars

outrs

O temipo que tenho

para realizar o meuw O O‘ O O O

trabalho cormetamente:

Coniinuar mais sande [ << Anterior | Saguinte == | _Bair o bimpar inquéein |

Rotatividade nas empresas tecnalogicas

Este questiondrio enquadra-se numa pesquisa no dmbic de um projeto de Mestrado em Sistemas de Infermagie em Gestlo. O abjetivo & perceber guais as causas que levam i rofatividade dos
profssionals de T1, de forma 3 que 35 empresas consigam aplicar solugies adequadas.

L) S

- IF
O meu trabalho:
Sends 1- discords totalmente & 7- concords totalmen e

i 2 3 4 L] 6 7
[ aportunidade de
experimentar de forma QO Q o] Q O o o
auténoma
D4 opartunidade
aprmtp:‘;ﬂs nm.\:: O D O D D O D
[ aportunidade de
ser criativo em novas Q () O &) Q Q Q
solugdes
D opartunidade: de
desenvalver a5 minhas (] o] o] Q (o] o] o]
competéncias
Faz-me sentir
concretizada com o O (@] O Q (o] 0] o
seu trabalho
£ estimu -
e O o o o 0 o o]
‘Continuar mais tande | << Anterion I Seguinte == I _Biair o impar inguibnin |

Rotatividade nas empresas tecnoldgicas

Este questiondrio enquadra-se numa pesquisa no mibite de um projeto de Mestrado em Sistemas de Informacio em Gesto. O objetivo ¢ percober guais as causas que kevam i rotatividade dos
profissionais de T1, de fonma 3 QU 35 eMDesas Consigam aplicar sokugies adeoudas.

o] ) 100%
« 18
Diga o quanto concorda com as seguintes afirmacies:
Sends 1- Discards & 5- Concorda
1 2 3 4 5

Mos proximes ancs
tenha a intengia de (9] o] o] o O

sair desta empresa

Mos priximos ancs

espera sair desta O Cl D D D
empresa
Pensao em du:r:‘l;:::! O o) [u] O [»]
Gostaria de trabalhar
nesta empresa até & (8] 9] [&] Q Q
reforma
Continuas mais sande | =<énteror | | Submeter | it & lmpar inguéro |
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Obrigada pela sua colaboragdo.
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Rotatividade nas empresas tecnologicas em Portugal:

estado da arte
Catarina Ferreira !, Isabel Pedrosa 2, Antonio Calheiros 3
Iscac17645@alumni.iscac.pt, ipedrosa@iscac.pt, acalheiros@iscac.pt

12,3 Coimbra Business School | ISCAC, Politécnico de Coimbra, Quinta Agricola, 3045-231, Coimbra,
Portugal
DOI: 10.17013/risti.n.pi-pf

Resumo: A escassa oferta de profissionais de tecnologias de informagao nio é proporcional
aelevada procura. A facilidade de mudanca de emprego coloca as empresas tecnologicas numa
posigdo vulneravel quanto aos seus recursos humanos. Através da revisdo e anilise da
literatura do conceito da rotatividade, procurou-se saber quais os motivos que levam os
colaboradores a abandonar a empresa, nomeadamente no setor das tecnologias, através dos
diversos estudos em recursos humanos, destacando-se: satisfacio no trabalho,
comprometimento, lideranga, formacao. Observando a situacdo em Portugal, analisou-se a
ligagdo das causas mais relevantes no setor das tecnologias com o mercado portugués.
Conclui-se que a situacio é semelhante a literatura analisada correspondente a outros paises,
demonstrando um aumento de vagas de trabalho na area, uma maior oportunidade de
mudanca de empresa, sendo necessario que as empresas portuguesas tomem esse aspeto em

consideracio.

Palavras-chave: rotatividade; profissionais de TI; empresas tecnolégicas; intengao de saida,

recursos humanos.

Turnover in Portuguese technology companies: a literature review

Abstract: The scarce supply of information technology professionals is not proportionate
with the high demand. The ease of job change puts technology companies in an unstable
position in terms of human resources. Through the review and analysis of the literature of the
concept of turnover, we sought to know the reasons that led employees to leave the company,
particularly in the technology sector, through various studies on human resources, in which
we highlighted: job satisfaction, commitment, leadership, and training. Observing the
situation in Portugal, it was analysed the link between the most relevant causes in the
technology sector and the Portuguese market. The conclusion is that the situation is similar to
the literature analyzed in to other countries, so an increase in job vacancies in the area, is a
greater opportunity to change job, therefore, Portuguese companies must consider this aspect.

Keywords: turnover; IT professionals; technology companies; intention to leave; human

resources.
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APENDICE 4. ARTIGO SUBMETIDO EM APRECIACAO
NA CISTI’21
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Estudo da rotatividade em empresas do
setor tecnoldgico em Portugal

Proposta de um dashboard de monitorizagao de causas

Study of turnover in companies of the
technological sector in Portugal

Proposal of dashboard of cause monitoring

Resumo —Numa revisdo de literatura sobre a rotatividade dos profissionais de tecnologias de informacao, as
causas destacadas foram: satisfagdo no trabalho, comprometimento organizacional, lideranca e formacéo. O
estudo da rotatividade destes profissionais é necessario uma vez que, neste setor, sio mais empresas a recrutar
do que profissionais disponiveis. Para melhor conhecer a realidade no setor, foi aplicado um questionario a
profissionais de TI, de forma a entender melhor as causas destacadas e qual 0 seu impacto na intencao de saida.
Conhecendo melhor o problema, é relevante desenvolver uma ferramenta que sirva de suporte e ajude as
empresas a monitorizar um conjunto de indicadores que possam sinalizar a intencéo de saida do colaborador.
Sendo assim, é elaborado uma proposta de construcdo de um dashboard, utilizando o programa Power BI, para
gue as empresas sejam capazes de melhor organizar os seus dados e tomar partido dessa organizagdo com
visuais, facilitando a escolha de medidas de retencdo dos colaboradores. Todo este trabalho é um contributo
para as empresas, em especial na vertente de fixar os profissionais de Tl nas empresas.

Palavras Chave - rotatividade; profissionais de TI; questionario; dashboard.

Abstract —In a literature review on turnover among information technology professionals, the following causes
were highlighted: job satisfaction, organizational commitment, leadership and training. The study of the
turnover of these professionals is necessary since, in this sector, there are more companies recruiting than
professionals available. To better understand the reality in the sector, a questionnaire was applied to IT
professionals, in order to better understand the causes highlighted and what is their impact on the exit intention.
Knowing better the problem, it is relevant to develop a tool that serves as support and helps companies to
monitor a set of indicators that may signal the employee's intention to leave. Therefore, a proposal is made to
build a dashboard, using the Power Bl program, so that companies are able to better organize their data and
take advantage of this organization with visuals, facilitating the choice of employee retention measures. All this
work is a contribution for companies, especially in the aspect of retaining IT professionals in companies.

Keywords - turnover; IT professionals; survey; dashboard.
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APENDICE 5. LISTA COM AS 25 PRIMEIRAS EMPRESAS A
ENVIAR O QUESTIONARIO.
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(o]

N.
1
2
3

o1 b~

10
11
12
13
14
15
16
17

18
19
20
21
22
23
24
25

Nome

3W

7LOG - Sistemas de Informagéo
Accenture, Consultores de Gestao

Active Sys — Consulting and Services, Lda
ADENTIS, S.A.
Agap2 — HIQ Consulting SA

Algardata

ALVO - TECNOLOGIAS DE
INFORMACAO

Anturio — Business Software
AnubisNetworks | Mailspike technologies
APR — Management Solutions
ARMIS

Arquiconsult SA

ARROW ECS PORTUGAL
Arsys

ARTSOFT

Avrturai

ArtVision Business Solutions, Lda.
Askblue, Lda

Atos

Aubay Portugal SA

Axians Portugal

Bee Engineering

BI4ALL

Bizdirect

e-mail

md@3w.com.pt

mail@7log.pt
accenture.portugal@accenture.co
m

geral@activesys.pt
geral@adentis.pt
lisboa@agap2.com;
porto@agap2.com;
comercial@algardata.pt;
comercial@alvo.com;
marketing@alvo.com
info@anturio.com
info@anubisnetworks.com
marketing@apr.pt
mkt@armis.pt; info@armis.pt
jose.mourarias@arquiconsult.com
marketing.ecs.pt@arrow.com
info@arsys.pt

drh@artsoft.pt; artsoft@artsoft.pt
info@arturai.com;
arturai@arturai.com
info@artvision.pt
info@askblue.pt
it-solutions.pt@atos.net
fpina@aubay.com;
portugal.info@axians.com
info@kcsit.pt; hello@bee-eng.pt
comunicacao@bi4all.pt
contact@bizdirect.pt
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