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Resumo

Sendo as pessoas o capital mais valioso que as organizagdes possuem e estando num periodo de
crise econdmica, a analise das praticas de gestao de recursos humanos ganha particular relevo. O
presente estudo pretende analisar o papel das praticas de gestdo de recursos humanos
(Recrutamento, formagao, avaliagdo de desempenho e remuneragao) na percepgao de
empregabilidade dos colaboradores, assim como estudar o efeito mediador do suporte
organizacional nesta relagdo. Foram inquiridos 117 sujeitos, pertencentes a uma empresa do
sector da distribui¢ao. Os resultados obtidos permitiram constatar que a dimensao recrutamento
e formagao tém uma relagdo positiva e significativa com a percepgao de empregabilidade dos
colaboradores. Assim como, se verificou que a dimensao avaliacio de desempenho estabelece
uma relacdo significativa com a percep¢ao de suporte organizacional. Nao se verificou o efeito
mediador do suporte organizacional na relagao entre as praticas de gestao de recursos humanos e
a percep¢ao de empregabilidade. Nao sendo possivel assegurar o conceito de seguranca laboral,

este estudo vem reforgar a importancia do conceito de empregabilidade nas organizagoes.

Palavras-chave: Priticas de gestio de recursos humanos, empregabilidade, suporte organizacional.



Abstract

Being people the most valuable capital that organizations have and being in a period of economic
crisis, analysis of human resources management (HRM) practices gained particular relevance.
This study aims to investigate the role of HRM practices (recruitment, training, performance
appraisal and compensation) in the perception of employability of employees, and to study the
mediating effect of organizational support in this relationship. The study was conducted among a
sample of 117 employees from a company in the distribution sector. The results revealed that the
dimension recruitment and training have a significant positive relationship with the perceived
employability of employees. It was also found that the dimension performance evaluation
provides a significant relationship with perceived organizational support. There was the
mediating effect of organizational support on the relationship between human resource practices
management and perceptions of employability. Because it isn’t possible to ensure the concept of
job security, this study draws attention to the importance of the concept of employability in

organizations

Key words: HRM practices, employability, organizational support.
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INTRODUCAO

A gestdo de recursos humanos tem a missao de intervir e tomar decisOes sobre variaveis
menos tangiveis, onde o impacto dessas decisOes se repercute a longo prazo no bem-estar dos
trabalhadores e na eficiéncia organizacional (Gomes, Duarte & Gongalves das Neves, 2010).

A utilizagdo das melhores praticas de gestdo de recursos humanos ¢ por isso encarada
como um factor de sustentagao das organizagdes, sendo uma vantagem competitiva no mundo
organizacional (Klein, 2004; Mess 2004). Tendo em linha de analise o contexto econémico de
Portugal, as organiza¢oes procuram desenvolver praticas de Gestdo de Recursos Humanos que
mais potenciem a competitividade e que deste modo contribuam para minimizar os impactos
negativos decorrentes da actual crise econémica.

A abordagem a gestdo de recursos humanos tem sido justificada por razdes de natureza
econdmica, social ou até mesmo devido a sua evolucao histérica. Com base na literatura constata-
se que a falta de consenso na sua definicao assenta essencialmente no significado, conteudo e
utilidade das praticas de gestao de recursos humanos (Gongalves das Neves, 2007).

O interesse pelo estudo da gestao de recursos humanos assenta na necessidade de
conhecer os seus efeitos praticos em variaveis como a cultura organizacional e desempenho
(Gongalves das Neves, 2007).

O fenémeno globalizacido, foi responsavel pelo aumento da competitividade na esfera
organizacional e por incutir a necessidade de mudancas rapidas (Van Buren & Werner, 1996).

Assim, numa conjuntura em que as organizagoes pretendem visibilidade no mercado,
tendo que lidar com uma envolvente caracterizada pelo fenémeno da globalizagdo, onde existem
mudangas tecnoldgicas e inovagao rapidas, gerir o capital humano adquire um papel de relevo e a
escolha das melhores praticas ¢ um ponto estratégico essencial.

A flexibilidade inerente aos actuais mercados de trabalho, torna o contexto onde o
individuo se insere mais volatil e imprevisivel, originando a necessidade de se desenvolverem
estratégias mais solidas e adaptadas (Berntson, 2008; Chambel & Fontinha, 2009). Do ponto de
vista individual, o desenvolvimento de competéncias ganha relevo.

O estudo das praticas de gestdo de recursos humanos, pode reforcar a sua importancia
nestes contextos se tivermos em linha de conta a teoria ERG (Existence, Relatedness e Growth) de
Alderfer (1972, citado por Liu, 2004) que remete o individuo para trés tipos de necessidades no
contexto organizacional. A necessidade de existéncia (Existence) centra-se na existéncia humana,
sendo uma necessidade de caricter mais psicolégico. A necessidade de relacio (Relatedness),

associada as relagdes interpessoais em contexto de trabalho. Por fim, a necessidade de
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crescimento (Growth) que em contexto organizacional podera ser assegurada por praticas como a
formagao. Para Alderfer (1972, citado por Liu, 2004) estas trés necessidades podem ocorrer de
forma progressiva ou em simultaneo. Para fomentar maiores niveis de suporte organizacional, as
organizagdes devem satisfazer estas necessidades.

Nas ultimas décadas a concepgao de emprego vitalicio, i.e., para toda a vida, foi ficando
ameagada, fomentando a preocupagao dos individuos com a sua seguranga laboral (Kluytmans &
Ott, 1999). Como tal, surge o interesse por novos conceitos associados a carreira profissional.

Uma carreira de sucesso ja nao se caracteriza pela percepgao de emprego para toda a
vida, mas sim pela obten¢ao de competéncias adequadas para se estar empregavel no mercado de
trabalho (Forrier & Sels, 2003).

No contexto actual de profunda crise nos mercados de trabalho a procura de
empregabilidade surge como o novo mediador ente a organizaciao e o individuo. Nao basta o
vinculo contratual dado pela organizacio, é também necessirio que esta fomente o
desenvolvimento do colaborador, tornando-o mais atractivo para a organizacao (Chambel &
Fontinha, 2009). Se anteriormente a relacdao individuo-organizacao era baseada numa relagao de
trabalho dependente, actualmente ha uma parceria mais ou menos estavel, consoante for mais ou
menos, duradoura a convergéncia dos interesses de ambos (Frederico-Ferreira, 2008).

Tendo em conta uma perspectiva individual e porque ser empregavel ¢ mais importante
do que estar empregado, o conceito de empregabilidade merece igual destaque e pertinéncia de
analise.

Para Chambel e Fontinha (2009) a empregabilidade reforca a sua importancia ao tornar os
individuos mais competitivos e flexiveis, dando-lhes novas oportunidades de carreira, no
mercado interno ou externo. Em contextos instaveis e mutaveis como o actual, a percep¢dao de
empregabilidade ganha entdo particular interesse (De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De
Witte & Alarco, 2008).

Segundo Berntson (2008), esta percepgao tem repercussoes a nivel dos comportamentos,
pensamentos e reac¢oes dos individuos, determinando a forma como eles reagem ao meio. De
igual importancia é o facto de esta percepgao representar uma ferramenta de controlo sobre a
vida organizacional dos individuos.

De acordo com Tierney (1999), a preocupagao pela percepgiao de empregabilidade dos
colaboradores é uma caracteristica das organizagoes actuais. A investigagdo tem mostrado que em
mudangas organizacionais, os colaboradores tendem a ter respostas mais favoraveis quando
percepcionam que as organizagoes tém uma cultura que promova a sua empregabilidade. O

dilema estd em potenciar e reter, simultaneamente, a empregabilidade dos colaboradores.



Este conceito de empregabilidade representa um instrumento de estudo que permite
compreender como é que os individuos empregados conseguem permanecer competitivos no
mercado de trabalho (Forrier & Sels, 2003). Por fim, o conceito de empregabilidade nio esta
ligado apenas aos desempregados, mas também a quem ja possui um emprego.

Assim, a empregabilidade surge associada ao desenvolvimento de competéncias
valorizadas pelo mercado, ndo se resumindo ao facto do individuo ter, ou nao, emprego.

Inerentes as caracteristicas do actual mercado, as organizagdes estdo em contengao e
nalguns casos em extingao dos postos de trabalho. Contudo, ha a constante necessidade destas se
manterem competitivas. Por isso interessa fomentar o compromisso dos seus colaboradores,
assim como fortalecer o seu empenhamento para obter melhores resultados organizacionais.
Existe também a preocupagio pelos factores que podem influenciar a estabilidade dos
colaboradores para com a organizagao, sendo que na base da relagao individuo-organizagao esta
uma abordagem de troca social onde esta oferece ao individuo emprego, e este por sua vez
contribui com a sua lealdade e dedicacao (Eisenhberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1980).

O conceito de suporte organizacional ¢ assim também alvo de estudo, uma vez que torna-
se uma variavel util para compreender factores como o desempenho (Einseberg, Armeli,
Rexwinkel, Lych & Hoades 2001), compromisso (Oliveira-Castro, Pilati & Borges-Andrade,
1999), absentismo e comportamentos de cidadania organizacional (Liu, 2004), turnover e
satisfacdo (Eisenberger, et al., 2001).

Para além disto, pode representar um instrumento de diagnostico e avaliagio
organizacional.

Com o estudo do suporte organizacional e das praticas de gestio de recursos humanos,
sera possivel contribuir para o conhecimento de factores que levam ao desenvolvimento do
suporte organizacional. Quanto maior a percepgao de que as praticas valorizam o colaborador,
maior sera o suporte percepcionado, o que por sua vez conduzira a que os colaboradores se
sintam comprometidos afectivamente a organizacao (Allen, Shore & Griffeth, 2003).

Com base na revisao da literatura efectuada, o presente estudo pretende analisar a relagao
entre as praticas de gestdo de recursos humanos e a percepcio de empregabilidade dos
colaboradores. Como segundo objectivo, pretende-se analisar o papel do suporte organizacional
como mediador nesta relagao.

Assim sendo, sera que existe uma relagao positiva entre as praticas de gestio de recursos

humanos e a percepgao de empregabilidade?



ENQUADRAMENTO TEORICO

Praticas de Gestiao de Recursos Humanos

A sustentacao relativa ao enquadramento tedrico das praticas de gestdo de recursos
humanos tem sido essencialmente concretizada através das teorias organizacionais: tayloristas,
burocraticas, abordagens sistémicas, abordagens contingenciais e teorias motivacionais
(Gongalves das Neves, 2007).

Em contextos volateis que exigem adaptacdo a mudangas rapidas, nao se deve considerar
o individuo como um ser estatico e mecanico. Se inicialmente o interesse na gestao dos recursos
humanos era fomentado por aspectos de caracter mais legislativo, nas ultimas décadas a exigéncia
ao nivel da competitividade tem vindo a reconhecer a importancia do individuo como um factor
que leva a eficacia organizacional (Gongalves das Neves, 2007).

A escola que mais influenciou o estudo e desenvolvimento do conceito de gestio de
recursos humanos foi a escola sistémica. Segundo Bournois e Brabet (1993), nesta abordagem o
contexto organizacional ¢ encarado como um conjunto de subsistemas interligados e que
dependem entre si, onde o feedback desempenha um papel importante. Inicia-se assim uma
abordagem de caracter mais qualitativo, onde a flexibilidade do contexto organizacional e as
competéncias do individuo tornam-se importantes.

Para Gongalves das Neves (2007), a evolucdo histérica das praticas de gestao de recursos
humanos teve particular saliéncia em trés momentos. Nos anos 70, a principal influéncia na sua
conceptualizagdo deveu-se aos movimentos sindicais e o conceito estava fortemente ligado a
gestio de pessoal. Num segundo momento, nos anos 80, o fenémeno da internalizagio das
actividades organizacionais destacou a importancia do capital humano no contexto que se
comecava a definir pela ideia de competitividade. Por fim, no final da década de 80, o aumento de
competitividade, inerente a globalizacdo, reflectiu a preocupagdo pelo desenvolvimento dos
colaboradores.

Em suma, o interesse pelo seu estudo remete para trés razoes de indole social, cultural e
politica (Gongalves das Neves, 2007).

Embora haja consenso sobre o teor das praticas, existem diferentes designagoes, sendo
que na literatura se encontram denominadas por “praticas de implicagio” (Arthur, 1994),
“Praticas de elevado desempenho” (Huselid, 1995), “Boas praticas” (Pfeffer, 1998) e “praticas de

elevado envolvimento” (Bae & Lawler, 2000). Apesar de distintas denominagdes, ha consenso no



que diz respeito ao facto destas estarem orientadas para manter e desenvolver competéncias e
implicagao organizacional dos colaboradores.

Para Johnson (2000), as melhores praticas de gestao de recursos humanos traduzem-se
em métodos e sistemas que produzem um efeito positivo, aditivo e universal no desempenho
organizacional. Estes métodos e sistemas sao entendidos por Boselie, Dietz ¢ Boon (2005) como
um conjunto de actividades, que permitem atingir objectivos organizacionais. Estas actividades
correspondem a opgoes de analise, seleccao, retencado e desenvolvimento ou avaliagio dos
colaboradores (Gomes et al., 2010)

Para Liu (2002), devem recorrer ao capital humano e social, através do desenvolvimento
do conhecimento e competéncias dos colaboradores.

Huselid (1995) argumenta que estas praticas, podem melhorar o conhecimento, as
competéncias e o potencial dos colaboradores, aumentando assim a sua motivac¢ao, reduzindo a
intencao de sair da organizacao e aumentando a retencao de colaboradores qualificados.

Assim, as melhores praticas de gestdo de recursos humanos assentam numa filosofia de
gestdo que refor¢a a motiva¢do e empenhamento dos colaboradores, fazendo com que trabalhem
mais e melhor (Guest, 1999 citado por Klein, 2004).

Inerente a esta filosofia esta entao o desenvolvimento de competéncias. De acordo com
Van der Heijde e Van der Heijde (2005), as competéncias sio a chave para o sucesso do
individuo e consequentemente da organizagao. Igualmente, a gestdo do capital humano deve ter
uma visdo propria e estratégica para assegurar uma vantagem competitiva no meio em que se
insere. Assim, boas praticas de gestdo de recursos humanos afectam as competéncias e motivagao
dos colaboradores, criando uma vantagem competitiva (Liu, 2004).

Esta vantagem competitiva é conseguida através da aquisi¢ao e retencao de colaboradores
competentes e praticas de gestdo de recursos humanos que invistam nesses mesmos
colaboradores (Van der Heijde & Van der Heijde, 2005).

Um dos principais objectivos destas praticas ¢ que os colaboradores sejam fontes ou
activos que podem ser desenvolvidos em vez de serem dispensados como factores de produgao
(Wood & Albanase, 1995). Praticas como a selec¢do de pessoal devem assegurar o
desenvolvimento dos colaboradores e nas suas fungoes devem ser utilizadas as suas competéncias
e aptidoes (Klein, 2004). Assim, encoraja-se a participacio dos colaboradores e permite-se que
utilizem o seu &now-how no desempenho das suas fungdes (Huselid, 1995).

A promogao da flexibilidade funcional é também centro de atengdes nestas praticas, e
devem permitir a interacgao dos colaboradores com outros meios dinamicos.

Na literatura, diferentes autores tém apontado distintas praticas como as pertinentes de

analise. Contudo, com base na revisio da literatura é possivel identificar as praticas de gestao de
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recursos humanos mais destacadas (Tabela 1). Assim serdo alvo de estudo praticas como o

recrutamento, formagao, avaliacio de desempenho e remuneragao.

Tabela 1 - Praticas de Gestao de Recursos Humanos.

Boselie, Dietz e Gongalves das

Tavares (2001) Mess (2004) Boon (2005) Neves (2007)
- Recrutamento e - Selec¢ao de Pessoal - Recrutamento e - Recrutamento e
seleccao - Avaliagao de seleccao seleccao
- Socializacao Desempenho - Remuneracio - Formacio
- Formacao - Formacao - Formacio - Remuneracio
- Incentivos - Comunica¢io - Desempenho - Avaliacao de

- Equipas desempenho

- Gestao de carreiras

O recrutamento constitui um meio para uma organizacao obter os recursos humanos que
lhe permitirao alcangar objectivos e superar necessidades. Pode ser avaliado através de
indicadores como o tempo e dinheiro dispendidos no processo. Este processo de atraccao de
candidatos, ¢ determinante para assegurar o sucesso das organizag¢oes ¢ nao deve ser dissociado
da visdo estratégica da organizacao (Ribeiro, 2007).

De acordo com Ceitil (2007), a formagao representa um processo de caracter intencional
e sistematico que ¢ definido para desenvolver atitudes, comportamentos e competéncias dos
individuos no contexto de trabalho. A sua importancia ¢ justificada por ser uma pratica de
natureza estratégica, uma vez que esta associado ao desenvolvimento de competéncias que
conduzira a produc¢ao de vantagem competitiva.

Um dos objectivos desta pratica é motivar e reter individuos cujo desempenho contribua
para o alcance dos objectivos organizacionais. Delaney e Huselid (1996), defendem que o
desenvolvimento de competéncias esta na base do empenhamento dos colaboradores, refor¢ando
assim a importancia da formagao.

Para Cowling e Mailer (2003), a formacao permite ainda tornar o trabalho mais eficiente, e
no caso particular de um departamento de pessoal, pode reduzir a rotacio de pessoal. Esta pratica
deve estar em sintonia com praticas de recrutamento, gestao salarial e gestdo de incentivos.

A avaliagdo de desempenho é um sistema formal e sistematico para avaliar o trabalho que
os colaboradores desenvolvem na organizaciao. Este sistema deve ter sempre em conta os
objectivos da organiza¢do uma vez que tem consequéncias na produtividade, no préprio processo
de controlo de desempenho, no processo de seleccao, formacgao ou desenvolvimento profissional
e remuneracao (Gongalves das Neves, 2007). Jacobs, Kafry e Zedecks (1980) defendem que esta

pratica tem vindo a ser instaurada com o objectivo de satisfazer necessidades da organizacao

6



ligadas a questdes de promogio e remuneragao e necessidades do individuo que vao no sentido
deste conhecer a sua avaliagao e ter acesso a feedback que lhe permite melhorar o desempenho.

A importancia da avaliagdo de desempenho prende-se com o suporte dado a decisdes
como critérios de promogao, desenvolvimento de competéncias, ac¢Oes disciplinares e
diagnéstico organizacional (Jacobs et al., 1980). E também uma ferramenta para sustentar o
feedback dado aos colaboradores, sendo igualmente atil em processos de tutoria.

Por fim, a remuneragdo ¢ encarada como uma das recompensas extrinsecas mais
importantes, e para a organizagao pode representar um custo ou um investimento (Cowling &
Mailer, 2003). Fazendo parte da politica salarial, as remunera¢des dizem respeito ao capital
financeiro que devera estar distribuido de forma equitativa e justa, retribuindo ao individuo o seu
mérito e eficicia (Gongalves das Neves, 2007). Assim, a remunera¢ao estd dependente do
desempenho dos colaboradores, entre outros factores estratégicos da organizacao.

Pfeffer (1998), sugere que praticas como o recrutamento, formac¢ao e desenvolvimento e
recompensas contribuem para o sucesso organizacional. Para Huselid (1995), praticas como o
recrutamento e selecgdo moldam o capital humano na organizacao, a remuneragao e outros
beneficios motivam os colaboradores, na éptica de aumentarem a vontade de ficar na empresa e
serem mais produtivos. Praticas como a forma¢ao também desempenham um papel importante
na motivacao dos colaboradores.

A utilizacdo das melhores praticas de gestao de recursos humanos, pode representar um
acréscimo de valor positivo nas organizacées (Delaney & Huselid, 1996; Pfeffer, 1998). Este
valor positivo ¢ traduzido no aumento do esfor¢o dos colaboradores e na superagao do custo real
do investimento decorrente do uso destas praticas (Huselid, 1995).

Estas praticas tém a capacidade de criar organizagdes mais flexiveis e inteligentes do que
organizagdes concorrentes que nao aplicam as “boas praticas”. Organizagdes que recorrem as
melhores praticas, centram-se na contratagao e desenvolvimento dos talentos e na sinergia das
suas contribui¢ées no conjunto de recurso da organizagao (Klein, 2004).

Em suma, as melhores praticas de gestdio de recursos humanos, constituem uma
vantagem para as organizagoes, sio benéficas e devem ser praticadas sobretudo em organizagdes
que estido inseridas em contextos volateis. Ndo obstante, enquanto sistema devem estar
articuladas de forma a aumentar a eficacia de cada pratica, e que enquanto sistema possam
assegurar as competéncias e motivagao para atingir os objectivos organizacionais.

Huselid (1995), defende que estas praticas estdo associadas com outras variaveis,
constando uma relagdo com um retorno financeiro positivo para as organizagoes, diminui¢ao do

turnover e maior produtividade. As praticas de gestao de recursos humanos reforgam assim a sua



importancia em variaveis como o turnover, absentismo, satisfagdo, empenhamento e confianca
na gestao da organizagao (Boselie, Dietz & Boon, 2005).

O desempenho surge como uma variavel frequentemente associada as praticas de gestao
de recursos humanos, sendo que a sua relagao vai no sentido destas melhorarem o desempenho
organizacional (Pfeffer, 1998), através da moldagem de atitudes e comportamentos dos
colaboradores (Whitener, 2001). Para Boselie et al. (2005), estas praticas permitem igualmente
melhorar a eficacia organizacional.

As praticas de gestao de recursos humanos tém sido associadas a varidveis como o
empenhamento (Huselid, 1995), desempenho, produtividade organizacional e qualidade dos

servicos prestados (Boselie et al., 2005).

Percepgao de Empregabilidade

Devido a necessidade de descrever as politicas econémicas desenvolvidas pelas
importantes instituicdes nacionais e politicas inerentes aos mercados de trabalho surgiu o
conceito de empregabilidade (McQuaid & Lindsay, 2005). Nas dltimas décadas tem vindo a ser
um conceito central quando se falam em politicas relacionadas com os mercados de trabalho,
sendo um dos pilares do European Employment Strategy (McQuaid, Green & Danson, 2005).

O conceito de empregabilidade nao tem gerado consenso no campo da investigacao. De
acordo com Gazier (1998 citado por McQuaid & Lindsay, 2005), o conceito de empregabilidade
foi operacionalizado de diferentes formas ao longo das décadas. Comecou por ser encarado
como um conceito dicotémico, até ser associado a uma abordagem interactiva. Todas estas
evolucoes historicas culminam em trés momentos.

Para Gazier (1999), os trés periodos mais relevantes para a defini¢do de empregabilidade
foram os anos 20, 50/60 e 90. Nos anos 20, o conceito de empregabilidade estava associado as
pessoas aptas para trabalhar, ie., empregadas, e as pessoas as quais a inddstria nao oferecia
trabalho, os desempregados. Assim, surge um conceito dicotémico e redutor pela sua
simplicidade.

Nos anos 50/60, alargou-se o campo de analise. Este segundo periodo, centra-se numa
perspectiva macro-econémica, sendo por isso mais diversificado uma vez que passa a incluir mais
pessoas e grupos de analise. Surge também ligado a politica e adquire direcgoes distintas nos
EUA e em Fran¢a. No primeiro caso, a empregabilidade surgiu associada a uma perspectiva
individual, i.e., estar ou nao empregado, centrando-se em individuos com menos competéncias e

capacidades para se integrarem no mercado de trabalho. Por sua vez, em Franga, a



empregabilidade era definida pelo tempo e probabilidade de um individuo obter emprego.
Caracterizando-se assim por uma abordagem estatistica segundo Gazier (1999).

Por fim, a partir dos anos 90 segundo Berntson (2008), o conceito de empregabilidade
tem vindo a integrar todos os individuos que facam parte do mercado de trabalho. Assim, torna-
se um conceito cada vez mais vago e dificil de compreender, gerando controvérsia na literatura
(Van der Heijde & Van der Heijde, 2005). Salienta-se ainda a influéncia dos anos 50/60, uma vez
que a abordagem iniciada nos EUA, ainda ¢ defendida por alguns autores. Posto isto, a aten¢ao ¢é
dada as capacidades e competéncias dos individuos.

Em suma, tendo em conta a evolucdo historica, o conceito de empregabilidade nao é
recente. Comecou por ser estudado numa perspectiva simplista, onde o foque estava nos
individuos empregados e desempregados. Nas décadas seguintes, assumiu duas perspectivas,
sendo que numa delas foi associada aqueles que possufam menos competéncias e capacidades, e
por uma perspectiva associada a uma dimensao estatistica.

Desde os anos 90, vem assumindo um lugar de destaque na literatura e por isso as
defini¢oes tém surgido distintas consoante os autores (Rueda, Martins & Campos, 2004; Renterfa-
Pérez & Malvezzi, 2008). E um conceito que tem vindo a ser entio estudado em diferentes
perspectivas e em niveis distintos: Individual, organizacional e industrial (Van der Heijde & Van
der Heijde, 2005). A sua definicio tem também sido baseada na capacidade dos jovens estudantes
conseguirem um emprego (Harvey, 2001). Por isso torna-se comum encontrar na literatura
muitos estudos direccionados para a empregabilidade nos estudantes.

Niao obstante, a empregabilidade é definida como a oportunidade que o individuo tem de
obter um novo emprego, no mercado interno ou externo (Forrier & Sels, 2003). Assim, existe
uma componente individual, onde a oportunidade de encontrar o novo emprego depende das
competéncias e vontade do individuo e uma componente situacional. Esta ultima, diz respeito a
factores do contexto.

Berntson (2008), destaca igualmente esta componente individual na percep¢ao de
empregabilidade, definindo assim quatro aspectos conceptuais. Primeiramente remete-se para
um campo de analise individual. Em segundo lugar, aobten¢ao de um emprego novo, igual ou
melhor reforga a ideia de que o emprego ¢ algo do individuo, i.e., individual. O terceiro aspecto
remete ndo apenas para uma promog¢ao na carreira do individuo, mas sim uma questao de
seguranc¢a na procura de um emprego semelhante, pois menciona-se o facto de ser uma aquisi¢ao
de um emprego igual ou melhor. Por fim, remetendo para o campo da percepgao, remete-se o
conceito de empregabilidade para uma perspectiva subjectiva, inerente a cada individuo.

Embora na literatura se encontrem varias defini¢des sobre o conceito de empregabilidade

(tabela 2), pode-se constatar que em comum todas remetem para aspectos objectivos da
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empregabilidade, para a capacidade individual e oportunidade para conseguir ou manter um

emprego.

Tabela 2 - Defini¢bes de empregabilidade encontradas na literatura.

Autor Definicao

Capacidade para os licenciados encontrarem o emprego
Harvey (2001)
satisfatorio.

Capacidade que o individuo tem de obter um novo emprego, no
Forrier e Sels (2003)

mercado interno ou externo.

Van der Heijde e Van ~ Cumprimento, aquisicdo ou criagao de trabalho através do uso

der Heijde (2005) optimizado de competéncias
Fugate, Kinicki e Forma especifica de trabalho que permite que os individuos
Ashforth (2004) identifiquem e concretizem oportunidades de carreira

Berntson e Marklund, Percepcao individual sobre as possibilidades de se obter um

(2007) Nnovo emprego

Para Forrier e Sels (2003), a empregabilidade constitui um novo mecanismo de protec¢ao
do trabalho, tornando-se uma alternativa ao conceito de seguranca laboral, ndo sendo apenas alvo
da aten¢do dos individuos desempregados. O foque nao se direcciona exclusivamente a entrada
no mercado de trabalho, mas sim ao facto de se assegurar oportunidades de carreira dentro e fora
de uma organizagdo. Consequentemente devem ser tidos em conta os conceitos de
empregabilidade interna e externa. No primeiro caso, o foque é dado a possibilidade de
progressao dentro da organizagdo actual do individuo. Por sua vez, a empregabilidade externa
remete para o desenvolvimento de competéncias profissionais que tém valor no mercado de
trabalho, quando o trabalhador esta em situagao de desemprego.

Sendo entio um novo contracto psicolégico entre individuos e organizagio, a
empregabilidade, esta associada ao desenvolvimento das competéncias dos colaboradores, o que
potencia a obten¢ao de um novo emprego ou reduzir a incerteza laboral (Forrier & Sels, 2003).
Neste contracto psicologico, os individuos e a organiza¢ao sao ambos responsaveis por manter
uma situacdo de empregabilidade (Baruch, 2001). Os individuos, devem estabelecer os seus
proprios objectivos e prioridades, gerir mudangas, estabelecer o seu network e investir na
formagao continua. Por sua vez, as organizagoes devem adoptar um estilo de acompanhamento

aos colaboradores, motivar e desenvolver competéncias que facilitem a tomada de decisao dos
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seus colaboradores. Assim, a empregabilidade depende de factores que sio fomentados pelo
individuo e pela organizagao.

A empregabilidade resulta da combinagdo de varias componentes e esta em constante
mudanca (Forrier & Sels, 2003). O dinamismo do conceito ¢é explicado pela sua génese.

Contudo, sendo a empregabilidade um indicador de oportunidades de emprego, existem
factores que podem potenciar ou nao a sua aquisi¢ao.

A combinagao de factores situacionais (e.g. situagdo econémica do mercado; posi¢ao no
mercado de trabalho; politicas organizacionais) e individuais (e.g. educa¢ao; competéncias sociais;
capacidade de adaptacdo; varidveis demograficas) estdo na origem da percep¢ao de
empregabidade (Hillage & Pollard, 1998; Berntson, 2008; De Cuyper & De Witte, 2009).

O conhecimento relativo ao mercado de trabalho é um dos determinantes da percepcao
de empregabilidade (Forrier & Sels, 2003), permitindo que se conhecam as oportunidades de
trabalho existentes. Podera, também, ser uma mais-valia na analise relativa a uma mudanca de
emprego actual, pois permitira prever com maior seguran¢a se esta mudanca sera benéfica ou
nao.

A empregabilidade pode ser analisada numa perspectiva macro, meso e micro (Berntson
& Marklund, 2007; Berntson, 2008). Uma abordagem macro remete para as politicas nacionais,
sendo dada énfase ao estudo da entrada de grupos especificos no mercado de trabalho. Uma
analise ao nivel meso, caracteriza-se por uma abordagem a nivel organizacional, sendo a
empregabilidade um indicador para se obter flexibilidade numérica e funcional (Berntson &
Marklund, 2007); ¢ uma ferramenta para se lidar com as exigéncias e oferta do mercado (Forrier
& Sels, 2003). A maioria dos estudos centra-se numa abordagem micro, i.e., individual, onde
surge associada a obtencdo, por parte dos individuos, de um novo emprego dentro da
organiza¢ao ou noutra organizacio (Forrier & Sels, 2003; Berntson, 2008). Nesta abordagem a
importancia ¢ dada a forma como os individuos percepcionam as situagoes e como isso se associa

a resultados organizacionais (Berntson, 2008).

Suporte Organizacional

Para Vala, Monteiro, Lima e Caetano (1994, citado por Frederico-Ferreira, 2008), as
organizagdes estao inseridas num contexto social onde os individuos sdo os responsaveis pela
criagdo e negociagao de significados relativos a diferentes aspectos da organizagao. Assim, para
compreender a dinamica organizacional, os pensamentos do individuo sobre a sua organizagao

devem ser analisados.
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A percepcao de suporte organizacional tem subjacente um processo atribuicional,
utilizado para aferir as intenc¢Oes das politicas, normas, procedimentos e ac¢oes da organizagao,
que afectam os colaboradores (Einsenhberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986; Eisenberg
et al., 2001).

De acordo com Eisenberg et al. (2001), o suporte organizacional traduz-se na formacio
de crencas, por parte do colaborador, sobre quanto é que a organizacao valoriza as suas
contribui¢des e cuida do seu bem-estar. Tendo em conta a norma da reciprocidade, os individuos
sentem-se comprometidos a cuidar do bem-estar da sua organizagdao, alcancando os seus
objectivos.

Sendo que ha expectativas de reciprocidade entre a organizagdo e o individuo, estes
sentem-se motivados para compensar a forma como sao tratados agindo de acordo com os
valores da sua organizagao.

As expectativas ¢ vinculo afectivo que se tem sobre o esfor¢o do individuo e resultados
da organizacao, irao fazer com que o individuo se esforce para conhecer os objectivos da sua
organizacgdo, através de um melhor desempenho e acompanhamento da organizacio onde se
insere (Eisenhberger, et al., 19806).

Isto ¢, através da norma da reciprocidade, hd um compromisso afectivo para com a
organizacao, que permite um desempenho organizacional melhor, quando se percepciona que a
organizac¢do cuida e tem em consideracdo o individuo (Oliveira-Castro, Pilati & Borges-Andrade,
1999). Quanto mais elevada for a percepgdo de suporte, maior propensio ha para o
desenvolvimento de atitudes e comportamentos positivos na organizagdo (Eisenhberger et al.,
2001).

Tendo na sua génese a teoria da troca social, constata-se que no suporte organizacional a
relacdo de troca entre o colaborador e a organizagio ndo ¢é apenas feita ao nivel de servigos,
remuneragdes e informagdo, mas sim também ao nivel de aspectos como variaveis sécio-
emocionais como ¢é o caso dos elogios, respeito e suporte (Eisenberger et al., 2001).

Em suma, a percepgao de suporte contribui para o sentimento de compromisso, por parte
dos individuos, em cuidar do bem-estar da organizacio e agir em favor da organizagio, o que por
sua vez aumenta o compromisso afectivo, a espontaneidade organizacional e o desempenho
(Eisenberger et al., 2001).

A construcao da percepgao que ¢é feita sobre a organizagao pode depender da frequéncia
de elogios e factores como aumentos salariais, atribuicio de fungbes mais qualificadas,
oportunidade de participar nas politicas organizacionais. Para Eisenberger et al. (1980), estes

factores representam o reconhecimento por parte da organizagao face ao individuo.
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Eisenberger et al. (2001), defendem que existe uma relagdo positiva entre a percepgao de
suporte organizacional e a percepgao de suporte por parte do supervisor. Alids, o suporte sentido
por parte da supervisio é um dos antecedentes do suporte organizacional. Outros antecedentes
do suporte organizacional sao a percep¢ao de justica, condi¢oes de trabalho e as praticas de
gestao de recursos humanos (Allen et al., 2003).

Estudos defendem que a percep¢ao de suporte organizacional conduz a percepgao de
suporte do supervisor. Contudo existem outros estudos que apontam a existéncia desta relagao
num sentido inverso, sendo que ¢ a percepgao de suporte do supervisor que conduz a percepgao
de suporte organizacional, uma vez que o supervisor é percepcionado pelo individuo como um
agente da organizagdo que cuida o seu bem-estar e valoriza o seu contributo na organizagao
(Eisenberger et al., 2001). H4 entdo uma personificagao da organizagao, que tem na sua base
questdes legais, morais e financeiras da organiza¢ao, para com os seus colaboradores e resulta da
acumulagao de recompensas e puni¢oes sobre o individuo.

As praticas de gestao de recursos humanos ganham pertinéncia quando se estuda o
suporte organizacional, uma vez que podem implicar o investimento e reconhecimento das
contribuicbes do individuo. Através de praticas como a valorizacio da participacio dos
colaboradores, oportunidades de crescimento e equidade nas recompensas o colaborador
percepciona que a organizagdo o valoriza e cuida de si, o que ird assegurar a continua¢ao da
relacio de troca social (Einsenberg et al, 1980). Estas praticas estdo assim correlacionadas
positivamente com o suporte organizacional (Allen et al., 2003).

A literatura destaca como praticas fundamentais para o incremento do suporte
organizacional praticas que, sem serem uma obrigacao formal da organizagao, impliquem cuidar
dos colaboradores e simbolizem um reconhecimento da contribuicao dos colaboradores. Para Liu
(2004), estas praticas tém um peso maior no desenvolvimento do suporte organizacional.

As recompensas dadas pela organiza¢io (e.g. remunerag¢ao) podem ser encaradas como o
reconhecimento da organizagao face ao valor do colaborador e isso contribui para a construgao
da percepcio de suporte organizacional (Eisenhberger et al., 2001).

De acordo com a teoria ERG de Alderfer, para além da necessidade de relacionamento e
existéncia, os individuos tém a necessidade de ampliar o seu potencial e desenvolver as suas

competéncias na organizagao, isto é, tém a necessidade de crescimento (Liu, 2004).

A percep¢ao de suporte organizacional é uma ferramenta chave para o aumento da
eficacia organizacional (Yoon & Linn, 1999) e de acordo com estudos encontrados na literatura,
quando se regista uma percepe¢ao de suporte organizacional elevado, ha menor probabilidade dos

individuos procurarem ou aceitarem um emprego alternativo.
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Estudos encontrados na literatura apontam o suporte como mediador na relagio entre
praticas de gestao de recursos humanos e satisfagao. Contudo, no presente estudo ira estudar-se o

efeito mediador nas praticas de gestao de recursos humanos e percep¢ao de empregabilidade.

Hipoteses e Objectivo de estudo

Com base na revisiao da literatura e reconhecida a importancia das praticas de gestao de
recursos humanos na conjuntura actual, espera-se que exista uma relagdo positiva entre as
praticas de gestao de recursos humanos e a percep¢ao de empregabilidade.

A empregabilidade estd associada ao desenvolvimento de competéncias, sendo que este
desenvolvimento pode ser assegurado através das praticas utilizadas na organizacao (Fugate et al.,
2004; Rubery, Earnshaw & Marchington, 2005). Isto ¢, a percepgao que o individuo tem sobre a
sua empregabilidade esta relacionada com a percepcao que ele tem sobre as suas competéncias.
Sdo estas competéncias que lhe permitirdao ter maiores oportunidades no mercado de trabalho.
Praticas que fomentem o desenvolvimento dessas competéncias irdo assim melhorar a
empregabilidade.

Neste estudo irao ser estudadas praticas de recrutamento, formacdo, avaliagao de
desempenho e remuneragdao, por serem mencionadas na literatura como as mais relevantes,
apesar de na literatura, a maioria dos estudos dar maior destaque a praticas que desenvolvam
competeéncias (e.g. formacao).

Num estudo conduzido por De Vos e De Hauw (2010), testou-se a relagio entre
desenvolvimento de competéncias, empregabilidade e sucesso profissional junto de 561
colaboradores de uma financeira. Os autores verificaram que praticas como o desenvolvimento
de competéncias estavam positivamente associadas com a empregabilidade, sendo que este
desenvolvimento aumenta a percepcao de empregabilidade dos colaboradores.

Renterfa (2007), reforca a relagio das praticas de gestdio de recursos humanos e a
empregabilidade, no sentido desta estar associada a critérios de selecgdo dos colaboradores.

Para Van der Heijde e Van der Heijde (2005), esta relacdo vai no sentido de reforcar a
importancia da existéncia de modelos de gestio de competéncias, que assegurem uma vantagem
competitiva para as organizagdes e que contribuem positivamente para a percepgio de
empregabilidade dos colaboradores. Organizacbes que tenham praticas que promovam o
desenvolvimento destas competéncias, sao também organizagdes que tém maior probabilidade de

alcangar os seus objectivos.
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Hipétesel: Espera-se que exista uma relacao positiva entre as praticas de gestao de recursos humanos ¢ a
percepeao de empregabilidade.

As praticas de gestao de recursos humanos (e.g. oportunidade de crescimento e formagao)
podem traduzir a valorizagado que a organizacao da as contribuicdes do individuo. Este pode
entdo percepcionar suporte por parte da organizagao.

Num estudo de Allen et al.,, 2003, testou-se junto de 417 individuos a relagdao entre a
percepcao de suporte organizacional, praticas de gestdo de recursos humanos e inten¢bes de
turnover. Os resultados obtidos mostraram que praticas de gestao de recursos humanos como
oportunidades de crescimento, participacao de tomada de decisao e equidade de recompensas
contribuem para o desenvolvimento da percep¢do de suporte organizacional, apresentando
correlagoes significativas entre as duas variaveis.

Liu (2004), na sua tese de doutoramento estudou a percepgao de suporte organizacional e
a sua relacdo com as praticas de gestio de recursos humanos e resultados organizacionais. Mais
uma vez, foram encontradas correlagOes significativas entre as praticas e a percepcao de suporte
organizacional. No seu estudo, argumenta ainda que a percepgao que o individuo tem sobre a sua
remuneragao, pratica analisada no presente estudo, desempenha um papel importante na
construcao do suporte organizacional.

O reconhecimento de que a organizacao aprecia as suas contribui¢des, ¢ uma necessidade
do individuo. Este reconhecimento pode ser encarado através da satisfacao das necessidades de
crescimento do colaborador (Liu, 2004). As praticas sdo assim um meio que as organizagoes
possuem para poder reconhecer o valor do individuo.

Num estudo de Shore e Shore (1995), a formagio foi estudada como uma variavel

preditora da percepgao de suporte organizacional.

Hipotese 2: Espera-se que exista uma relagdo positiva entre as praticas de gestdao de recursos humanos e a
percepeao de suporte organizacional.

Na literatura, a relacdo entre o suporte organizacional e a percepgao de empregabilidade
tem sido pouco abordada, nio tendo sido encontrados estudos que reforcem esta hipotese.

A relagio encontrada até entdo nao ¢ directa, sendo que apenas se encontraram
correlagoes entre variaveis associadas ao suporte e a empregabilidade. Praticas como a formacao,
promocao na fungao tém sido encontradas na literatura como estando associadas a construgao da
percepcgao de suporte, assim como também existem estudos que mostram que a formagao pode
ser uma pratica que potencia a empregabilidade (Eisenhberg et al., 2001). Sendo assim, o presente
estudo pretende analisar se devido a existéncia desta relagio, embora de forma indirecta, existe de

facto uma relacdo positiva entre a percepg¢ao de suporte e a percepcao de empregabilidade.
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Hipétese 3: Espera-se que exista uma relagdo entre a percepcao de suporte organizacional e a percepedo de
empregabilidade.

As praticas de gestao de recursos humanos orientadas para a promog¢ao do bem-estar dos
colaboradores, sejam percepcionadas como um contexto de apoio e aconselhamento sempre que
este necessitar. Desta forma, quanto mais sentir, positivamente, o suporte da organiza¢ao, mais

impacto positivo sente no seu nivel de empregabilidade, ou seja, no seu valor para a organizagao.

Hipotese 4: Espera-se que o suporte organizacional tenha um efeito mediador na relacao entre as priticas de
gestao de recursos humanos e a percepedo de empregabilidade.

Com base no enquadramento tedrico sobre os conceitos abordados, e tendo em conta as
hip6teses apresentadas, o modelo apresentado pretende sintetizar os objectivos deste estudo
(Figura 1). As praticas de gestao de recursos humanos podem favorecer o aparecimento ou
desenvolvimento de comportamentos que promovam o bem-estar dos colaboradores. O
desenvolvimento de actividades que fomentem o bem-estar, promove a percep¢ao de suporte
organizacional. Ao sentirem apoio, os colaboradores valorizam este suporte por parte da
organizagao.

Pretende-se assim conhecer que praticas de recursos humanos (recrutamento, formagao,
avaliagao de desempenho e remuneracdo) estdo mais correlacionadas com a percep¢ao de
empregabilidade dos colaboradores. Isto ¢é, quais destas praticas mais contribuem para o
desenvolvimento de competéncias dos colaboradores.

E ainda proposto que a relagio entre as praticas de gestio de recursos humanos e a
percepcao de empregabilidade seja potenciada pelo suporte organizacional. Assim preconiza-se

um efeito mediador por parte do suporte organizacional.

Suporte

/ Organizacional \

Percepcao de
PGRH > Empregabilidade

Figura 1: Modelo de investigacio.
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Amostra

METODO

A amostra ndo probabilistica, por conveniéncia é constituida por 117 individuos de uma

empresa do ramo da distribuicao, lider no seu sector de actividade, situada em Lisboa. Todos os

individuos inquiridos exercem fung¢oes na area da restauracao (Tabela 3).

Tabela 3 - Caracterizacio da amostra relativamente a idade, género, habilitagbes literarias, contracto e

duracio de trabalho.

Respostas
N
Omissas
Inferior a 30 anos 58 Individuos (49,6%)
Tdade De 302 39 51 Individuos (43,6%) 117 0
De 40 2 49 8 Individuos (6,8%)
. Tndiot 5
Género Masc.u].mo 65 nd{vl}duos (55,6%) 15 5
Feminino 50 Individuos (42,7%)
Inferi igual
PIEHOT OwISHAAY 98 Individuos (83,8%)
12°ano
Habilitago Frequéncia d
A orracoes reduenca ¢e 16 Individuos (13,7%) 116 1
Literarias ensino superior
Igual i
gua ou superior a 2 Individuos (1,7%)
licenciatura
Efect
cctvo na 84 Individuos (71,8%)
Empresa
Contrato de A termo cetto 21 Individuos (17,9%) e 1
trabalho A termo incerto 11 Individuos (9,4%)
T — ;
e 11ndividuo (0,9%)
Duracio de Full - Time 105 Individuos (89,7%) e 1
trabalho Part- Time 11 Individuos (9,4%)
Procedimento

A recolha de dados iniciou-se com um contacto directo com o responsavel pelos recursos

humanos da organizacio. Apds o contacto, apresentagao e validagio do projecto, foram
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entregues ao director da area da restauracio 250 questionarios. Este, ficou encarregue da
distribuicao dos mesmos pelos chefes das diferentes areas. Foi estabelecido que os questionarios
seriam entregues uma semana apos a sua distribui¢ao. O preenchimento dos questionarios foi
feito individualmente e foi garantido o anonimato e confidencialidade dos individuos. Com a
devida autorizagao da chefia, os questionarios foram preenchidos no local de trabalho. A taxa de
resposta foi de 47% visto que dos 250 questionarios entregues, foram preenchidos 117.

O questionario de investigagao utilizado neste estudo é composto por quatro seccoes
(Anexo A). A sessao A apresenta um pequeno texto introdutério com o objectivo geral do
estudo, apela a participa¢ao dos individuos e termina com instru¢oes de preenchimento. Sendo
que o questionario foi realizado em formato de leitura 6ptica, carece de um preenchimento
particular.

A seccao B diz respeito a escala das praticas de gestao de recursos humanos, a seccao C
apresenta a escala para medir o suporte organizacional e por fim, a sec¢do D solicita o
preenchimento de dados demograficos.

Os dados foram recolhidos através de questionarios. Este método foi escolhido tendo em
conta o objectivo do estudo, sendo um dos métodos mais utilizados quando se pretende medir
atitudes e opinides dos individuos. Dos trés questionarios utilizados, apenas o das praticas de
gestao de recursos humanos foi preparado e adaptado. A versio inicial é utilizada pela
investigadora Rita Fontinha da universidade de Psicologia de Lisboa. Desde o inicio teve-se a
preocupacao pela utilizagdo de frases objectivas e fechadas e que remetessem o individuo para a
sua empresa actual. Consequente do objectivo deste trabalho, existia a necessidade de ordenar os
individuos relativamente ao seu grau de concordancia, ou discordancia face a uma determinada
questao. Para tal, recorreu-se a uma escala tipo Likert. Apos a recolha dos questionarios, foram
inseridos na aplicagdo informatica teleform, e posteriormente analisados através do software

estatistico SPSS (versao 17, SPSS Inc, Chicago).

Medidas

Praticas de Gestao De Recursos Humanos

Para avaliar as praticas de gestdo de recursos humanos recorreu-se ao questionario que se
encontra em constru¢ao por Francisco Cesario (2011), constituida por 32 itens referentes a oito
dimensoes (tabela 4).

Apenas foram utilizados os itens referentes a quatro dimensdes. Cada dimensao ¢é

composta por quatro itens.
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Tabela 4 - Dimensdes e respectivos itens da escala de praticas de gestdo de recursos humanos.

Recrutamento

“Quando comecei a trabalhar nesta
empresa foram-me comunicados de forma
clara os objectivos da minha funcdo”;
“Quando comecei a trabalhar nesta
empresa tive apoio e acompanhamento
inicial por parte da minha chefia”;

“Quando fui recrutado para esta empresa
foram usados métodos adequados a avaliar
as minhas competéncias”;

“Quando comecei a trabalhar nesta
empresa tive apoio na integracdo por parte
dos meus colegas de equipa”.

Formacio

“A formacio que tenho recebido nesta
empresa aumenta o meu valor profissional
no mercado de trabalho em geral”;

“A formacio que tenho recebido nesta
empresa aumenta o meu valor dentro da
empresa’”’;

“Para além de formacio especifica também
tenho recebido formagio mais genérica
importante para a minha evolugio
profissional”;

“A formacio que tenho recebido nesta
empresa ¢ adequada face as competéncias
que necessito para o desempenho das

minhas funcoes”.

Avaliagio de Desempenho

“A informagao (feedback) que recebo sobre
o meu desempenho ¢é util para o melhorat”;
“Os critérios de avaliacio do meu
desempenho sio claros e justos”;

“O meu desempenho é avaliado tanto em
termos qualitativos como quantitativos”;
“Se ha falhas no meu desempenho existe

acompanhamento para as ultrapassar”.

Remuneracao =

“As remuneragdes que obtenho estio
ligadas ao resultado do meu trabalho”;

“As minhas remunera¢des estio adequadas
20 valor relativo da minha funcao face a
outras funcdes da empresa”;

“As minhas remunera¢des estio adequadas
face ao praticado no mercado para fungSes
idénticas™;

“Na  empresa quem tem  melhor

desempenho tem melhores remuneragdes”.
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O questionario é constituido por uma escala de likert de cinco niveis de resposta (1=
Discordo totalmente; 2= Discordo; 3= Nao concordo nem discordo; 4= Concordo e 5=
Concordo totalmente), quanto mais elevada for a avaliagao do individuo maior ¢ o seu grau de
concordancia com as respectivas praticas.

Foi realizado um pré-teste desta escala adaptada, junto de 34 individuos. O objectivo era
avaliar a sensibilidade dos itens, consisténcia interna, e identificar itens que pudessem gerar
limitagbes na compreensao dos mesmos. Os itens apresentam sensibilidade e um valor de
consisténcia interna aceitavel (Ver anexo B).

Relativamente a fidelidade do instrumento, isto é, a capacidade para garantir, com um
determinado grau de confianga, a exactidao da medida (Kline, 2003), encontrou-se um alfa de

Cronbach de 0,90 (Anexo C), valor admissivel sendo 0,70 o minimo convencionado (Kline,

2003).

Percepeao de Empregabilidade

Para medir a percep¢io de empregabilidade utilizou-se a escala de De Witte (2000)
composta por 4 itens (Tabela 5). Para responder os sujeitos, tinham que indicar o seu grau de
concordancia com as afirmac¢oes numa escala de Likert de cinco niveis de resposta (1= Discordo
totalmente; 2= Discordo; 3= Nio concordo nem discordo; 4= Concordo e 5= Concordo

totalmente).

Tabela 5 - Itens da escala de percepcao de empregabilidade.

= “Estou optimista, que poderei encontrar outro
emprego, se o procurar’’;
= “Seria facil para mim encontrar outro emptrego
N .. se perdesse este”’;
Percepcio de Empregabilidade w P 0
= “Se eu quisesse, ia trabalhar para outra
empresa’;
= “Estou confiante que poderia encontrar

rapidamente um emprego semelhante a este”

Ao nivel da assimetria e curtose, os itens apresentam coeficientes que permitem afirmar a
presenca de sensibilidade, relativamente a consisténcia interna, a escala apresenta um alfa de

Cronbach de 0,80 (Anexo D), valor aceitavel para a restante analise.
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Suporte Organizacional

Para medir a percepgao de suporte organizacional utilizou-se a versao reduzida da escala

de Eisenberg, Huntingon, Huntingon e Sowa (1980), constituida por 16 Itens (Tabela 06).

Tabela 6 - Itens da escala de percepcio de Suporte Organizacional.

Percepcio de Suporte Organizacional

“A empresa valoriza a minha contribui¢ao para
0 seu sucesso’’;

“Se a empresa me quisesse substituir por
alguém a ganhar um salario inferior ao meu
nao hesitaria em fazé-1o;

“A empresa nao aprecia qualquer esforco extra
da minha parte”;

“A empresa tem em consideracio os meus
objectivos e valores individuais”;

“A empresa ignora qualquer queixa da minha
parte”;

“A empresa negligencia os meus interesses
quando toma decisGes que me afectam
directamente”;

“A empresa disponibiliza-se para me ajudar
quando tenho um problema”;

“A empresa preocupa-se bastante com o meu
bem-estar”;

“Mesmo que fizesse o melhor trabalho do
mundo a empresa ndo o reconheceria”;

“A empresa estaria disposta a ajudar-me caso
necessitasse de um favor especial”;

“A  empresa preocupa-se com a minha
satisfagdo geral no trabalho”;

“Mal surgisse uma oportunidade, a empresa
aproveitar-se-ia de mim”;

“A empresa nio se preocupa minimamente
comigo”;

“A empresa preocupa-se com as minhas
funcdes”;

“A empresa orgulha-se dos meus sucessos no
trabalho”;

“A empresa faz esfor¢os no sentindo de tornar

o meu trabalho o mais interessante possivel”.

Na versao original, a escala ¢ composta por 36 itens. Contudo os autores argumentam que

se podera recorrer a versao reduzida. As respostas dos sujeitos eram dadas numa escala de Likert



com 7 graus de concordancia (1= Discordo Totalmente; 2= Discordo; 3=Discordo pouco;
4=Nio concordo nem discordo; 5=Concordo pouco; 6=Concordo e 7=Concordo Totalmente),
sendo que quanto mais elevada for a avaliagao feita pelo individuo, mais positiva serd a percepgao
de suporte organizacional. Os itens apresentam coeficientes de assimetria e curtose que
possibilitam afirmar a sensibilidade da escala. Ao nivel da consisténcia interna, a escala apresenta

um alfa de Cronbach de 0,88 (Anexo E).

Variaveis de Controlo

Para controlar o impacto de algumas variaveis, evitando explicacbes alternativas foram
utilizadas as seguintes variaveis de controlo: Idade, género, habilitagdes literarias, tipo de
contracto e dura¢ao do trabalho.

A idade foi agrupada em quatro intervalos e codificados da seguinte forma 1= Inferior a
30 anos, 2= De 30 a 39, 3= De 40 a 49 e 4= Superior a 49. O género, codificado em 1 como
masculino e 2 como feminino. As habilitaces literarias foram também agrupadas em clusters,
onde 1= Inferior ou igual a 12°ano, 2= Frequéncia de ensino superior e 3= Igual ou superior a
licenciatura. O tipo de contrato foi codificado em 1= Efectivo da empresa, 2= A termo certo, 3=
A termo incerto e 4= Temporario através de Empresa de trabalho temporario (ETT). Foi
também utilizada a variavel duracio de trabalho dividindo-se em Full-time, codificado como 1, e
Part-Time, codificado como 2.

No presente estudo as variaveis de controlo alvo de anilise, e utilizadas para fins
estatisticos foram a idade, género e habilitagdes literarias. As restantes, foram incluidas no
questionario de investigacado mas apenas para futuras analises do interesse da organiza¢ido em que
foram recolhidos os dados.

Na literatura, encontram-se estudos que abordam as variaveis acima referidas com a
empregabilidade. Contudo, esta abordagem baseia-se em dados estatisticos referentes a situagao
actual dos individuos, i.e., se possuem ou nio emprego, nao analisando a percepgiao que cada
individuo tem sobre a sua empregabilidade, no sentido da auto percepgao sobre as competéncias
para adquirirem um novo, ou um melhor emprego. O mesmo sucede com a idade e as
habilitagoes literarias, ndo sendo possivel afirmar que os individuos de determinada faixa etaria
tém uma percepcio de empregabilidade mais ou menos elevada, nem tecer inferéncias

relativamente as habilitagdes literarias e a percepgao de empregabilidade.
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RESULTADOS

Qualidades métricas da escala de Praticas de Gestao de Recursos Humanos

Para conhecer a estrutura factorial da escala de Praticas de Gestao de Recursos Humanos
procedeu-se inicialmente ao teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e de esfericidade de Barlett,
onde se obteve um valor de KMO 0,86 e no teste de esfericidade obteve-se uma significancia de
0,000 (Tabela 7). Para Maroco (2010), o valor minimo de KMO aceitavel ¢ de 0,5 e o teste de
esfericidade apresenta um p-value <0,001, concluindo-se assim que as varidveis estdo
correlacionadas significativamente. Tendo em conta os valores obtidos, é possivel prosseguir para
a analise factorial exploratéria (AFE) e assegura-se a sua utilidade para estimar os factores

comuns.

Tabela 7 - KMO e teste de esfericidade de Bartlett da escala praticas de gestdo de recursos humanos.

Kaiser-Meyer-Olkin Medida da Adequacgao

866
da Amostra. ’
Teste de Aprox. Qui-Quadrado 804,524
Esfericidade de Graus de Liberdade 120
Bartlett

Sig. ,000

Numa primeira AFE, e tendo em conta a regra de Kaiser, onde a retengdo de factores é
dada pelo numero de factores que apresentem um valor préprio superior a 1, identificam-se
quatro factores. A escolha destes quatro factores foi igualmente reforcada pelo critério da
variancia total extraida das variaveis ser pelo menos igual a 50% (Maroco, 2010). Assim, estes
quatro factores apresentam um total de variancia explicada de 65% (Tabela 8). Recorrendo por
fim ao critério do Seree-plot, para decidir o nimero minimo de factores necessarios para ter uma
percentagem suficiente de variancia total explicada pelas variaveis em estudo (Maroco, 2010),
encontram-se também quatro factores (Anexo F). Na matriz anti-imagem ¢é possivel ainda
verificar que os valores sao superiores a 0,5, ndo tendo sido necessario ponderar a eliminagao de

nenhuma variavel (Pestana & Gageiro, 2003).
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Tabela 8 - Total de variancia explicada pelas dimensdes escala praticas de gestdo de recursos humanos.

Total de Variancia Explicada

Valotes Proprios Rotagio da Soma dos Pesos dos

Quadrados
Componentes Comunalidades
Total Vo de 7 Total Vo de 7
Variancia ~ Cumulativa Variancia Cumulativa
1 6,736 42,098 42,098 4,366 27,289 27,289 ,590
2 1,332 8,325 50,423 2,713 16,953 44242 ,666
3 1,228 7,674 58,097 1,990 12,439 56,682 ,514
4 1,138 7,113 65,210 1,364 8,528 65,210 ;137
5 ,932 5,828 71,038 ,546
6 ;737 4,609 75,647 ,693
7 ,650 4,060 79,707 ,731
8 ,614 3,840 83,547 ;717
9 ,458 2,862 86,409 ,543
10 ,438 2,739 89,148 ,653
1 ,400 2,502 91,650 ,758
12 ,322 2,013 93,663 ,639
13 317 1,981 95,645 ,559
14 ,268 1,676 97,320 ,607
15 ,240 1,503 98,823 ,698
16 ,188 1,177 100,000 783

b

Sendo que se tinha como objectivo, que apenas uma das variaveis estivesse fortemente
associada a um unico factor e pouco associada a outros factores, utilizou-se o método de rotacao
Varimax, desenvolvido por Kaiser. Na tabela 9, encontram-se ilustrados os quatro factores
extraidos e os respectivos pesos factoriais, sendo que o valor minimo deste peso foi definido em
pelo menos 0,5 em valor absoluto (Maroco, 2010). Os valores das comunalidades sio, na sua
maioria, elevados, reflectindo que os quatro factores descrevem adequadamente a estrutura

correlacional subjacente aos itens.
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Tabela 9 - Pesos factoriais dos quatro factores encontrados na escala praticas de gestdo de recursos

humanos.

Matriz das Componentes Rodadas

Componentes
1 2 3 4

item_b1 ,580
item_b2 ,729
item_b3 ,533
item_b4 147
item_b5 ,559
item_b6 ,815
item_b7 ,766
item_b8 ,788
item_b9 ,632
item_b10 757
item_b11 ,859
item_b12 ,651

item_b13 ,590

item_b14 ,731

item_b15 ,547

item_b16 ,808

O modelo sugerido com os quatro factores ¢ pertinente a nivel estatistico, sendo que tal
como defende a rotagio Varimax, apenas um item satura numa componente. Contudo, apos
analise semantica dos itens a saturar em cada uma das componentes verificou-se que se
agruparam na mesma componentes itens que remetiam para a dimensdo recrutamento e
formagao. Todavia, os itens com maior peso factorial (Item 6, 10 e 14) sao referentes a dimensao
formacio.

A analise semantica a segunda componente permitiu identificar os quatro itens referentes
a avaliagdio de desempenho (Item 3, 7, 11 e 15). A analise da terceira componente também
permitiu identificar itens referentes a dimensio Remuneracao (Itens 4, 8 e 12).

A quarta componente apenas tem um item, nao sendo viavel estatisticamente a posterior
analise da fiabilidade, que exige a retengao de trés itens, no minimo. Do ponto vista estatistico é

pouco viavel que apenas um item assegure a validade de contetido de uma determinada dimensio,
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isto é, que apenas um item seja representativo do atributo que se pretende avaliar (Murphy &
Davidshofer, 1998).

Desta forma, optou-se por fazer uma nova AFE, retirando o item 16 (Anexo G).
Procedeu-se novamente ao KMO e teste de esfericidade de Bartlett (tabela 10). Tal como

anteriormente os valores encontram-se nos parametros aceitaveis.

Tabela 10 - KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett da escala praticas de gestdo de recursos humanos,

sem o item 16.

Kaiser-Meyer-Olkin Medida de

873
Adequacio da Amostra. ’
Teste‘d'e Aprox. Qui- 744369
Esfericidade de Quadrado
Bartlett Graus de 105
Liberdade
Sig. ,000

De acordo com a regra de Kaiser foram extraidas trés componentes com valor proptio

superior a 1, e que tém um total de variancia explicada de 60% (tabela 11).
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Tabela 11 - Total de Variancia Explicada pelas trés componentes encontradas na escala praticas de gestao

de recursos humanos.

Valotes Préprios Rotagido da Soma dos Pesos dos

Quadrados
Componentes Comunalidades
Total Vo de 7 Total Vo de 7
Variancia ~ Cumulativa Variancia Cumulativa
1 6,458 43,053 43,053 4221 28,140 28,140 ,577
2 1,358 9,053 52,105 2,729 18,195 46,336 ,626
3 1,218 8,118 60,223 2,083 13,888 60,223 ,519
4 ,930 6,198 66,422 ,693
5 ,819 5,458 71,879 ,496
6 ,726 4,842 76,721 ,701
7 ,653 4,356 81,077 ;722
8 ,540 3,599 84,677 ,695
9 ,445 2,968 87,645 ,543
10 ,420 2,803 90,448 ,648
11 374 2,491 92,938 ,752
12 ,316 2,107 95,045 ,446
13 ,279 1,860 96,905 ,400
14 ,255 1,699 98,604 ,601
15 ,209 1,396 100,000 ,614

A nova estrutura factorial tem entio trés componentes (tabela 12). Sendo que, como visto
anteriormente a componente 2 contém os itens referentes a avaliagio de desempenho e a
componente 3 os itens referentes a remuneragao. A componente 1 agrupou itens referentes as
dimensoes, estabelecidas inicialmente, recrutamento e formacdo. A justificagio para tal, pode
dever-se as caracteristicas de onde provém a amostra. Na organizacio em questao apos O
processo de selec¢ao, os individuos sio, num curto espaco de tempo, integrados em formagao.
Assim, a dimensio recrutamento e formacdo, podem estar indissociaveis na Optica dos
individuos. Por outro lado, na génese da defini¢do de cada uma destas praticas constata-se que
ambas tém em comum o conceito de competéncia, no sentido em que no recrutamento se

avaliam as competéncias, e no segundo caso desenvolvem-se competéncias.
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Tabela 12 - Nova AFE da escala praticas de gestdo de recursos humanos, sem o item 16.

Matriz das Componentes Rodadas?

Componentes
1 2 3

item_b1 ,601

item_b2 ,700

item_b3 ,545

item_b4 ,770
item_b5 ,594

item_b6 ,825

item_b7 ,783

item_b8 ,802
item_b9 ,635

item_b10 ,791

item_b11 ,857

item_b12 ,619

item_b13 ,562
item_b14 ,745
item_b15 ,573

Apo6s a obtencdo do modelo final, analisou-se a sensibilidade das dimensoes extraidas pela
AFE (Anexo H). Sendo que os coeficientes de assimetria e achatamento sdo inferiores a 3 e 7,
respectivamente (Kline, 1998 citado por Maroco, 2010), confirma-se a sensibilidade. Analisou-se
também a fidelidade das dimensdes recrutamento e formacdo, avaliacio de desempenho e
remunera¢ao (Anexo I). Com um valor minimo aceitavel ao nivel da consisténcia interna de 0,7
(Kline, 2003), apenas a dimensao remuneragao (x= 0,65) apresenta um valor ligeiramente inferior.
Nao sendo possivel melhorar o valor do alfa de Cronbach (e.g. retirar itens) prosseguiu-se a

analise estatistica com este valor (Tabela 13).
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Tabela 13 - Consisténcia interna das dimensoes da escala de Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e

respectivos coeficientes de assimetria e curtose.

Recrutamento e Avaliacido de Escala
Remuneracio
Formagcao Desempenho PGRH
Assimetria -0,779 - 0,467 - 0,439 -0.431
Curtose 1,473 0,480 0,649 0,452
o 0,87 0,79 0,65 0,90

Tendo sido estabilizado o modelo, e verificadas qualidades como a sensibilidade, validade

e fidelidade, foram realizados os testes das hipoteses.

Teste de Hipoteses
Foi considerado para as devidas interpretagdes uma probabilidade de erro tipo I para um

o= 0,05.

Para verificar e quantificar a associacao entre as variaveis em estudo procedeu-se a uma
correlagao R de Pearson (Tabela 14). Esta tem como pressupostos uma distribuicio normal e
uma amostra composta pelo minimo de 30 sujeitos, e a associa¢do entre as varidveis serd tanto
mais positiva quanto mais proximo de 1 for o resultado do coeficiente e tanto mais negativa

quanto mais proéximo esse valor estiver de -1 (Pestana & Gageiro, 2003).

Tabela 14 - Matriz de correlagdes de Pearson, média, desvio padrio e consisténcia interna.

M DP 1 2 3 4 5 o
1-Recrutamento e 1
F ~ 2,5393 45689 0,87
ormacao
1
2-Av_Desempenho 2,3894 52748 653" 0,79
1

3-Remuneracio 2,4585 52251 427" 362" 0,65
4-Percepgio de 1

3,3164  ,80040 -192* -027 -,075 0,80

Empregabilidade

5-Percepcio de Suporte

1
Organizacionsl 46660 84480 475 6027 286" -028 0,88

*p <0.05; #p <0.01
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Relagao entre Priiticas de Gestao de Recursos Humanos e Percepeao de Empregabilidade (H1):

Numa primeira analise, tendo em conta a matriz de correlagdes, registaram-se associagoes
significativas entre as variaveis em estudo. Tal como ilustra a figura 2 existe uma correlagao
significativa entre a dimensao Recrutamento e Formagao e a Percepgao de Empregabilidade. A

introducao das variaveis de controlo nao acrescentou novas associagdes entre estas (anexo J).

Dimensoes da escala de Praticas de
Gestao de Recursos Humanos:

Recrutamento e Formacao 1,924

Percepcio de

-0,027

Av. Desempenho Empregabilidade

007 5
Remuneracao

Figura 2 - Correlagdes entre as dimensdes da escala de Praticas de Gestdo de Recursos Humanos e a

Percepcao de Empregabilidade.

Foi utilizada a regressio linear multipla (RLM) de forma a obter um modelo que
possibilitasse predizer a percep¢do de empregabilidade em funcdo das trés dimensoes
(Recrutamento e Formagao; Avaliagaio de Desempenho e Remuneragio) da escala de praticas de
gestdo de recursos humanos, testando-se assim a primeira hipdtese do estudo. Inicialmente,
foram analisados os pressupostos do modelo de RLM, isto &, se os erros/residuos eram
independentes e aleatérios, se estes erros/residuos apresentam uma distribuicdo normal, se
existem outliers e por fim, se existe multicolinearidade (Maroco, 2010).

O primeiro pressuposto foi validado através do teste de Durbin-Watson (d=1,872). No
que concerne ao pressuposto da distribuicio normal foi verificado graficamente. A presenca de
outliers foi verificada pelos valores de Leverege sendo que todos os valores sio inferiores a 0,02 e
a auséncia de multicolinearidade entre os preditores foi verificada através dos valores de VIF

inferiores a 5 (Anexo K).
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Sendo que, o modelo apenas ¢ estatisticamente significativo, na dimensao recrutamento e
formagao, procedeu-se a uma regressao linear simples (RLS), com o objectivo de encontrar um
modelo que possibilitasse predizer a percepgao de empregabilidade em fun¢io da dimensio
recrutamento e formagao das praticas de gestio de recursos humanos. Foram novamente
verificados os pressupostos da RLS. Através do teste de Durbin-Watson (d=2,327) verificou-se a
independéncia e aleatoriedade dos erros/residuos. Graficamente foi possivel verificar a existéncia
de distribuicio normal e o teste de Leverege indicou valores inferiores a 0,2 constatando-se que
nao existem outliers (Anexo L).

O pressuposto na multicolinearidade nao foi verificado, pois apenas ha um preditor,
recrutamento e formacio.

O modelo de regressao linear é estatisticamente significativo (F (1, 111)= 4,251, p=0,42),
ainda que a varidncia explicada pelo modelo seja reduzida (R*= 0,037/3,7%). A anilise do
coeficiente de regressao revela que o efeito de recrutamento e formacao ¢ significativo (3= -1,92;
t(111)= -2,062; p=0,042).

Face a este resultado a hipdtese 1 apenas se confirmou parcialmente, para a pratica de

recrutamento e formacao.

Relagdo entre Priticas de Gestao de Recursos Humanos e Percepedo de Suporte Organizacional (H2):

Seguidamente, foi testada a segunda hipotese do estudo, isto ¢, existe uma relagio positiva
entre as praticas de gestdo de recursos humanos e a percep¢ao de suporte organizacional.
Novamente foram verificados os pressupostos da regressao linear (Anexo M).

O modelo ¢é estatisticamente significativo, contudo apenas a variavel avaliacio de
desempenho foi considerada um preditor significativo do suporte organizacional (R*=0,36/36%)
(Anexo N). A analise do coeficiente de regressio revela que o efeito da avaliagao de desempenho
¢ significativo (3=0,62; t(115)=8,096; p<0,01).

Esta segunda hipotese também se confirmou apenas parcialmente, na dimensao avaliagao

de desempenho.

Relagdo entre Percepeao de Suporte Organizacional e Percepeao de Empregabilidade (H3):

De seguida, foi testada a terceira hipétese do estudo, que preconizava a existéncia de uma
relagio positiva entre o suporte organizacional e a percep¢ao de empregabilidade. Também foram

verificados os pressupostos da regressao linear. O modelo apresenta uma variancia explicada
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fraca (R*=0,001/0,1%), ndo sendo estatisticamente significativo (F(1,111= 0,085); p= 0,772), pelo

que nao se confirma esta hipotese (Anexo O).

Efeito mediador da Percepeao de Suporte Organizacional na relagio entre as Praticas de Gestao de Recursos

Humanos e a Percepeao de Empregabilidade (H4):

Nio se verificando uma associagdo entre a variavel mediadora (suporte organizacional) e
a variavel dependente (percep¢ao de empregabilidade), o efeito de mediagao fica comprometido
(Vieira, 2009). Ou seja, nao se detectou um efeito de media¢ao do suporte organizacional na

relagao entre as praticas de gestao de recursos humanos e a percepgao de empregabilidade.
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DISCUSSAO E CONCLUSAO

Tendo como principal objectivo o estudo das praticas de gestio de recursos humanos
enquanto motor de desenvolvimento de competéncias nos colaboradores, o presente estudo
procurou, analisar o papel das quatro praticas mais referenciadas na literatura (Recrutamento,
formacdo, avaliagao de desempenho e remuneragdo) e a sua relagdio na percepgiao de
empregabilidade.

Pretendia-se entdo identificar que praticas de gestdo de recursos humanos mais
contribuem para o desenvolvimento da percepgao de empregabilidade, fortemente associada ao
desenvolvimento de competéncias. Assim como, estudar o papel do suporte organizacional nesta
relacio.

Na literatura tém sido encontrados estudos sobre o impacto da percepcao de
empregabilidade noutras variaveis, encontrando consequéncias no desempenho em contexto
organizacional. De acordo com Berntson e Marklund (2007), num estudo longitudinal realizado
junto de 1918 individuos, concluiu-se que a percep¢ao que o individuo tem sobre o grau de
empregabilidade afecta a sua saude e bem-estar. Assim, individuos com uma percep¢ao mais
elevada apresentarao melhores indicadores de saude, uma vez que estardo expostos a contextos
que exigem menores adaptagoes e com condic¢oes de trabalho mais satisfatorias.

Hellgren, Sverke e Isaksson (1999), chegaram a conclusées semelhantes, mostrando que
existe uma relacdo entre os individuos desempregados e saude precaria. Outros estudos podem
ser encontrados, reforcando o qudo importante é estar atento a esta variavel, pois embora
desenvolver as competéncias dos seus colaboradores possa representar um aumento do seu valor
no mercado de trabalho e por isso aumentar a probabilidade de se tornarem mais empregaveis,
abandonando a organizagdao, ha que ter em conta o impacto que esta tem no desempenho da
propria organizacao. Cesario (2010), defende que a empregabilidade funciona como moderador
no contracto de trabalho, compromisso e satisfa¢ao, reforcando o impacto da empregabilidade
nos resultados organizacionais.

Na literatura, praticas como a formagao tém sido frequentemente associadas a percepcao
de empregabilidade (e.g.: Fugate et al., 2004; Rubery et al., 2005; De Vos & De Hauw, 2010), uma
vez que esta pratica se traduz no desenvolvimento de competéncias dos individuos. Numa analise
mais detalhada das correlagoes entre esta pratica e a percepcao de empregabilidade foi encontrada
uma relagdo positiva e significativa. Neste estudo, confirmou-se entdo a hipdtese em estudo, que
preconizava a existéncia de uma relagdo entre as praticas de gestdo de recursos humanos e a
percepcao de empregabilidade. Relembre-se que a dimensdo recrutamento e formagdo foram

agrupadas por sugestdo da analise factorial, e aceite devido as caracteristicas da organizagao. Nao
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foi encontrada nenhuma associagdo significativa entre as praticas avaliagio de desempenho e
remuneragao com a percep¢ao de empregabilidade.

A existéncia de associagdo entre recrutamento e forma¢do com a percepgio de
empregabilidade, pode ainda traduzir a valorizagdo da formacao, que sendo muito especifica
melhora o desempenho no posto de trabalho (Huselid, 1995).

O facto de se ter confirmado a hipdtese nao invalida estudos futuros no sentido de
perceber qual o tipo de formagao que mais valoriza as competéncias dos individuos. Sabe-se que
a formagao recebida pela amostra em questio adquire sobretudo um caracter mais especifico,
sendo direccionada ao desempenho da funcao, isto ¢, nao ¢ dada, excluindo o caso das chefias,
formacao mais genérica que possa ser uma mais-valia para a aquisicao de uma nova oportunidade
de trabalho fora da organizagio, ou que valorize o proprio percurso profissional. Assim sendo,
seria pertinente estudar que tipo de formagdo esta mais associado a percep¢io de
empregabilidade, se uma formagao mais direccionada ao desempenho da func¢io ou formagao
mais abrangente.

Contudo, seria igualmente pertinente ter em consideracao as inten¢des dos individuos
relativamente ao seu percurso profissional, isto ¢, se um individuo pretender mudar de func¢ao
podera niao valorizar tanto uma formacao mais especifica, e consequentemente nao encarar a
formacgao que a organizacdo lhe da como uma ferramenta de desenvolvimento de competéncias,
uma vez que nao servira para aplicar noutra funcao diferente.

Neste estudo, se a variancia explicada pelo modelo encontrado entre o recrutamento e
formagdo e a percep¢iao de empregabilidade fosse elevada seria possivel elaborar uma expressao
que permitisse prever a empregabilidade em funcdo da dimensido recrutamento e formagio: y=
4,156+ (- 0,331) X (valor obtido na dimensio recrutamento e formagao).

Tal como no estudo realizado por Allen et al., (2003), verificou-se uma relagdo entre as
praticas de gestdo de recursos humanos e o suporte organizacional, confirmando-se a segunda
hipétese deste estudo. Embora, no presente estudo tenham sido utilizadas praticas diferentes das
do estudo de Allen et al. as praticas continuam a ter uma associagao positiva e significativa com o
suporte organizacional. Concretamente, foi possivel concluir que a avaliagao de desempenho foi a
pratica que estabeleceu uma associacdo significativa e positiva com o suporte organizacional,
podendo afirmar-se que na perspectiva dos individuos é através de praticas como a avaliagao de
desempenho que a organizag¢do valoriza o seu contributo, no sentido de colmatar eventuais
lacunas no desempenho.

Mais uma vez as caracterfsticas da organizacdo onde foram recolhidos os dados sio
importantes. A avaliagao de desempenho é um processo de extrema importancia na organizagao e

representa uma oportunidade para os individuos debaterem com a chefia directa questoes
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relativas ao seu desempenho e comportamento na organiza¢ao. Assim, durante este processo a
chefia, enquanto representante da cultura e valores da organizagio, pode manifestar
preocupagdes pelo bem-estar do individuo e reforgar os seus comportamentos positivos, daf a
avaliacao de desempenho estar associada a percepgao de suporte organizacional.

Esta relagao, vem reforcar a importancia destas duas variaveis no contexto organizacional,
sendo que por vezes, as praticas de recursos humanos nao tém um efeito directo em variaveis
como o turnover, € que o suporte organizacional podera ser um mediador nesta relacio (Allen et
al., 2003).

Relativamente a terceira hipétese do estudo, nao foi encontrada uma associagao positiva e
significativa entre percep¢ao de suporte organizacional e a percep¢ao de empregabilidade. Assim
sendo, a percepgao que os individuos tém sobre a preocupagao que a organizagao tem com o seu
bem-estar e valorizacio das suas contribuicdes nao esta associado com as oportunidades de
alcangar um novo emprego.

Ha que ter em conta, que tal como defendido por Berston (2008), a empregabilidade tem
na sua génese factores situacionais e individuais, pretende-se assim chamar a atengao para visdes
deterministas onde as praticas determinam exclusivamente a percepcao de empregabilidade. Tal
como argumentado anteriormente, os estudos encontrados na literatura nao refor¢cam a relagao
directa entre estas duas varidveis, no entanto formulou-se esta hipdtese devido a variaveis
comuns associadas a ambas.

Podendo a empregabilidade substituir o conceito de segurancga laboral (Forrier & Sels,
2003), ¢ assim encarada como a nova forma de seguranga ao nivel da carreira profissional. Como
implicagoes praticas, o presente trabalho pretende fomentar a reflexdo sobre as praticas de gestao
de recursos humanos, concretamente ao nivel das politicas ligadas ao desenvolvimento da
percepcao de empregabilidade. Reforga-se a preocupacio pelo desenvolvimento das
competéncias profissionais dos colaboradores, sendo que a formagdo deve orientar para a sua
qualificacdo, dentro e fora da organizagdo. Melhorando a percep¢ao de empregabilidade existira
uma maior percepcio de seguranca face ao mercado de trabalho, pois a percepgio de
empregabilidade origina sentimentos de controlo sobre as proprias carreiras, reduzindo assim os
efeitos negativos associados a inseguranca laboral (De Cuyper et al., 2008; De Cuyper & De
Witte, 2009).

Assim, a nivel individual, o estudo permite uma tomada de consciéncia sobre a
importancia dos individuos se percepcionarem como empregaveis, o que permite que lidem, de

forma mais construtiva, com a inseguranca laboral.
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Em termos de competitividade, organizagbes que tenham praticas orientadas para o
desenvolvimento de competéncias podem assegurar uma vantagem competitiva sobre outras
organizagdes. Os colaboradores valorizam praticas que desenvolvam as suas competéncias.

Para as organizagdes, o presente estudo tem entdao implicacOes ao nivel estratégico das
suas praticas de gestdo de recursos humanos uma vez que se podem tornar competitivas quando
tém colaboradores motivados por praticas que desenvolvem as suas competéncias.

Como ja referido anteriormente, para além de futuramente ser pertinente estudar que tipo
de formagao mais potencia o desenvolvimento da percep¢ao de empregabilidade, seria também
relevante explorar o impacto que variaveis situacionais e individuais tém na formagao da
percepcao de empregabilidade. Tendo em conta que a percepgao de empregabilidade se traduz na
visao que o individuo tem relativamente a oportunidade de obter um novo emprego, ou manter o
actual, pode-se estabelecer um elo de ligagao a conceitos auto avaliativos (e.g. auto-eficacia).
Futuramente podera ser estudada a relagao entre a percep¢ao de empregabilidade e conceitos
como a auto-estima.

Como limitagbes, tem-se o facto de se ter recorrido a uma amostra por conveniéncia,
comprometendo a generalizagdo a outros contextos, comprometendo a validade externa.
Relativamente a validade interna, o facto de ser recorrido a metodologia quantitativa, através de
um unico instrumento podera constituir uma limitacao.

Esta percep¢ao aumenta a probabilidade do individuo se manter no actual emprego ou
encontrar outro caso necessite, pois percepciona que tem competéncias profissionais que a
organizagao valoriza. Uma percepcio elevada de empregabilidade pode gerar atitudes de
confianga e motivagdo para o colaborador e desta forma ter um efeito positivo no seu bem-estar,

empenhamento afectivo e satisfagdo (De Cuyper & De Witte, 2009).
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ANEXOS

Anexo A: Questionario de investigacao

H [FY

14115 \P
"o § ISPA { Instituto Universitirio

QUESTIONARIO DE INVESTIGACAO

T,

ot

-3 :
: (o) presente questiondrio € parte de uma investigagao desenvolvida no &mbito do Mestrado
em Psicologia Social e das Organizagdes do Istituto Superior de Psicologia Aplicada - Instituto
Universitdrio.

Pretende-se recolher informagdo sobre atitudes e compbrtamentos em contexto de
trabalho. Nao ha respostas certas ou erradas, o que interessa € a sua opinido.

Apelo a sua opiniao sin,bera. Todos os dados recolhidos serdo trzitados de forma
confidencial e tém fins apenas académicos. ]

Pego-lhe para responder a todas as questdes e devolver o questionario no prazo de 5 dias.

Muito obrigado pela sua colaboragao!

Instrucdes de Preenchimento:

P assim @
Este questionario vai ser submetido a leitura ptica. Por favor, use tinta reencha w

) : assim nio X
preta preenchendo o circulo na sua totalidade.

SECCAO A

Nesta secgdo ird encontrar um conjunto de afirmagdes sobre a sua situagdo actual de emprego na empresa.
Indique o quanto concorda ou discorda com cada frase. Assinale a sua resposta preenchendo o circulo,
correspondente a sua escolha, utilizando a escala apresentada.

1 = Discordo Totalmente 2 = Discordo 3 = Ndo Concordo nem Discordo 4 = Concordo 5 = Concordo Totalmente

TEstou optimista, que pode;ei encontrar outro emprego, se 0 procurar. O1 O2 O3 O4 Os
2. Seria facil para mim encontrar outro emprego se perdesse este. 01 Oz O3 O4 OF
3. Se eu quisesse, ia trabalhar para outra empresa. O1 O2 O3 04 Os
4. Estou confiante que poderia encontrar rapidamente um emprego semelhante a este. 01 02 O3 O4 OS5

D:]:D A preencher pelo investigador.
- Pagina 1 V.S.F.F.
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SECCAO B

Ird encontrar um conjunto de afirmagdes sobre as prdticas da sua empresa. Indique o quanto concorda ou
discorda com cada frase. Assinale a sua resposta preenchendo o circulo, correspondente a sua escolha,

utilizando a escala apresentada.

1 = Discordo Totalmente 2 = Discordo 3 = Ndo Concordo nem Discordo 4 = Concordo 5 = Concordo Totalmente

1. Quando comecei a trabalhar nesta empresa foram-me comunicados de forma clara os
objectivos da minha fungdo. O1 02 O3 O4 Os
2. A formagdo que tenho recebido nesta empresa aumenta o meu valor profissional no
mercado de trabalho em geral. O1 02 O3 O4 Os
3. A informagao (feedback) que recebo sobre o meu desempenho € ttil para o melhorar. Q1 Q2 O3 Q4 QOS5
4. As remuneragdes que obtenho estdo ligadas ao resultado do meu trabalho. 01 02 O3 04 OS5
5. Quando comecei a trabalhar ;é;ta empresa tive apoio e é;;ﬁ;é;;.}xamento inicial por
parte da minha chefia. O1 02 O3 O4 Os
6. A formagdo que tenho recebido nesta empresa aumenta o meu valor dentro da
empresa. O1 02 O3 O4 O5
7. Os critérios de avaliagdo do meu desempenho sdo claros e justos. 01 02 3 O4 05
8. As minhas remuneragdes estdo adequadas ao valor relativo da minha fungéo facé“a- ------
outras func¢des da empresa. O1 02 O3 O4 Os
9. Ql.xando fui recr:uta.do para esta empresa foram usados métodos adequados para avaliar O1 02 O3 04 O5
as minhas competéncias.
10. Para além de formag&o especifica também tenho recebido formagado mais genérica na
empresa importante para a minha evolugédo profissional. O1 02 O3 O4 Os5
11. O meu desempenho € avaliado tanto em termos qualitativos como quantitativos. 01 02 O3 O4 O5
12. As minhas remuneragdes estdo adequadas face ao praticado no mercado para fungdes O1 02 O3 O4 O5
idénticas. .z T T =
13. Quando comecei a trabalhar nesta empresa tive apoio na integrag¢do por parte dos O1 02 O3 O4 O5
meus colegas de equipa.
14. A formagdo que tenho recebido nesta empresa € adequada face as competéncias que

2 1 2 3 -+ 5
necessito para o desempenho das minhas fungdes. ikl e G O O
15. Se ha falhas no meu desempenho existe acompanhamento para as ultrapassar. O1 02 O3 04 O5
16. Na empresa quem tem melhor desempenho tem melhores remuneragdes. 01 02 03 O4 Q5

D:D:] A preencher pelo investigador.

Pagina 2

42

V.S.F.F. .



H Fj il

14115
SECCAO C

Nesta sec¢do € pedido que reflicta sobre a forma como considera que a sua empresa o trata. Indique o
quanto concorda ou discorda com cada frase. Assinale a sua resposta preenchendo o circulo,
correspondente a sua escolha, utilizando a escala apresentada.

1 = Discordo Totalmente 2 = Discordo 3 = Discordo Pouco 4 = Ndo Concordo nem Discordo 5 = Concordo Pouco
6 = Concordo 7 = Concordo Totalmente

1. A empresa valoriza a minha contribui¢do para o sucesso. O1 02 03 04 0O5 06 0O7
it s el kacin e B, @1 02 O3 ©4 O3 ©5 O
3. A empresa ndo aprecia qualquer esforgo extra da minha parte. O1 O2 O3 04 O5 06 0O7
4. A empresa tem em congideraqao 0s meus objectivos e valores o 1 02 O3 04 O5 O6 O7
individuais.

5. A empresa ignora qualquer queixa da minha parte. 01 02 03 04 O5 O O7

6. A empresa negligencia os meus interesses quando toma decisdes
que me afectam directamente.

7. A empresa disponibiliza-se para me ajudar quando tenho um
problema.

8. A empresa preocupa-se bastante com o meu bem-estar. O1 02 O3 04 O5 06 O7

9. Mesmo que fizesse o melhor trabalho do mundo a empresa ndo o O1 O2 O3 04 O5 06 O7
reconheceria.

10. A empresa estaria disposta a ajudar-me caso necessitasse de um O1 02 O3 04 O5 06 O7
favor especial.

11. A empresa preocupa-se com a minha satisfagdo geral no trabalho. o1 O2 O3 O4 O5 O6 O7

12'. Mal surgisse uma oportunidade, a empresa aproveitar-se-ia de O1 O2 O3 O4 O5 O6 O7
mim.

13. A empresa ndo se preocupa minimamente comigo. O1 02 03 04 0O5 06 0O7
14. A empresa preocupa-se com a mmhas fungdes. O1 02 03 04 O5 06 O7 “
15. A empresa orgulha-se dos meus sucessos no trabalho. O1 02 03 04 O5 0O6+6 O7
16. A empresa faz esforgos no sentido de tornar o meu trabalho o O1 O2 O3 O4 O5 O 07

mais interessante possivel.

E]jjj A preencher pelo investigador.
. Pagina 3 V.S.F.F. .
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SECCAO D
Por ultimo responda a alguns dados sdcio-profissionais (apenas para controlo estatistico). Assinale a sua
resposta preenchendo o circulo.

Idade

O Inferior a 30 anos

O De30a39

O De 40 a 49

O Superior a 49

Género
O Masculino

O Feminino

Habilitagoes Literarias
QO Inferior ou igual ao 12° ano
(@) Frequéncia de Ensino Superior

O Igual ou superior a Licenciatura

Contrato de Trabalho

QO Efectivo na Empresa
QO A Termo Certo
O A Termo Incerto

O Temporirio através de ETT

Duracgio de Trabalho
QO Full-Time

Q Part-Time

D:I:I:I A preencher pelo investigador. .
. Pagina 4
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Anexo B: Pré-teste da escala Praticas de Gestao de Recursos Humanos (Cesario, 2011).

e Hstatistica Descritiva da Amostra do Pré-Teste.

Frequéncia % Total
Género
Feminino 17 50,0
34
Masculino 14 50,0
Idade
Inferior a 30 anos 15 441
De 31 a 39 anos 7 20,6 34
De 40 2 49 anos 8 235
Superior a 50 anos 4 11,8
Habilitagoes
Inferior ou igual ao
8 23,5
12°ano 34
Freq. Ensino Superior 5 14,7
Igual ou Superior a 91 618

5

Licenciatura

45



Anilise da sensibilidade dos itens da escala

= Desvio Std. Erro da Std. Erro
g Valores Média  Mediana o Assimewia —  Curtose - Minimo Maximo
Omissos
item_1 34 0 3,79 4,00  ,808 -,694 ,403 ,461 ,788 2 5
item_2 34 0 3,71 4,00 1,001  -898 ,403 ,535 ,788 1 5
item_3 34 0 3,71 4,00 1,088  -267 ,403 -1,194 ,788 2 5
item_4 34 0 2,79 3,00 1,149  -081 ,403 -1,150 ,788 1 5
item_5 34 0 3,53 4,00 1308 -758 ,403 =512 ,788 1 5
item_6 34 0 3,38 3,00 1,045 -176 ,403 -,543 ,788 1 5
item_7 34 0 3,06 3,00 814 -,827 ,403 , 742 ,788 1 4
item_8 34 0 3,12 3,00 1,250  -,136 ,403 -914 ,788 1 5
item_9 34 0 3,44 4,00 1,133  -310 ,403 -,936 ,788 1 5
item_10 34 0 3,32 4,00 1,249  -663 ,403 -, 147 ,788 1 5
Item_11 34 0 3,38 3,00 888 -,035 ,403 -,687 ,788 2 5
item_12 34 0 3,09 3,00 1379  -315 ,403 -1,150 ,788 1 5
item_13 34 0 4,24 4,00 819  -1,881 ,403 6,314 ,788 1 5
item_14 34 0 3,03 3,00 1,243  -461 ,403 -1,008 ,788 1 5
item_15 33 1 3,00 3,00 968 -,220 ,409 -1,502 ,798 1 4
item_16 34 0 2,44 2,00 1,260 ,527 ,403 -,541 ,788 1 5
e Consisténcia Interna da Escala
Alfa de
Cronbach N de Itens
885 16

>
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Estatistica Total-Item

Variancia se o

Média se o item Ltem for Correlagio  Alfa de Cronbach se o
for removido Removido Item-Total Item for Removido
item_1 49,15 104,820 ,513 ,879
item_2 49,24 101,814 ,547 ,877
item_3 4924 98,564 ,652 ,873
item_4 50,21 101,735 472 ,880
item_5 49,45 97,256 ,572 ,876
item_6 49,61 98,309 ,695 ,871
item_7 4991 103,273 ,596 ,877
item_8 4991 98,335 ,583 ,876
item_9 49,45 102,881 461 ,881
item_10 49,64 97,114 ,611 ,874
item_11 49,58 105,627 ,407 ,882
item_12 49,94 102,059 ,367 ,886
item_13 48,76 111,002 ,133 ,890
item_14 49,94 97,371 ,602 ,875
item_15 49,97 100,405 ,651 ,874
item_b6 50,55 94,443 ,722 ,869
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Anexo C: Consisténcia Interna da escala de Praticas de Gestao de Recursos Humanos (Cesatio,
2011)

N Yo

Casos  Vilidos 109 932
Excluidoss 8 6,8
Total 117 100,0

Alfa de
N de Itens
Cronbach
,901 15

Estatistica Total-Item

Media se o item Varidncia se o Corelagio Alfa de Cronbach
for removido Htem for Item-Total s o ltem for
Removido Removido
item_b1 50,04 71,332 ,683 ,890
item_b2 50,08 72,613 ,698 ,890
item_b3 50,17 73,528 ,618 ,893
item_b4 50,49 75,308 ,400 ,902
item_b5 50,12 71,662 ,634 ,892
item_b6 50,30 73,398 ,635 ,893
item_b7 50,63 72,179 ,633 ,892
item_b8 50,87 76,335 ,397 ,901
item_b9 50,41 72,374 ,656 ,892
item_b10 50,57 72,470 ,616 ,893
item_b11 50,56 73,897 ,495 ,398
item_b12 50,51 76,697 414 ,900
item_b13 50,11 73,580 ,562 ,895
item_b14 50,46 72,973 ,629 ,893
item_b15 50,81 71,064 ,683 ,890
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Anexo D: Sensibilidade e Consisténcia Interna Escala de Percep¢io de Empregabilidade (De
Witte, 2000).

e Sensibilidade:

item_al item_ a2 item_a3 item_ a4

Validos 116 116 115 115
N Valores
Omissos ! ! > z
Mediana 4,00 3,00 3,00 3,00
Assimetria -,833 -,004 -,167 -,035
Std. Erro da Assimetria 225 ,225 ,226 ,226
Curtose ,256 -323 - 441 -,183
Std. Erro da Curtose ,446 ,446 ,447 ,447
Minimo 1 1 1 1
Miximo 5 5 5 5
e Fidelidade:
N %
Validos 113 96,6
Casos Excluidos® 4 34
Total 117~ 100,0

Alfa de N de
Cronbach Itens

803 4
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Estatistica Item-Total

Alfa de Cronbach

Média se oitem Varidncia se o Item Correlagio Item-
se o Item for

for removido for Removido Total Removido
item_al 9,64 5,823 ,619 ,754
item_a2 10,04 6,507 ,566 77
item_a3 9,87 6,134 ,643 ,741
item_a4 10,25 6,117 ,643 ,740
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Anexo E: Sensibilidade e Consisténcia Interna da Escala de Suporte Organizacional (Eisenberg,

Huntingon, Huntingon & Sowa, 1986).

e Sensibilidade:
N
Valores Std. Erro da Std. Erro da
Validos  Omissos  Mediana Assimetria ~ Assimetria ~ Curtose Curtose Minimo Maximo
item_cl 116 1 5,00 -,565 ,225 -,542 446 1 7
item_c2 112 5 4,00 ,019 ,228 -1,016 ,453 1 7
item_c3 115 2 4,00 -,199 ,226 -,909 447 1 7
item_c4 113 4 5,00 -,392 ,227 -,706 ,451 1 7
item_c5 115 2 5,00 -,385 ,226 -,726 447 1 7
item_c6 115 2 4,00 -,273 ,226 -,525 447 1 7
item_c7 116 1 6,00 -, 737 ,225 -,362 446 1 7
item_c8 116 1 4,00 -,330 ,225 -,489 ,446 1 7
item_c9 117 0 4,00 -,137 ,224 -1,099 444 1 7
item_c10 114 3 5,00 -,565 ,226 -,020 ,449 1 7
item_c11 117 0 5,00 -,462 ,224 -,500 444 1 7
item_c12 115 2 5,00 -,269 ,226 -, 721 447 1 7
item_c13 116 1 5,00 -,481 ,225 -,369 ,446 1 7
item_c14 116 1 5,00 -,629 ,225 ,247 ,446 1 7
item_c15 117 0 5,00 -,535 ,224 -,363 444 1 7
item_c16 117 0 4,00 -,337 ,224 -,543 444 1 7
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Fidelidade:

Vilidos 9 82,1
Casos Excluidos" 21 17,9
Total 117 100,0

Alfa de
Cronbach N de Itens
882 16

5

Estatistica Item-Total

Média se o item Varidncia se o Correlacio Alfa de Cronbach
for removido ftem f.or Ttem-Total o Iten.q for
Removido Removido
item_cl 69,95 193,860 ,616 ,872
item_c2 70,75 210,253 ,172 ,893
item_c3 70,18 208,947 ,228 ,889
item_c4 70,00 190,905 ,693 ,869
item_c5 70,02 198,294 ,480 ,877
item_c6 70,18 201,137 431 ,879
item_c7 69,45 198,839 ,511 ,876
item_c8 70,16 192,154 ;717 ,868
item_c9 70,03 192,346 ,607 ,872
item_c10 69,83 196,877 ,599 ,873
item_c11 69,95 194,113 ,693 ,869
item_c12 70,00 204,379 ,362 ,882
item_c13 69,49 195,368 ,615 ,872
item_cl14 69,67 202,119 ,554 ,875
item_c15 69,98 191,094 ,715 ,868
item_c16 70,22 191,162 ,680 ,869
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Anexo F: Primeira Anélise Factorial Exploratéria da Escala Praticas de Gestao de Recursos
Humanos (Cesario, 2011

Matriz Anti-Imagem

item_b1 item_b2 item_b3 item_b4 item_b5 item_b6 item_b7 item_b8 item_b9 item_b10 item_b11 item_b12 item_b13 item_b14 item_b15 item_b16

item_bl 413 026 119 142 099 018 008 106 018 035 099 053 000 060  -024  -056
item_b2 026 397 031 037 021 092 015 011 050 020 080  -001  -072 130 006 079
item b3 119 031 555  -003 -044 -016 -020 -060 -049 3,586E-5 -030  -047  -025 023  -085 050
item_b4 142 037 003 528 006 035 073 -212 018 036 198 133 029 011 040 050

item_b5 -,099 -,021 -044  -,006 ,482 -,053 ,017 -,067 -,028 ,007 ,005 -,021 5196 ,064 -,026 -,002

item_b6 -,018 -,092 -016 ,035 -,053 ,404 ,057 ,007 5136 5138 -,003 -,005 014 -,067 011 -,044

item_b7  ,008 -,015 -020  -,073 ,017 ,057 ,356 011 ,019 -,057 -,185 ,071 -142 ,020 117 -,037

item_b8 106 -,011 -060  -212 -,067 ,007 011 ,553 -,064 ,054 5130 5130 ,055 -,029 ,052 5136
Covariancia

item_b9 018 -,050 -,049 -018 -,028 5136 ,019 -,064 ,491 -,005 -,042 ,013 -,046 -,023 -,030 -,032
Anti-image 3.586E

item_b10 -,035 -020 7 5 T -036 ,007 -138 -,057 ,054 -,005 457 071 -,051 ,006 -071 -,081 -,007

item_b11 -099  -080  -030 ,198 ,005 -003  -185  -130  -,042 ,071 404 -,082 ,093 -,002 ,000 ,026
item_b12 053 -,001 -047  -133  -021 -,005 ,071 -,130 ,013 -,051 -,082 ,659 -,082 011 -,095 ,166
item_b13 ,000 -072 025 ,029 -,196 014 -,142 ,055 -,046 ,006 ,093 -,082 494 -,040 ,038 ,023
item_b14 -060  -130 ,023 -,011 ,064 -,067 ,020 -029  -,023 -071 -,002 011 -,040 479 -,043 -,030
item_b15 -024  -006  -085 ,040 -,026 011 117 ,052 -,030 -,081 ,000 -,095 ,038 -,043 364 -,162
item_b16 -,056 ,079 ,050 -050  -,002  -044  -037 -136  -,032 -,007 ,026 ,166 ,023 -,030 -,162 575

item_b1 ,893*  -064 -249  -304 -223  -045 ,020 ,223 ,041 -,081 -,241 ,102 -,002 -134 -062 5116

item_b2  -064 921 065 -082 -048 -229 -039 -023 -113  -047  -199 003 163  -297  -017 165

item_b3  -,249 ,065 ,940¢ -005  -084 -033 -045 -109 -093 7,119E-5 -063 -,078 -,048 ,045 -,190 ,088

item_b4 -304 -082 -005 703 -011 075  -168 -391 -035  -073 A28 225 058 023 1091 -091

item_b5 -223 -048 -084 -011 ,901= -120 041 -131 -058 015 012 037 -402 133 061 -004

item_b6 -045  -229  -033 075 -120 895 151 016 =305 322 -,007 -,009 ,031 152 ,029 -,092
item_b7 ,020  -039  -045 -168 041 151 828+ 025 ,045 -141 -,488 146 -,338 ,050 -324 -,081
item_b8 223 -023 -109 -391  -131 ,016 025 7222 122 ,107 =274 -,215 ,104 -,056 115 -,241
Correlacio jrem 19 041 113 -093 035 -058 305 045 -122 9440 -,010 -,094 ,023 -,093 -,047 -,071 -,060
Anti-image
7,119E-
item_b10 -081  -,047 5 073 015 =322 141 ,107 -010 ,9142 ,166 -,094 ,013 153 5199 -,013
item_b11 -241  -199  -063 428 012 007 -488  -274  -094 ,166 ,7227 159 ,209 -,004 ,000 ,053
item_b12 ,102  -003  -078  -225 -037  -009 J46 =215 ,023 -,094 159 ,7867 144 ,019 5194 ,269
item_b13 -002  -163  -048 058  -402 031 5338 104 -093 ,013 ,209 144 ,8372 -,083 ,090 ,043
item_b14 -134  -297 045 -023 33 -152 050 056 -,047 153 -,004 ,019 -,083 ,9302 -,103 -,057
item_b15 -062  -017  -190 091 -,061 020 =324 115 071 5199 ,000 194 ,090 -,103 ,8892 -,353
item_b16 -116 ,165 088  -091  -004 -092 -081 -241  -060 -,013 ,053 ,269 ,043 -,057 -,353 ,8102

a. Medidas de Adequacio da Amosta (MAS)
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e Scree Plot com as componentes identificadas na escala de praticas de gestao de recursos

humanos.

Scree Plot

6

Valot Proptio
T

0

Numero de Componentes
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Anexo G: Segunda Anilise Factorial Exploratoria, sem o tem 16, da Escala Praticas de Gestao de

Recursos Humanos (Cesario, 2011).

Matriz Anti-Imagem

Ttem_b1 item_b2 item_b3 item_b4 item_b5 item_b6 item_b7 item_b8 item_b9 item_b10 item_b11 item_b12 item_b13 item_b14 item_b15

item_b1 434 040  -124 133 098 022 -014 113 006 -040  -084 055 022 054  -037
item_b2 040 420 023 -004 -015 090 029 019 059  -022  -071  -055  -064  -124 030
item_b3 124 023 560 005 -043 -012 020 -050 -048 000 032 -073  -026 028 082
item_b4  -133 004 005 550 -018 030 056 -266 005  -036 490 -100 002 -036 014
item_b5 098  -015 -043 -018 481 -054 025 075 -025 008 003 -013 212 060 -035

item_b6  -022 090 -012 030 -054 407 060 -004 -140  -140  -003 012 014 -072  -003
Covaridncia item_b7  -014  -029 020 -056 025 060  j374 012 008  -062  -184 072 134 032 144
anti- item_b8 A13 019 -050  -266 -075 004 012 563 070 055 -150  -093 055 -045 010
imagem  item_b9 006 -059 048  -005 -025 140 008 -070 498  -006  -031 011 -036 019  -040
item_b10  -040 022 000 -036 008 -140 -062 055  -006 456 078 058 009 072 096
item_b11  -084 071 -032  ,190 -003 -003 -184 -150  -031 078 432 076 078 -016  -005
item_b12 055 055 -073 -100 -013 012 072 -093 011  -058  -076 742 077 039 049
item_b13 022 064 -026 002 -212 014 -134 055  -036 009 078 077 511 -054 042
item_b14  -054 124 028 -036 060 -072 032 -045 019  -072  -016 039 054 A87 068
item_b15  -037 030 -082 014 -035 -003 -144 010 -040  -096  -005  -049 042 -068 422

item_b1 898 094 252 273 -214  -053 036 229 012 089  -194 1098 048 118 087

item_b2 094  931a 048 -008 -033 218 -073 039 130  -050 168  -098  -137  -274 072
item_b3 252 048 942« 010 083 025 -044 089  -091 001 064 113 -048 054 169
item_b4 273 008 010 691« -036 063 123 -479 010  -073 391 157 004 069 1029
item_b5  -214 033 -083 -036 ,891a 122 058 144 051 016 007 -022  -427 125 077
item_b6  -053  -218 -025 063 122 892 153 009 -312  -325  -008 021 031 162 007
Correlagio item_b7 036 -073 -044 123 058  ,153 8272 027 019 150  -457 136 307 074 363
Anti-  item_b8 229 039 089  -479 144 009 027 695 133 109 305 144 102 086 021
Imagem  item_bo 012 130 091 -010 -051 -312 019 133 943 012 067 019 072 -038  -087
item_b10 089 050 001 -073 016 -325 150 109 -012 904 A77 099 018 153 218
item_b11 194 168 -064 391 -007 008 -457 305 067 A77 744 133 166 034 012
item_b12 098 098 113 157 022 021  ,136 144 019 099 133 876 124 065 087
item_b13 048 137 048 004 -427 031 -307 102 072 018 166 124 843 109 ,091
item_b14 118 -274 054 -069 125 162 074 086 038  -153 034 065 109 9220 150
item_b15 087 072 169 029 -077 007 -363 021 087  -218 012 087 091 150 913

a. Medidas de Adequagio da Amosta (MAS)
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e Scree Plot, sem o item 16, das componentes encontradas na escala de praticas de gestao

de recursos humanos.

Scree Plot

4

Valor Proptio

-
N
w
N
(9]
o -
~

Nuamero de Componentes
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Anexo H: Sensibilidade dos Itens das Dimensoes encontradas na segunda AFE.

e Dimensao Recrutamento e Formacao

Casos
. Valores
Vilidos . Total
Omissos
N % N % N %
R t t
COMRMENTO € 117 100,0% 0 0% 117  100,0%
Formacio
Recrutamento e Formacao
Vilidos 117
N
Valores Omissos
. 2,552
Mediana
Assimettia =779

Std. Erro da Assimetria ,224

Curtose 1,473
Std. Erro da Curtose ,444
Minimo ,83
Maximo 3,41
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e Dimensao Avaliagaio de Desempenho

Casos

] Valores
Validos ) Total
Omissos

N % N % N %
Av_Desempenho 117 100,0% 0 ,0 117 100,0%

Av_Desempenho

Vilidos 117
N valores 0
Omissos
Mediana 2,407
5
Assimettia -,467
Std. Erro da Assimetria ,224
Curtose ,480
Std. Error da Curtose ,444
Minimo ,96
Maximo 3,45
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Dimensio Remuneracio

Casos
. Valores
Validos ) Total
Omissos
N % N % N %

Remuneracio 117 100,0% 0 0% 117 100,0%

Remuneracao

Vilidos 117
N valores 0

Omissos
Mediana 2,447
7
Assimettia -,439
Std. Erro da Assimetria 224
Curtose ,649
Std. Erro da Curtose ,444
Minimo 73
Maximo 3,65
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ANEXO I: Consisténcia Interna das Dimensoes da Escala de Praticas de Gestao de Recursos

Humanos (Cesario, 2011).

e Dimensao Recrutamento e Formacao

N %
Vilidos 113 96,6
Casos Excluidost 4 34
Total 117 100,0
Alfa de N de
Cronbach Itens
,873 8

Estatistica Item-Total

. ) Alfa de
Média se o Variancia se o
Cotrelacao  Cronbach se o
Item for Item for

] ] Ttem-Total Item for

Removido Removido )
Removido

item_b1 2595 22,783 ,642 ,856
item_b2 26,00 23,036 ;716 ,849
item_b5 26,08 22,967 ,555 ,866
item_b6 26,23 23,000 , 708 ,849
item_b9 26,35 23014 ,641 ,856
item_b10 26,49 22,859 ,626 ,858
item_b13 26,04 23,828 ,533 ,867
item_b14 26,37 23236 646 ,855

>
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Dimensao Avaliagio de Desempenho

N %
Caso  Vilidos 117 100,0
,0
Total 117~ 100,0

S Excluidos® 0

Alfa de N de It
Cronbach ©Hens
793 4

5

Estatistica Item-Total

Média se o Variancia se o

Alfa de

Correlacio  Cronbach se
Item for Item for

) ) Item-Total o Item for
Removido Removido ]

Removido
item_b3 10,06 6,074 ,537 773
item_b7 10,56 5,094 ,697 ,692
item_b11 10,47 5,493 ,541 774
item_b15 10,68 5,201 646 719

5

5
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Dimensio Remuneracio

N %
Casos Vilidos 113 96,6

Excluidos® 4 34

Total 117 100,0

Alfa de N de It

Cronbach ©Hens
651 3

5

Estatistica Item-Total

Alfa de

Média se o Variancia se o

Correlacio  Cronbach se

Item for Item for
Item-Total o Item for

Removido Removido

Removido
item_b4 6,60 2,170 A75 ,538
item_b8 7,02 2,285 ,524 ,466
item_b12 0,605 2,802 394 639

5 5
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ANEXO ]J: Matriz de correlagao R de Pearson com as variaveis de controlo (Idade, Género e

Habilitacoes literarias).

1 2 3 4 5 6 7 8
1-Recrutamento e 1
Formacio

1
2-Av_Desempenho ,053*
1
3-Remuneracio A27 , 362"
4-Percepcio de 1
Empregabilidade »192 027 =075
5-Percepe¢ao de Suporte 1
o 475 ,6027 286"  -,028
Organizacional
6-I1dade ,048 ,124 , 121,079 0,009
1
7- Género -,090 ,083 -103  -090 114 ,090
8- Habilitacoes 1
. -,085 -086  -051 057 -092 -077 -029

Literarias

*p <0.05; #*p <0.01
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ANEXO K: Regressio Linear Multipla (RLM), utilizando a varidavel percep¢ao

de

Empregabilidade em fungao das dimensoées Recrutamento e Formacio, Avaliagio de

Desempenho e Remunera¢ao (Escala PGRH).

o o Variaveis
Modelo  Variaveis adicionadas ) Método
Removidas
Remuneracio,
1 Av_Desempenho, . Enter
Recrutamento e Formacio
Modelo
) R? Std. Erro da Durbin-
Modelo R R , A
Ajustado variancia Watson
1 2328 054 ,028 , 78920 1,872

a. Predictores: (Constante), Remunera¢ao, Av_Desempenho,

Recrutamento e Formacao

b. Variavel Dependente: Percep¢ao de Empregabilidade

ANOVA”®

Média
Model Soma dos Graus de dos P Si
e io.
ocelo quadrados liberdade quadrado &

S

1 Regressio 3,862 3 1287 2,067 ,109°
Residual 67,890 109 623
Total 71,752 112

a. Predictores: (Constante), Remuneragiao, Av_Desempenho,

Recrutamento e Formacao.

b. Variavel Dependente: Empregabilidade.
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Teste de Leverege

N Validos 117
Valores 0
Omissos
Miximo , 12886
Coeficientes
Coeficientes Nao Coeficientes ) )
. } Colinearidade
Modelo estandardizados ~ Estandardizadc
B Std. Erro Beta T Sig. Tolerancia VIF
1 (Constante) 4,039 ,462 8,743,000
Recrutamento e
_ -,523 ,222 -,303 -2,358 1,020 ,524 1,908
Formacio
Av_Desempenho ,258 ,185 172 1,392 167 ,565 1,770
Remuneracao -,005 ,161 -,003 -,030 976 , 793 1,260

a. Variavel Dependente: Empregabilidade.

Diagnéstico de Colinearidade

Proporcao de Variancia

Valor Condiciao

Modelo Dimensio Proprio Index (Constante) Recrutameflto Av_Desempenho Remuneragio
e Formacio
1 1 3,938 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00
2 ,030 11,459 ,04 ,03 ,40 ,50
3 ,020 13,897 ,79 ,00 ,12 A7
4 012 18,043 ,17 97 ,49 ,02

5

a. Variavel Dependente: Empregabilidade.
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Histograma

Variavel Dependente: Empregabilidade
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Variavel dependente: Empregabilidade
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ANEXO L: Pressupostos da Regressao Linear Simples (RLS), utilizando as

Recrutamento e Formagao e a variavel percep¢ao de Empregabilidade.

Variaveis Adicionadas/Removidas2

dimensoes

Variaveis . .
Modelo . Variaveis Removidas Método
adicionadas
1 Recrutamento e
Enter
Formacio
a. Variavel Dependente: Empregabilidade.
Modelo”
R ao quadrado Std. Erro de Durbin-
Modelo R R2 ] o
Ajustado variancia Watson
1 ,192° ,037 ,028 ,78903 2,327
a. Predictores: (Constante), Recrutamento e Formacao.
b. Variavel Dependente: Empregabilidade.
ANOVAP
Soma dos Média dos ]
Modelo df F Sig.
quadrados quadrados
1 Regressao 2,646 1 2,646 4,251 ,042a
Residual 69,106 111 ,623
Total 71,752 112

a. Predictores: (Constante), Recrutamento e Formagao.

b. Variavel Dependente: Empregabilidade.

Teste de Leverege

N Validos 117
Valores Omissos 0
Miximo ,1202
5
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Coeficientes”

Coeficientes Nao Coeficientes Coli dad
near
estandardizados Estandardizados ofineatidade
Modelo
Std. i
B Beta . Tolerancia  VIF
Error T Sig.
1 C 10,04
(Constante) 4156 Al4 S 000
R
orutamento ¢ 54 161 192 2062 042 1,000 1,000

5

formacao

a. Variavel Dependente: Empregabilidade.

Diagnéstico de Colinearidade®

Proporc¢io de Variancia

Valor  Condic¢ao

Modelo Dimensao Recrutamento e

Proprio Index (Constante) ~
Formacio
1 1 1,984 1,000 01 01
2 016 11,061 99 99

a. Variavel Dependente: Empregabilidade.
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Frequéncia

Histograma
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Distribui¢cao Normal

Normal P-P Plot of Regression Standardized
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Residuos padronizados e excluidos
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ANEXO M: Pressupostos da Regressao Linear Multipla, utilizando as dimensoes de PGRH e a

percepcao de suporte organizacional.

Variaveis Variaveis i
Modelo o ) Método
adicionadas Removidas
1 Remuneracao,

Av_Desempenho,
Enter
Recrutamento e

Formacio
Modelo”
R
5 a0 Std. Erro de Durbin-
Modelo R R quadrado .
Ajustado variancia Watson
1 613" 376 ,360 ,67594 2,285

a. Predictores: (Constante), Remuneragao,

Av_Desempenho, Recrutamento e Formacao.

b. Variavel Dependente: Suporte Organizacional

ANOVA®
Modelo Soma dos Qraus de Média dos P Sig.
quadrados liberdade quadrados
Regressao 31,159 3 10,386 22,732 ,000°
Residual 51,629 113 457
Total 82,788 116

a. Predictores: (Constante), Remuneragiao, Av_Desempenho, Recrutamento e Formagao
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ANOVA®

Modelo Soma dos Graus de Média dos F Sig.
quadrados liberdade quadrados
1 Regressio 31,159 3 10,386 22732 ,000°
Residual 51,629 113 457
Total 82,788 116

a. Predictores: (Constante), Remuneragao, Av_Desempenho, Recrutamento e Formagao

b. Variavel Dependente: Suporte Organizacional

Coeficientes”
Coeficientes
nao Coeficientes
Modelo estandardizados Estandardizados Colinearidade
Std. .
Beta . Toleréncia VIF
Error Sig.
1 (Constante) 1,953 ,394 4,964 ,000
Recrutamento e
_ ,233 ,188 126 1,237 ,219 532 1,879
Formacio
Av_Desempenho ,803 ,158 502 5,079 ,000 566 1,767
Remuneracio ,082 ,134 051 ,613 541 ,806 1,241

a. Variavel Dependente: Suporte Organizacional

Diagnostico de Colinearidade®

Propor¢ao de Variancia

Valor Condi¢ao Recrutamento
Modelo Dimensio Préprio  Index (Constante) e Formagio Av_Desempenho Remuneragao
1 1 3,938 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00
2 ,030 11,466 ,02 ,03 ,35 ,59
3 ,020 13,880 ,78 ,00 17 ,39
4 012 18,274 ,20 ,96 48 ,01

a. Variavel Dependente: Suporte Organizacional
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Histograma
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Residuos padronizados e excluidos
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ANEXO N: Regressao Linear Simples, utilizando a dimensao Avaliagio de Desempenho e a

Percepgao de Suporte Organizacional.

Modelo®
Variaveis Variaveis i
Modelo o ) Método
adicionadas Removidas
1 Av_Desempenho . Enter

a. Variavel Dependente: Suporte

Organizacional
Modelo*
5 R’ Std. Error of  Durbin-
Modelo R R ) )
Ajustado  the Estimate ~ Watson
1 ,602" 363 ,357 ,67740 2,189

a.  Variavel Dependente: Suporte Organizacional

ANOVA®

Soma dos Graus de Média dos

Model
odeio Quadrados liberdade Quadrados F  Sig.
1 Regressao 65,41
30,017 1 30017 7000
Residual 52,771 115 459
Total 82,788 116

a. Predictores: (Constante), Av_Desempenho

b. Variavel Dependente: Suporte Organizacional
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Coeficientes”

Coeficientes
Coeficientes nao  estandardizado
Modelo estandardizados s Colinearidade
B Std. Erro Beta t Sig.  Tolerancia  VIF
1 (Constante) 2,362 ,292 8,096  ,000
Av_Desempenho 964 ,119 ,602 8,088 ,000 1,000 1,000

a. Variavel dependente: Suporte Organizacional

Diagnéstico de Colinearidade®

Valor Condicao Proporcao de Variancia

Modelo Dimensio

Préprio Index (Constante) Av_Desempenho
1 1 1,977 1,000 ,01 ,01
2 023 9,207 ,99 ,99

5

a. Variavel Dependente: Suporte Organizacional

Histograma

Variavel Dependente: Suporte Organizacional
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Variavel Dependente: Suporte Organizacional

Distribui¢ao Normal

Valor observado

Variavel Dependente: Suporte

Organizacional
:{\.
=
=
i
% 2 2 o o o
i-r) O 0 ® g ° °
&z o o fs] o o
—§ o o o ocmo 8 08 0o Z
E 0 00 5 % g @ng SN o
: o So,° °2°€ omm,
o o (o] oo o]
- o o°8 @ o
| 00%8 o o o
[T o
I o
= o
=
Zj{j
4
z T T T T T T
3 2 -1 [i] 1 2
Regressao com valores observados
Teste de Leverege
N Validos 117
Valores Omissos 0
Maximo ,06313

82



ANEXO O: Pressupostos de Regressio Linear Simples, utilizando a Percepgiao de Suporte
Organizacional e a Percep¢ao de Empregabilidade.

Modelo?
Variaveis Variaveis
Modelo o i Método
adicionadas Removidas
1 Empregabilidade . Enter

a. Variavel Dependente: Suporte Organizacional

Modelo*
5 R’ Std. Error of  Durbin-
Modelo R R ) )
Ajustado  the Estimate ~ Watson
1 ,028" 001 -,008 ,83361 1,772

a. Predictores: (Constante), Emp

b. Variavel Dependente: Suporte Organizacional

ANOVAPb
Soma dos  Graus de  Média dos
Modelo . .
Quadrados liberdade Quadrados F Sig.
1 Regressao ,059 1 ,059 085 772a
Residual 77,135 111 ,695
Total 77,194 112

a. Predictores: (Constante), Empregabilidade

b. Variavel Dependente: Suporte Organizacional

Coeficiente?
Coeficientes nao Coeficientes
Modelo estandardizados  estandardizados Colinearidade
B Std. Erro Beta t Sig. Tolerancia VIF
1 (Constante) 4,777 ,336 14,233,000
Empregabilidade -,029 ,098 -,028 =291 772 1,000 1,000

a. Variavel Dependente: Suporte Organizacional
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Diagnéstico de Colinearidade?

Condicio Propor¢ao de Variancia

Modelo  Dimensao  Valor Préprio
Index (Constante)  Empregabilidade

1 1 1,972 1,000 ,01 ,01
2 ,028 8,442 ,99 ,99

a. Variavel Dependente: Suporte Organizacional

Histograma

Variavel Dependente: Suporte
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Variavel Dependente: Suporte Organizacional
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Teste de Legevere

N Validos 113
Valores Omissos 4
Miximo ,07478
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