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Resumo

O presente estudo, analisa a forma como a percep¢do que os trabalhadores
constroem acerca do impacto positivo das préticas de formacdo no aumento da sua
empregabilidade, influencia positivamente a sua satisfacdo no trabalho. Deste modo,
aplicou-se um inquérito de auto-percepcdo a 97 profissionais da drea de
telecomunicagdes, em duas sessoes.

Os resultados suportaram a primeira suposi¢dao do estudo, que a percepcao que
os trabalhadores desenvolvem acerca das praticas de forma¢do implementadas pela sua
empresa com vista ao seu desenvolvimento relaciona-se positiva e significativamente
com a sua satisfacdo no trabalho. No entanto, os dados nao sustentaram a suposi¢ao de
que a satisfacdo no trabalho seja o resultado da percepcdo que a formagdo recebida
aumenta a sua empregabilidade, este facto constitui uma limita¢do no presente estudo.

Sendo a satisfacdo dos trabalhadores um elemento de crucial a sobrevivéncia das
empresas, este estudo constitui um apelo a consciéncia do impacto que as demandas e

tomadas de decisdo exercem nas atitudes dos trabalhadores.

Palavras—Chave: Préticas de formagao, Formagao, Empregabilidade e Satisfacao.
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Abstract

This study examines how the perception that employees build of the positive
impact of training practices in increase their employability, positively influences their
job satisfaction. Thus, we applied a self-perception survey to a 97 professionals in the
telecommunications fieldof, over two sessions.

The results supported the first assumption of this study, that the perception
developed by employees about training practices implemented by their company to
promote their development, relates positively and significantly with their job
satisfaction. However, no data supported the assumption that job satisfaction is the
result of the employees perception of that the training received increases their
employability, this is a limitation in this study.

To regard employees satisfaction as one crucial element to the Companies
survive, this study is an appeal to the conscience of the impact of companies demands

and decision making will have on employees attitudes.

Key Word: Training practices, training, employability and professional satisfaction.
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INTRODUCAO

Desde antiguidade, o trabalho é alvo do impacto das percepgdes e conceptualizagdes
sociais criadas pelos trabalhadores e o ambiente sociocultural onde estdo inseridos. Estas
conceptualizagdes sociais provém de todo um panorama cultural, religioso e politico vigente e
abordam o trabalho ao nivel da sua natureza, conteido e representagdes. Actualmente, o
trabalho ocupa um papel de peso na vida das pessoas em sociedade, tendo alcancado o
estatuto de simbolo de poder individual e reconhecimento social. Alguns autores formularam
uma definicdo mais concisa deste conceito, entre estes € possivel nomear-se Larousse em
1994, conceptualizou o trabalho como sendo: (...)" qualquer actividade do homem que tem
por finalidade um resultado iitil e nessa medida, dotado de valor econémico (...)” (Pereira,
2005; p.1).

Deste modo, o trabalho € uma actividade potenciadora de competéncias e aptiddes nas
pessoas e um meio de auto-realizacdo, sendo uma ferramenta promovedora da organizacdo
social, do desenvolvimento pessoal, concretizacdo econdmica, integragao e prestigio social,
promovendo a satisfagdo nos trabalhadores. No entanto, o trabalho nem sempre foi visto de
um prisma positivo, foi igualmente, considerado um castigo € um esfor¢o de sobrevivéncia
didria. Perante esta faceta o conceito trabalho acabou por estar ligado a satisfacao, na medida,
em que tem sido interesse da psicologia organizacional e gestdo saber em que magnitude o
trabalho exerce um papel decisivo na satisfacao dos trabalhadores e igualmente, sobre o seu

“sucesso profissional e a produtividade” (Vala et. Al., 1994; citado por Pereira, 2005; p.1).

Dentro das préticas de Gestdo de R.H, as préticas de formagao sdo as que se pretende
abordar e estudar no presente estudo, enquanto componente da GR.H em contexto de
trabalho. Estas praticas envolvem um conjunto de factores que se estendem além da sua
duracdo, metodologias e contetidos implementados e que exercem uma enorme influéncia na
satisfacdo dos trabalhadores e nas suas futuras escolhas profissionais.

Inversamente, as constantes e imprevisiveis mudancas e demandas do mercado de
trabalho tém exigido das organizagdes e trabalhadores uma maior flexibilidade e capacidade
de adaptacao (Moorman & Holand, 2002; citado por Chambel & Fontinha, 2009; Fugate &
Kinicki, 2008). Esta adaptagdo passa pela modificacdo de processos, estruturas, rotinas e

direccionamento de prioridades da empresa para o desenvolvimento de uma cultura



organizacional fomentadora da empregabilidade nos trabalhadores e aplicag¢do de préticas que
permitam reter os trabalhadores fortemente orientados para a empregabilidade.

A formacao vem, desta forma, contribuir para o crescimento econémico das empresas,
na medida, que promove o desenvolvimento de competéncias para a empregabilidade nos
trabalhadores, incrementando o fortalecimento do seu capital humano e crescimento da
empresa no mercado de trabalho. Neste aspecto a empregabilidade abrange um grupo de
caracteristicas especificas de cada individuo, ao prepard-los para adaptarem-se
proactivamente ao seu local de trabalho e identificarem-se com as oportunidades existentes
dentro ou fora da sua empresa. Neste processo participa outra varidvel de igual peso, a
satisfacdo profissional, sendo uma variavel ligada as atitudes dos trabalhadores em contexto
de trabalho, ela é definida como sendo um conceito de natureza multidimensional que além de
ser influenciado por factores individuais (auto-valorizagdo, motivacdo e ambicdo pelo
sucesso) € alvo da influéncia de factores organizacionais (como a politica da empresa e as
caracteristicas das funcdes profissionais). Maioritariamente, a satisfacdo esta relacionada com
as praticas de formagdo que a organizacao disponibiliza aos seus trabalhadores e a influéncia
que estas exercem na sua satisfacao e empenho no trabalho.

Nas empresas Portuguesas a forma como o trabalho estd organizado exerce efeitos
sobre os programas de formagdo que venham a ser implementados, principalmente quando
esta formacao se aplica a profissionais com a formagao académica oposta a necessdria para a
sua funcdo. Por vezes aposta na formag¢do comporta custos que as empresas ndo estdo
dispostas a pagar, repercutindo-se na igualdade distributiva da formacdo entre os funciondrios,
sendo esta considerada como um luxo ao qual apenas alguns tém acesso (Sanz Fernandez,
2006; citado por Bernandes, 2008; p. 60). Esta situacdo em parte, estd relacionada com o facto
das empresas ainda encararem a formac¢do como uma responsabilidade do trabalhador,
cabendo a este autonomia de auto-financiar a sua qualificacdo. No mercado de trabalho
portugués esta situagdo € muito demarcante, na medida em que ainda encontra-se num estado
primitivo, incorporando abordagens de natureza “taylorista” e “neotaylorista” na produc¢do em

massa, levada a cabo por uma mao-de-obra pouco qualificada e assalariada (Pereira, 2005).

Inversamente, a formagao profissional encontra-se num estado de inércia, partindo-se
do pressuposto que a maioria da populagdo activa apenas possui o ensino obrigatério. E
segundo o “4° Relatdrio sobre as Condi¢des de Trabalho” realizado pelo “EUROFOUND em
2006, Portugal encontrar-se no “4° lugar do ranking de paises onde existe um baixo nimero

de trabalhadores qualificados, sendo que, apenas 15,1% usufruiram de ac¢des de formacdo



fruto de investimento por parte das suas empresas (Almeida, 2007; p. 56). Esta situagdo em
parte, estd relacionada com o facto das empresas ainda encararem a formacdo como uma
responsabilidade do trabalhador, cabendo a este autonomia de auto-financiar a sua
qualificagdo. No entanto, o mais adequado seria que houvesse uma aposta por parte das
empresas na formacdo dos seus colaboradores, promovendo a sua especializacdo em
determinadas fungdes e o seu enriquecimento profissional. Nesta Optica procurou-se neste
estudo, investigar em que medida a percepcdo que os trabalhadores constroem do impacto da
Formacao no seu nivel de Empregabilidade, vai influenciar positivamente a sua Satisfacdo

face ao trabalho.

FORMACAO

A formagdo é uma pratica de desenvolvimento indispensdvel nas empresas, ela
favorece aquisi¢ao de competéncias profissionais por parte dos trabalhadores e pode ser vista
como um método de preparacdo para a realizacdo de fungdes especializadas ou promover a
reciclagem de conhecimentos. A mesma, pode ser utilizada como um mecanismo promovedor
da integracdo de trabalhadores no contexto de trabalho e igualmente, ser uma ferramenta de
desenvolvimento de uma cultura de aprendizagem continua (Watkins, 1991; citado por

Schimdt, 2007).

De acordo com Jobert, “ (...) a formagdo profissional pode ser considerada uma via
para a qualificacdo e certificacdo de saberes, desempenhando um papel determinante na
colocagdo e mobilizacdo dos trabalhadores no mercado de trabalho” (2001; citado por De

Santos, 2009; p. 36).

Deste modo, pode ser conceptualizada como um investimento, cuja ac¢do se destina a
potencializacdo dos trabalhadores e ao direccionamento dos seus direitos e aspiragdes em
direc¢do aos objectivos principais da organizacio (Santos, 1991 & 1990). E nesta dimensio
que as prdaticas de formagdo desempenham um papel fundamental na forma como os
responsaveis pelo desenvolvimento dos recursos humanos, constroem programas formativos
adequados as necessidades dos trabalhadores, tendo em atencdo o seu feedback. Neste

sentido, a formacgdo profissional engloba um conjunto de programa de ac¢des planeadas com



proposito de gerar a mudanca gradual e promover aprendizagem de conhecimentos,
competéncias humanas (nomeadamente a inteligéncia e capacidade de socializagcdo) e
competéncias técnicas e gerais essenciais a realizacdo bem sucedida de uma actividade
profissional. E uma adjuvante na preparacdo de profissionais no decorrer de um processo de
mobilizacdo numa empresa, apoiando-os na sua adaptacdo ao novo ambiente social (grupo de
trabalho e departamento da empresa) em que serdo integrados (Edwards et al., 1983; citado

por Bernardes, 2008; Patrick, 2000; citado por Schmidt, 2007, Cowling & Mailer, 2003).

De acordo com a OCDE, a formacdo é um processo que desenvolve no trabalhador
capacidades, normas e conceitos que o capacitam para o desempenho de uma determinada
tarefa, promovendo o aperfeicoamento da capacidade de tomada decisdo, de resolucido de
problemas e desenvolvimento de seus proprios interesses na empresa (1997; citado por

Bernandes, 2008).

Deste modo, a formacdo acaba por desempenhar um papel social importante, na
medida em que favorece a coesdo social e melhora a qualificacdo profissional, fortalecendo o
capital humano e preparando os trabalhadores no seu percurso de carreira, promovendo o
espirito competitivo e empreendedor aliado a aprendizagem de valores essenciais a integracao
em sociedade. E igualmente, resulta do esfor¢o conjunto entre a empresa e o trabalhador, na
medida em que, esta vé no trabalhador um investimento que lhe garante a subsisténcia no
mercado, inversamente, o trabalhador percepciona o investimento por parte da empresa (no
seu desenvolvimento e condicdes laborais), como uma vantagem que valorizard a sua posi¢ao

e as oportunidades de emprego no mercado de trabalho (Sobral, 2009).

Tipos de Formacio

Segundo Bernardes, (...) “a formagcdo contém uma dimensdo educativa, de formacdo

geral e de desenvolvimento pessoal” (2008; p. 58).

A formagdo que € disponibilizada aos trabalhadores pode assumir um cardcter mais
“formal ou informal”, ser dada directamente no local de trabalho, em contexto de sala-de-
aula, ou assumir uma vertente mais “especifica ou geral”, dependo da necessidade formativa

detectada (Citado por Bernardes, 2008; p.58, 59 e 60).



De acordo com Lesne em 1977 e 1984, a formacdo profissional pode ser
implementada em diferentes niveis, denominando-os de “Modos de Trabalho Pedagégicos”

(tabelal).

Tabela 1. Modos de Trabalho Pedagégicos

MTP1- Modo Formacdo de natureza técnica que
transmissivo intervém ao nivel do “saber” e baseia-se
na transmissao saberes, condutas e

pensamentos.
MTP2- Modo Ensino de natureza processual centrado
Incitativo no ‘“saber-fazer/agir’, poténcia a

motivacdo e os conhecimentos técnicos
e praticos.

MTP3- Modo Formacdo de carécter psicossocial, actua

apropriativo no ‘‘saber-ser/estar”, centra-se na
transmissdo de  conhecimentos e
competéncias geradoras de mudangas e
insercdo social.

( Da Vinha, 2009; p. 34-35)

Focando esta linha de raciocinio, a formacdo ¢ uma componente integrada nas
estratégias de actuacdo da empresa e assume essencialmente 3 formas: ser de natureza
simplista e vocacionada para o desenvolvimento pessoal, restringindo-se a formacgao
profissional disponibilizada pela empresa aos seus trabalhadores. Esta formacdo é mais
direccionada para o desenvolvimento da humanizacdo no trabalho mediante aposta em
temdticas assentes em valores morais, ndo considerando objectivos e resultados. Ou pode
adoptar uma natureza mais funcionalista/estratégica sendo uma formagdo que visa capacitar

para a resolucdo de problemas concretos e o desempenho de tarefas especificas.

Semelhantemente, a formag¢do pode basear-se numa visio mais racionalista, na
medida em que, é direccionada para aprendizagem de aptiddes com vista a melhoria do
desempenho, funcionamento e resultados econdmicos. No entanto, a formacao podera ter um

cariz mais tradicional e utilitarista, baseando-se em aprendizagens promotoras da realizacao



de projectos pessoais, onde o trabalho é uma das componentes de maior peso (Camps, 2005;

citado por Bernardes, 2008).

Essencialmente, a formagdo objectiva 3 propdsitos: 1°- promover nos trabalhadores a
obtencdo de conhecimentos especiais; 2°- melhorar e potencializar saberes ja existentes ou 3°-
operar a mudanga através da aquisi¢cao de conhecimentos que potencializem a transi¢ao dos
sujeitos no mercado de trabalho.

Assim, a formagdo desempenha um papel fundamental na vida dos trabalhadores,
valorizando-0os no seio das empresas enquanto elementos fundamentais a engrenagem do

mercado de trabalho.

EMPREGABILIDADE LABORAL

A literatura conceptualiza a empregabilidade como sendo um processo adaptativo e
proactivo entre a pessoa e o seu trabalho, que por sua vez, exige um conjunto de saberes,
aptidoes e capacidades necessdarias ao desempenho de uma func¢do. A empregabilidade
também € vista como um conjunto de caracteristicas psicossociais que englobam o Know-
How, capacidades praticas, abertura a mobilidade e conhecimentos aprofundados do mercado
de trabalho e igualmente, é mediadora na adaptacao do trabalhador a envolvente do mercado.

Assim, a empregabilidade acaba por estar ligada a percepcao que os trabalhadores
constroem acerca das oportunidade de desenvolvimento proporcionadas pela sua empresa
(Bagshaw ,1997; citado por Chambel & Fontinha, 2009).

Segundo Sobral (2009), a empregabilidade * funciona como uma componente que
torna-os mais competitivos e flexiveis, possibilitando-lhes uma garantia permanente de
planeamento e novas possibilidades de carreira, seja no mercado de trabalho interno ou
externo” (p. 17).

A semelhanca do que foi referido anteriormente, a empregabilidade ndo consiste
apenas num conjunto de competéncias aprendidas e desenvolvidas que facilitam a realizacdo
de actividades eficientemente, mas igualmente, melhoram a percep¢ao que os trabalhadores
constroem das suas competéncias para serem empregaveis e os seus sentimento de satisfacao
e controlo sobre o seu percurso profissional, diminuindo o receio face ao desemprego e
inactividade profissional. Conferindo-lhes também, aptidées contingentes potenciadoras de
uma rapida adaptacdo e capital de mobilidade que solidificam a posi¢ao dos trabalhadores no
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mercado de trabalho e proporcionam o alcance de oportunidades de emprego, caso percam o
actual e disponham de acesso as alternativas existente no mercado de trabalho interno e
externo (De Witte & Alarco e col., 2008; De Cuyper, De Jong, De Witte e colegas, 2008; cit.
por, Chambel e Fontinha, 2009).

Assim, a empregabilidade actua como alternativa a seguranca no trabalho,
salvaguardando o trabalhador, diminuindo a sua vulnerabilidade no mercado de trabalho e a
inseguranca resultante da insatisfacdo face a sua situacdo profissional (Brown et al., 2003;
Forrier & Sels, 2003; Hillage & Pollard, 1998; McQuaid & Lindsay, 2005; Berntson &
Marklund, 2007; Berntson, Sverke, & Marklund, 2006; cit. Por De Cuyper, Benhard—Oettel,
et., all., 2008). Andlogamente, deve-se ter em nog¢do que a empregabilidade ndo € uma
caracteristica individual fixa, inversamente, é influenciada pelas caracteristicas individuais, o
contextos profissional dos sujeitos e outras situagdes externas ao trabalhador.

Segundo Thijssen (2000), a empregabilidade pode ser considerada como um
indicador da existéncia de oportunidades de trabalho, definindo-a de acordo com 3
interpretagcdes: a primeira define o trabalho a partir do ponto de vista da sociedade em geral,
considerando-o um indicador de oportunidades de emprego. A segunda perspectiva, o0
trabalho a partir do ponto de vista das empresas, sendo visto como uma fung¢do laboral obtida
e desempenhada pelos trabalhadores e igualmente € considerado um indicador da adequacao
positiva do empregado ao posto de trabalho. E a terceira conceptualiza o trabalho partindo do
ponto de vista do individuo, enquanto oportunidade atractiva de emprego e desenvolvimento
de carreira. Deste modo, a empregabilidade influéncia as oportunidades de emprego das
pessoas e a capacidade de ser e continuar empregavel no mercado de trabalho (Citado por

Forrier & Seals, 2003).

Outros autores, definiram outras abordagens caracterizadoras da empregabilidade,

definindo-a como sendo:

e (Capacidade do trabalhador para realizar eficientemente diversas actividades
profissionais disponiveis no mercado de trabalho (Groot & Maassen van den Brink,

2000; de Feyter, Smulders & de Vroome, 2001).

¢ Conjunto de disposi¢des, esperangas e atitudes do trabalhador que o capacitam a obter,
manter e procurar rapidamente um emprego no mercado de trabalho (Peck &

Theodore, 2000).



e E fortemente influenciada por factores ligados ao contexto, como as préticas de
formacdo e o posicionamento do trabalhador no mercado de trabalho e que por sua
vez, podem influenciar a sua empregabilidade (Thijssen, 2000; cit. por Forrier &

Seals, 2003).

Determinantes da Empregabilidade

As auto-percepgOes dos trabalhadores acerca da sua empregabilidade sdo influenciadas
e toldadas por diversos factores situacionais, que englobam caracteristicas pessoais como: a

idade, o género e varidveis disposicionais.

No grupo de factores situacionais, € possivel nomear-se 8 grandes categorias, sendo
estas: a “estrutura do mercado de trabalho”, “oportunidades no mercado de trabalho”, os
agentes “‘organizacionais”, “recursos pessoais”, ‘“conhecimentos e competéncias individuais”,
o “capital social”, as “atitudes” e as “varidveis de natureza demografica” (Bertson, 2008,

p.23-27).

Em relacdo a primeira categoria situacional, a “estrutura do mercado de trabalho”,
parte do principio que a forma como o mercado de trabalho encontra-se organizado exerce um
efeito directo na empregabilidade das pessoas, ao nivel das oportunidades de emprego

existente no mercado.

As “oportunidades no mercado de trabalho”, constituem o 2° factor situacional da
empregabilidade e actuam como um agente influenciador das oportunidades de emprego e
condicdes de trabalho. Deste modo, as pessoas que ocupam cargos de elevada
responsabilidade e influéncia, vivenciam melhores oportunidades de emprego do que as
pessoas colocadas em posicdes de diminuta relevancia. Os agentes organizacionais,
enquanto factores situacionais, promovem o desenvolvimento de aptidoes para a
empregabilidade e o desempenho de fungdes especializadas nos trabalhadores. Os referidos
agentes aglomeram todas as directrizes desenvolvidas pela empresa, ao nivel da planificacao
da carreira dos trabalhadores (para incrementar a sua empregabilidade) e a flexibilidade

funcional, implementadas no decurso do processo de recrutamento.

Outro factor influenciador da empregabilidade sdo os “recursos pessoais’, como por

ex., os “conhecimentos e competéncias, o capital social e factores inespecificos” constituem



os ‘“antecedentes” da empregabilidade e actuam na forma como os trabalhadores

percepcionam a sua oportunidade de obter um emprego (Bertson, 2008; p. 26).

No que respectiva aos agentes da empregabilidade, os “conhecimentos e as

competéncias”, é possivel identificar-se 3 conjuntos de conhecimentos e competéncias: em

primeiro lugar, nomeia-se as ‘“qualidades e aptiddes bdsicas”, tal como, a integridade

(Berntson, 2008, p. 26-27). Nas “competéncias intermédias” existem duas formas de aptidoes

ocupacionais: as competéncias especificas inerentes a funcio realizada pelo trabalhador e as
competéncias de natureza generalista, sendo estas apresentadas de forma diferenciadamente
pelos trabalhadores. A parte das referidas aptiddes, existem ainda outro tipo de competéncias,
conhecidas por “capital humano” que referem-se ao ‘“conhecimento geral, saide e
capacidades”, educacdo e saberes ocupacionais detidos pelos trabalhadores (Hillage &
Pollard, 1998; Becker, 1964/1993; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; Cit. por

Berntson, 2008, p. 26-27). Em 3* lugar no conjunto de “competéncias influenciadoras da

empregabilidade”, identificando-se as “competéncias transferéncias”, cuja a presenga exerce

distin¢do entre as competéncias bdsicas e as de elevado nivel (Berntson, 2008, p. 27).

Outro factor situacional é o capital social, engloba todas as ligacdes e conhecimentos
sociais que o trabalhador possui e que serdo determinantes no decorrer do processo de procura
de emprego. Esta competéncia abrange todo um conjunto de regras e dogmas sociais,
juntamente com saberes e relagdes interpessoais, desenvolvidas pelo trabalhador em
interaccdo com outros em sociedade, aumentando a sua rede de contactos (formais e
informais) e as suas oportunidades de carreira. Alguns autores, nomeadamente Nahapiete em
2001, Siebert, Kraimer & Liden (2001) e Fugate e colegas em 2004, consideraram as
mencionadas caracteristicas como um dos varios determinantes da empregabilidade. Por sua
vez, as atitudes apresentam-se como um constituinte da empregabilidade, englobam outras
caracteristicas como a flexibilidade, a capacidade adaptativa a mudanca, abertura a

mobilidade e as aspiragdes e planos futuros de carreira, que por sua vez, influenciam o grau

de empregabilidade dos trabalhadores.

Em dltimo lugar, as condicao disposicionais, identificam-se como sendo outro
conjunto de varidveis influenciadoras da empregabilidade. No seio destes factores € possivel
identificar-se tendéncias para o “neuroticismo”, para a “afectividade”, o “locus de controlo”, a
“auto-eficdcia” e “auto-estima”. Estas disposi¢des afectam a forma como os trabalhadores

percepcionam as suas competéncias para a empregabilidade e oportunidades no mercado de



trabalho, juntamente com o auto-conceito que constroem de si proprios (Berntson, 2008; p.27-

28).

Similarmente empregabilidade exerce repercussdes da comodidade e saide dos

trabalhadores no que concerne a natureza das percep¢des que os trabalhadores constroem

sobre a sua empregabilidade. Estas percepcdes influenciam a sua auto-confianca, eficicia e

exercem impacto na sua saude e bem-estar. Estudos realizados no contexto desta tematica

concluiram que os trabalhadores que percepcionam maior facilidade em obter um emprego,

apresentaram melhor saide e baixa preocupacdo comparativamente

conseguiram obter um emprego (Bertson, 2008).

Dimensoes da Empregabilidade:

com O0S que nao

Actualmente, como instrumento de acesso ao mercado de trabalho e elemento

assegurador da seguranca laboral

conceptualizada em 5 dimensdes: a “empregabilidade de iniciativa”,

interactiva”, a “empregabilidade disposicional”, “empregabilidade individual”

nos trabalhadores, a empregabilidade pode

“empregabilidade organizacional”, exposta na tabela 2.

Tabela 2. Dimensdes da Empregabilidade

Empregabilidade de iniciativa

Capacidade e agilidade do trabalhador em adaptar-
se ao mercado de trabalho.

Empregabilidade
interactiva

Interaccdo entre as caracteristicas pessoais dos
trabalhadores  (idade,  habilitagdes,  percurso
profissional, estatuto social e entre outros) e o
contexto do mercado de trabalho (normas do
departamento de trabalho e relacdo com colegas).

Empregabilidade Disposicional

Conjunto  de  caracteristicas  individuais e
psicolégicas, competéncias, conhecimentos que
potenciam adaptacdo &8s mudangas e demandas no
local de trabalho. Que preparam os trabalhadores
para aceitar e gerir a mudanca.

Empregabilidade
Individual

Conjunto de atitudes que dispdem o trabalhador
para a mobilidade, o desenvolvimento de carreiras,
a pericia profissional e a aprendizagem e
desenvolvimento continuo.

Empregabilidade
Organizacional

Aposta da empresa no desenvolvimento dos seus
recursos humanos, através do desenvolvimento de
competéncias para a empregabilidade e aptiddes
gerais essenciais ao desempenho de variadas
actividades profissionais dentro da organizacao.
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(MacQuaid & Lindsay, 2005; citado por Almeida, 2007; p.53; Fugate e col., 2004; Van Dam,
2005; Sterns e Dorsett, 1994; Van der Heijden e Van der Heijden, 2006; Bezuijen, 2005;
Hillage e Pollard, 1998 e Rothwell e Arnold, 2007; cit por Nauta e Col., 2009; p. 235).

Por sua vez, Thijssen (2000) apresentou 3 abordagens da empregabilidade, a
abordagem de base seguida por uma abordagem mais geral e por ultimo, uma abordagem de
natureza compreensiva. A primeira caracteriza-se como sendo a atitude do trabalhador face
trabalho e a sua capacidade em desempenhar eficientemente diversas fungdes numa
determinada actividade profissional. A segunda abordagem conceptualiza a empregabilidade
como sendo o conjunto de caracteristicas individuais (como atitudes, comportamentos e
expectativas face ao trabalho) que aumentam a empregabilidade do trabalhador no mercado
de trabalho. A abordagem compreensiva define a empregabilidade como sendo o conjunto de
situagdes relacionadas com o contexto e o trabalhador que, por sua vez, influenciam a forma

como os sujeitos as colocam em pratica quando enquadrados no mercado de trabalho.

Modelos da Empregabilidade

A empregabilidade € um processo complexo e envolve diversos modelos de
abordagem, deste modo quando se procede ao seu estudo € necessario considerar-se a:

- Posi¢do do trabalhador no mercado de trabalho, no que respeita as oportunidades de
trabalho que usufrui e que tem ao seu dispor e a possibilidade de influenciar as sua
mobilidade;

- Avaliar-se o capital de mobilidade do trabalhador, com base no tempo que a pessoa
permaneceu profissionalmente inactiva. Considerando-se que o desemprego poderd traduzir-
se em perdas ao nivel das capacidades e competéncias para a empregabilidade;

- Considerar-se a ocupagdo hierdrquica, a continuidade (em termos de antiguidade) na

organizagdo e a natureza do vinculo contratual estabelecido com a empresa.

O capital de mobilidade ¢é considerado um factor de elevado peso na
empregabilidade, na medida em que, corresponde a um conjunto de caracteristicas e
capacidades que aumentam e promovem a mobilidade dos trabalhadores no mercado de

trabalho. Segundo Forrier e Sels (2003), as principais caracteristicas conceptualizadoras do
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capital de mobilidade sdo a “competéncia, o saber pratico e as expectativas de carreira,
abertura para a mobilidade e aquisi¢do de novas experiéncias profissionais, o contexto” como
agente influenciador da percepcdo que os trabalhadores constroem do mercado de trabalho
(p.110). Os “padrdes de selec¢dao”, sdo igualmente indicadores da posicdo ocupada pelos
trabalhadores no mercado de trabalho e a mobilidade no emprego, através da existéncia de
oportunidades disponiveis para os trabalhadores transitar entre fung¢des ou entidades
empregadoras ( p.110). A “satisfacdo no trabalho”, € outro factor considerado por Forrier e
Sels (2003), como um produto das expectativas dos trabalhadores face ao seu trabalho e tudo
0 que o compde e o percurso profissional alcancado. A “abertura e a prontiddo” para a
mobilidade, incide na responsabilidades e disponibilidade do trabalhador em transitar de posto
de trabalho dentro da sua empresa, ou mudar de empresa em funcao das ofertas disponiveis no
mercado de trabalho, ou deixar o actual emprego para dedicar-se a outra ocupacao diferente
(p. 110).

Os eventos marcantes vivenciados ao longo do seu percurso de vida, que influenciam
as decisdes dos trabalhadores “em permanecer ou deixar o seu trabalho" (Allen e Griffith,
1999; citado por Forrier e Seals, 2003; p. 117). A promog¢do de actividades promotoras e
protectoras de Capital de Mobilidade e que enriquecam o desenvolvimento de programa
promotores de competéncias gerais, capacidades comunicativas e de socializagdo, na
promocao de “conhecimentos técnicos transversais as fungdes profissionais do trabalhadores

(p.117).

SATISFACAO PROFISSIONAL

A satisfag@o profissional € um conceito multidimensional e pode ser entendido, como
sendo avaliacdo que os trabalhadores fazem do seu trabalho, é uma resposta emocional que
integra a dimensdo afectiva e cognitiva resultante do bem-estar vivido face ao ambiente de
trabalho e da percepcdo associada a realizacdo das suas necessidades. Assim, focando o que
foi mencionado por Melia e Peir6 (1989) (...) “geralmente o nosso trabalho e os seus
aspectos especificos, produzem em nés um determinado grau de satisfacdo ou insatisfacdo”
(...) (p.1). Deste modo, a satisfacdo abrange todos os sentimentos nutridos pelo trabalhador

face ao ambiente de trabalho e todas as restantes varidveis integrantes.
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Os factores individuais podem agir como determinantes da satisfacio quando o
contexto de trabalho adequa-se as caracteristicas do sujeito, ou estar relacionada com outros
factores como o tipo de tarefa realizada no trabalho, a remuneracdo, a chefia, a equipa, os
colegas, as avaliagdes de desempenho e as oportunidades de desenvolvimento e carreira
disponibilizadas pela empresa. Entre outras varidveis influenciadoras da satisfacdo face ao
trabalho, € possivel nomear as "politicas e préticas organizacionais" como a politica de
saldrios, chefias, avaliagdes de desempenho, entre outros, as "caracteristicas da fun¢ao" como
o tipo e quantidade de tarefas a realizar, autonomia e o feedback. E as caracteristicas pessoais
como 0 auto-conceito positivo, percepcao da causalidade e a necessidade de sucesso (Cunha e
col., 2006; 195). Na maioria das vezes a satisfacdo encontra-se intimamente relacionada com
as ofertas que a organizagdo disponibiliza aos seus trabalhadores para que possam realizar
objectivos pessoais e profissionais, influenciando consequentemente, a sua motivacao e o

desempenho numa fung¢do profissional.

Por outro lado, a satisfacdo profissional pode também ser abordada como o resultado
do conjunto de acg¢des individuais direccionadas para resultados positivos a atingir € ou
evitamento de resultados negativos no futuro. Contrdriamente, a insatisfacdo laboral pode
produzir efeitos negativos como o faltas intencionais, baixas-médicas e a intencdo de deixar a
organizacdo (Thierry e Koopmann-ITawmal984; citado por Schmidt, 2007). A percepcao que
os trabalhadores tém acerca dos esforcos da organizacdo, ndo se prende apenas sobre as
accoes de formacdo organizadas, mas também no empenho em criar situa¢des de trabalho que

contribuam para uma maior satisfagcao face ao trabalho.

Determinantes e consequéncias da satisfacao profissional

A forma como os trabalhadores percepcionam o seu trabalho € maioritariamente
influenciada por diversos aspecto, que agem como determinantes do nivel de satisfacdo
sentida no local de trabalho. Os mesmos pode exercer repercussdes na performance
individual, no bem-estar fisico e psicolégico e na motivagdo para o turnouver e absentismo.

Deste modo, € possivel identificar 3 tipos de factores causais principais, sendo estes:

- As “politicas e prdticas organizacionais” , associadas ao contexto de trabalho,

como: a politica de saldrios, chefias, avaliagcdbes de desempenho, as oportunidades
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promocionais, ajustamento dos planos de carreira segundo as expectativas profissionais dos

trabalhadores, entre outros (Cunha & Col., 2006; 195, Pereira, 2005; p.23).

- As “caracteristicas da fungcdo”, como o tipo e quantidade de tarefas a realizar, a
natureza desmotivadora da funcdo, as caracteristicas do colegas de trabalho e as condicdes

fisicas de trabalho, autonomia e o feedback (Cunha & Col., 2006; 195, Pereira, 2005; p.23).

- As “caracteristicas pessoais/individuais”, como: a “idade, o género, o afecto
positivo, o locus de controlo, as habilitacdes, o tempo de servico, o estado civil, o auto-

conceito positivo”, a percepcdo da causalidade e a necessidade de sucesso (Cunha & Col.,

2006; 195, Pereira, 2005; p.23).

- O “clima organizacional”, é definido como o conjunto de percep¢des que oOs
trabalhadores constroem acerca das politicas, rotinas e costumes da sua empresa. Segundo,
Hernandez e Melo, 2003 (cit. por Jesus, Leal e Vivas, s.d.), o clima organizacional é “uma
atmosfera resultante das percep¢des que os funciondrios tém acerca dos diferentes aspectos

que influenciam o seu bem-estar e a sua satisfacdo no quotidiano de trabalho™ ( p. 2).

Outros autores, abordaram este conceito na vertente de clima psicoldgico,
considerando-o como o conjunto de representacdes construidas pelos trabalhadores acerca da
relacdo que estabelecem com o seu trabalho (superiores imediatos, a justica percepcionada,
regalias salariais, expectativas e oportunidades de carreira), no geral, influenciam as atitudes,

condutas, o empenho e satisfacao do sujeito em contexto de trabalho.

Ao nivel das consequéncias, existem vdrias abordagens sobre os efeitos da
insatisfacdo nos trabalhadores e nas empresas, no presente estudo apenas focar-se-a duas das
principais abordagens.

Segundo Cunha e Colegas (2006), a insatisfacdo pode repercutir-se ao nivel das
respostas individuais (mediante a expressao de comportamentos de turnouver, a permanéncia
e expressdo de descontentamento, adop¢ao de posturas passivas, € o desinteresse face ao
trabalho e organizacio). Pode exercer consequéncias ao nivel da “produtividade” ( através da
baixa satisfacdo, que por sua vez, conduz ao absentismo voluntirio no trabalho), a

rotatividade (na intencdo de sair da empresa) e exercer efeitos negativos na disponibilidade
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para adoptar “comportamentos de cidadania organizacional” (pessoas satisfeitas e com
elevado afecto positivo sdo mais prestdveis aos colegas e a organizacdao). A baixa satisfacdo
nos trabalhadores, pode de forma semelhante, exercer efeitos nas percep¢des que os clientes
tém da empresa, no que respectiva a qualidade dos servicos prestados e igualmente, ao nivel
da sua imagem externa e os seus mecanismos de intervencao na comunidade onde se encontra
inserida (p.195).

Do mesmo modo, a insatisfacdo exerce repercussdes no desempenho profissional,
diminuindo a produtividade e satisfacao dos trabalhadores.

Inversamente ao autor supra-citado, Pereira (2005) centrou a sua abordagem da
satisfacdo em contexto de trabalho, nas repercussdes ao nivel emocional e profissional
decorrentes da vivéncia de insatisfacdo, definindo 6 tipos de consequéncias resultantes do seu

impacto (tabela 4).

Tabela 3. Consequéncias da insatisfagdo laboral

E uma das consequéncias mais graves da satisfacio negativa no trabalho. Implica custo
Rotatividade | as empresas: monetdrios (no recrutamento, admissdo e formagdo de novos
trabalhadores), custos de decréscimo de produtividade e sobrecarga de trabalho
resultante da saida de trabalhadores. Despesas de admissdo de funciondrios ( “formagdo
profissional, processo de integragdo, regalias salariais e prémios”). E implicacdes
psicoldgicas na adaptacdo dos trabalhadores que permanecem e assistem a partida e a
integracdo de novos colegas (Pereira, 2005; p.25).

Estudos indicam a satisfagdo no trabalho como o “principal preditor” do absentismo.
Absentismo | Podendo ser abordado nas suas duas dimensdes: o “absentismo involuntdrio”,
conhecido como absentismo ndo intencional, em que o trabalhador falta ao seu trabalho
devido a factores que lhe sdo alheios e ndo relacionados com a satisfacdo. E o
“absentismo voluntdrio”, a pessoa falta intencionalmente ao trabalho por estar
insatisfeita (Pereira,2005; p.28). O absentismo comporta custo elevados as empresas,
visto que obriga a mobilizacdo de trabalhadores para realizarem as fungdes dos
absentistas, sobrecarregando-os e diminuindo a qualidade do servigo.

A sua diminui¢do é uma consequéncia da insatisfacdo profissional. Alguns autores
Desempenho | conceptualizam o desempenho como sendo directamente influenciado pela satisfacio, ao
Profissional | passo que outros autores, determinam que exclusivamente nas situagdes em que o
desempenho € recompensado é que gera maior satisfacdo nos trabalhadores (Spector
1997; Caldwell e O"Reilly, 1990; Jacobs e Salomon, 1977 cit. por Pereira, 2005) .

Caracterizado como um conjunto de sintomas resultantes da resposta emocional dos
Burnout trabalhadores ao clima organizacional. Caracteriza-se por um extremo cansaco fisico e
psicolégico que conduz a uma acentuada diminui¢do no rendimento. A sua origem estd
fortemente relacionada com a insatisfag@o profissional.

Alguns estudos realizados dentro desta tematica apontaram para a existéncia de uma
Bem-estar relagéio entre a satisfacdo sentida e o estado mental e fisico dos trabalhadores (Jex e
fisico e Gudanowski, 1992; Spector et al., 1988; Ashford e Bobko, 1990; O’Discoll e Beehr,
psicoldgico | 1994; Cit. por Pereira, 2005).

Estudo realizado por Rain, Lane & Steiner em 1991 e Judge & Watanabe em 1993,
Satisfagdo concluiram que a “satisfacdo com o trabalho e a satisfacdo com a vida”, estdo
comavida |relacionadas (cit. por Pereira, 2005; p. 30). Enquanto seres bio-psico-sociais, os
trabalhadores transpde para o seu ambiente de trabalho emogdes relacionadas com
acontecimentos pessoais que indirectamente influenciam a sua satisfacio no trabalho.

(Adaptada de Pereira, 2005; Cunha e Col., 2006)
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Assim a implementacdo de medidas incrementoras da satisfacdo profissional,
contribuird para a diminuicdo das condi¢des contributivas ao surgimento de problemas de

saude fisica e mental nos trabalhadores e os diversos custo associados.

ESTUDOS ENQUADRADOS NA PRESENTE TEMATICA

Em relacdo a estudos desenvolvidos dentro do tema abordado no presente trabalho, é
essencial focar que ndo tem sido suficientemente abordado o efeito das praticas de Recursos
Humanos, nomeadamente, a formacdo promovida pelas empresas aos colaboradores, a
empregabilidade e satisfacdo dos seus trabalhadores.

No entanto, autores como Schmidt (2007) no seu estudo realizado com operadores de
call-center de uma prestigiada companhia de telecomunicag¢des, concluiram que existia uma
forte relacdo entre a satisfacdo com a formacao profissional e a satisfacdo com o trabalho em
geral. Por sua vez, Nauta, Van Vien, Van der Heijden e colegas (2009), na abordagem
empirica a satisfacdo de profissionais na drea de saude, concluiram que a satisfacdo no
trabalho estava negativamente relacionada com a orientacdo dos trabalhadores para a
empregabilidade, intencdo de turnover e outros motivos para deixar a organizacdo. E que a

cultura de empregabilidade estava positivamente relacionada com a orientacdo para a

empregabilidade e negativamente com outros factores.

OBJECTIVO E HIPOTESES

Objectivo do estudo

No presente estudo pretende-se verificar se existe relacdo entre as Praticas de
Formacdo e a Satisfacdo profissional e se esta relacdo € mediada pela percepcao de
Empregabilidade. Explicitando de forma mais abrangente, procura-se analisar se a percep¢ao
que os trabalhadores tém das praticas de formagdo implementadas nas sua empresa
contribuem para sua valorizagdo dentro da sua organizacdo, ou no mercado de trabalho em

geral, promovendo a rdpida integragdo noutra empresa caso abandone a anterior. De acordo
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com a figura 4, assume-se que a percep¢do que os trabalhadores possuem do efeito das
préticas de formacdo na sua empregabilidade vai influenciar positivamente a sua satisfacao

face ao seu trabalho.

De modo a melhor explicitar as referidas suposi¢des foi definido o seguinte modelo:

H2
/ Empregabilidade \
Praticas de Formacio | i Satisfacio Laboral
H3

Figura 4. Modelo de Investigacao

Definicao da Hipoteses

O impacto das Praticas de Formacio na Satisfacdo Laboral

No presente estudo, procura-se averiguar a relacdo existente entre as praticas de
formacdo e a satisfacdo dos trabalhadores face ao seu trabalho, deste modo, definiu-se a

seguinte hipotese.

Hipoéteses 1: Existe uma relacdo positiva entre as prdticas de formagdo e a satisfacdo
profissional. Espera-se verificar que quanto mais positiva for a percepcdo que oS
trabalhadores tém das prdticas de formagcdo, maior serd a sua satisfacdo profissional (

Schmidt, 2007).

Cada vez mais tem-se dado importancia aos sentimentos dos trabalhadores face a
percepc¢ao dos esforcos aplicados pelas suas empresas na promog¢do do seu desenvolvimento
e formacdo. Nesse sentido, os autores Landy (1985), Spector (1997) e Patrick (2000)
abordaram a formacao e a satisfacdo profissional como sendo um conjunto dos sentimentos de
afinidade nutridos pelas pessoas face as actividades de formagao recebida no seu trabalho e
implementadas, com objectivo de promover o desenvolvimento das suas competéncias,
conhecimentos e atitudes necessarias ao desempenho de uma actividade profissional. Sendo
esta uma concepcdo mais abrangente da andlise da percepcdo dos trabalhadores acerca das

oportunidades de formagao e disponibilizadas pela sua empresa (cit. por Schmidt, 2007).
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O tipo de formacdo que a empresa disponibiliza aos seus trabalhadores, exerce
influéncia tanto nas relagdes entre si em contexto de trabalho, como nas suas escolhas no
decorrer do seu percurso profissional, tornando-se um elemento fundamental na vida dos
trabalhadores. Alguns autores, concluiram que algumas praticas de formacao, nomeadamente,
como as mentorias/tutorias exercem um efeito positivo nos trabalhadores, especialmente nos
que sdo antigos a organizagdo, este tipo de actividade permitem-lhes serem tteis na
transmissdo de conhecimentos aos trabalhadores que ingressam na empresa (Traut, Larson &

Fiemar 2000; cit. por Schmidt, 2007).

Deste modo, a formacdo além de preparar os trabalhadores, assume um papel de
veiculo na melhoria das condic¢des e satisfagdo no trabalho e na melhoria da actividade e
capacidade das pessoas na realizacdo do seu trabalho; capacitando-as e tornando-as
competentes e polivalentes nas diversas funcdes existente na empresa, promovendo a sua

satisfacdo pessoal.

No estudo realizado por Blum e Kaplan em 2000, concluiram que a percepcao que os
trabalhadores desenvolvem acerca das oportunidades de formacdo existente na sua empresa,
sd0 0 agente com maior impacto na sua satisfacdo. Noutro estudo realizado sobre a satisfacao
no local de trabalho, concluiu-se que a satisfacdo sentida pelos trabalhadores ndo estaria
relacionada com os resultados obtidos, mas contrariamente, estaria relacionada com a
existéncia de oportunidade dos trabalhadores frequentarem o tipo de formacdo considerado

adequado a si (Melymuka, 2000; Rowden e Conine, 2003; cit., por Schmidt, 2007).

Relacdo mediadora da Empregabilidade sobre as Praticas de Formacdo e a Satisfacio dos

trabalhadores

Objectivando-se avaliar em que medida a empregabilidade é mediadora na relagdo entre
as préticas de formacdo e a satisfacdo profissional dos trabalhadores, definiu-se a seguinte

hipdtese:

Hipéteses 2: A empregabilidade medeia a relacdo entre as prdticas de formacdo e a
satisfacdo profissional. Quanto mais positiva for a percepgdo do trabalhador da importdncia
da formacdo na empregabilidade, maior serd o seu nivel de satisfacdo profissional (Nauta,

A., Van Vien, A. et. all., 2009).
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A crescente globalizacdo e uniformizacdo da economia mundial, abriu portas para que
os trabalhadores pudessem mover-se com maior facilidade do que outrora. Esta mobilizagao
de fungdes, trabalho e até de carreira destacou a importancia da formagao profissional na
carreira dos trabalhadores e sobrevivéncia das organizacodes; tornando-se assim um requisito

essencial para que os trabalhadores continuem a ser empregaveis.

A percepgdo de empregabilidade cria nos sujeitos sentimentos de auto-controlo da sua
carreira profissional, gerando sensacdes de bem-estar e satisfacdo e diminuindo a sua
vulnerabilidade face a uma possivel recessdo do mercado. E igualmente, atenuar o medo
associado a possivel desempregabilidade (Trevor e Pfeffer, 1998; Aronsson & Goransson,

1999; citado por Citado por Benhard-Oettel , Berntson, De Witte & Alarco, 2008).

Semelhantemente, a implementagcdo de programas e ac¢des de formacao produzird um
efeito positivo na percep¢do que os sujeitos t€ém do seu percurso profissional, facilitard o
desenvolvimento de redes de contacto e uma maior flexibilidade na mobilidade dos
trabalhadores. Por seu lado, a percepcao partilhada pelos trabalhadores acerca do seu trabalho
permitird ponderar a complexidade das suas fungbdes e consequentemente, o nivel de
empregabilidade desenvolvido ou a promover nos trabalhadores.

Do mesmo modo, o desenvolvimento e aplicacdo de um conjunto de medidas
estratégicas focalizadas nas oportunidades de formacao no local de trabalho e a motivagdo dos
trabalhadores para participar, promovera o desenvolvimento de competéncias para a
mobilidade. De acordo com Van Dam (2003, 2004) e Schneider, Brief ¢ Guzzo (1996), as
empresas tornam-se precursoras da empregabilidade dos seus préprios colaboradores, criando
assim uma cultura de empregabilidade e apoio individual promovedora da sua satisfagdo,
desenvolvimento e capacidade de antecipacdo e adaptacdo a demandas e exigéncias do
mercado de trabalho (Nauta, A., Van Vien, A., Van der Heijden & Col.,2009). De acordo, com
estudo realizado por Tierney (1999), Van Dam, Oreg e Schyns em 2008, os trabalhadores
apresentam atitudes proactivas face a sua empresa, quando percepcionam que as mudangas
culturais implementadas, se destinam a promover o desenvolvimento da sua empregabilidade

(cit. por, Nauta, A., Van Vien, A., Van der Heijden & Col.,2009).

Deste modo, os trabalhadores treinados para a empregabilidade adoptaram um estilo
proactivo, interesse e prontidao na resposta a mudanga, sendo capazes de antecipa-la e reagir

adequadamente em sua funcdo. E maior flexibilidade na identificacao de oportunidades de
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formacdo externas a sua organizacdo e maior mobilidade e confianca para deixarem a sua

empresa em funcdo de alternativas mais satisfatdrias.

METODO

Na sequéncia da apresentacdo do modelo e hipéteses que alicercam a presente
investigacdo, procedeu-se a caracterizacdo da organizacdo seleccionada para aplicagdo do
instrumento de estudo, definiu-se amostra, o design experimental do estudo e as varidveis em

estudo, os instrumentos e o procedimento de desenvolvimento da presente investigagao.

Caracterizacao da Organizacao

A presente investigacdo foi levada a cabo numa empresa conhecida pelas boas
praticas de gestdo no desenvolvimento dos recursos humanos, nomeadamente na aposta em
oportunidades de desenvolvimento, mediante as praticas de formacdo promovedoras da
empregabilidade nos trabalhadores. E uma empresa sedeada na drea das telecomunicacdes
nacionais € internacionais, com servicos em diversos sectores e niveis de negdcio. Sendo que
a natureza dos servigos prestados situam-se nas comunicagdes fixas, méveis, multimédia,
sistemas de informagdo, investigacdo e desenvolvimento, comunicacdes por satélite e
investimentos. A mencionada empresa serve um total de 70 milhdes de clientes (internacionais
e nacionais) e usufrui de seus investimentos cotados nas bolsas de Nova lorque e na Euronext
de Lisboa. Tendo em conta a imagem de sucesso e a boa performance mediante aposta em
politicas de desenvolvimento dos seus R.H’s, a gestdo de talentos, os incentivos a inovacgdo e

a criatividade nos seus colaboradores.

Participantes

A amostra do presente trabalho € constituida por um total de 97 trabalhadores do
departamento de Contact Center duma empresa do sector de servicos de telecomunicacoes,

sedeada em Portugal. Na presente amostra, 56,7% participantes (n=55) indicaram possuir
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idade até 30 anos, 31,7% sujeitos declararam ter idade entre os 30 e 39 anos (n=30), restantes
5,2% (n=5) assinalaram possuir idade entre 40 e 49 anos (Tabela 4 no anexo C). Do total de
sujeitos, 58 pertenciam ao sexo feminino correspondendo a 59,8% e 37 indicaram ser do sexo
masculino constituindo um total de 38,1% (Tabela 4, anexo C).

Dos sujeitos amostrais, 38% (n=37), designaram ser do sexo masculino e 58,9 (n=58)
identificaram-se como sendo do sexo feminino, verificou-se 2 absténcias, tabela 5 (anexo C).

Entre os participantes, 78,4% (n=76) eram solteiros, 1,0% era divorciado (n=1), 13,4%
(n=13) indicou estar em unido de facto, 4,1% (n=4) indicaram ser casados e 2,1% (n=2) ser
vilvo, na tabela 6 (anexo C).

Semelhantemente, 34,0% (i.e, n=33) dos participantes indicaram possuir habilitacdes
literarias inferiores ou iguais ao 12° Ano. Cerca de 35,1% (n=34) indicaram frequentar o
ensino universitirio e 29,9% (n=29), designaram possuir licenciatura em habilitagdes
superiores (tabela 7 no anexo C) . Do total de participantes do presentes estudo, observou-se

que 1 absteve-se de fornecer dados pessoais.

Na presente investigacdo, foram definidos como critérios de exclusio o ndo
preenchimento ou preenchimento incorrecto do questiondrio de suporte a presente
investigagcdo. Deste modo, com base no mencionado critério foi excluido um questionario por
este ter sido devolvido fisicamente incompleto, pelo que o mesmo ndo foi considerado no
tratamento estatistico dos dados.

Neste experimento foi adoptada a metodologia amostral ndo probabilistica por
conveniéncia/acidental, partindo do principio que o exposto trabalho centra-se no impacto da
formacdo na satisfacdo dos trabalhadores, amostra deveria representar uma populacdo de
sujeitos trabalhadores. Deste modo, considerou-se que amostra seria composta por
trabalhadores de uma empresa que fornecesse formagao aos seus colaboradores, neste caso, a
op¢do incidiu numa &drea de servigcos ao publico, conhecida por implicar politicas de
desenvolvimento assentes em boas prética de gestdo vocacionadas para o desenvolvimento
dos recursos humanos. No entanto, seleccionou-se a presente amostra com base em
“objectivos pré-definidos”, que invariavelmente resultard numa ‘“delicada generalizacdo dos

resultados a populacdo” ( Maroco e Bispo, 2005; p. 83).
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Desenho do estudo

Esta investigacdo, caracteriza-se como sendo um estudo quantitativo de natureza
exploratéria, o seu delineamento assentou num “plano correlacional”, ao longo do seu
desenvolvimento por recurso a questiondrios, procurou-se analisar a qualidade das relacdes
estabelecidas entre as varidveis (Brymer e Cramer, 2005; p.14). Especificamente, entre uma
varidvel independente e dependente e por sua vez, validar se esta relacdo € mediada pela
presenca de uma terceira varidavel, a varidvel mediadora. Sublinhando-se que as varidveis em

estudo ndo foram submetidas a qualquer procedimento manipulativo.

Variaveis em estudo

No que concerne as varidveis em estudo, na presente investigacdo, operacionalizou-se
a varidvel Praticas de Formacdo como sendo uma varidvel independente, partindo-se do
principio que se pretende verificar o seu efeito sobre uma varidvel dependente. Definiu-se
como varidvel dependente a Satisfacdo laboral, procurando ao longo do presente estudo
averiguar os niveis de impacto exercidos pela varidvel independente, expresso através do
nivel de satisfacdo assinalados pelos participantes nas respostas ao questiondrios de suporte a
presente investigacdo. Do mesmo modo, considerou-se a empregabilidade como sendo uma
varidvel mediadora, assumindo que medeia a relacdo entre as anteriores.

Como varidveis de controlo, nomeou-se as varidveis demogréficas: a (“idade, género,
estado civil, habilitagdes literdrias, o estado civil, anos de permanéncia no actual emprego,
tipo de contrato de trabalho, participacdo em ac¢des de formacdo, certificagdo da formagao
recebida e o tipo de certificagdo atribuida”), no entanto das referidas varidveis, foram
consideradas como varidveis controlo, as “habilita¢des literdrias”, os “anos de permanéncia no
actual emprego” e a “a formacao dada pela empresa € certificada”, dada a sua relacdo com as
varidveis e contexto de estudo e também, evitar ou diminuir a existéncia de explicacdes
alternativas para os resultados que o presente estudo pretende chegar (Chambel e Alcover,

2007).
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Instrumentos

No presente estudo realizou-se um inquérito em suporte de questiondrio, constituido
por uma carta de apresentacao do inquérito e pelo corpo do questiondrio (anexo A).

Em primeiro lugar, o questiondrio € composto por um conjunto de questdes de
natureza demogréfica, seguido pelo médulo A que engloba um conjunto de afirmacdes
apresentadas aleatoriamente, aludem a percepcao do trabalhador sobre o impacto da formacgao
aplicada na empresa e a sua empregabilidade. Neste mddulo procurou-se estudar como a
percepg¢do que o trabalhador tem do impacto positivo que a formacao desempenha no aumento
da sua empregabilidade em geral, e para tal, aleatorizou-se os itens das escala (Formacdo e
Empregabilidade) de ambas as varidveis num tnico médulo, o médulo A. O mddulo B
encontra-se composto por um conjunto de afirmacdes que abordam as atitudes de satisfacdo

dos sujeitos face ao seu trabalho.

Prdticas de Formacdo — No intuito de avaliar-se o impacto da varidvel Praticas de Formagao
como promotora da empregabilidade e satisfacdo profissional, optou-se utilizar um
instrumento cujo os itens constituintes evidenciassem uma consisténcia interna elevada e
avaliassem a varidvel formagcdo na vertente de promotora de competéncias para a
empregabilidade. Deste modo, utilizou-se na presente investigacdo 13 itens retirados da
Escala das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos criada por Sobral em 2009, os mesmo
foram disposicionados aleatéria e contrabalanceadamente na escala aplicada no presente
estudo. A escala PGRH foi criada pela autora no decorrer da realizagdo de Tese conducente a
obtencdo do grau de Mestre em 2009, e intitulada de “Formacdo para o Aumento da

2

Empregabilidade: Trabalhadores Tempordrios em Call Center Os supracitados itens
agrupam-se essencialmente em trés dimensdes: percep¢ao da formacao geral, a percepcao da
formacdo para a empregabilidade interna e a percep¢do da formacdo para a empregabilidade
externa. E abordam um conjunto de questdes relacionadas com as préticas de formacdo,
podendo-se exemplificar os seguintes itens: “A formagdo que tenho recebido transmite
conhecimentos muito gerais que nao t€ém sé a ver com as minhas fungdes”, “formagdo que
tenho recebido tem aumentado o meu valor na empresa, tornando mais provavel que me
mantenha nela a trabalhar” e “Com a formac¢do que tenho recebido, conseguiria arranjar um
trabalho parecido noutra empresa, se precisa-se”.

No entanto, dada a similaridade perceptiva detectada em 3 itens (item 1, 7 e 5) face aos

restante existente na escala PGRH, optou-se por engloba-los com alguns dos restantes itens
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seleccionados, de forma a salvaguardar a compreensdo do presente questiondrio. Assim, o
item 1 cuja formulagdo original consistia em: “tenho recebido formacdo que me ajuda a
progredir na empresa” foi gramaticalmente aperfeicoado e dada a similaridade de contetido,
foi englobado com o item 35 (“Com a formacg@o que tenho recebido, posso facilmente mudar
de area ou de servico dentro da Empresa”), formando um unico item, que por sua vez foi
englobados no item 14 da escala de medida do instrumento do presente estudo.
Semelhantemente, foi aplicado o mesmo procedimento ao item 7 (“com a formagao que tenho
recebido, seria muito facil para mim mudar para um melhor trabalho noutra empresa, se o
quisesse”), dada a semelhanca em termos de conteido com o item 36 (“Com a formagdo que
tenho recebido, conseguirei arranjar um trabalho melhor noutra empresa”),0 primeiro foi
englobando no udltimo e apds um rearranjo gramatical, compuseram o item 15 do intrumento
do presente estudo.

Por ultimo, o item 5 da escala criada por Sobral em 2008, dado o seu conteido
demasiado especifico (“Como a formacdo que recebo nesta Empresa € tao especifica, ndo vai
ser uma mais valia, para mim, em termos de aquisicio de competéncias valorizadas pelo
mercado de trabalho em geral”) e a sua semelhanca com o item 22 (“Para além das formagdes
especificas, j4 estive inserido em formagdes genéricas que considero bastante uteis para o meu
futuro profissional”). Igualmente, dada a sua formulacdo na negativa considerou-se que
poderia conduzir dificuldades compreensivas nos participante, ndo foi considerado na escala
que ancora a presente investigacao.

As respostas dos candidatos aos 6 itens, foram ancoradas numa escala de Likert de 1 a
5, no qual, “I- Discordo Totalmente”; “2- Discordo”; “3-Nao Concordo Nem Discordo”, “4-
Concordo” e “5- Concordo Totalmente”, respectivamente. A escala supra-mencionada

apresentou a priori uma boa consisténcia interna.

Empregabilidade - No sentido de avaliar-se a varidvel empregabilidade, utilizou-se a Sub-
escala da empregabilidade retirada da original Job Insecurity Questionaire (JIQ) de De witte
(2000), a referida subescala originalmente é constituida por 5 itens referente a varidvel
empregabilidade. E uma escala com uma estrutura unidimensional e, é muito utilizada na
Europa (cit. por, De Cuyper, Benhard —Oettel, Bernston, De Witte & Alarco, 2008).

Segundo, Tilakdharee, Ramidial e Parumasur o JIQ apresenta uma elevada
consisténcia Interna (o= .929), sendo que as duas subescalas (cognitiva e afectiva) apresentam
uma consisténcia interna de o= .90 e o= .85, sucessivamente, observando-se que ambas

possuem consisténcia interna elevada.
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No entanto, no presente experimento apenas utilizou-se 4 itens da escala original,
exemplificando-se alguns dos itens utilizados: item 4 (“Seria facil para mim encontrar outro
emprego se perdesse este”) e o item 7 (“Se eu quisesse, ia trabalhar para outra empresa”). As
respostas dos sujeitos aos itens da escala encontram-se ancoradas em 5 pontos da escala de
Likert, onde “1- Discordo Totalmente”; “2- Discordo”; “3-Nao Concordo Nem Discordo”, “4-

Concordo” e “5- Concordo Totalmente™.

Satisfacdo Laboral - Para mensurar-se a varidvel satisfacao laboral, utilizou-se o Questionario
da Satisfacdo S 10/12 de (12 itens) de Melid e Peir6 (1989). Esta escala é uma versao reduzida
do Questiondrio da Satisfacdo S20/23 (constituido por 23 itens) que por sua vez, € uma versao
reduzida do questiondrio original de S4/82 com 82 itens.

Ao nivel da sua consisténcia interna e estrutura factorial (fidelidade e validade), o
questiondrio S 10/12 possui a mesma capacidade explicativa das varidncia que o questiondrio
S20/23; explicando 75,69% das variancias totais do questiondrio original. Sendo deste modo,
um bom instrumento e o mais adequado a utilizar na presente investigacdo. Desta escala,
foram retirados 12 itens para o presente estudo, exemplificando-se 2 dos itens utilizados: “o
apoio que recebe do seu supervisor ou chefia” e “a forma como o seu supervisor ou chefia
avalia o seu trabalho”. As respostas aos mencionados itens estdo ancoradas numa escala de
Likert, compreendida entre “1-Muito insatisfeito”; “2- Bastante Insatisfeito”;’3-Pouco
Insatisfeito”; “4-Indiferente”; “5-Pouco Satisfeito”; “6- Bastante Satisfeito” e ‘“7-Muito

Satisfeito”.

Varidveis de Controlo - operacionalizou-se as varidveis de controlo, considerando-se apenas
as que estariam relacionadas com as varidveis em estudo, deste modo, considerou-se para

operacionalizacdo das varidveis: Habilitagdes literdrias, Anos de permanéncia no actual

emprego ( etiquetada como Tempo de permanéncia na empresa) e a varidvel certificagdo da

formacdo fornecida pela sua empresa (operacionalizada com a designacdo de Formacdo

certificada).Considerou-se as varidveis: As Habilitacdes Literarias foi codificadas com o

valor “1” as respostas que indicaram habilita¢gdes inferiores ou iguais ao 12°Ano, atribuiu-se o

valor de “2” as respostas que indicaram a frequéncia do ensino superior e por ultimo, as

respostas que assinalaram alinea licenciatura ou superior foram codificadas com o valor “3”.

Identicamente, codificou-se a varidvel Tempo de Permanéncia na Empresa do seguinte
modo: “l1- permanéncia 2 menos de um ano”; “2- permanéncia entre 1 a 5 anos”; “3 —

permanéncia de 5 a 10 anos” e “4- permanéncia mais de 10 anos”. A varidvel. As respotas
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dadas a Varidvel Formacao Certificada, atribui-se o valor de 0- Nao e 1- Sim. No que
respectiva a questdo de despiste do tipo de certificacdo atribuido a formacdo recebida,
operacionalizou-se a seguinte questdo: “Caso a formagdo que recebe na sua empresa seja
certificada, especifique” as respostas dadas pelos sujeitos foram respectivamente cotadas no
seguinte modo: (IEFP-“1"; Certificagdao ISSO-“2”; ECTS-“3” e Outros-“0").

Segundo Sobral (2009), citada na tese de mestrado apresentada em 2009 ao ISCT-IUL;
p. 35), “a relac@o que estas varidveis t€m entre si e a influéncia que elas exercem sobre as
varidveis em andlise (pritica de formacgdo, empregabilidade e satisfacdo laboral), poderia
colocar em risco os resultados finais desta investigacdo ao comprometer os resultados obtidos
a partir da regressao”. Deste modo, considerou-se a sua presenca e influéncia ao longo da
presente investigacdo e durante a validac@o da relacdo de correlacional entre a formacao e a
satisfacdo laboral, bem como, no decorrer da construcio do modelo de regressdao
intencionando averiguar a natureza e dimensdo da formacdo sobre a satisfacdo laboral do

trabalhadores.

Procedimento

No decorrer do presente estudo, procedeu-se recolha da informacdo necessdria
recorrendo a questiondrios de investigacdo. A distribui¢cdo dos mesmos ocorreu apds contacto
directo com um elemento do departamento de Contact Center da mencionada empresa. Este
elemento desempenhou papel de mediador entre o autor do presente estudo e o responsavel do
departamento de C.C. da organizacdo. No decurso do contacto entre ambas as partes, 0
responsavel foi inteirado dos procedimentos e instru¢des de preenchimento dos questionarios
de forma a ser mais prestdvel aos participantes que se voluntariaram a preencher os
questiondrios de suporte ao presente estudo, de modo semelhante, as informagdes
encontravam-se escritas em cada modulos do instrumento, descritos no anexo B. O
preenchimento do instrumento decorreu ao longo de duas fases e durante o intervalo de
trabalho de forma a ndo interferir-se nas responsabilidade laborais dos colaboradores. O facto
de optar-se por proceder a distribuicio dos questiondrios ao longo de 2 fases, ndo esteve
relacionado com procedimentos de estudo, mas sim, devido ao contexto laboral em que os
participantes se encontravam, que ndo concedia-lhes muito tempo para preencher calmamente
os inquéritos. O procedimento de recolha de dados, em ambas fase decorreu de forma
semelhante, iniciou-se com a distribui¢ao individual dos instrumentos pelos participantes no

seu local de trabalho. Em seguida, foi solicitado aos participantes que procedessem a leitura
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da carta de apresentacdo do inquérito e foram fornecidas as instru¢des de preenchimento dos
instrumentos e esclarecimento de ddvidas, ressalvando-se que seria assegurando o anonimato
e confidencialidade de toda informacao fornecida, no decorrer do processo de tratamento da
informacdo recolhida. O procedimento de aplicacdo foi finalizado com a recolha dos
inquéritos apés seu o preenchimento e a posteriori foram entregues ao responsavel pela
presente investigacdo, a fim de serem analisados estatisticamente. Na primeira fase foram
preenchidos um total de 83 questiondrios e no segundo procedimento de recolha de

informacao, foram completos 14 questiondrios, completando o total amostra de 97 inquéritos.

Apo6s a recepgdo dos questiondrios, procedeu-se a criagdo da base de dados e ao seu
tratamento estatistico. O tratamento estatistico foi levado a cabo no software estatistico
Statistical Paws (ex-SPSS), versao 18.0 para o Windows, a partir do mesmo procederam-se

todas as andlises estatisticas que suportam o presente estudo.

RESULTADOS

Andlise dos dados recolhidos com aplicacao dos questiondrios, decorreu em dois fases,
na primeira efectuou-se analise das qualidades métricas das escala, embora literatura reforce
que os instrumentos em estudo possuem boa consisténcia interna (reveja a capitulo
“instrumentos”), dada adaptacdo efectuada aos itens das escalas considerou-se vidvel a

realizacdo desta andlise, na segunda fase procedeu-se ao estudo das hipéteses.

Qualidades Métricas das Escalas

No presente estudo procedeu-se a realizacdo da andlise das qualidades métricas das

escala que alicercam as varidveis em estudo, nomeadamente, a Formagao, empregabilidade e

a satisfacao profissional.
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Escala Formaciao

No que concerne a andlise da Sensibilidade dos itens da escala da Formacgdo e
sublinhando-se que as respostas dos sujeitos aos presentes itens alicercam-se numa escala de
resposta dos tipo Linkert, ancoradas numa escala de 5 pontos (“1- Discordo Totalmente” a 5
- Concordo Totalmente™). Observa-se que os itens englobam a totalidade da escala de medida.

Igualmente, conclui-se que nenhum item viola o pressuposto da normalidade, os itens
da assimetria sk<|3| e da medida de achatamento kr<|8| (Mardco, 2010). No entanto, é notdria
a ocorréncia de abstengdes nas respostas aos itens (variando entre 1 a 4, consoante os itens), €
que os itens 1, 3, 5 e 11 mostram valores de assimetria positivos (sk=,197; sk=,559; sk=,011
e sk=,178), indicando uma possivel ndo concordancia das afirmag¢des apresentada pelos itens,
por parte dos participantes. Ao passo que, nos restantes itens (6, 8, 9, 12, 13, 14, 15, 16 e 17)
esta situacdo inverte-se, apresentando valores de assimetria negativos (sk= -,638; sk= -,210;
sk= -,896; sk= -,528; sk= -,260; sk= -,083; sk= -,243; sk= -, 679; sk= - ,770, sucessivamente),
observdvel na tabela 7 (anexo D). Indicando que no geral, os participantes concordaram com

os conteddos apresentados pelos itens.

Procedeu-se a andlise factorial exploratdria, nesta andlise apenas considerou-se os
itens cujos pesos factoriais fossem ( > 0,5), observando-se que os itens 1, 3, 6, 8,9, 11, 12, 13
e 14, apresentam pesos factoriais (< 0,5), ( tabela 9, anexo D). Assim, € possivel afirmar que
apenas os itens 5, 14, 15 e 17, constituem a dimensao que explica pelo menos, 25% variancia
explicada.

Deste modo, observa-se que andlise do Teste de Esfericidade de Bartlet (X 2 =340,423;
df= 78; p< 0,001*) e a medida de adequagcdo da amostragem Keiser-Meyer-Olkin (KMO =
0,721), indicou que na sua globalidade os itens possuem uma consisténcia interna média e que
encontram-se relacionados entre si, indicando que € possivel seguir-se com andlise factorial
(tabelas 10) (Maro6co, 2010). Assim, anélise das componentes principais com base no total de
variancia explicada e na regra de Keiser, indicam que a variancia dos itens satura em 4
componentes eigenvalue/valor-préprio superior a 1, e que explicam 28,3% do total de
variancia (tabela 11 e figura 1).

A matriz anti-imagem, indica que todos os itens apresentaram valores (r> 0,5),
sugerindo que ndo existiu problemas na interpretacdo/compreensdo dos itens pelos
participantes, Tabela 11( no anexo D). No entanto, no decorrer da presente anélise constatou-

se que os itens eram ambiguos. Perante este obstdculo, andlise factorial foi refor¢ada a trés
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factores, considerando-se apenas as trés dimensdes da escala da formagdo de Sobral (2008).

Semelhantemente, observou-se a supra-citada situagdo, os itens ndo se agrupavam

concisamente numa das trés dimensdes da escala. E assim, efectuou-se, mais uma vez, AFE

for¢ando-se os itens a um factor considerando-se a varidvel como unidimensional.

A matriz das componentes condensou os itens com peso superior a 0,4 (itens 1, 5, 8,

12, 14, 15, 16 e 17) , na tabela 13. Partindo do principio que os referidos itens sdo ambiguos,

nao foi possivel a realiza¢do da anélise da matriz da rotagdo das componentes.

Tabela 10. KMO/ Teste de Esfericidade de Bartlet dos itens da Formagao

KMO e Teste de Bartlett's
Kaiser-Meyer-Olkin Medida da Adequagao da Amostra 0,721
Teste de Esfericidade de Bartlett's Approx. Chi-Square 340,423
df 78
Sig. 0

Tabela 11. Total de Variancia Explicada dos itens da Formagao

Variancia Total Explicada

Extraction Sums of Squared

Componentes Eigenvalues iniciais Loadings
% de % % de %
Total Varidncia Cumulativa  Total  Variancia Cumulativa

1 3,684 28,341 28,341 3,684 28,341 28,341
2 2,147 16,517 44,857

3 1,260 9,695 54,552

4 1,052 8,089 62,641

5 ,972 7,476 70,117

6 ,802 6,172 76,289

7 ,665 5,112 81,402

8 ,638 4,909 86,311

9 ,493 3,795 90,105

10 ,410 3,150 93,256

11 ,324 2,496 95,752

12 ,297 2,283 98,035

13 ,255 1,965 100,000

Método de Extracdo: Andlise das Componentes Principai
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Figura 1. Grifico Scree Plot Formacao

Tabela 13. Matriz das Componente dos itens da Formacgao

Matriz das Componentes

Componente
1

Item15 ,766
Item5 ,751
Item17 147
Item14 ,7132
Item8 ,623
Item16 ,585
Item1 ,470
Item12 434
Item13

Item6

Iteml11

Item9

Item3
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Em seguida, conduziu-se andlise da consisténcia interna dos itens escala da Formagao,
que indicou um alpha de Cronbach de 0,804, sugerindo uma consisténcia interna muito boa
(tabela 13). Esta conclusdo € reforcada ao observar-se que caso algum dos referidos itens
fosse retirado a consisténcia interna da escala aumenta, a exemplo, especialmente nos itens: 1
e 12. Se este itens fossem retirados a consisténcia interna seria superior ao alpha (a > 0,804).
Com base nesta andlise apura-se que os itens avaliam com exactidao o atributo que a escala

propde-se medir (tabela 14).

Tabela 14. Consisténcia interna das componentes e fidelidade da Formagao

Item-Total Statistics

Alpha de
Cronbach
Correlagdo  se item
entre itens eliminado

Item1 ,358 ,805
Item15 ,700 ,757
Item5 ,621 ,765
Item17 ,560 776
ltem14 ,620 ,765
Item8 ,517 ,784
Item16 ,430 ,794
Item12 ,348 ,806
Fidelidade
Cronbach's  N%de
Alpha Items
,804 8

Andlise da sensibilidade da varidvel da formacdo, apresenta valores de assimetria
aceitaveis sk<l3| e de achatamento kr<I8 |, encontrando-se dentro do intervalo ]-1,96; 1,96] ,
observavel na tabela 15. Confirmando-se assim, a sensibilidade da escala em discriminar os

participantes de acordo com o factor avaliar.
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Tabela 15. Sensibilidade as dimensdes da Formacao

Formacao

N Validos 91
Missing 6

Assimetria -,197

Desvio-padrao da ,253

Assimentria

Achatamento ,139

Desvio-padrao do ,500

Achatamento

Minimo 10,00

Maximo 37,00

Relativamente a distribui¢cdo dos valores dos itens, observa-se no histograma que a
assimetria da distribuicdo apresenta-se como ligeiramente assimétrica negativa (desviada a
direita) e de achamento tendencialmente leptocurtico (figura 2). Indicado que no geral, as

respostas dos participantes aos itens da escala da formagao foram positivas.

s Mamn = 24,68
Srd. Dwy. = 5,368
=g

15 — —

NN

.00 10,00 20,00 30,00 40,00
Formagio

Figura 2. Histograma com a distribui¢do da varidvel Formagao
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Escala Empregabilidade

Em relacdo da varidvel empregabilidade, iniciou-se o seu estudo com andlise da
sensibilidade dos itens da escala da Empregabilidade, focando-se que as respostas dos
participantes a este itens ancoraram-se numa escala da Likert de cinco dimensdes de 1
(“Discordo Totalmente” a 5 “Concordo Totalmente™). Cada item englobou a totalidade da
escala, observando-se que ocorreram abstinéncias nas respostas aos itens 4, 7 e 10 (na tabela
16, no anexo D), nomeadamente, no primeiro item ocorreram 3 abstencdes, no segundo
constou-se 5 abstencdes e no ultimo 2 abstencdes, apenas no item 2 nao observou-se qualquer
abstencao (tabela 16 no anexo D).

Andlise da assimetria dos itens, conclui que todos os itens apresentam valores
negativos (sk=-,409; sk=-,434; sk= -,588; sk=-,274, sucessivamente) e enquadram-se no
parametro de assimetria Sk<I3| pré-definido, sugerindo que todos os participantes
concordaram com a veracidade das afirmac¢des contidas nos itens. Na medida de achatamento
(Kurtose), apenas os itens 2 e 10 , tabela 15 no anexo D) apresentam valores de achatamento
negativos (kr= -,239; kr=-,810), ao passo que, os restantes itens 4 e 7 mostram valores de
achatamento positivos ( kr=,437 e kr=,251), enquadrando-se na medida de achatamento
Sk<I8I, exposto na tabela 15 (anexo D). Esta situagdo indica que aceitacdo das afirmacgdes
apresentadas pelos itens por parte dos participantes, nao foi positiva. O que ndo invalida, a
conclusdo de que no geral os itens apresentam distribui¢do normal e ndo se afastam da curva
da normalidade (Bryman & Cramer, 2003).

Analise factorial exploratdria dos itens, indicou que os itens 4 € 7 apresentam um bom
peso factorial (>0,5), a excepg¢do dos itens 2 e 10 (<0,5), observavel na tabela 16 no anexo D.

Analise do Teste de Esfericidade de Bartlet (X 2 =43,487; df=6; p< 0,001*) e do KMO
(0,702), indicou que na sua globalidade os itens apresentam uma consisténcia interna média
e encontram-se relacionados entre si, indicando que € possivel seguir-se com andlise factorial,

tabela 17.
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Tabela 17. KMO/ Teste de Esfericidade de Bartlet dos itens da Empregabilidade

KMO e Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Medida da Adequagéo ,702

da Amostra

Teste de Approx. Chi-Square 43,487

Esfericidade

de Bartlett's df 6
Sig. ,000

Andlise das componentes principais baseada no total de variincia explicada e na regra
de Keiser indicam que a varidncia total dos itens satura num unico factor, cujo
eigenvalue/valor-préprio € superior a 1, explicando 48,8% da variancia total explicada (tabela
19 e figura 6). A matriz anti-imagem acusou que todos os itens apresentam correlagao (r>0,5),
apontando para a ndo existéncia de dificuldades interpretativas no decorrer das respostas aos
itens, tabela 20, anexo D.

Mediante andlise semantica dos itens, a matriz das componentes, constatou-se que
todos os itens apresentam pesos (>0,4), condensam-se numa Unica dimensdo, como tal,
considerou-se a varidvel Empregabilidade como sendo unidimensional (Tabela 21). E assim,
foi impossivel efectuar-se andlise da matriz das componentes rodadas, visto ser necessario

mais do que uma dimensao para que esta fun¢do seja possivel.

Tabela 19. Total de Variancia Explicada dos itens da Empregabilidade

Variancia Total Explicada

Eigenvalues Inciais Extraction Sums of Squared Loadings
Componentes % de A o de %,
Total Variancia Cumulativa Total Variancia Cumulativa
1,953 48,817 48,817 1,953 48,817 48,817

,766 19,143 67,960
,728 18,207 86,167
,553 13,833 100,000

Método de Extracgao: Andlise de Componentes
Principais

AWM=
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Eigenvalue

Tabela 21. Matriz das Componentes da Empregabilidade

Matriz das
Componentes

Componente
1

ltem7 , 762
ltem4 , 720
ltem2 ,654
ltem10 ,652

Método de Extracédo: Analise das Componentes Principais
a. Componentes extraidas

T T T
1 2 3

-

Component Number

Figura 3. Grifico Scree Plot Empregabilidade
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Andlise da validade interna dos itens da escala da Empregabilidade, avaliou-se a
fiabilidade das componentes com base no Alpha de Cronbach. Na totalidade as componente
da Empregabilidade apresentam uma consisténcia interna aceitavel (alfa >0,6), no entanto
isoladamente, cada item apresenta consisténcia interna (0<0,6), pelo que nio se considerou a
extrac¢do de nenhum factor, visto que, se retirados os itens 2 e 10, o (a > 0,6) ao passo que,
os itens 4 e 7 o alfa desce (<0,6), tabela 22. Sendo possivel afirmar que na globalidade os
itens avaliam com alguma exactidao o atributo que a escala propde-se a medir. Desta forma,

designou-se a varidvel Empregabilidade como unidimensional.

Tabela 22. Consisténcia interna das componentes da Empregabilidade

Item-Total Statistics

Alpha de

Cronbach
Correlagdo  se ltem
entre ltens eliminado

ltem2 0,389 0,604
ltem4 0,442 0,567
ltem7 0,491 0,533
Iltem10 0,388 0,605
Fidelidade
Cronbach's
Alpha Ne Itens
,646 4

Andlise a sensibilidade dos itens da escala da Empregabilidade, indicou que na
globalidade a escala ndo apresenta desvios a curva da normalidade, sendo a medida da
Assimetria <I3| e Achatamento <I8l, a excep¢do do itens 10 (na tabela 23) que embora viole os
valores pré-estabelecidos, ndo afecta a sensibilidade da escala. Deste modo, observa-se que no

geral as dimensdes da Empregabilidade discriminam os participantes.

36



Estudando-se os histogramas desta varidvel, percepciona-se que a sua distribuicao
apresenta-se como assimétrica negativa (desviada a direita) e de achatamento leptocurtico

(figura 3). Indicando que as resposta dos participantes aos itens da escala, foram positivas.

Tabela 23. Sensibilidade as dimensdes da Empregabilidade

Empregabilidade

N Validos 89
Missing 8
Assimetria - 435
Desvio-Padrao da
Assimentria ,255
Achatamento 542
Desvio-Padrao da
Achatamento 508
Minimo 6,00
Méaximo 19,00
=] 2‘ ‘Il.l: 1:""-'?r-1
15 [ ]

-y

T T T T T T
=00 o300 RLERELE] 1200 T, e 16,00 T8 .00 20

Empraegabilidade
Figura 4. Histograma com a distribui¢ao da varidvel Empregabilidade
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Escala Satisfacao Laboral

Andlise das qualidades métricas da escala da Satisfacdo, as respostas dos sujeitos aos
itens desta escala ancoraram-se numa escala do tipo Linkert baseada em 5 niveis (“‘1- Muito
Insatisfeito”; a ‘7 — Muito Satisfeito”), e abordaram a totalidade da e amplitude da presente
escala de medida (de 1 a 7).

A semelhanca das varidveis anteriores, iniciou-se esta andlise com o estudo da
sensibilidade dos itens. Observando-se ocorréncia de abstengdes, cuja frequéncia variou entre
1 a 2 abstengdes, aos itens 6,1 e 8 (no primeiro caso) e aos itens 1, 2 e 10 (com 2 abstengdes),
tabela 23 (anexo D). Os restantes itens ndo apresentaram absteng¢des nas respostas aos itens.

Igualmente, conclui-se que todos os itens compreendem-se no valor de assimetria
Sk<I3| esperado, apresentando valores de assimetria negativos a excepcdo do item 6,
sugerindo uma possivel ndo aceitacdo/concordancia por parte dos participantes, da veracidade
da afirmacdo apresentada pelo item, passando a citar: Item 6 — (satisfacdio com) ...”A
temperatura do seu local de trabalho” (anexo B). Ao nivel da medida de achatamento
(Kurtose), observa-se que todos os valores esperados Kr>I8l, notando-se que apenas os itens 2
e 10, apresentam valores positivos, evidenciando que possivelmente podera ter ocorrido uma
nio concordancia/aceitacdo das afirmagdes apresentadas pelos itens, por parte dos sujeitos
participantes, embora os restantes itens mostram valores de achatamento negativos (Tabela
23, anexo D). O facto dos itens enquadrarem-se nos valores de assimetria e achatamento pré-
definidos (Sk<I3l e Kr>I8l), sugere que os mesmos nao violam o principio da normalidade,
sendo possivel afirma-se que a distribui¢ao € normal.

No sentido de caracterizar a estrutura interna da escala da satisfacdo, efectuou-se uma
andlise factorial exploratdria ao seus itens com base no método das componentes principais
com rotagdo Varimax. Inicialmente procedeu-se andlise factorial aos itens da satisfacdo
considerando as trés dimensdes das Satisfacdo face ao trabalho, definidas por Melid e Peir6
(1989), sendo estas: a “ satisfacdo com a supervisdo”, “satisfacdo com o ambiente fisico de
trabalho” e a “satisfacdo com as remuneragdes auferidas™ (p. 7-8). No entanto, observou-se
que todos os itens eram ambiguos e ndo saturaram em nenhuma das trés dimensoes,
apresentadas. Deste modo, considerou-se a realizacdo da AFE forcando-se os itens a
saturarem num factor, tendo-se considerado apenas os itens cujos pesos factoriais (>0,5),
indicando os itens 1, 6, 9 e 12 com peso (<0,5), ndo foram considerados (na tabela 24 no

anexo D).
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O estudo do Teste de Esfericidade de Bartlet (X 2= 697,694; df= 66; p< 0,001) e do
KMO (0,894), aponta para a existéncia de uma boa consisténcia interna entre os itens,
existindo uma boa relagdo entre eles (visivel na tabela 26), deste modo, retinem-se condi¢des
para que se possa prosseguir com andlise factorial. Andlise das componente principais com
base no total de variancia explicada e na regra de Keiser indica que os itens saturam em duas
componentes com eigenvalue >1 e que explicam o total de 64,3% de variancia explicada
(figura 4 e tabela 27). No entanto, considerando-se que for¢cou-se AFE a um factor, apenas é

explicada 54,5% da variancia total.

Tabela 26. KMO/ Teste de Esfericidade de Bartlet dos itens da Satisfacao Laboral

KMO e Teste de Bartlett
Kaiser-Meyer-Olkin Medida da Adequagéao ,894
da Amostra
Teste de Approx. Chi-Square 697,694
Esfericidade
de Bartlett df 66

Sig. ,000
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Tabela 27. Total de Variancia Explicada dos itens da Satisfacdo Laboral

Variancia Total Explicada

Extraction Sums of Squared

Eigenvalues Iniciais Loadings
Componentes % de % % de %
Total Varidncia Cumulativa Total  Variancia Cumulativa
1 6,541 54,510 54,510 6,541 54,510 54,510
2 1,174 9,780 64,290
3 ,935 7,793 72,083
4 ,684 5,701 77,783
5 ,641 5,343 83,127
6 ,513 4,276 87,403
7 ,369 3,076 90,479
8 ,301 2,511 92,989
9 ,289 2,405 95,394
10 ,248 2,065 97,459
11 ,194 1,614 99,073
12 111 ,927 100,000

Método de Extracgao: Andlise das Componentes Principais

Eigenvalue

T T T T
1 z 3 4 = 6 T a8 9 10 11 12

Component Number

Figura S. Graifico Scree Plot Satisfacao
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O estudo da matriz anti-imagem aponta para que todos os itens apresentem peso
(r>0,5), considerando-se a semelhanga das varidveis anteriores, que nao ocorreu dificuldades
na interpretacao dos itens por parte dos participantes (tabela 28, anexo D).

Andlise da matriz das componente, indica que os itens apresentaram pesos (>0,4) na
sua globalidade, reforcando a premissa que de que a satisfacio € uma varidvel
unidimensional, observavel na tabela 29. Sublinhando-se que o facto dos itens condensarem
numa unica componente, impossibilita a execu¢do da andlise da matriz da rotacdo das

componentes.

Tabela 29. Matriz das Componente dos itens da Satisfacdo Laboral

Matriz de Componentes

Componente
1

ltem1 ,464
ltem2 ,770
ltem3 ,833
ltem4 ,843
ltem5 ,843
Item6 ,556
ltem7 , 787
ltem8 ,781
ltem9 ,583
ltem10 ,789
ltem11 ,867
ltem12 ,605

Método de Extrac¢éo: Andlise das Componentes Principais

41



Andlise da fiabilidade/consisténcia interna das componentes da presente medida,
indicou um Alfa de Cronbach de 0,919, sugerindo uma excelente consisténcia interna, visto
que todas as componentes apresentam (0>0,9) e caso algum item fosse retirado, a consisténcia
da varidvel aumentaria. Especialmente no item 1, caso fosse retirado a consisténcia interna da
escala aumentaria (o >0,922), na tabela 30. Deste modo, refor¢a-se a conclusdo de que os
itens da escala avaliam com precisdo o atributo que se propdem a avaliar. Definindo-se a

variavel Satisfacdo Laboral como sendo unidimensional.

Tabela 30. Consisténcia interna das componentes da satisfacdo Laboral

Itens
Cronbach's
Correlagcdo  Alphase
entre 0s item
itens eliminado
Item1 ,415 ,922
Iltem2 ,697 ,911
Iltem3 ,768 ,908
ltem4 772 ,908
Iltem5 ,783 ,907
Iltem6 ,512 ,919
ltem7 ,726 ,909
Iltem8 ,730 ,909
Iltem9 ,533 ,919
Iltem10 ,733 ,910
ltem11 ,820 ,905
ltem12 ,548 ,917
Fidelidade
Cronbach's N de
Alpha Itens
,919 12
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O estudo da sensibilidade da varidvel Satisfacdo Laboral, possibilita averiguar a
sensibilidade da escala em discriminar os participantes, segundo o factor a ser estudado.
Observa-se que a varidvel apresenta valores de assimetria superiores a medida de assimetria
estandardizada (sk= -,379), portanto sk>I3| (tabela 30). No entanto ao nivel da medida de
achatamento, esta encontra-se dentro do parametro adequado (kr= -,238; kr >I8]). Ambas as
medidas enquadram-se no intervalo ]-1,96; 1,96 (observével na Tabela 31), indicando que as
dimensdes da escala possuem alguma sensibilidade na discriminacdo dos sujeitos amostrais,

segundo a componente avaliar.

Tabela 31. Sensibilidade as dimensdes da Satisfacao Laboral

Satisfacao

N Valido 97
Missing 0
Assimentria -,379
Desvio-Padrao da ,245

Assimetria
Achatamento -,238
Desvio-Padrao do ,485

Achatamento
Minimo 14,00
Maximo 82,00

Andlise da distribuicdo da Satisfacdo Laboral no histograma, evidéncia que a
distribuicao apresenta-se como muito ligeiramente assimétrica negativa (desviada a direita) e
de achatamento leptocurtico (figura 9). Indicando que no global as respostas dos participantes

ao itens foram positivas.
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Figura 6. Histograma com a distribui¢ao da Satisfacdo Laboral

Anadlise Exploratoria

Estatisticas Descritivas

Ao longo da presente investigacdo procedeu-se ao tratamento estatistico de toda a
informacao recolhida (N=97), no que respectiva as varidveis de controlo, observa-se que
(N=96) responderam ao itens “Habilitacdes Literdrias”, a média e a mediana apresentadas
foram (x= 1, 96; Md= 2,00) e o desvio-padrao (SD=0,81), a varidvel “Anos de Permanéncia
no Actual Emprego” (N= 96), apresentou os seguintes resultados (x= 1, 96;Md=2,00;
SD=0,81). Na varidvel “Tipo de Contrato de Trabalho Mantido com a Empresa, observou-se
(N=97; x= 2,08; Md=2,00) e (SD= 0,84), no que respectiva a varidvel ‘“Participacio em
Accgoes de Formagdao na Empresa”, o valores obtidos foram (N=96; x=2,01;Md=2,00;
SD=0,27). Quanto a varidvel “A Formacao dada pela Empresa é Certificada” (N=93; x=1,60;
Md=2,00; SD=0,49), na tabela 33 e 34 em anexo, podera visualizar toda a informacao supra-
referida.

No que respectiva ao valores das varidveis em estudo (Formacao, Empregabilidade e
Satisfacdo), observa-se que no geral as respostas dadas pelos participantes ao questionario da

presente investigacdo foram positivas. Em relacdo as médias e desvio-padrao, nota-se que a
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percepcao dos participantes acerca da Formagao disponibilizada pela sua empresa apresentou
uma média, mediana e desvio-padrdo bastante elevado (x= 24,68; Md= 25,00; SD= 5,36)
numa escala de 5 pontos. No que concerne a percep¢ao dos participantes sobre o nivel de
empregabilidade obtido com a formagdo, também apresentaram uma média e mediana
ligeiramente inferior as da varidvel anterior (x=13,73; Md= 14,00), sendo que o desvio-
padrao apresenta-se bastante inferior (SD=2,54), todas as respostas dadas encontram-se
ancoradas numa escala de 5 pontos.

Na avaliacdo dos participantes acerca da sua satisfacdo decorrente da percepcao do
efeito da formacao recebida e do grau de empregabilidade alcangcado, observou-se uma média,
mediana e desvio-padrdo positivos e bastante superiores em relacdo as varidveis anteriores
(x= 53,27; Md= 54,00; SD=14,34), as respostas foram dada numa escala de Linkert de 7

pontos, a um nivel de significancia (p<0,05), observavel na tabela 32(em anexo).

Teste das Hipoteses

Procedeu-se ao estudo das hipdteses, objectivando estudar a “forca e direccdo das
associagdes entre as varidveis” que ancoram as hipéteses em estudo (Bryman & Cramer,

2003; p.206).

Correlacdes entre as varidveis

Segundo os mencionados autores, andlise da associacdo entre as varidveis no
respectiva a sua forca e direccdo € realizada com base na quantificacdo do seu coeficiente
podendo variar entre I-11 e |+ 11, deste modo, com base no método coeficiente de correlacdo R
de Pearson quantificou-se associacdo existente entre as varidveis formacdo e satisfacdo,
conclui-se que relacdo entre as varidveis € positiva e significativa (r= 0,48; p<0,01) (tabela
33). De acordo com a presente metodologia estatistica, observa-se que afirmacdo contida na

hipétese 1 € suportada.

Alargando andlise da correlagdo as restantes varidveis em estudo, averigua-se que a

associacdo entre a Formacdo e a Empregabilidade é também positivamente significativa
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(r=0,44; p<0,01) . Mas quando analisa-se associa¢cdo entre a empregabilidade e a satisfacao,
observa-se que € positiva ( >I11), mas ndo € significativa (r= 0,16 ; p<0,05), tabela 33.

Assim, face aos resultados obtidos na validagdo da primeira suposi¢do em estudo que
pressupde que quanto mais positiva for a percepcdo que os trabalhadores constroem das
praticas de formacdo disponibilizadas pela sua organizacdo, maior serd a sua satisfacdo
profissional é suportada no presente estudo, verificando-se que associac@o entre as varidveis

formacao e satisfagao profissional é positivamente significativa.

Tabela 34. Matriz de Correlagdes R de Pearson

1 2 3 4 5 6
1 Habilitagdes Literarias 1
2 Tempo de permanéncia 014 1
na empresa
3 Formacio Certificada (.06 -0.10 1
+  Formagio 0,08 | -0.008 | -0.24* 1
5 Emprezabilidade 0.4 -0.02 0.09 O 1
6 Satisfaciio 0.04 -0.17 -0.19 0 AgH* 016 1
poLOST | p D01 [RaRURNIT R

Semelhantemente, completou-se o estudo das hipdteses em estudo através da
regressdo linear simples, de forma avaliar os resultados obtidos na correlacio R Peason e
confirmar o suporte da hip6tese 1 no presente estudo.

Objectivando, analisar a segunda suposi¢do em estudo no que respectiva ao
sentido e a natureza da associagdo entre as varidveis e perceber-se em que dimensdo a

percepcao que os trabalhadores desenvolvem acerca da importancia da formagdo na sua
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empregabilidade, influenciard positivamente a sua satisfacdo, procedeu-se, andlise da
regressdo linear multipla. Ambas as regressoes foram realizadas com base no método “Enter”
e efectuada em dois passos, no primeiro passo “prévious”, estimou-se associagdo entre as
varidaveis controlo e segundo passo “next”, introduziu-se as varidveis em estudo, de acordo
com os 4 modelos de andlise da relacdo de mediagdo, para analisar as associagdes existente e
o efeito de Mediacdo da Empregabilidade na relacdo entre a Formacdo e a Satisfacdo

Profissional.

Deste procedeu-se a validac¢do das hipétese de estudo, através do andlise da relacao de
mediacao (tabela 33).
Assumindo-se que segundo, Maroco (2010), Chambel e Sobral (2011) ocorre relagio
de mediacao quando se verificam os seguintes requisitos:
e 1° Requisito - Observa-se que a varidvel independente (x) - (Formacdo) exerce um
efeito significativo na varidvel dependente (y) - (Satisfacdo);
e 2° Requisito -Verifica-se a existéncia uma relagdo significativa entre a varidvel
independente (x)- (Formagdo) e a varidvel mediadora (V.M)- (Empregabilidade);
e 3° Requisito - Analisa-se que a varidvel mediadora (V.M)- (Empregabilidade) tem um
efeito significativo sobre a varidvel satisfacdo (y);
e 4° Requisito - Observa-se se a introducdo da varidvel mediadora (V.M) no modelo
reduzird a importancia da varidvel independente (x), efectuando funcdo de transporte

do efeito da primeira sobre a varidvel dependente (y).

Deste modo, seguindo os requisitos supra-mencionados espera confirmar ou

infirmar que as associacdes entre as varidveis sdo suportadas no presente estudo

(tabela 34).
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Tabela 35. Descricdo do teste de Mediagao

o Variavels
Analize de Regresséo
Preditor Critério
1°Requizito Regressio Linear Simpleg Formacio Satizfacho
2°Requisito RLS Formagiio Empregabilidade
3°Requisito RLS Empregabilidade Satizfaciio
R .. - o Formacao g
4°Requisito Regresstio Linezr Multipla L Satiztacio
Empregabilidade

1° Requisito: Relacao Formacao — Satisfacao

Embora constitua a primeira condi¢do na andlise de relacdo de mediacao, igualmente
permite a validagdo da primeira suposicdo em estudo. Deste modo, num primeiro passo
realizou-se andlise de regressdo simples exclusivamente com as varidveis controlo
(habilitagdes tempordrias, tempo de permanéncia na empresa e formacdo certificada) e num
segundo passo, introduziu-se as varidveis Formagao e Satisfacdo.

Na presenca das varidveis de controlo, observou-se que o ajustamento do associa¢io
entre as varidveis é ligeiramente significativo (R2= 0,07; <l0,51; p<0,001). Esta frangilidade, é
observdvel na capacidade explicativa das varidveis controlo, sendo que explicam apenas 7%
da variancia total dos resultados e a significancia das varidveis controlo (Habilitacdes
Literarias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formacdo Certificada) desta relagdo € muito
baixa (F= 2,17, BHabilita(;()es literarias = 0,008; BTempo de permanéncia na Empresa=— ~ 0,182, BFormagio
Certificada= - 0,224 p<0,05); t36=10,62; p<0,001), embora nas varidveis Tempo de Permanéncia
na Empresa e Formacao Certificada adoptasse um caracter negativo, observavel na tabela 35 e
no anexo E.

No segundo passo do modelo, introduziu-se a varidvel independente (formacgdo) € a

dependente (satisfacdo) ao modelo, verificou-se um aumento positivo e moderado na
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significancia da associacao entre as varidveis (RZ: 0,24; <I0,51) e na capacidade explicativa da
varidvel dependente sendo que 20% da variancia da satisfacdo € explicada pela formacao,
sugerindo uma possivel capacidade do modelo em generalizar os resultados a populacdo
(R2a=0,20) (tabela33). Da mesma forma, observa-se que quando se adiciona varidveis X e y
(formacdo e a satisfacdo) ao modelo ocorre uma mudanga positiva € muito significativa na
natureza da associag@o entre as varidveis e a sua capacidade preditiva € melhorada (F= 18,08;
p<0,01;BFormacao=0,426; tge= 4,251 p<0,001) (tabela 33). No entanto, contrariamente ao
aumentos verificado na significancia das varidveis no modelo, observa-se que nas varidveis
controlo, esta associa¢do adopta um cardcter negativo (Bgr= -0,035; Brg= -0,164; Brc=-0,111;

p>0,05). Inversamente, reforcando que o modelo € altamente significativo e ajustado,

comprovando o efeito positivo da varidvel formagao sobre a satisfacdo, na tabela 35 e anexo E

Deste modo, verifica-se que a Formagdo e a satisfacdo encontram-se
significativamente relacionadas entre si, corroborando os resultado obtidos na matriz de
correlagdes R de Pearson (tabela 34), e confirmando que a hipétese 1 do presente estudo, €
igualmente suportada nesta andlise. Deste modo verifica-se o primeiro requisito da mediacao

e comprava-se que existem condicdes para que proceda-se andlise do requisito 2.

Tabela 36. Resultado da Regressdo Linear entre a Formacao e satisfacio
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Ria R? F
1°passo 2°passo
Habilitagdes literarias (1039 073 2166 1.008 - (033
Tempo de permanéneia na empresa - - - -0, 182 -0.164
Formagio certificada - - - -0 224 -0.111
Formacio x Satisfagio 0. 2037 0,240 18,75k - 04260
poOsEL o L AL B




2° Requisito: Relacdo Formacao - Empregabilidade

A semelhanca do modelo 1, nesta condicdo efectuou-se andlise de regressdo em dois
passos. No primeiro passo, foram inseridas as varidveis controlo, tendo-se observado que
existe associacao positiva entre as varidveis ao nivel do seu ajustamento qualitativo positivo
(r2= 0,03; <0,5), no entanto, comparativamente a condi¢do anterior este ¢ inferior e indica
uma fraca capacidade preditiva das varidveis. Explicando menos de 1% da variancia total de
todas as variaveis em estudo (r2a = -0,01) e a significancia da associacdo entre as varidveis
revela-se ser muito baixa e na varidveis Tempo de Permanéncia na Empresa revela-se ser
negativa (F= 0,73, Byr=0,138; Bre= - 0,28; B= 0,082; p<0,05; tconstantesy= 9,237; p<0,001),
tabela 36 (anexo F).

No segundo passo, apds a inclusdo das varidveis formagdo e empregabilidade no
modelo observa-se um aumento positivo e significativo na relacio entre avaridveis (R’= 0,24;
>|0,5) comparativamente com a primeira situagdo. E o mesmo se regista no aumento da
percentagem de variancia da empregabilidade (V.M) (21%) que € explicada pela formacao (
R%a= 0,21), sugerindo uma boa capacidade de generalizacdo dos resultados a populagcdo
(tabela 35). Nesta condicao, as varidveis Formacgao e empregabilidade estdo positiva e muito
significativamente relacionadas e as sua capacidade explicativa de mudancas na varidvel
empregabilidade € elevada (F= 22,09; Brormaca0o=0,482 tg1y= 9,237; p<0,001), 0 mesmo ndo se
verifica nas varidveis de Controlo cuja a significancia € baixa e especialmente, nas varidvel
Formacao Certificada a significancia € negativa (Byg;=0,089; Brg= -0,006; Brc= 0,201;
p>0,05). Visivel na tabela 36 e anexo F, comparativamente a associa¢do analisada no requisito
1 (tabela 34) e no anexo F. Deste modo observa-se que a Formacgdo (x) relaciona-se
positivamente com a empregabilidade (y).

Confirmando-se os resultados obtidos na matriz de correlacdes de R de Pearson e

deste modo, € possivel proceder-se a verificagdo do 3° requisito.
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Tabela 37. Resultados da Regressao Linear entre a Formacao e Empregabilidade

B
Ra R? F
1°passo 2%passo
Habilitagdes literarias -0.010 0,027 0,730 0,138 0,089
Tempo de permanéncia na empresa - - - =002 - 06
Formacao certiticada - - - 0082 0,201
Formagiio x Empregabilidade 0, 2057k 0,244k 22,093k 0,482kl
poOLOs® l UK I B 000

3° Requisito: Relacao Empregabilidade — Satisfacao

Andlogamente, aos requisitos anteriores iniciou-se andlise da regressdo com as
varidveis controlo e posteriormente, introduziu-se nas varidveis empregabilidade e satisfacdo
no modelo (passo 2).

Na decorréncia do primeiro procedimento, observou-se que comparativamente a
situacdo do 2° requisito a qualidade de ajustamento das varidveis é positivo (r*= 0,09; <I0,5l;
p<0,001), sendo que a sua capacidade preditora € bastante reduzida (r*,=0,05) explicando
apenas 5% da variancia total dos resultados, a significancia da associacao entre estas varidveis
€ positiva, mas nao significativa (F= 2,48; p>0,05; By;=0,63, Bre= -0,185, p >0,05; Bpc= -0,25
p<0,05; teonstantes3)y= 10,76; p<0,001), na tabela 37 (anexo G).

No segundo passo, procedeu-se a introducdo das varidveis empregabilidade (V.M) e
satisfacdo (y) neste modelo, verificou-se um ligeiro aumento no nivel de ajustamento das
varidveis a0 modelo (R?=0,11; >I0,5]) e na capacidade preditiva da empregabilidade (V.M) em
explicar 7% da variancia total da satisfagao(y) (r%,=0,07), comparativamente ao passo anterior.
No entanto, ndo se observou que a introducdo das varidveis no modelo aumentou a
significancia da empregabilidade sobre a satisfacdo, notando-se que esta ndo € significativa e
inferior as relacdes entre as restantes variaveis (F=2,27; By;=0,041; Brg=-0,181; Brc=-0,265;
$=0,162; Bempregabilidade=0,16; tg1)=1,507; p>0,05 ), observavel na tabela 37 e no anexo G. Face

a presente evidéncia e corroborando o que foi verificado na matriz de correlacdes R de
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Pearson, os resultados obtidos ndo suportam o pressuposto definido no requisito 3 da anélise
de regressdo hierdrquica. Na presente andlise ndo se verifica um efeito significativo da
empregabilidade sobre a satisfacdo e a associagdo entre ambas tende a ser inferior e ndo
significativa comparativamente ao sucedido com as restantes varidveis. Deste modo, ndo
verificando-se o requisito 3, ndo é possivel proceder a verificacdo do ultimo requisito

necessario ao estudo da relacdo de mediagao.

Tabela 38. Resultados da Regressao Linear entre a Empregabilidade e a Satisfacao

R’a R? F B
1°paszo 2°pasgso
Habilitagoes literdriag 051 (NI 2479 0.063 (041
Tempo de permanéncia na empresa - - - - 0,185 -0.181
Formagdo certificada - - - -0,250% —0.2G5%
Empregabilidadex Satisfacao (.066 0111 2271 - 0.162
P LOST | pe O.01FF P00

Alem disso, no concerne a capacidade explicativa do modelo em estudo, analisando-se
o AR (obtido mediante a diferenca entre os R* dos 2 passos em cada modelo da regressdo),
conclui-se que as praticas de formacao explicam 17% da variancia da satisfacio profissional e
21% da variancia da empregabilidade. No entanto, a empregabilidade apenas explica 2% da
variancia da satisfag@o profissional. Do mesmo modo, observa-se que as associacdes existente
entre a formacdo e a satisfacdo (requisito 1) e a formacdo e a empregabilidade (2° requisito)
sdo significativas (observdvel pela alteracdo na significincia do R*) em cada requisito, no
entanto, no 3° requisito (empregabilidade x satisfacdo profissional) observa-se que a
associacdo existente entre as varidveis ndo € significativa para a explicagdo das mudancas na
satisfacdo (y). Deste modo, face a esta situacdo que constitui uma limitacdo ao presente

estudo, ndo se reinem condi¢des para se proceder a validacdo da segunda hipdtese que

alicerca o presente trabalho.
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DISCUSSAO E CONCLUSAO

No decorrer da presente investigacdo, procurou-se compreender em que medida a
percepcao criada pelos trabalhadores acerca do impacto das praticas de formagao
implementadas pela sua empresa no aumento da sua empregabilidade, influéncia
positivamente a sua satisfacdo face ao mesmo. Deste modo, anteriormente a validacao das
hipéteses em estudo efectuou-se andlise factorial aos itens das escalas da Formacao,
Empregabilidade e da Satisfacdo, observando-se que os itens encontram-se consistentemente
correlacionados entre si, sendo que nas 3 escalas, em geral os itens saturaram num factor, as
distribui¢des sdo positivas e enquadradas no pressuposto da normalidade. Apurando-se que na
sua globalidade, os itens ndo terdo gerado dificuldades de compreensdo durante o
preenchimento do questiondrio de estudo.

No decorrer da andlise de dados, confirmou-se que o postulado na primeira hipétese é
suportado no presente estudo, na medida, em que a correlacdo R de Pearson confirma que a
relacdo entre ambas as varidveis € positiva e significativa (r= 0,48; p<0,01) (Tabela 34). Por
sua vez, andlise da regressao linear corrobora com este resultado, confirmando que o efeito da
formacao sobre a satisfacdao dos trabalhadores € positiva e significativa (R2= 0,24; >10,51; (F=
18,08; p<0,01; Bromacao=0,426; p < 0,001), sendo que nesta relagdo, 20% da variancia total da
satisfacdo € explicada pela formacdo (R%,=0,20) (tabela 36).

Deste modo, € possivel constatar que os resultados corroboram com os resultados de
Schmidt (2007), que num estudo realizado, constatou que quanto mais positiva for a
percep¢ao desenvolvida pelos trabalhadores acerca das praticas de formagdo disponibilizadas
pela sua empresa, maior a sua satisfacdo no trabalho. No presente estudo, apurou-se que o
efeito das préticas de formacdo influencia de forma positiva e significativa a satisfacao dos
trabalhadores.

Os resultados na primeira suposi¢cdo deste estudo, equitativamente corroboram com
as conclusoes do estudo realizado por Melymuka (2000), tendo confirmado que a percepcao
negativa dos trabalhadores de que a formacgao disponibilizada pela sua empresa ndo respondia
as sua necessidades formativas, conduzia a insatisfacdo. Esta situacdo estd relacionada com o

facto da satisfacdo dos trabalhadores estar intimamente ligada as oportunidade de formacdo
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profissional que usufruem no seu local de trabalho, deste modo, torna-se uma componente da
sua vida profissional.

Identicamente, no estudo com profissionais da darea de apoio técnico ao cliente,
Schmidt (2007), observou que existia uma forte correlacdo entre a formacdo profissional
recebida na empresa e a satisfacdo sentida face ao trabalho e empresa. Esta conclusdao em
parte, pode estar relacionada com a competéncia dualista da formagao em ir ao encontro das
necessidades de ambas as partes, trabalhador e empresa. Sendo que as empresas que apostam
nos seus recursos humanos, mediante a formacgdo, recolhem o beneficio de deterem
trabalhadores realizados, empenhados e satisfeitos com o seu trabalho e com a empresa. Por
sua vez, conduz os trabalhadores serem mais sensiveis a aceitacdo das normas e objectivos
impostos pela organizacdo. A razdo da abertura dos trabalhadores as normas e objectivos, por
um lado, deve-se a satisfacdo sentida e por outro, estd relacionado com o facto dos

colaboradores percepcionarem que a sua empresa investe no seu desenvolvimento, sentindo-

se valorizados.

No que concerne a segunda hipdtese em investigacao, verificou-se que a mesma nao é
suporta pelos resultados do estudo. Analisando-se a matriz de correlagcdes de R de Pearson,
presencia-se que o efeito da varidvel formacdo sobre a empregabilidade é positiva e
significativa (r=0,44; p<0,01) (observavel na tabela 34), sendo possivel afirmar, que o tipo de
formacdo recebido na empresa tem um efeito positivo e significativo na empregabilidade dos
trabalhadores. Este resultado € corroborado pela regressdo linear F=2,27; Bempregabilidade=0,16;
p>0,05) onde a medida de qualidade de ajustamento (R2=O,11; >|0,51) indica que este é
positivo e a associacdo entre as varidveis € significativa (F= 22,09; Bromacao=0,48; p<0,001),
sendo que a formagdo explica cerca de 21% de variancia total da empregabilidade ( rfa= 0,21)
(tabelas 37 ).

Identicamente, no presente estudo observou-se que o efeito da empregabilidade na
satisfacdo € positivo mas fraco, observando-se a matriz de correlacdes de R de Pearson
(r=0,16; p>0,05), na tabela 34. E na regressao linear, é evidente que a relacdo entre as duas
varidveis ndo € significativa, embora seja positiva (F=2,27; Bempregabitidade=0,16; p>0,05), sendo
que empregabilidade explica apenas 7% da varifncia total da satisfacdo(y) (1%,=0,07),
observdvel na tabela 38. Deste modo, ndo se confirma o terceiro requisito necessdrio a
realizacdo da andlise de mediagdo hierdrquica entre a formagdo, empregabilidade e a

satisfacdo profissional, nao sendo possivel analisar o 4° requisito necessario ao estudo da
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mediacao entre as varidveis. E igualmente, verificar a 2* hipétese do presente estudo, dado o
facto da mesma ndo ser suportada pelos resultados obtidos.

Assim e com base nos resultados, observa-se que a satisfacdo sentida pelos
trabalhadores € influenciada pela formac@o, no entanto, o mesmo nio se verifica face a
percep¢do de aumento da empregabilidade, embora associacdo desta dltima com a formagao

seja significativa e positiva.

Os resultados do presente estudo, corroboram o resultado do estudo levado a cabo por
Nauta e colegas (2009), que conclui que a existéncia de uma forte cultura orientada para a
empregabilidade na empresa, exerce impacto positivo na “abertura dos trabalhadores para
aderirem e aceitarem as mudancas e exigéncias consequentes, e facultard as empresas
competéncias para gerirem as constantes e imprevisiveis mudangas no mercado de trabalho”
(p.236). Desse modo, a empregabilidade constitui mecanismo de proteccao para as empresas,
exercendo um efeito positivo na satisfacdo dos trabalhadores e diminuindo a probabilidade de
turnouver ou absentismo associado a insatisfacdo. No entanto, as percep¢des que 0s
trabalhadores constroem acerca do contexto de trabalho, podem influenciar a sua satisfacdo,
na medida em que, a percep¢do de discrepancias por parte dos trabalhadores, ao nivel das
condic¢des de trabalho e as regalias obtidas face aos seus colegas, influéncia a sua satisfacao.

Andlogamente, a outros factores externos (como o contexto familiar, scripts de
experiéncias profissionais passadas) e os factores internos (temperamento e personalidade)
exercem impacto na sua adaptacao ao clima e contexto de trabalho, e na satisfacao resultante;
sugerindo-se que em futuras investigagdes que debruce maior aten¢ao nos referidos factores.

Concluindo-se que a formacdo € uma ferramenta que capacita o trabalhador com
competéncias e conhecimentos transferénciais, valores sociais que facilitam a sua adaptacdo
ao contexto do mercado de trabalho, mas igualmente, facultam-lhe valor no mercado e
mobilidade em obter emprego e transitar de empresa em empresa, sem no entanto ser
prejudicado. Também, torna-se uma mais-valia para as empresas que retiram o beneficio do
elevado desempenho que os trabalhadores altamente competentes e empregaveis t€ém para dar
e fundamentam a sua posi¢do no competitivo mercado de trabalho. O resultado final destes
beneficios, repercutem-se na elevada satisfacdo do trabalhador, que estard mais disposto a

vestir a camisola e dar de si a sua empresa porque percepciona que esta o valoriza.
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PERTINENCIA DO ESTUDO

O desenvolvimento do presente estudo, constitui um apelo as organizagdes para o
impacto que todas as directivas adoptadas exercem nas percepcOes que os trabalhadores
constroem acerca da forma como a sua empresa os valoriza enquanto elementos essenciais a
sua sobrevivéncia no mercado de trabalho e investe no seu desenvolvimento, e igualmente, o
impacto que essa percepcdo exerce na sua satisfacdo. Segundo, Schneider, Brief e Guzzo
(1996), Nauta e colegas ( 2009), as organizagdes devem promover uma mudanca interna que
impulsione o surgimento de uma nova cultura orientada para a empregabilidade e para a
satisfacdo dos trabalhadores, mediante o investimento no desenvolvimento profissional.

De acordo, com Tierney (1999), Van Dam, Oreg E Schyns (2008), os trabalhadores
aceitam e aderem positivamente as mudangas na estrutura e cultura da empresa, quando
percepcionam que estas destinam-se a promog¢do do seu desenvolvimento. A promocao da
mudanca partird do investimento na formacao e desenvolvimento dos trabalhadores, focando-
se um estudo realizado pela European Foundation for the improvemente of Living and
Working Conditions em 2007, com trabalhadores Suecos, concluiu que a participagdo em
accdes de formacdo mesmo que por um tempo razodvel ou inferior exerce uma influéncia
positiva na abertura a mobilidade por parte dos trabalhadores e igualmente, no aumento de

produtividade.

LIMITACOES DO ESTUDO

A presente investigagao apresenta algumas limitacdes, tendo em conta que o mesmo
foi realizado em duas etapas e baseia-se num design experimental do tipo correlacional, a
adicdo do facto da dimensdo da amostra em estudo ser reduzida, impossibilitou o
estabelecimento de relagdes causais entre as varidveis e deste modo, sua fidedigna
generalizacdo a populagao.

Outra situacdo que constitui uma limitagdo, deve-se a amostra utilizada em estudo,
sendo maioritariamente constituida por trabalhadores do sector das telecomunicagdes, podera
constituir uma limitacdo, deste modo, sugere-se que em futuras investigacdes sejam
constituidas amostras com profissionais de outro sector profissional. Do mesmo modo,

aconselha-se que em futuras investigacdes seja planeada aplicagdo dos questiondrios de
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investigacdo numa Unica aplicacdo, a amostra de dimensdo superior a amostra do presente
estudo.

De acordo, com Fontinha (2008), outra limitacdo detectada no presente estudo,
consistiu no facto das respostas dos sujeitos basearem-se em auto-avaliacdoes das suas
percepcOes, poderd conduzir a que respondam automaticamente, sem pensarem sobre o
conteddo das afirmagdes apresentadas. Outra limitacdo de profunda relevancia, debruca-se no
facto, da H,, ndo ser suportada no presente estudo, ndo sendo possivel estudar em medida a
percepcdo que os trabalhadores constroem do impacto da Formacdo no seu nivel de
Empregabilidade, influencia positivamente a sua Satisfacdo face ao trabalho. Constituindo
assim, uma limitacdo e sublinha-se a importincia da mesma ser considerada em futuras
investigacdes, dentro desta temética.

Semelhantemente, detectou-se limitacdes no que concerne as varidveis em estudo, o
estudo centra-se na percep¢do do impacto da formagdo profissional na empregabilidade do
trabalhador, ao nivel do aumento do seu valor dentro da empresa (empregabilidade interna) e
na sua empregabilidade externa ( na promog¢ao de competéncias e conhecimento valiosos no
mercado de trabalho e que permita arranjar um emprego rapidamente, caso deixe a sua
empresa). No entanto, apds andlise factorial exploratoria recorrendo ao método rotagdao
Varimax, observou-se que ndo era possivel averiguar as duas dimensdes da empregabilidade,
pelo que considerou-se a empregabilidade como uma varidvel unidimensional, a semelhanca
das restantes varidveis. Esta situacdo constitui uma limitacdo e deste modo, propde-se que a
mesma seja levada em consideracdo em futuras investigagoes.

Outra limitagdo, esteve relacionada com o facto de a segunda suposi¢do do presente
estudo ndo ser suportada pelos resultados obtidos, perante esta limitacdo, sugere-se que em
futuros estudos se alargue o objectivo de estudo a outras varidveis em contexto
organizacional, exemplificando-se: o estudo do impacto da varidvel do clima organizacional
na satisfacdo, motivacdo e empregabilidade dos trabalhadores. No entanto, vérias opgdes
estdo ao dispor dos investigadores que desejem alargar o modelo do presente estudo a novas
teméticas, desde o estudo do efeito das varidveis controlo na percep¢cdo de empregabilidade e
satisfacdo profissional dos trabalhadores. Ou o estudo da relagdo que possa existir entre a
natureza de vinculo contratual estabelecido entre trabalhador e empresa, a disponibilidade do
trabalhador na participar em ac¢des de formagao e o impacto destas varidveis na percepcao de

empregabilidade e satisfacio no trabalho (Forrier & Sels, 2003)
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Anexo A

Carta de Apresentacido do Inquérito de Investigacio

Apresentacao do Inquérito

O meu nome € Lucia Silva, sou estudante do ISPA - Instituto Universitario e no ambito da
minha Tese de Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes estou a efectuar um estudo
acerca da percepg¢do das atitudes e comportamentos em contexto de trabalho.

Neste sentido, venho solicitar a sua colaboracdo para o preenchimento do questiondrio em
anexo para o qual se garante o seu total anonimato bem como a confidencialidade das suas
respostas. A informacao retirada serd apenas sujeita a andlise estatistica e serd apenas utilizada
para os fins académicos.

Nao existem respostas certas ou erradas. O importante € dar a sua opinido sincera.

Peco-lhe para responder a todas as questoes e devolver o questiondrio no prazo de 5 dias.

Muito obrigado pela sua colaboragdo
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Anexo B

® Questionario utilizado na recolha de dados

Inquérito de Investigacao

Dados de Caracterizacio:

1. Idade:
Até 30 anos [ 30a39 1
40a49 O superior a 50 L]
2. Género:

Masculino [
Feminino [

3. Estado Civil:

Solteiro(a) (| Vitvo(a) (|
Divorciado(a) [ Casado(a) L
Uniao de facto []

4. Habilitacoes Literarias:

Inferior ou igual a 12° ano [
Frequéncia Ensino Superior[]
Licenciatura ou superior [

5. Anos de permanéncia no actual emprego:
Menos de 1 ano ] Entre 1 a 5 anos —
De 5al0anos [ Mais de 10 ano —

6. Designe o tipo de Contrato de Trabalho que mantém com a sua empresa:
O Termo Certo; O Efectivo na Empresa

O Termo Incerto; O Outro (indique ): ..............

7. A participacao em accoes de formaciao na sua empresa, parte de:
O Auto-iniciativa O Iniciativa da sua empresa

O Outro (indique ): ...........

8. A formacao dada pela sua empresa ¢€ certificada:
O Sim O Nao

9. Caso a formacido que recebe na sua empresa seja certificada, especifique indicando
com um X na op¢ao que corresponde a sua situacio:
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O IEFP O Certificagdo ISO O ECTS O Outro ( indique ):.....

Médulo A

Nesta sec¢ao pedimos-lhe que considere a sua percepc¢ao a cerca do impacto que as
praticas de Formacao desenvolvidas pela Empresa exercem na sua empregabilidade.
Escolha, de “1” a “5”, o grau em que concorda com as seguintes afirmagdes, marcando um X
na resposta que melhor descreve aquelas que considera serem as praticas que tém sido
aplicadas.

1. Discordo Totalmente 4. Concordo

2. Discordo 5. Concordo
Totalmente

3. Nao Concordo Nem Discordo

)
w
~
)]

1. A formagdo que tenho recebido transmite conhecimentos muito gerais que | 1
ndo tém so a ver com o meu trabalho.

2. Estou optimista, que poderei encontrar outro emprego, se 0 procurar.

3. Nem todos os trabalhadores da Empresa tém igual acesso a formacao.

4. Seria facil para mim encontrar outro emprego se perdesse este.

— ===
[N RS I (SN I )
W W |W W
Lo S B
[V, N RO, A, RV |

5. A formagdo que tenho recebido tem-me tornado polivalente, aumentando o
meu valor no mercado de trabalho em geral.

)
w
A~
)]

6. Nesta Empresa todos temos a mesma oportunidade de receber formagao.

)
w
~
)]

7. Se eu quisesse, ia trabalhar para outra empresa.

8. Para além das formacdes especificas, ja estive inserido em formagdes|1|2|3|4|5
genéricas que considero bastante tteis para o meu futuro profissional.

9. A formagdo que tenho recebido é focada em conhecimentos muito|1[|2]|3]4]5
especificos que tém a ver com a minha fungao.

10. Estou confiante que poderia encontrar rapidamente um emprego|1|2|3|4|5
semelhante a este.

11. Nio sdo claros os critérios de acesso a formagdo esta Empresa. 112(3([4]5

12. Com a formagdo que tenho recebido, conseguiria arranjar um trabalho|1|{2|3|4|5
parecido noutra empresa, se precisasse.

13. Tenho verificado que parte da formacdo que recebo tem a ver com|1|2|3]|4]|5
necessidades detectadas na avaliacdo do meu desempenho.

14. Com a formagdo que tenho recebido, posso facilmente mudar de darea ou|1|2|3|4|5
de servig¢o dentro da Empresa.

15. Com a formacdo que tenho recebido, conseguirei arranjar um trabalho|1|2|3|4|5
melhor noutra empresa.

16. A formagdo que tenho recebido vai facilitar-me o desempenho de uma|1 (2|3 [4(5
melhor fun¢do dentro da empresa.

17. A formacdo que tenho recebido tem aumentado o meu valor na empresa, [ 1|2 |3 |45
tornando mais provavel que me mantenha nela a trabalhar.
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Médulo B

Nesta sec¢do pedimos-lhe que considere a satisfacio sentida face ao seu actual
trabalho e seus aspectos especificos. Responda as afirmag¢des em baixo indicando o seu grau

de satisfacdo ou de insatisfacdo.

Caso alguma das afirmacgdes tratem uma caracteristica que de modo algum ndo pode

estar presente no seu trabalho, coloque um X na resposta “4” indiferente.

5. Pouco Satisfeito
6. Bastante Satisfeito
7. Muito Satisfeito

1. Muito Insatisfeito

2. Bastante Insatisfeito
3. Pouco Insatisfeito
4. Indiferente

1. Os objectivos e metas de desempenho que deve alcancar.

2. As relacOes pessoais com 0s seus superiores.

3. A forma como o seu supervisor ou chefia avalia o seu trabalho.

4. O apoio que recebe do seu supervisor ou chefia.

5. A supervisdo que exercem sobre voce.

6. A temperatura do seu local de trabalho.

7. O grau em que a sua empresa cumpre os acordos, as disposi¢des e leis
laborais.

[UNE NUEE JUSSY) NUESG QUSNNY USEY U

(NN RSN B\ I \OJ I \O R § \O N I} \8)
W W W |[Ww ([ ]|w]|Ww
A E N R R R
Nl |n

[N o} (o)) [o)§ [o | [o, | ko))
VR ENEENEENEENEENEEN]

8. A forma como efectua a negociagdo sobre as questdes laborais na sua
empresa.

)
w
n

(91

(@)}
3

9. A limpeza, higiene e salubridade do seu local de trabalho.

10. A proximidade e frequéncia com que € supervisionado.

11. A “igualdade” e “justica” de tratamento que recebe na sua empresa.

12. O aspecto fisico e o espago que dispde no seu local de trabalho.

— | = ] —

NS IS I SR § \§)

W W [W W

N R RS

(V.3 RV, B RO, 3§V}

(o)} N} fo | [o)
N 993

Agradecemos a sua colaboragdo neste estudo. Mais uma vez afirmamos que o
tratamento dos dados serd feita de forma confidencial, assegurando o anonimato de toda a

informagao fornecida
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Anexo C

Variaveis Controlo e Demograficas

Tabela 4. Idade dos participantes

Idade dos Participantes

Frequéncia Percentagem
Até 30 anos 55 56,7
30 a 39 anos 36 37,1
40 a 49 anos 5 5,2
Abstencoes 1 1,0
Total 97 100,0

Tabela 5. Género dos Participantes

Género dos Participantes

Frequéncia Percentagem
Masculino 37 38,1
Feminino 58 59,8
Abstencoes 2 2,1
Total 97 100,0
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Tabela 6. Estado civil dos participantes

Estado Civil
Frequéncia | Percentagem
Solteiro(a) 76 78,4
Divorciado(a) 1 1,0
Uniao de 13 13.4
facto
Viavo 2 2,1
Casado(a) 4 4,1
Abstencoes 1 1,0
Total 97 100,0

Tabela 7. Habilitacdes literarias

Habilitacoes Literarias

Frequéncia Percentagem
Inferior ou igual ao 12° Ano 33 34,0
Frequéncia do Ensino Superior 34 35,1
Licenciatura ou superior 29 29,9
Abstencoes 1 1,0
Total 97 100,0
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Anexo

D

ANALISE FACTORIAL EXPLORATORIA (AFE)

Formacao

Tabela 8. Simetria, achatamento e normalidade dos itens da Formagado

Statistics
gl temd e ferfh ternd ler  Medl  Hewd?  Memdd  Hermtd  lemtd  Hem!B  Remlf

[ Yalidos ] % k! % % % 7l % k] 9 % ¥ %

Missing i p 3 z 4 2 3 p Z z 2 2 2
Mediana 20000 20000 30000 40000 30000 40000 30000 40000 30000 30000 30000 40000 40000
Assimentria 57 59 Y A S O B | B 1 R T A |
Desvio-patrdo da 26 47 249 A4 250 247 249 47 7 A7 M7 A7 M7
Agsimentria
Achatamenta S EE T LR e I 1% 111~ A 1< T -1/ AN | i 7
Desyio-padrio do Az 490 A3 490 455 430 A3 A0 A0 490 A0 A0 450
Achatamento
Minirma 10 100 100 100 1,00 100 100 100 100 100 100 100 1,00
Maximo 50 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 5,00

Tabela 9. Pesos Factoriais dos itens da Formacgao

Communalidades
Inicial Extracéo
ltem1 1 0,221
Item3 1 0,004
Item5 1 0,564
Item6 1 0,083
Item8 1 0,388
Item9 1 0,005
ltem11 1 0,068
ltem12 1 0,188
ltem13 1 0,141
ltem14 1 0,536
ltem15 1 0,587
ltem16 1 0,342
ltem17 1 0,558

Método de extracgao:

principais
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Tabela 12. Matriz anti-imagem dos itens da Formacao

Matriz Anti-limagem

ltem1 Hem3 ltem5 Item8 Item& [tem® ltem11 ltem12 ltem13 ltem14 Item1Z ltem186 lten17

tem1| .681 -196 -257 057 131 025 227 104 057 -087  -144 A58 - 175
tem3 | - 195 15 -042 523 -049 .01 -339  -.089 052 -03¢ 048 -357 220
tem&| -267 -042 796 -217 -361 -014 -023 £Lar A200 -11e -225 0 108 -0560
ltemG| 057 523 =217 621 027 048 -020 -133 -157 23 083 -126 -104
tem& | 131 =049 -331 027 805 -009 .0e1 =225  -009 -068 -053 041 =092
Item®| 035 001 -014 048  -.009 .551 063 -044  -123 R 157 007 -.261

Corrzlag
doAnti- yepnqq) 227 -339  -023  -920 0B 063 598 -118 0 030 114 006 322 -.009

Imagem
ltem12) 104  -.039 087 -133 -226  -044 -118 0 719 051 =080 -307  -.001 016
ltem 13| 057 052 A20  -187 -009 -123 .030 .051 .685  -.356 010 037 -089

ltem14| - 087 -039 -116 126 -068 118 -114 -060 -356 800 -333 -071 -164
ltem15| - 144 048 -225 083 -083  1E7 0ce -307 010 -333 0 819 -032 -135

tem18, 159 =337 =106 -126 041 007 823 -.001 037 =071 -.032 .649 -393

tem17| -175 220 -050  -104  -0e2  -261 -009 16 -03¢  -164 -135 -303 91

Medida de Adequagac da
Amostra
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Empregabilidade

Tabela 16. Simetria, achatamento e normalidade dos itens da Empregabilidade

Statistics
ltem?2 ltem4 ltem7 ltem10
N Valid 97 94 92 95
Missing 0 3 5 2
Mediana 4,0000 3,0000 3,0000 4,0000
Assimetria -,409 -,434 -,588 -,274
Desvio-Padrao da ,245 ,249 ,251 ,247
Assimetria
Achatamento -,239 ,437 ,310 -,810
Desvio-Padrao do ,485 ,493 ,498 ,490
Achatamento
Minimo 1,00 1,00 1,00 2,00
Maximo 5,00 5,00 5,00 5,00

Tabela 18. Peso factorial dos itens da Empregabilidade

Communalidades
Inicial Extragédo
ltem2 1,000 ,428
ltem4 1,000 ,519
ltem7 1,000 ,580
Iltem10 1,000 ,425

Método de Extracgao: Analise das Componentes Principais
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Tabela 20. Matriz Anti-imagem dos itens da Empregabilidade

Matriz Anti-Imagem

ltem2 ltem4 ltem7 Item10
Corrglatigéo ltem2 , 735 -,093 -,228 -,180
Ant-imagem oma | -003 683 -,344 - 171
ltem7 -,228 -,344 ,669 -,149
Iltem10 -,180 -171 -,149 , 791

Medidas de Adequagado da Amostra
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Tabela 24. Simetria, achatamento e normalidade dos itens da Satisfacdo Laboral

Satisfacao profissional

Estatisticas
. Desvio-
" Mediana Assimetiia PE;rsg,;oc-ig Achatt:menlfcahdarta;?‘;:leen Minimo Maximo
Assimentria to
Validos Missing
Item1 95 2 5.0000 - 709 247 -087 490 1.00 7.00
Item2 95 2 6.0000 -1.015 247 484 490 1.00 7.00
Item3 97 1] 5,0000 -828 245 =014 485 1.00 7.00
Itermd 97 1] 5,0000 - 737 245 -365 485 1.00 7.00
Item5 97 1] 5,0000 -.620 245 -255 485 1.00 7.00
Item& 96 1 4,0000 014 246 -1,006 488 1.00 7.00
Item7 96 1 4,0000 -370 246 - 716 488 1.00 7.00
Items 96 1 4,0000 - 188 246 - 740 488 1.00 7.00
Item@ 97 1] 5,0000 -384 245 -1,082 485 1.00 7.00
Item10 95 2 5,0000 -538 247 108 480 1.00 7.00
Item11 97 1] 4,0000 - 220 245 -1.245 485 1.00 7.00
Item12 97 0 5.0000 - G389 245 -228 485 1.00 7.00
Tabela 25 . Peso factorial dos itens da Satisfacao
Comunalidades

Inicial Extraccéo

Item1 1,000 ,215

Item2 1,000 ,594

Item3 1,000 ,694

ltem4 1,000 ,710

Item5 1,000 711

ltem6 1,000 ,309

Item7 1,000 ,619

Iltem8 1,000 ,609

Item9 1,000 ,340

ltem10 1,000 ,623

Item11 1,000 ,751

ltem12 1,000 ,366

Método de Extracgao: Analise de Componentes Principais
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Tabela 28. Matriz Anti-imagem dos itens da Satisfacao

Matriz Anti-imagem

tern1 Itern2 [tema [temd Iterns ItemB Item? [teme Itemd Item10 ftern11 Itern12
Correlacan
Anti-
imagerm Item1 871 -100 070 112 -, 080 -242 -0a3 -181 127 -no3 - 087 137
Iterm32 -, 100 959 - 118 282 154 04 010 - 066 - 024 -,0og 002 -018
Item3 070 118 892 -.548 -085 - 185 -, 164 -,0a1 04 -078 130 =112
Itermd 12 -282 - 548 849 -318 188 03 103 =010 130 - 365 -.081
Iternd -,060 154 - 065 -318 934 -, 103 041 -,064 - 082 - 298 - 058 149
Itern -2 0 -85 164 103 B30 073 017 - 405 - 066 - 138 076
Item? - 083 01 - 164 ooz 04 T3 893 -47 - 093 -238 -, 163 185
Itern8 =181 -.0B8 -0 103 -.0B4 o7 -478 898 -.0a0 085 - 235 -.082
Itern3 127 -024 041 =010 -8z -405 -033 -,050 848 083 - 013 -333
[tern 10 -,0m3 -008 078 130 288 - 0BG 236 085 082 909 1] 237
Iterm 11 - 067 o2 180 -.365 -.088 -138 -163 -235 -013 -240 216 -07B
[tem 12 LY .08 112 Y 148 078 185 .08z 333 037 078 869

Medida de Adequacio de Amostra
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Tabela 32. Estatistica Descritiva das varidveis controlo e das variaveis
Formacao, Empregabilidade e Satisfacao Profissional

Estatistica Descritiva

Desvio-

N Média Padrao
Habilitagdes Literarias 96 1,9583 ,80677
Tempo de permanéncia 96 1,9583 ,80677
na empresa
Formagéo Certificada 93 1,6022 ,49211
Formagao 91 24,6813 5,35595
Empregabilidade 89 13,7303 2,53952
Satisfagédo 97 53,2680 14,33928
Valid N (listwise) 81

Tabela 33. Frequéncias estatisticas das Varidveis Controlo e Formacao,
Empregabilidade e Satisfacdo Profissional

Estatisticas

Tempo de
Habilitacbes permanéncia Formagéao
Literarias na empresa Certificada

Formagdo Empregabilidade Satisfacdo

Mean
Median

Desvio-
Padrao

Variance
Minimo
Maximo

validos
Missing

96

1
1,9583
2,0000
,8068

,651

96

1
1,9583
2,0000
,8068

,651

93

4
1,6022
2,0000
,4921

,242

91

6
24,6813
25,0000
5,3560

28,686

10
37,0000

89

8
13,7303
14,0000
2,5395

6,449

6
19,0000

97

0
53,2680
54,0000
14,3393

205,615

14
82,0000
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Anexo E

Pressupostos da RLS

1° Requisito- Preditor : Formacdo —p Critério: Satisfacdao

Sumério do Modelo”

Std. Change Statistics
R Error of R
Model Quadrado the Square F Sig. F
R Quadrado Ajustado Estimate Change Change df1 df2 Change
1 ,269° ,073 ,039 12,66663 ,073 2,166 3 83 ,098
2 ,490° ,240 ,203  11,53552 ,168 18,075 1 82 ,000

a. Preditores: (Constante), Habilitagdes Literarias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formagao Certificada
b. Preditores: (Constante), Habilitagdes Literarias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formagao Certificada, Formagéo

c. V. Critério:
Satisfagcdo
ANOVA®
Model Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Regression 1042,526 3 347,509 2,166 ,008?
1 Residual 13316,808 83 160,443
Total 14359,333 86
Regression 3447,744 4 861,936 6,477 ,000
2 Residual 10911,590 82 133,068
Total 14359,333 86

a. Preditores: (Constante), Habilitagdes Literarias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formacgéao Certificada

b. Preditores: (Constante), Habilitagdes Literarias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formagao Certificada, Formagao
c. V. Critério: Satisfagao
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Coefficients®

Modelo Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 69,579 6,542 10,635 ,000
Habilitaces Literarias ,131 1,688 ,008 ,078 ,938
Tempo de -2,872 1,700 -,182 -1,689 ,095
1 Permanéncia na
Empresa
Formacgéo -5,937 2,832 -,224 -2,096 ,039
Certificada
(Constant) 40,081 9,145 4,383 ,000
Habilitaces Literarias -,556 1,546 -,035 -,360 , 720
Tempo de -2,597 1,550 -,164 -1,676 ,098
Permanéncia na
2 Empresa
Formagao -2,940 2,674 -, 111 -1,100 ,275
Certificada
Formacgéao 1,023 ,241 ,426 4,251 ,000

a. Variavel Critério: Satisfagao
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Anexo F

Pressuposto da RLS

2° Requisito: Preditor : Formacao

—» Critério: Empregabilidade

Sumario do Modelo

Modelo Change Statistics
Std.
R Error of R
R Quadrado the Quadrado F Sig. F
R Quadrado Ajustado Estimate Change Change df1 df2 Change
1 ,165° ,027 -,010 2,57476 ,027 , 730 3 78 ,537
2 ,494b ,244 , 205 2,28435 ,217 22,093 1 77 ,000

a. Preditores: (Constante), Habilita¢oes Literdrias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formagdo Certificada

b. Preditores: (Constante), Habilitagdes Literdrias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formacdo Certificada, Formacao

c. V. Critério:
Empregabilidade
ANOVAc
Modelo Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Regression 14,528 3 4,843 , 730 ,537
1 Residual 517,094 78 6,629
Total 531,622 81
Regression 129,815 4 32,454 6,219 ,000
2 Residual 401,807 77 5,218
Total 531,622 81
a. Preditores: (Constante), Habilitagdes Literarias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formagao
Certificada

b. Preditores: (Constante), Habilitagbes Literarias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formagéo Certificada, Formagao

[ V. Critério:

Empregabilidade
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Coefficientes *

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Modelo
Std.
B Error Beta t Sig.
12,398 1,342 9,237 ,000
(Constant)
L ,431 ,353 ,138 1,221 ,226
Habilitacdes
Literarias
1 Tempo de -,087 ,353 -,028 -,246 ,806
Permanéncia
na Empresa
. ,427 ,584 ,082 ,730 ,467
Formagéo
Certificada
(Constant) 5913 1,822 3,245 ,002
L 277 315 ,089 ,882 ,381
Habilitacdes
Literarias
-,017 314 -,006 -,055 ,956
Tempo de
2 Ppermanéncia
na Empresa
1,042 ,535 ,201 1,950 ,055
Formacéao
Certificada
Formagcéo ,226 ,048 ,482 4,700 ,000

a. Variavel Dependente: Empregabilidade
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Anexo G

Pressuposto da RLS

3° Requisito: Preditor : Empregabilidade —p Critério: Satisfacao

Sumério do Modelo y,

Change Statistics

Modelo R R
R Quadrado Std. Error of  Square F Sig. F
R Quadrados Ajustado the Estimate Change Change df1 df2 Change
1 292% 085 051 12.52574 ;085 2,479 3 80 ;067
aaab e o ANOVAc ) ) . -
72 T ITIT PRLELIL A AA% L =T 7 =3 3 3 T T ?u LA

a. Preditores: ('(%Hﬁécﬁte), Habilitagéegwar'gaug?géoo de Rgrmanéngif 48 gdnﬁpéa, Formagao Certificadgige_

o TR
Empregaonaat

b. Preditores: %895%?1%9,“ Habilitagcoes Literéri1a1s§7TQ|4iBo de Permaﬁéncia na %ﬁp@és“a Formaggo4z:%rtificada e’067

Satisfagio  Resjdual 12551,529 80 156,894
c. Variavel Critério: Satisfacao
Total 13718,571 83
Regression 1517,702 4 379,426 2,457 ,052
2 Residual 12200,869 79 154,441
Total 13718,571 83

a. Preditores: (Constante), Habilitagdes Literarias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formagao Certificada
b.Preditores: (Constante), Habilitagbes Literarias, Tempo de Permanéncia na Empresa, Formagado Certificada e
Empregabilidade

c. Variavel Dependente: Satisfagao
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Coefficientsy

Model
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 69,525 6,461 10,760 ,000
Habilitagbes ,983 1,700 ,063 ,578 ,565
Literarias
Tempo de -2,891 1,700 -,185 -1,700 ,093
Permanénci
na Empresa
Formagao -6,492 2,801 -,250 -2,317 ,023
Certificada
2 (Constant) 59,380 9,296 6,387 ,000
Habilitagbes ,648 1,701 ,041 ,381 ,704
Literarias
Tempo de -2,838 1,687 -,181 -1,682 ,097
Permanénci
na Empresa
Formacgéo -6,860 2,790 -,265 -2,459 ,016
Certificada
Empregabilid ,821 ,545 ,162 1,507 ,136
ade

a. Variavel dependente Satisfacdo
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