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Resumo

Objetivo: A presente dissertacdo tem como principal objetivo estudar o Employer Brand
Attractiveness (EBA), os seus antecedentes e os seus consequentes. Dessa forma, o
conhecimento adquirido neste estudo pode ser utilizado para potenciar a atratividade
dos empregadores, contribuindo assim para o reforco da sua imagem no mercado e o
aumento da sua competitividade.

Metodologia: No ambito deste trabalho de investigacdao desenvolveu-se um questiondrio
online que contou com a participacdo de 217 pessoas que ndo se encontravam a
trabalhar. Posteriormente, para o respetivo tratamento dos dados, recorreu-se a
softwares estatisticos como o IBM SPSS Statistics e IBM SPSS Amos.

Resultados: Através das respostas aos questiondrios foi possivel responder ao objetivo
proposto, conseguindo concluir que o contelddo do trabalho, o saldrio, o prestigio e a
confianca sdo antecedentes do employer brand attractiveness, e que a intencdo de
candidatura, imagem organizacional e emogdes, 0os consequentes.

Contributos tedricos e praticos: Estes resultados contribuem juntamente com a literatura
existente para uma melhor compreensdao da variavel EBA, bem como dos seus
antecedentes e consequentes. Também contribuem para fornecer um suporte valido no
estabelecimento de estratégias para reforgar a atratividade da marca de uma empresa.
Originalidade: Este estudo inova essencialmente pela escolha da amostra e das varidveis
consequentes do modelo. Destaca-se o facto de o modelo que aqui se propdem testar
pela primeira vez o impacto do employer brand attractiveness nas emogdes e na imagem
organizacional. Contrariamente aos estudos anteriormente desenvolvidos em torno do
EBA, este estudo foca-se na preceptiva dos individuos que procuram emprego e ndo na

preceptiva dos individuos que ja se encontram a trabalhar numa empresa.

PALAVRAS-CHAVE: Employer brand attractiveness, antecedentes, consequentes, procura

de emprego.






Abstract

Objective: The present dissertation has as its main objective to study of the Employer
Brand Attractiveness (EBA), its antecedents and its consequents. That way, the knowledge
acquired in this study can be used to enhance the attractiveness of employers, thus
contributing to strengthening their image in the market and increasing their
competitiveness.

Methodology: As part of this research, an online questionnaire was developed in which
was registered the participation of 217 people who were not working. Subsequently, for
the respective processing of the data, we used statistical software such as IBM SPSS
Statistics and IBM SPSS Amos.

Results: Through the answers to the questionnaires it was possible to accomplish the
proposed objective, being able to conclude that the work content, salary, prestige and
trust are antecedents of employer brand attractiveness, and that the intention to apply,
organizational image and emotions, the consequents.

Theoretical and practical contributions: These results contribute together with the
existing literature for a better understanding of the EBA variable, as well as its
antecedents and consequences. They also help provide valid support in establishing
strategies to enhance a company's brand attractiveness.

Originality: This study innovates essentially on the choice of its sample and the
consequent variables of the model. It is noteworthy that the proposed study model tests
for the first time the impact of employer brand attractiveness on emotions and
organizational image. Contrary to previous studies on EBA, this study focuses on

jobseekers rather than those who are already working in a company.

KEYWORDS: Employer brand attractiveness, antecedents, consequents, job search.
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Capitulo 1 - Introducao

A economia atual é caracterizada por uma competicdo sem fronteiras. As organizac¢des
nunca tiveram numa situacao tao dificil para encontrar, gerir e cultivar talentos (Cheese,
Thomas, & Craig, 2007; Mohaptra, 2005). A importancia do conceito da atratividade do
empregador tem vindo a crescer numa economia onde as organizagdes concorrem para
atrair os melhores funciondrios (Ewing, Pitt, de Bussy, & Berthon, 2002), até porque para
sobreviver no mercado, todas as organizagdes querem contratar o melhor capital humano
(Verma & Verma, 2015).

A atracdo de talentos tornou-se muito dificil para as empresas e tornar-se-a cada vez mais
nos préximos anos (Chapman, Uggerslev, Carroll, Piasentin, & Jones, 2005; Johnson, 2000;
Michaels, Handfield-Jones, & Axelrod, 2001). Portanto, tanto a imagem da marca do
empregador no mercado de recrutamento, como o recrutamento do tipo certo de
talento, torna-se algo de critico (Ewing et al., 2002).

A construcdo de uma marca empregadora forte gera atitudes favordveis em potenciais
funciondrios (Berthon, Ewing, Li, & Hah, 2005) e molda as suas expectativas sobre o
emprego (Highhouse, Lievens, & Sinar, 2003), o que, por sua vez, possibilita que as
empresas obtenham uma vantagem competitiva sustentavel no mercado de trabalho pela
diferenciacdo dos seus concorrentes (Ronda, Valor, & Abril, 2018).

Embora os investigadores tenham abordado as fontes da atracao dos funcionarios nas
ultimas décadas, o primeiro artigo com o termo "Employer Brand" foi publicado por
Ambler e Barrow, em 1996 (Ronda et al., 2018).

O employer branding é um conceito relativamente novo e é o tipo mais importante de
branding nas organizacdes (Verma & Verma, 2015).

No marketing, a marca atribui um nome especifico a um produto ou grupo de produtos
de um vendedor, o que ajuda a reconhecer o produto e a diferencid-lo dos outros
concorrentes (Verma & Verma, 2015). Contudo, de acordo com Barrow e Mosley (2005),
o employer branding ndo é apenas usado para transmitir a mensagem sobre a persona de
uma empresa como empregador, mas também para adaptar as ferramentas e técnicas

gue sdo geralmente usadas para motivar e comprometer os funcionarios.



1.1 — Objetivo da investigacao

O que leva um candidato a optar por uma empresa em detrimento de outra no momento
da candidatura a um novo emprego? O que torna uma empresa mais ou menos atrativa
para um candidato? Estas s3ao algumas das questdes que motivam a realizagdo deste
estudo. Dessa forma, definiu-se como principal objetivo desta investigacao o estudo dos
antecedentes e consequentes do Employer Brand Attractiveness.

Assim sendo, foram escolhidos o conteddo do trabalho, a seguranca do trabalho, a
descricdo do cargo, o saldrio, a equidade, o suporte organizacional, o prestigio e a
confianga como potenciais antecedentes do EBA, e a intengao de candidatura, a imagem
organizacional e a emogdao como seus consequentes.

A definicdo do objeto central de estudo deve-se a recente importancia que este conceito
tem vindo a ganhar e a relativa escassez de literatura existente capaz de explicar, no
ambito nacional, todas as rela¢des propostas.

De forma a poder contribuir para literatura académica que gira em torno do Employer
Brand Attractiveness, foram definidos alguns objetivos especificos para este estudo:

a) Verificar se o conteudo do trabalho, seguranca do trabalho, descricdo do
cargo, saldrio, equidade, suporte organizacional, prestigio e confianga sado
antecedentes do employer brand attractiveness.

b) Verificar se a intencdo de candidatura, imagem organizacional e emoc¢do sdo

consequentes do employer brand attractiveness.

Terminada a definicdo dos objetivos desta investigacdao, de seguida sera apresentada a

estrutura deste trabalho.

1.2 — Estrutura do trabalho

Apds a apresentacdo do contexto em que se insere este estudo e dos seus objetivos é

importante identificar a estrutura que ird ser adotada.



Esta dissertagdo encontra-se dividida em 6 capitulos, sendo que o primeiro, intitulado
introducdo, compreende a introducdo ao tema, os objetivos da investigacao e a descricdo
da estrutura deste trabalho.

O segundo capitulo, revisdo da literatura e hipdteses, consiste na andlise tedrica das
variaveis em estudo, com o intuito de melhor compreender a sua importancia e a sua
definicdo. Neste capitulo sdo ainda definidas as hipdteses a considerar no modelo
conceptual posteriormente proposto.

No terceiro capitulo, modelo e hipdteses, é apresentado o modelo conceptual e as
respetivas hipdteses de investigacdo que servirdo de base para o desenvolvimento do
estudo.

O quarto capitulo, metodologia da investigacdo, descreve a metodologia adotada, indica
as escalas escolhidas para a recolha dados e apresenta a populagdao e amostra. Ainda
neste capitulo é explicado o desenvolvimento do questionario e por fim, sdo apresentadas
as analises estatisticas dos dados, mais propriamente, a analise fatorial exploratdria e a
analise fatorial confirmatéria.

No quinto capitulo, apresentacdo dos resultados, sdo descritas as variaveis, é indicado o
ajustamento do modelo estrutural e os resultados dos testes de hipdteses, sendo por fim
discutidos os resultados.

O sexto e ultimo capitulo, conclusdes, sintetiza os resultados e aponta as contribuicdes,

limitacOes e sugestbes para investigacGes futuras.






Capitulo 2 — Revisao da Literatura e Hipoteses

Neste capitulo é pretendido apresentar a revisdo da literatura necessaria a melhor
compreensdo das variaveis utlizadas, e de todos os conceitos essenciais que permitam

um melhor enquadramento tedrico.

2.1 — Employer Brand Attractiveness

Desde que a atratividade foi reconhecida como um ativo valioso para as empresas
modernas (Wilden, Gudergan, & Lings, 2010), que a importancia do employer branding
(EB) para a atragdo de talentos nas organizacdes estd a aumentar rapidamente (Rampl &
Kenning, 2012).

Embora os investigadores tenham abordado as fontes da atracdo dos funcionarios nas
ultimas décadas, o primeiro artigo com o termo "Employer Brand" foi publicado por
Ambler e Barrow em 1996 (Ronda et al., 2018).

A aplicagao dos principios da marca a gestao de recursos humanos tem sido denominada
“employer branding” (Backhaus & Tikoo, 2004). Segundo estes autores, cada vez mais as
empresas estdo a usar o employer branding para atrair candidatos e assegurar o
comprometimento dos atuais funciondrios com a cultura e estratégia da empresa.

A employer brand é definida como o pacote de beneficios funcionais, econdmicos e
psicoldgicos proporcionados pelo emprego e identificados com a entidade empregadora
(Ambler & Barrow, 1996) ou, segundo Sullivan (2004), uma estratégia de longo prazo e
direcionada para gerar a consciencializacdo e percecao dos funciondrios, potenciais
funcionarios e partes interessadas em relacdo a uma determinada empresa. A employer
brand apresenta uma imagem sobre a organizacdo (Sullivan, 2004). Essa imagem do
empregador refere-se ao conhecimento sobre a organizacdo (Tom, 1971) e a impressao
geral acerca da organizacdo tida pelas pessoas de fora da organizacdo (Barber, 1998).

As associacOes a employer brand moldam a imagem do empregador, o que por sua vez,
afeta a atratividade da organizacdo para com os potenciais empregados (Backhaus &

Tikoo, 2004). A importancia da atratividade organizacional para o recrutamento tem sido



explorada em areas relacionadas com a pesquisa sobre recursos humanos e marketing
(Gomes & Neves, 2011).

Percegdes de atratividade organizacional referem-se ao grau em que uma pessoa percebe
favoravelmente uma organizacdo como um lugar para trabalhar (A. L. Rynes, Bretz, &
Gerhart, 1991), ou, a desejabilidade geral percebida de trabalhar para uma organizagao
(Aiman-Smith, Bauer, & Cable, 2001). Estudos sugerem uma forte relacdo entre as
percecdes dos candidatos sobre a atratividade organizacional e as decisGes de escolha de
emprego (Gomes & Neves, 2011).

A pratica do employer branding baseia-se na suposi¢cdo de que o capital humano agrega
valor a empresa, e que por meio de um bom investimento em capital humano, o
desempenho da empresa pode ser aprimorado (Backhaus & Tikoo, 2004). A visdo baseada
em recursos (RBV) suporta esta situagdo, sugerindo que as caracteristicas dos recursos de
uma empresa podem contribuir para uma vantagem competitiva sustentavel (Barney,
1991). Indiscutivelmente a posse de recursos que sdo raros, valiosos, ndo substituiveis e
dificeis de imitar, permitem que uma empresa se posicione a frente de seus concorrentes
(Barney, 1991).

Um conceito estreitamente relacionado com a "employer brand" é o de "atratividade do
empregador" (Verma & Verma, 2015), que é definido como os beneficios totais que um
potencial funciondrio vé ao trabalhar para uma organizacdo especifica (Berthon et al.,
2005).

A importancia do conceito de atratividade do empregador tem vindo a crescer numa
economia onde as organizacdes competem para atrair os melhores funciondrios (Ewing
et al., 2002). A construcdo de uma marca empregadora forte gera atitudes favoraveis em
potenciais funcionarios (Berthon et al., 2005), o que por sua vez, permite que as empresas
obtenham uma vantagem competitiva sustentdvel no mercado de trabalho ao
diferenciarem-se dos concorrentes (Ronda et al., 2018).

Para entender melhor o employer brand attractiveness (EBA), é necessario reconhecer
ndo apenas quais os atributos da employer brand que sado relevantes, mas também os
beneficios e o valor percebido dos empregados derivados deles (Ronda et al., 2018).
Algumas pesquisas sugerem que o employer brand attractiveness pode ser explicada nao
apenas através de atributos funcionais como as oportunidades de remuneragcdo ou

promocdo, mas também através dos tracos de personalidade da marca (Lievens, 2007;



Lievens & Highhouse, 2003). Além disso, pode argumentar-se que os atributos do
trabalho relevantes para o employer brand attractiveness podem diferir, em geral, nos
diferentes setores (Rampl, 2014).

Os estudos sobre a employer brand abordaram ainda diferentes tipos de associa¢cdes em
relagdo as marcas empregadoras como meio de prever a atratividade de uma marca
empregadora para potenciais candidatos (Rampl, 2014). Em linha com estudos anteriores
(e.g Collins & Stevens, 2002; Lievens, 2007), o estudo de Rampl (2014) aplica o termo
“employer brand attractiveness” para indicar o desejo de potenciais candidatos

trabalharem para uma marca especifica.

2.2 — Antecedentes do EBA

2.2.1 — Conteudo do Trabalho

Os atributos do trabalho e da organiza¢do influenciam positivamente a atratividade, assim
como, a reputacdo da organizacdo influencia positivamente as perce¢des dos candidatos
sobre os atributos organizacionais e do trabalho e os comportamentos dos recrutadores
(Turban, Forret, & Hendrickson, 1998).

Com base nas proposicdes da teoria da expectativa, os académicos sugerem que os
candidatos se sentem mais atraidos por empregos que sdo percebidos como
fornecedores de resultados mais valiosos (Turban et al., 1998). Diversos estudos
evidenciam ainda que as percec¢des dos candidatos sobre o emprego e atributos
organizacionais, como o ambiente e o tipo de trabalho, tem um efeito direto positivo
sobre a atracdo de candidatos a empresas (Harris & Fink, 1987; Hornung, Rousseau,
Glaser, Angerer, & Weigl, 2010; Powell, 1984; S. L. Rynes & Miller, 1983; M. S. Taylor &
Bergmann, 1987).

Embora existam evidéncias de que a relevancia de certas ligacdes as marcas
empregadoras possam diferir entre setores (Highhouse, Thornbury, & Little, 2007;
Lievens & Highhouse, 2003), os resultados do estudo de Rampl e Kenning (2014) sugerem

gue o conteddo do trabalho parece ser particularmente relevante para criar marcas



empregadoras fortes, nomeadamente marcas empregadores de primeira escolha. Um
grupo de associacdes relacionadas as employer brands que é particularmente relevante
na situacdo de escolha de empregador, é o dos atributos do trabalho (que inclui o
conteudo do trabalho), e portanto, pode também sé-lo para tornar a marca numa
employer brand de primeira escolha (Rampl & Kenning, 2012).

Segundo o estudo de Rampl e Kenning (2014), o conteudo do trabalho foi identificado
como uma das Unicas associacOes significativas das employer brands para serem
consideradas como primeira escolha. Estes resultados estdao de acordo com pesquisas
anteriores sobre as percecbes da employer brand, nas quais a diversidade de tarefas
(analoga ao conteldo do trabalho), demonstra ter maior impacto na employer brand

attractivness (Lievens, 2007; Lievens, Van Hoye, & Schreurs, 2005).

Desta forma prevemos que:

H1: O conteudo do trabalho tem um impacto direto e positivo no EBA.

2.2.2 — Segurancga do Trabalho

Greenhalgh e Rosenblatt (1984) descrevem inseguranca no trabalho como a impoténcia
para manter a continuidade desejada, numa situacdo de trabalho ameacadora. J3
Jacobson e Hartley (1991) definem insegurancga no trabalho como uma discrepancia entre
o nivel de seguranca que uma pessoa experimenta e o nivel que ela prefere. Contudo, é
ainda possivel verificar muitas outras defini¢des, como por exemplo, as expectativas de
alguém sobre a continuidade da situacao de trabalho (Davy, Kinicki, & Scheck, 1997), uma
preocupacdo geral sobre a futura existéncia do trabalho (Rosenblatt & Ruvio, 1996), e a
percecdo de um empregado sobre uma potencial ameaca a continuidade do seu emprego
atual (Heaney, Israeli, & Houses, 1994).

Segundo Vander Elst, De Witte e De Cuyper (2014) apesar de os académicos diferirem na
forma como definem a inseguranca no trabalho, parece haver concordancia quanto a

varias caracteristicas de inseguranca no trabalho.



Primeiro, os académicos concordam com a suposicao de que a inseguranca no trabalho é
uma experiéncia subjetiva, resultante da percecdo e interpretacdo de uma pessoa sobre
o ambiente de trabalho real (Vander Elst et al., 2014). Isto significa que a mesma situac¢ao
objetiva pode resultar em diferentes sentimentos de incerteza entre os funciondrios
(Klandermans & van Vuuren, 1999; Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002). Em segundo lugar,
a inseguranc¢a no trabalho é vista como um fendmeno involuntdrio (De Witte, 2005;
Greenhalgh & Rosenblatt, 1984; Sverke & Hellgren, 2002). Em terceiro lugar, a
inseguranga em relagdo ao futuro estd no centro da experiéncia de inseguranga no
emprego (De Witte, 2005; Jacobson & Hartley, 1991; Sverke et al., 2002).

De acordo com estas caracteristicas, Vander Elst et al. (2014) definem inseguranga no
trabalho como a possibilidade subjetivamente percebida e indesejada de perder o atual
emprego no futuro, bem como o medo ou preocupacdes relacionadas a essa possibilidade
de perda de emprego (De Witte, 2005; Sverke et al., 2004).

A inseguranca no trabalho foi identificada como um dos fatores de stress mais
importantes da vida profissional (Witte, 1999) e tem sido associada a um bem-estar
mental e fisico deficiente, as atitudes prejudiciais em relagdo ao trabalho e a organizacao
e ao desempenho reduzido (Cheng & Chan, 2008; Probst, 2008; Sverke et al., 2002).
Além disso, os funcionarios com inseguranca no trabalho tendem numa situacdo de
impoténcia a afastar-se do trabalho e da organizacdo (por exemplo, comprometimento e
desempenho organizacional afetivos reduzidos) para reduzir o impacto negativo da
prépria inseguranga no trabalho ou uma possivel perda real de emprego no futuro
(Dekker & Schaufeli, 1995).

Neste sentido, a inseguranca no trabalho podera ter impacto no employer branding, visto
gue este, segundo Biswas & Suar (2016) tem como foco a gestdo da relacdo entre os

empregados-empregadores.

Desta forma propomos que:

H2: A seguranca do trabalho tem um impacto positivo e direto no EBA.



2.2.3 — Descricao do Cargo

O primeiro ponto de contacto entre um empregado e um empregador ocorre quando o
empregado recebe a informacdo sobre o trabalho (Biswas & Suar, 2016). Esse contacto
inicial pode acontecer durante uma apresentacdao num evento de recrutamento, num
campus ou numa entrevista (Biswas & Suar, 2016).

As descri¢Ges realistas de um emprego fornecem informagdes sobre o trabalho a
potenciais candidatos (O’Nell, Larson, Hewitt, & Sauer, 2001). De acordo com a teoria da
troca social, uma das partes fornece beneficios a outra parte, e a outra parte retribui
(Blau, 1964; G. Homans, 1958). Contudo, isso implica que o candidato deve conhecer os
aspetos positivos e negativos do trabalho para entender o papel que esta prestes a
assumir (O’Nell et al., 2001).

Como Salancik e Pfeffer (1978) sugerem, informar os funciondrios sobre os aspetos
negativos de um trabalho antes de o aceitarem pode remover um potencial de “bode
expiatdério” para a sua insatisfacdo posterior, pois ndo podem alegar que ndo sabiam que
as caracteristicas negativas existiam quando assumiram o trabalho.

Segundo Phillips (1998) estas descricbes para possiveis empregados criam
consciencializagdo sobre o trabalho e ajudam a reter funcionarios no longo prazo. Estas
praticas podem reduzir os custos de treino e rotatividade, eliminando pessoas que nao
guerem o tipo de trabalho que a empresa tem para oferecer (Backhaus & Tikoo, 2004;
Wanous, 1992).

Assim, os candidatos que recebem uma descricdo realista antes de decidirem aceitar os
cargos, poderdao perceber um bom ajuste entre os cargos e as suas necessidades no
momento em que iniciam o trabalho (Phillips, 1998). Quanto maior o ajuste entre as
expectativas e a realidade organizacional, maiores as reacdes afetivas e menores os
comportamentos de absentismo dos empregados (Wanous, 1980; Weitz, 1956).

Os individuos sentem mais atragdo por um trabalho apresentado com descricdes realistas
do que por uma mensagem de recrutamento tradicional (Coleman & Irving, 1997). Além
disso, os empregadores tornam a sua empresa mais atraente ao comunicar mensagens
especificas e apropriadas da marca, em vez de informagdes gerais ao mercado de

recrutamento (Wilden et al., 2010). Como as descri¢des realistas estdo relacionadas com
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niveis de atrito reduzido (Phillips, 1998), os empregadores devem fornecer uma descrigcao
realista dos empregos, de modo a que ndo surjam expectativas irreais entre eles (Biswas
& Suar, 2016).

Segundo Biswas e Suar (2016) uma descricdo de trabalho realista e bem planeada para os
potenciais funcionarios aprimora o employer branding. Estes autores estabelecem ainda

a influéncia positiva da descricao realista do trabalho no employer branding.

Desta forma prevé-se que:

H3: A descricdo do cargo tem um impacto direto e positivo no EBA.

2.2.4 — Salario

O Salario pode ser definido como uma quantia certa, paga com determinada
periodicidade ao prestador da atividade, como contrapartida da mesma (Cddigo do
Trabalho, 2018).

Agrawal e Swaroop (2009) indicam que o employer brand attractiveness em diferentes
setores é determinado principalmente através da percec¢ao do prdéprio trabalho, mas
também do salario fornecido.

Os atributos do empregador sdo tracos extrinsecos definidos pelas empresas e que
constituem a oferta de uma organizac¢do aos funciondrios (Ronda et al., 2018). Segundo
0s mesmos autores alguns exemplos de atributos do empregador incluem o salario.

As oportunidades de emprego podem ser vistas como produtos, e a sua avaliacao
baseadas em caracteristicas como o salario (Jiang & lles, 2011). Chapman, Uggerslev,
Carroll, Piasentin e Jones (2005) afirmam contudo, que um dos previsores da procura de
emprego ndo sdo os atributos em si, mas a interpretagao de como esses atributos podem
ajudar os funcionarios a satisfazer os seus préprios objetivos, ou seja, os beneficios que
os funciondrios obtém desses atributos sdo importantes na previsdo da escolha do
empregador (Ronda et al., 2018).

O salario tem sido tradicionalmente um atributo importante para a escolha de emprego

(Feldman & Arnold, 1978; Schwoerer & Rosen, 1989; Zedeck, 1977). Sendo que algumas
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organizagdes recorrem a oferta de saldrios de topo na sua industria, na tentativa de atrair
os melhores candidatos, enquanto outras oferecerem saldrios médios e usam outros
incentivos para atrair candidatos (Honeycutt & Rosen, 1997).

Segundo Schwoerer e Rosen (1989) os individuos sdo significativamente mais propensos
a formar impressGes corporativas favoraveis e a aumentar as intengdes de procura de
emprego quando o salario esta acima da média.

No seu estudo sobre potenciais candidatos Lievens e Highhouse (2003) indicam que o

salario é um dos melhores previsores da employer brand attractiveness.

Desta forma supde-se que:

H4: O saldrio tem um impacto positivo e direto no EBA.

2.2.5 - Equidade

Em semelhanga aos precos dos servicos para os clientes, a equidade nas recompensas
fornece uma linha base para a marca (Biswas & Suar, 2016). Estes autores defendem que
a equidade na administracdao de recompensas implica que o racio dos inputs e outputs do
empregado é igual ao racio de inputs e outputs da pessoa de comparacao. Inputs sao a
educacdo, experiéncia, esforco, capacidade, responsabilidade, antiguidade, género,
conhecimento e habilidades (Konopaske & Werner, 2002). Outputs sdo o pagamento,
beneficios, promocdes, status e reconhecimento (Konopaske & Werner, 2002).

A teoria da equidade (Adams, 1963) sugere que os empregados percebem a desigualdade
guando comparam os seus resultados ou recompensas recebidas, e o que com base na
comparacdo de outro referente, deveriam ter recebido (Adams, 1965). Isto esta de acordo
com a teoria da justica distributiva, que sugere que os individuos comparem as suas
alocagbes com as de um outro referente e avaliem se sdo sobrepagas ou mal pagas (G. C.
Homans, 1961). Caso isso ndo se verifique, a equidade existe (Biswas & Suar, 2016).

A falta de equidade diminui o desempenho dos funcionarios, a cooperacdo entre colegas
e a qualidade do trabalho (Pfeffer & Langton, 1993). A equidade nas recompensas é usada

em empresas que tenham estabelecido o employer branding para revelar a cultura da
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empresa a atuais e potenciais funcionarios (CIPD, 2010). Os Empregados preferem
sempre trabalhar numa empresa na qual sdo bem tratados e recompensados de forma
justa (Biswas & Suar, 2016). Pagar o salario mais alto no mercado pode ndo aumentar a
retencdo, mas ser competitivo e justo sim (S. Taylor, 2002).

Assim, administrar de forma justa e apropriada as recompensas pode melhorar o

employer branding (Biswas & Suar, 2016).

Desta forma prevemos que:

H5: A equidade tem impacto direto e positivo no EBA.

2.2.6 — Suporte Organizacional

O suporte organizacional percebido (POS) refere-se a uma convicgdo geral de que a
organizacdo valoriza a contribuicdo do colaborador e se preocupa com o seu bem-estar
(Rhoades & Eisenberger, 2002).

Ambientes de suporte permitem que os membros experimentem, tentem coisas novas, e
gue até falhem sem medo das consequéncias (Kahn, 1990). Os membros da organizac¢do
sentem-se seguros em ambientes de trabalho caracterizados pela abertura e apoio (Saks,
2006).

Assim sendo, o suporte organizacional percebido cria por parte dos funciondrios a
obrigacdo de se preocuparem com o bem-estar da organizacdo e ajudarem a organizacao
a alcancar os seus objetivos (Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001). Segundo Rhoades e
Eisenberger (2002) constatou-se que o POS estd relacionado a uma série de resultados
favoraveis (por exemplo, satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional,
desempenho).

Além disso, como os funcionarios tendem a ver a orientacao do seu supervisor em relacdo
a eles como indicativos do apoio da organizacdo (Rhoades & Eisenberger, 2002), o suporte
percebido do supervisor (PSS) é também um importante indicador do envolvimento dos

funcionarios (Saks, 2006).
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May, Gilson e Harter (2004) descobriram que as rela¢des de apoio do supervisor estavam
positivamente relacionadas com a seguranca psicolégica. Descobriu-se ainda que as
relagdes interpessoais de apoio e confianga, bem como a gestdo de apoio, promovem a
seguranca psicolégica (Kahn, 1990).

Um aspeto importante da seguranc¢a decorre da quantidade de cuidados e apoio que os
funcionarios percebem ser fornecidos pela sua organiza¢do e pelo seu supervisor direto
(Saks, 2006).

Quando os funcionarios percebem que a organiza¢do valoriza as suas contribuicGes e
bem-estar, sentem-se obrigados a retribuir (CIPD, 2011), a demonstrar maior
desempenho, maior inovacdo e menor absentismo e rotatividade (Eisenberger,
Cummings, Armeli, & Lynch, 1997; J.P. Meyer & Allen, 1997). Quando os funcionarios
reconhecem que a empresa lhes fornece suporte, o employer branding melhora (Biswas

& Suar, 2016).

Desta forma supomos que:

H6: O suporte organizacional tem um impacto direto e positivo no EBA.

2.2.7 — Prestigio

Uma empresa é prestigiada se inspirar pensamentos de fama e renome na mente
daqueles que ouvem falar dela (Highhouse et al., 2003).

O prestigio organizacional percebido resulta de muitas fontes de informacao, incluindo
opinides de grupos de referéncia, boca-a-boca, relagbes publicas, informacbes
controladas externamente e comunicagao interna sobre a percecdo de pessoas de fora
da empresa (Smidts, Pruyn, & Riel, 2001).

A percecao desfavoravel dos funcionarios sobre aimagem da empresa pode agravar o seu
sofrimento (Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994) e estes podem deixar a empresa (Biswas
& Suar, 2016). Quanto maior a reputacao de uma empresa, mais os candidatos a emprego
percebem favoravelmente os atributos do trabalho e sentem um certo orgulho em

trabalhar para a empresa (Edwards, 2010).
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Uma quantidade consideravel de estudos mostra que as organizagdes com uma imagem
externa e uma identidade organizacional percebida atraente, tendem a estar associadas
a niveis mais altos de identificacdo organizacional (Dukerich, Golden, & Shortell, 2002).
Resultados semelhantes sdo encontrados em organizacdes que tém maior prestigio
percebido (Mael & Ashforth, 1992).

Este prestigio reflete um consenso social sobre o grau em que as caracteristicas da
empresa sdo consideradas positivas ou negativas (Highhouse et al., 2003). Este autor
afirma ainda que a qualidade normativa do prestigio de uma empresa é o que distingue
essa varidvel da atratividade da empresa ou das inten¢des em relacdo a uma empresa,
ambas centradas mais perto do individuo.

As percecdes dos candidatos sobre o prestigio da empresa tém beneficios simbdlicos
(Backhaus & Tikoo, 2004). Os beneficios simbdlicos dizem respeito as percecdes sobre o
prestigio da empresa, e a aprovacdo social que os candidatos imaginam ter, caso
trabalhem para a empresa (Backhaus & Tikoo, 2004).

A literatura de branding sugere que a importancia das funcoes simbdlicas (prestigio da
empresa) aumenta quando as diferencas funcionais (salario, férias, subsidio de férias)
entre as marcas sao limitadas (Backhaus & Tikoo, 2004; Highhouse et al., 2003).

Muitas vezes dentro do mesmo setor, fatores relacionados com o trabalho sdo
semelhantes, e portanto, é dificil para as organizacdes empregadoras diferenciarem-se
dos seus concorrentes (Highhouse et al., 2003). Este facto faz com que a gestdo tenha de
criar uma percec¢do positiva da imagem da empresa entre os funcionarios por meio de

comunicacao externa e interna para o employer branding (Biswas & Suar, 2016).

Desta forma prevé-se que:

H7: O prestigio tem um impacto positivo e direto no EBA.
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2.2.8 — Confianca

Confianca é geralmente entendida como a convic¢dao na sinceridade da segunda parte
(Moorman, Deshpandé, & Zaltman, 1993). Honestidade e confiabilidade tém sido
definidas como aspetos centrais da confianga (Rotter, 1967).

A confianca ndo sd varia entre as pessoas, mas também com a pessoa e com 0s
relacionamentos (Schoorman, Mayer, & Davis, 2007). Contudo, existem diferengas na
confianca em contexto organizacional pois esta difere da confianca entre as pessoas visto
abranger também os processos e principios institucionalizados da organiza¢ao (Searle et
al., 2011).

Portanto, as organizacGes podem afetar proactivamente a confianca na marca dos
consumidores (e também dos potenciais e atuais funcionarios) (Rampl & Kenning, 2012).
Adicionalmente, descobriu-se que a confianca aumenta o compromisso e a motivacao dos
funcionarios que ja trabalham para uma empresa (Heavey, Halliday, & Gilbert, 2011).
Além disso, as pessoas externas procuram sempre posicées numa empresa confidvel
(Biswas & Suar, 2016), ou seja, segundo o mesmo autor a confianga organizacional pode

melhorar o employer branding.

Desta forma supomos que:

H8: A confianca tem um impacto positivo e direto no EBA.

2.3 — Consequentes do EBA

2.3.1 — Intencao de Candidatura

O Recrutamento é definido como as atividades organizacionais que afetam o nimero e o
tipo de candidatos que se candidatam a uma posicdo aberta (R.D. Gatewood, Feild, &

Barrick, 2011).
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Os candidatos muitas vezes consideram varias organiza¢des quando tém a inten¢do de se
candidatar a um emprego, e podem usar a reputacdo corporativa como fonte de
informacgdes sobre as condi¢des de trabalho nas diferentes organizagdes (Cable & Turban,
2003). Reputagdo é definida como um conjunto de caracteristicas que sdo socialmente
construidas para uma organizacao, baseadas em acdes anteriores da organizagdo
(Weigelt & Camerer, 1988).

Existem varios estudos que encontraram uma relacdo positiva entre a reputagao
corporativa e as intengGes de se candidatar a um emprego (por exemplo. Belt & Paolillo,
1982; Cable & Turban, 2003; Edwards, 2010; Robert D. Gatewood, Gowan, &
Lautenschlager, 1993). No campo da psicologia, Edwards (2010) descobriu que, quando
uma organizacao tem uma boa reputacdo, as hipoteses dos potenciais empregados se
candidatarem a um emprego aumenta. Ja Collins e Stevens (2002) descobriram que as
percecdes positivas das organizacdes afetam as intencdes dos alunos se candidatarem a
um emprego nessas organizagoes.

Os jovens profissionais em geral, classificam o interesse pessoal, as oportunidades para
aplicar o conhecimento e o saldrio inicial como os trés principais atributos de um emprego
atraente (Fung, Min, & Yong, 1996), com preferéncia por recompensas extrinsecas (Ding,
1999). As empresas que oferecem uma remuneracdo generosa, formacao,
desenvolvimento e oportunidades de carreira serdao provavelmente as mais atraentes
para licenciados (Jiang & lles, 2011).

Estudos sugerem que tanto os atributos do trabalho como as caracteristicas
organizacionais influenciam o comportamento do candidato (Jiang & lles, 2011) como
Backhaus e Tikoo (2004) mencionam, o employer brand equity influencia potenciais
candidatos a candidatar-se ou ndo, e é o resultado desejado das atividades do employer

branding.

Desta forma prevé-se que:

H9: O EBA tem um impacto positivo e direto na intencdo de candidatura.
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2.3.2 — Imagem Organizacional

Nos ultimos anos, a identidade e a imagem organizacional tornaram-se objetos de estudo
bastante intensivo (Gioia, Schultz, & Corley, 2000). Os investigadores tém visto a imagem
organizacional como um conceito amplo, que inclui as no¢des que envolvem a forma pela
gual os membros da organizacdo acreditam que os outros vém a organizacdo (Dutton &
Dukerich, 1991).

A definicdo de imagem organizacional tem sido objeto de diversas conceptualiza¢es e
debates (Gioia et al., 2000). Segundo Dutton e Dukerich (1991) a imagem organizacional
é a maneira pela qual os membros da organizacdo acreditam que os outros vém a
organizacdo. Ja Whetten, Lewis e Mischel (1992) definiram a imagem como a maneira
pela qual as "elites organizacionais" gostariam que as pessoas de fora vissem a
organizacdo. Esta orientacdo destaca uma preocupacao da gestdo de topo em projetar
uma imagem da organizacdo baseada (idealmente) em identidade (Gioia et al., 2000).
Pode também assumir a forma da projecdo de uma imagem futura desejada (Gioia &
Thomas, 1996).

A imagem projetada no entanto, pode também abranger tentativas de transmitir uma
impressao socialmente desejavel e ser gerida de forma a enfatizar aspetos selecionados
de identidade, pode mesmo até ocultar ou deturpar a identidade (Gioia et al., 2000). De
facto, Bernstein (1984) sustentou que a imagem deveria ser definida como construcdo de
impressdes publicas criadas para atrair um publico.

Todas essas visdes no entanto, levam a imagem a ser essencialmente uma concegao
interna, isto é, perce¢cdes mantidas ou comunicadas por pessoas de dentro (Gioia et al.,
2000).

Ja Berg (1985) adotou uma abordagem mais externa, concentrando-se nas percecdes das
pessoas de fora, e definiu a imagem como a percecdo publica ou impressdo de uma
organizacao, geralmente associada a uma determinada acdo ou evento.

Embora os aspetos especificos da imagem e a forma como ela é derivada ndo sejam
totalmente compreendidos (Barber, 1998), descobriu-se que a imagem do empregador
influencia a atracdo do candidato a organizacdo (Belt & Paolillo, 1982; Robert D.

Gatewood et al., 1993; Tom, 1971; Turban & Greening, 1997).
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Uma explicagdo para o papel da imagem na atragdo, relaciona-se a atragdao por
similaridade (Byrne & Neuman, 1992) ou a adaptacdo da pessoa-organizacdo (Backhaus
& Tikoo, 2004). Quanto melhor a correspondéncia entre os valores da empresa e os
valores do individuo, maior a probabilidade de o individuo ser atraido para a organizacao
(Cable & Judge, 1996; Judge & Cable, 1997; Schneider, 1987).

O desenvolvimento da imagem das organiza¢cdes como potenciais empregadores é o foco
do employer branding (Backhaus & Tikoo, 2004). Martin e Beaumont (2003) afirmam
também que o employer branding envolve a gestao da imagem da organizagao vista pelos

olhos dos seus associados e potenciais contratados.

Desta forma supde-se que:

H10: O EBA tem um impacto positivo e direto na imagem organizacional.

2.3.3 —Emocodes

Para a descricdo desta variavel é também considerado o afeto a marca, pois muitas vezes
na literatura sdo considerados conceitos estritamente ligados.

Respostas emocionais tém uma importancia crucial na tomada de decisdo e na orientacdo
do comportamento em geral (e.g. Bechara & Damasio, 2005; Naqvi, Shiv, & Bechara,
2006), mas também especificamente, para a escolha de uma marca (e.g. Deppe,
Schwindt, Kugel, Plafmann, & Kenning, 2005; Pawle & Cooper, 2006), compromisso (e.g.
Chaudhuri & Holbrook, 2002), ou lealdade (e.g. Evanschitzky, lyer, Plassmann, Niessing,
& Meffert, 2006).

O afeto a marca, conforme aplicado aos consumidores (ou aqui aos potenciais e atuais
empregados), é definido como o potencial de uma marca para provocar uma resposta
emocional positiva (Chaudhuri & Holbrook, 2001).

As emocoes sdo também relevantes na tomada de decisdo da employer brand a um nivel
fisioldgico (Rampl, Opitz, Welpe, & Kenning, 2011). Pesquisas sobre o employer branding
reconhecem a importancia das emocées para a atratividade da marca em geral (Rampl &

Kenning, 2012; Rampl et al., 2011).
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A ligacdo emocional do empregado ao seu empregador é normalmente avaliada pela
medicdo do compromisso (Steel, 2002), o desejo de manter a participacdo numa
organizagdo (John P Meyer & Allen, 1991), ou a construgao aliada da identificagcdo
(Riketta, 2005).

O prestigio externo impulsiona a identificagdo organizacional, na qual a componente
afetiva (sentimento de orgulho de fazer parte da organizagdo ou de se sentir reconhecido
nela) é importante (Smidts et al., 2001).

Quanto maior o ajuste entre as expectativas e a realidade organizacional, maiores as
reacGes afetivas e menores os comportamentos de abstencdo dos empregados (Wanous,
1980; Weitz, 1956).

A pesquisa de personalidade de marca do empregador sugere, que aplicar os conceitos
da marca do consumidor a um contexto de emprego é util para aumentar a variancia
explicada na atratividade da marca do empregador (Lievens, 2007; Lievens & Highhouse,
2003). Esta conclusao corrobora a opinido de que, o afeto a employer brand pode prever

o employer brand attractiveness (Rampl & Kenning, 2012).

Desta forma prevé-se que:

H11: O EBA tem um impacto positivo e direto nas emocdes.
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Capitulo 3 — Modelo e Hipdteses

No seguimento da revisdo de literatura, este capitulo tem como objetivo apresentar o
modelo conceptual definido para esta dissertacao e as sintetizar as respetivas hipdteses

de investigagao.

3.1 — Modelo Conceptual

Nos ultimos anos, diversos modelos estudaram o EBA. Desta forma, é essencial destacar
os autores utilizados na pesquisa bibliografica, que através dos seus contributos
permitiram a elabora¢ao do modelo base desta investigagdo, nomeadamente: Biswas e
Suar (2016), Rampl (2014), Vander Elst et al. (2014), Saks (2006), Highhouse et al. (2003),

Rampl e Kenning (2012), Bellou, Chaniotakis, Kehagias e Rigopoulou (2015).

Apds a descricdo, no capitulo anterior, dos antecedentes e consequentes do employer
brand attractiveness, é apresentado em seguida o esquema do modelo conceptual

utilizado nesta investigacao.

Figura 1 - Modelo Conceptual

Conteudo do trabalho HL
Seguranca do trabalho H2
Descricdo do Cargo i
K Intengdo de Candidatura
Saldrio e
Employer Brand Attractiveness Ho Imagem Organizacional
Equidade . Wil
EmogBes
Suporte Organizacional f
Prestigio (i
Confianga He

Fonte: Realizacdo Propria
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3.2 — Hipoteses de Investigacao

Através do modelo conceptual e das relagdes entre as varidveis, é possivel a formulagdo

de 11 hipéteses. Desta forma, apds fundamentadas e definidas as respetivas relacdes, é

apresentada neste capitulo uma tabela resumo com as hipdteses de investiga¢cdo deste

trabalho.

Tabela 1 - Conjunto de hipdteses
H1 O conteldo do trabalho tem um impacto direto e positivo no EBA.
H2 A seguranca do trabalho tem um impacto positivo e direto no EBA.
H3 A descricdo do cargo tem um impacto direto e positivo no EBA.
H4 O salario tem um impacto positivo e direto no EBA.
H5 A equidade tem impacto direto e positivo no EBA.
H6 O suporte organizacional tem um impacto direto e positivo no EBA
H7 O prestigio tem um impacto positivo e direto no EBA
H8 A confianca tem um impacto positivo e direto no EBA
H9 O EBA tem impacto direto e positivo na intencdo de candidatura
H10 |O EBA tem impacto direto e positivo na imagem organizacional
H11 |O EBA tem impacto direto e positivo na emocao

Fonte: Realizacao Prépria
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Capitulo 4 — Metodologia da Investigacao

Neste capitulo serdo apresentados os instrumentos e os procedimentos adotados para o
cumprimento dos objetivos inicialmente propostos. Desta forma, entre varios outros
aspetos, iremos neste tdpico proceder a caracterizacdo da populacdo e amostra
selecionadas, apresenta¢cdao do método utilizado para recolha de dados e apresentacgao

dos resultados da analise fatorial exploratdria e confirmatoéria.

4.1 — Selecao da populacao e amostra

Segundo Marconi e Lakatos (2007, p. 41), podemos definir populagdo como “o conjunto
de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum”. Estes autores defende contudo que a recolha de informacdes sobre um ou mais
aspetos de um grupo numeroso, ou seja, o levantamento dos dados de todo o grupo
(populagdo), é uma pratica muitas vezes impossivel.

Sendo que os recursos dos investigadores sdao muitas vezes limitados, o processo de
amostragem consiste na andlise de uma parte do universo, de forma a que o investigador
possa propor as conclusdes e extrapolar para o universo (Hill & Hill, 2002; Marconi &
Lakatos, 2007). Uma amostra pode ser definida como “uma parcela convenientemente
selecionada do universo (populagdo) ” (Marconi & Lakatos, 2007, p. 41).

E essencial que a amostra recolhida seja o mais representativa possivel do universo. Uma
amostra diz-se representativa quando as unidades que a constituem tenham sido
escolhidas de modo a que a probabilidade de fazer parte da amostra seja a mesma para
todos os elementos da populacdo (Ghiglione & Matalon, 2001).

Sendo o tema deste estudo o employer brand attractivness, definiu-se como populacao
as pessoas que estdo numa situacao de procura de emprego e que ndo estejam
empregadas. Sendo impossivel conhecer e contactar toda a populacado definida, recorreu-
se a utilizacdo de uma amostragem ndo probabilistica por conveniéncia. Segundo
Coutinho (2014) e Prodanov e Freitas (2013), este tipo de amostragem é uma técnica

comum e consiste na selecdo de uma amostra acessivel ao investigador, onde se admite
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gue os elementos selecionados de forma ndo aleatdéria possam, de certo modo,
representar a populagao.

A recolha de dados foi feita via inquérito online, partilhado através de email, redes sociais
(ex. Facebook e Linkedin) e aplicacGes sociais (ex. Messenger e WhatsApp), tendo sido
recolhidas 371 respostas, das quais apenas 217 cumprem os requisitos definidos
anteriormente (individuos em situacdao de procura de emprego e que ndo estejam
empregadas).

De seguida procedemos a caraterizagdao da amostra final.

e Idade
Tabela 2 - Perfil da amostra: Idade

Idade Frequéncia absoluta | Frequéncia relativa
De 18 a 27 anos 133 61,3%
De 28 a 37 anos 70 32,3%
De 38 a 47 anos 6 2,8%
De 48 a 57 anos 5 2,3%
Mais de 58 anos 3 1,4%

Total 217 100,0%

Fonte: Realizacdo Prépria

Em relacdo a idade da nossa amostra (tabela 2), verificamos que a maioria dos inquiridos
(61,3%) tem idade compreendida entre 18 e 27 anos, sendo a segunda parcela mais
significativa (32,3%) representada pelo intervalo dos 28 aos 37 anos. Os restantes

intervalos, de 38 a 47 anos, de 48 a 57 anos e mais de 58 anos representam 2,8%, 2,3% e

1,4% respetivamente.

Tabela 3 - Perfil da amostra: Idade (minima, média e maxima)

Idade (Minima) 18 anos
Idade (Média) 27 anos
Idade (Maxima) 61 anos

Fonte: Realizacao Prépria
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Ainda referente a idade, é importante mencionar que a idade média se situou nos 27

anos, a minima nos 18 anos e a idade méaxima nos 61 anos.

e Género
Tabela 4 - Perfil da amostra: Género
Sexo Frequéncia absoluta | Frequéncia relativa
Feminino 118 54,4%
Masculino 99 45,6%
Total 217 100,0%

Fonte: Realizacdo Prépria

Quanto ao género (tabela 4), 118 dos inquiridos eram do sexo feminino, o que
corresponde a 54,4% da nossa amostra, sendo os restantes 99 individuos do sexo
masculino, o que representa 45,6% da nossa amostra. Assim sendo, no que respeita ao

género, os dados revelam um equilibrio entre os participantes.

e Estado civil

Tabela 5 - Perfil da amostra: Estado Civil

Estado Civil Frequéncia absoluta Frequéncia relativa
Solteiro(a) 155 71,4%
Casado(a) / Unido de facto 56 25,8%
Divorciado(a) 6 2,8%
Viuvo(a) 0 0%
Total 217 100,0%

Fonte: Realizacdo Prdpria
Em relacdo ao estado civil (tabela 5), podemos verificar que 155 dos inquiridos sdo

solteiros(as), correspondendo a 71,4% da nossa amostra, 56 sdo Casados(as) / Unido de

facto o que corresponde a 25,8% sendo os restantes 2,8% (6) eram Divorciados(as).
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¢ Nivel de escolaridade

Tabela 6 - Perfil da amostra: Nivel de escolaridade mais elevado que conclui

Nivel de escolaridade mais elevado que Frequéncia Frequéncia
concluiu absoluta relativa
Ensino basico primdrio 0 0,0%
Ensino basico preparatdrio (62 ano) 1 0,5%
Ensino secundario (92 ano) 1 0,5%
Ensino secunddrio (122 ano) 27 12,4%
Curso profissional/artistico 4 1,8%
Frequéncia universitaria/bacharelato 45 20,7%
Licenciatura ou superior 139 64,1%
Total 217 100,0%

Fonte: Realizacdo Prépria

No que diz respeito ao nivel de escolaridade mais elevado concluido (tabela 6), podemos
observar que mais de metade da amostra (64,1%) possui licenciatura ou superior.
Verificou-se ainda que 20,7% da nossa amostra tinha frequéncia
universitaria/bacharelato, 12,4% tinham o ensino secundario concluido (122ano), 1.8% o
curso profissional/artistico, 0,5% o ensino secundario (92ano) e 0,5% o ensino basico
preparatério (62ano). Nesta amostra ndo participou nenhum individuo sem o ensino

basico primario.

4.2 — Questionario

4.2.1 — Método de recolha de dados

Para a recolha de dados optou-se pelo método quantitativo. As pesquisas quantitativas,
guando utilizados instrumentos padronizados (questiondrios), sdo mais adequadas para
a investigacdo de opiniGes e atitudes explicitas dos entrevistados (Marconi & Lakatos,
2007). Segundo estes autores existem ainda algumas vantagens na utilizacdo deste

método, das quais se destacam, a economia de tempo e a obtencdo de um grande
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numero de dados, alcance de um maior nimero de pessoas simultaneamente e maior
liberdade nas repostas devido ao anonimato.

Embora se tenha optado por uma distribui¢do eletrénica do questionario é reconhecido
gue qualguer forma de aplicacdo terd vantagens e desvantagens associadas conforme o
método utilizado para a sua partilha, o nivel de instru¢dao dos inquiridos e o tipo de
investigacao a realizar.

Ap0ds a recolha de dados foram utilizados os softwares estatisticos IBM SPSS Statistics e
IBM SPSS Amos para a formacgdo da base de dados e a realizagao das analises estatisticas

subjacentes ao modelo das equacdes estruturais.

4.2.2 — Elaboracao do questionario

Segundo Moreira (2007, p. 233), o instrumento mais basico para a recolha de informacao
num inquérito é o questiondrio, sendo caracterizado como um “conjunto de perguntas
estandardizadas”. O questionario deve incluir uma nota explicativa da natureza da
pesquisa, a sua importancia e a necessidade de obtencdo de respostas, tentando dessa
forma estimular o interesse do recetor para que ele efetivamente responda ao
guestionario (Marconi & Lakatos, 2007). Em relacdo a sua forma, e por se tratar de um
procedimento padronizado, o questiondrio deve ser formado por perguntas fechadas ou
de resposta fixa.

Contudo na andlise de opinides e atitudes recorre-se normalmente ao uso de respostas
graduadas, com base em escalas. Segundo Marconi e Lakatos (2007) e Moreira (2007)
estes procedimentos sdo utilizados aguando da medicdo da atitude e permitem ndo so
conhecer a direcdo da atitude mas também a sua intensidade.

Dessa forma, neste trabalho optou-se por um inquérito para inquirir os sujeitos da
amostra, questiondrio este constituido por 11 sec¢des (pdginas). A primeira seccdo
corresponde a introducdo, onde se pede a cooperac¢do no preenchimento, se apresenta a
razdo do estudo, se refere o anonimato e confidencialidade, e se apresenta o nome da

instituicdo. Nesta seccdo era ainda feita uma pergunta relativa a situacdo de
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empregabilidade atual de modo a filtrar os questionarios e garantir que apenas os que se
encontravam numa situacdo de ndo empregabilidade responderiam as perguntas.

A segunda sec¢do era apenas visivel a quem escolhesse a opgao “sim” (estar atualmente
empregado), ou seja, embora contabilizados em termos de nimero de respostas totais,
estes questiondrios ndo pertencem a amostra e dessa forma ndao respondiam as restantes
perguntas do questiondrio.

Na terceira seccdo é colocada uma questdo para auxiliar a resposta ao questionario,
gquestdo essa que pede para indicarem o nome de uma empresa onde gostariam de estar
a trabalhar atualmente. Esta empresa servia de referéncia para o preenchimento das
restantes questdes do inquérito. Posteriormente nesta seccdo e até a décima sao
colocadas todas as questdes agrupadas segundo as varidveis do estudo, os antecedentes
(conteudo do trabalho, seguranca do trabalho, descricdo do cargo, saldrio, equidade,
suporte organizacional, prestigio, confianca) a variavel central (employer brand
attractiveness) e os consequentes (intencdo de candidatura, imagem organizacional,
emogoes).

De forma a mensurar eficientemente as respostas dos inquiridos, adotou-se a escala de
Likert, que segundo Moreira (2007, p 241) é “um dos formatos mais utilizados quando se
deseja perguntar vdrias questdes que partilham as mesmas op¢des de resposta”. Este
procedimento consiste na apresentacdo das proposi¢cdes de forma a que os inquiridos
escolham numa escala a op¢ao que melhor traduz a sua opinido (Carmo & Ferreira, 2008).
A escala adotada foi a escala de 7 pontos, sendo que os pontos 1- “Discordo totalmente”,
4- “Nem discordo nem concordo” e 7- “Concordo totalmente" sdo os uUnicos legendados
visto servirem de referéncia a escala, sendo os restantes (2,3,5,6), pontos intermédios
(ndo legendados) que tém apenas o intuito de ajudar a perceber a intensidade da opinido
dos inquiridos.

Por fim, na décima primeira sec¢do sao solicitados dados para a caracterizacdo do perfil
do inquirido como: sexo, idade, estado civil e nivel de escolaridade mais elevado
concluido.

O questionario foi desenvolvido na plataforma gratuita da Google Docs, tendo sido
posteriormente divulgado através de redes sociais, email e aplicagcbes sociais. O

guestionario completo foi anexado ao final desta dissertacdo (Anexo 1).
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4.2.3 —Varidveis

De seguida serdo apresentadas em formato de tabela todas as varidveis utilizadas no

guestiondrio, bem como o seu autor e respetivos itens. Todas as tabelas apresentadas no

ponto 4.2.3 s3o de realizagdo proépria.

Tabela 7 - Variavel:

Conteudo do Trabalho

Variavel

Autor

Itens

Conteudo do

Trabalho

Rampl (2014)

1- As principais atividades desta empresa sdo
interessantes.

2- Os projetos desta empresa sdao desafiantes.

3- As tarefas e responsabilidades nesta
empresa sdo interessantes.

Tabela 8 - Variavel:

Seguranca do Trabalho

Variavel

Autor

Itens

Seguranca do

Trabalho

Adaptado de
Vander Elst et al.

(2014)

1- Eu penso que as pessoas que trabalham
nesta empresa nado irdo perder o seu emprego
brevemente.

2- Eu penso que as pessoas que trabalham
nesta empresa irdo conseguir manter o seu
emprego.

3- Eu penso que as pessoas que trabalham
nesta empresa se sentem seguras em relagdo
ao futuro do seu emprego.

4- Eu penso que as pessoas que trabalham
nesta empresa irdo manter o seu emprego
num futuro préximo.
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E importante destacar que neste caso embora a varidvel seja apresentada como
“Seguranca do Trabalho” a varidvel no qual nos baseamos inicialmente para formular as
hipdteses de investigacao foi a “Insegurancga do Trabalho”. Os conceitos sao exatamente
0s mesmos, mas o segundo é a abordagem mais comum na literatura, sendo que esta

inversdo na escala original foi realizada com o intuito de facilitar a perce¢do desta variavel.

Tabela 9 - Variavel: Descricdao do Cargo

Variavel Autor Itens

1- A Informacdo apresentada nos anuncios de
recrutamento desta empresa é realista.

2- Esta empresa mantém as expectativas dos
potenciais funcionarios o mais realistas possivel.

3- Esta empresa comunica os aspetos favoraveis e
Descricio do Biswas e Suar desfavoraveis da oferta de emprego na fase de
recrutamento.
Cargo (2016)
4- Esta empresa considera que os candidatos tém
o direito de saber o que podem esperar ao entrar

para a funcao.

5- Os candidatos que consideram ndo ter o perfil
adequado ndo concorrem as ofertas de emprego
propostas por esta empresa

Tabela 10 - Variavel: Salario

Variavel Autor Itens

1- Esta empresa paga um saldrio acima da média.

2- O salario-base nesta empresa estd acima da
Salario Rampl (2014) | média.

3- Esta empresa oferece um conjunto de
compensacoes e beneficios interessante.
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Tabela 11 - Varidvel: Equidade

Variavel

Autor

Itens

Equidade

Biswas e Suar

(2016)

1- Os valores salariais estdo num nivel adequado,
garantindo que as pessoas queiram vir trabalhar
para esta empresa.

2- A equidade na gestdao de recompensas feita por
esta empresa reforga a sua imagem.

3- O sistema de recompensas desta empresa
reflete o tipo de trabalho que os funciondrios
fazem e o estilo de vida que levam.

4- Esta empresa faz uma alocagdo dos seus
recursos de uma forma equitativa.

5- A compensacdo nesta empresa € baseada na
performance
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Tabela 12 - Varidvel: Suporte Organizacional

Variavel

Autor

Itens

Suporte

Organizacional

Saks (2006)

1- Esta empresa preocupa-se realmente com o
bem-estar dos seus funcionarios.

2- Esta empresa tem em conta os objetivos e
valores dos seus funcionarios.

3- Esta empresa preocupa-se com 0s Seus
funcionarios.

4- Esta empresa preocupa-se com as opinides dos
seus funcionarios.

5- Esta empresa estd disposta a ajudar os seus
funciondrios quando eles precisam de um favor
especial.

6- Esta empresa estd disposta a ajudar os seus
funcionarios quando eles tém um problema.

7- Esta empresa desculparia um erro honesto por
parte dos seus funcionarios.

8- Mesmo tendo a oportunidade, esta empresa
ndo se iria aproveitar dos seus funcionarios.
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Tabela 13 - Varidvel: Prestigio

Variavel

Autor

Itens

Prestigio

Highhouse et al.
(2003)

1- Eu considero que os funcionadrios se sentem
orgulhosos de dizer que trabalham nesta empresa.

2- Eu penso que os funciondrios desta empresa
consideram-na um local reputdvel para se
trabalhar.

3- Eu penso que os funciondrios desta empresa
consideram que esta tem a fama de ser uma boa
empregadora.

4- Eu penso que os funcionarios desta empresa
consideram-na um local prestigiado para se
trabalhar.

5- Eu penso que os funciondrios consideram que
muitas pessoas gostariam de trabalhar nesta
empresa.

Tabela 14 - Variavel: Confianga

Variavel

Autor

Itens

Confianga

Rampl e Kenning

(2012)

1- Eu confio nesta empresa como empregadora.
2- Como empregadora esta empresa é segura.

3- Eu acredito nesta empresa como empregadora.
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Tabela 15 - Variavel: Employer Brand Attractiveness

Variavel Autor Itens

1- Eu aceitaria uma oferta de emprego desta

empresa.

Employer Brand | Rampl e Kenning

2-E i -

Attractiveness (2012) u pretendo candidatar-me a um emprego
nesta empresa.

3- Eu gostaria muito de trabalhar nesta empresa.

Tabela 16 - Varidvel: Intencdao de Candidatura

Variavel Autor Itens

1- Esta empresa seria uma das minhas primeiras
escolhas de emprego.

2- Euiria a uma entrevista de emprego desta

empresa, se esta me convocasse.

Intengdo de Highhouse et al. .
¢ g 3- Eu faria um grande esforco para poder trabalhar

Candidatura (2003) nesta empresa.

4- Eu recomendaria esta empresa a um amigo a
procura de trabalho.

5- Eu aceitaria uma oferta de emprego desta
empresa.
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Tabela 17 - Varidvel: Imagem Organizacional

Variavel Autor Itens

1- Esta empresa tem uma situagao financeira
sélida.

2- Esta empresa desenvolve produtos e servigo
inovadores.
Imagem Bellou et al.

Organizacional (2015) 3- Esta empresa é orientada para o mercado.
4- Esta empresa é sensivel a causas sociais.

5- Esta empresa preocupa-se com a protecdo do
meio ambiente.

Tabela 18 - Varidvel: Emoc¢des

Variavel Autor Itens

1- Esta empresa provoca sentimentos positivos.

2- Eu sinto emocgdes fortes e positivas por esta
empresa.

Emogoes Rampl (2014)

3- Esta empresa é uma marca emocional positiva.

4.2.4 — Pré-teste

E essencial testar um questionario antes da sua utilizacdo, sendo que tal é possivel através
da sua aplicagdo a uma parte reduzida da populagao, ou seja, através da realizacdo de um
pré-teste. De acordo com Moreira (2007), o pré-teste tem como objetivo comprovar se
as perguntas fazem sentido, se a sequéncia estd organizada de uma forma légica e se
duracdo é adequada. Serve ainda para verificar se as instrucdes dadas sdo suficientes

(Moreira, 2007).
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Desta forma “a analise de dados, apds a tabulagdo, evidenciara possiveis falhas
existentes; inconsisténcia ou complexidade das questdes; ambiguidade ou linguagem
inacessivel; perguntas supérfluas ou que causem embaraco (...) se as questées obedecem
a determinada ordem ou se sao muito numerosas ” (Marconi & Lakatos, 2007, p . 100).
Neste estudo o pré-teste foi aplicado a uma amostra de 30 pessoas com as mesmas
caracteristicas da populagdo alvo, tendo como principais objetivos verificar a
compreensdo das questdes (uma vez que foram traduzidas do inglés) e confirmar a
duragao do questiondrio. O pré-teste foi realizado por meio digital e sendo que o feedback
foi muito positivo nao foi realizada nenhuma alteragao significativa.

Do feedback recebido destacamos o tempo médio indicado pelos inquiridos que se situou
nos 8 minutos, e algumas dividas em relacdo a pergunta inicial que mencionava o termo
“trabalhador”, algo que gerou alguma confusdo em termos interpretativos para os
inquiridos pelo facto de ser um termo relativamente vago. Em relacdo a obrigatoriedade
da indicacdo de um nome de uma empresa existiram também algumas duvidas, pois
embora fosse obrigatdria a pergunta continha o termo “se entender”, dando assim a ideia
de ser opcional. Este feedback permitiu assim a realizacdo de pequenas alteracdes de
forma a tornar mais claro e percetivel o questionario.

Posteriormente realizou-se uma andlise fatorial exploratéria e todos os valores

permitiram-nos avangar com a investigacao.

4.3 — Andlise fatorial

Segundo Hair Jr., Anderson, Tatham e Black (2005, p. 91) podemos definir analise fatorial
como uma “classe de métodos estatisticos multivariados cujo propésito principal é definir
a estrutura subjacente numa matriz de dados”. Este tipo de andlise consiste no “conjunto
de técnicas estatisticas que procura explicar a correlagdo entre as varidveis observadas,
simplificando os dados através da reducdo num numero de varidveis necessarias para os
descrever” (Pestana & Gageiro, 2014, p. 519).

Assim sendo, de seguida serdo apresentados os resultados de dois tipos de andlises

fatoriais: a andlise fatorial exploratéria (AFE) e a analise fatorial confirmatdria (AFC).
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4.3.1 — Analise fatorial exploratéria

Na analise fatorial exploratérios normalmente recorre-se a utilizacdo de dois
instrumentos: o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de Esfericidade de Bartllet
(Damasio, 2012). Damasio (2012, p.215) refere ainda que o primeiro método indica o
qudo adequada é a aplicacdo da andlise para os dados, e o segundo avalia a “significancia
geral de todas as correlagdes numa matriz de dados”. Destaca-se o facto de que os niveis
de significancia do teste de esfericidade devem ser inferiores a 0,05 (Damdsio, 2012).

A interpretacdo dos valores do primeiro método (KMO) estdo apresentadas na tabela

abaixo.

Tabela 19 - Interpretacao do KMO

KMO Anadlise fatorial

1-0,9 Muito boa
0,8-0,9 Boa
0,7-0,8 Média
0,6-0,7 Razoavel
0,5-0,6 Ma

<0,5 Inaceitavel

Fonte: (Pestana & Gageiro, 2014)

Embora o software IBM SPSS utilize varios métodos de rotagdo de varidveis de modo a
gue os fatores sejam mais facilmente interpretaveis, neste estudo optou-se pelo método
de rotacdo ortogonal Varimax. De acordo com Pestana e Gageiro (2008) esta técnica
permite uma interpretacdo mais assertiva dos valores devida a eliminacdo de valores
intermediarios, a partir da diminuicdo dos loadings (pesos) mais baixos e do aumento dos
loadings (pesos) mais elevados.

Apds a realizacdo destes testes foi necessario proceder a anadlise da consisténcia interna
dos fatores, definida segundo Pestana e Gageiro (2014) como a propor¢cdo da
variabilidade nas respostas resultantes das diferentes opiniGes dos inquiridos. Para isso
foi utilizado o Alpha de Cronbach, que segundo Damasio (2012) é o método mais utilizado

para efetuar estudos em que as medic¢Oes sao realizadas num Unico momento, permitindo
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dessa forma calcular o indice de consisténcia interna. Os valores de interpretagao do

Alpha de Cronbach estdo apresentados na tabela abaixo.

Tabela 20 - Interpretacdo do Alpha de Cronbach

Valor

Consisténcia Interna

Alpha superior a 0,9
Alpha entre 0,8 e 0,9
Alpha entre 0,7 e 0,8
Alpha entre 0,6 € 0,7
Alpha< 0,6

Muito boa
Boa
Razoavel
Fraca
Inadmissivel

Fonte: (Pestana & Gageiro, 2014)

Apds efetuados todos os testes referidos anteriormente, obtiveram-se os resultados

apresentados na tabela abaixo.

Tabela 21 - Constituicdo final das variaveis

Variavel Alpha de 2:::';22 KMO Testede | % Vat:iz“mcia l.Jnidirnen-

Cronbach (>0,25) Barlett explicada sionalidade
Conteudo do trabalho 0,926 Sim 0,754 0,00 87,161 Sim
Seguranca do trabalho 0,932 Sim 0,831 0,00 83,138 Sim
Descricdo do cargo 0,858 Sim 0,807 0,00 66,684 Sim
Salario 0,930 Sim 0,717 0,00 87,762 Sim
Equidade 0,888 Sim 0,858 0,00 69,763 Sim
Suporte organizacional 0,951 Sim 0,902 | 0,00 74,949 Sim
Prestigio 0,948 Sim 0,883 0,00 83,284 Sim
Confianga 0,977 Sim 0,785 0,00 95,595 Sim
Employer brand attractiveness | 0,866 Sim 0,625 | 0,00 80,669 Sim
Intencdo de candidatura 0,919 Sim 0,874 | 0,00 77,363 Sim
Imagem organizacional 0,838 Sim 0,774 | 0,00 61,009 Sim
Emocgao 0,942 Sim 0,773 0,00 89,918 Sim

Fonte: Realizacdo Propria
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A partir da tabela da constituicdo final das varidveis, é possivel verificar a confiabilidade
da estrutura fatorial (Alpha de Cronbach) pois os resultados obtidos estdo na sua maioria
acima de 0,9, e na generalidade acima de 0,8, o que significa que a consisténcia interna é
boa. Em relacdo a correlacdo entre itens, a qual segundo a literatura deve ser superior a

0,25, verificamos que isso acontece para todas as varidveis.

Em relagdo ao indice KMO, verificamos que todas as varidveis apresentam valores acima
de 0,7, a excegao do employer brand attractiveness (0,625), o que indica que a analise
pode ser realizada pois existe uma boa correlacdo entre as varidveis. No caso do employer
brand attractiveness embora abaixo de 0,7 pode ser considerado para a analise porque é
ainda classificado como um valor razoavel. Através do teste de esfericidade de Bartlett foi
possivel concluir que todos os valores foram iguais a 0,00, ou seja, inferior ao limite 0,05.
Por fim, podemos observar que a variancia explicada foi em todos os casos superior a 60%
o que permite concluir que todas as varidveis sdo significativas, e ainda que todas as

varidveis sdo unidimensionais ou seja toda a informacdo esta centrada no primeiro fator.

4.3.2 — Analise fatorial confirmatoria

Apds a conclusdo da andlise fatorial exploratéria é necessario efetuar a andlise fatorial
confirmatdria, que é usada quando existe informacao prévia sobre a estrutura fatorial.
Segundo Schumacker e Lomax (2010) o modelo de equac¢des estruturais (MEE) pretende
promover um teste quantitativo do modelo teérico através do uso de diversos tipos de
modelos e da descricdo das relagGes entre varidveis. Esta técnica é utilizada para a
avaliacdo da qualidade do ajustamento do modelo de medidas tedrico a estrutura
correlacional observada entre varidveis (Maroco, 2014).

O MEE envolve dois aspetos cruciais: a medicdo das varidveis latentes (modelo de medida)
e a analise das relagdes entre essas variaveis (modelo estrutural) (Lisboa, Augosto, &
Ferreira, 2012).

Segundo Maré6co (2014, p. 19) é ainda possivel definir o modelo de medida como “a forma

como os constructos hipotéticos ou varidveis latentes sdo operacionalizados pelas

39



variaveis observadas ou manifestas”. Assim sendo, é possivel observar o modelo de

medida inicial na figura abaixo, seguido da respetiva analise da qualidade do ajustamento.

Figura 2 — Modelo de medida inicial

Propria

ao

Fonte: Realizag
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4.3.3 — Analise da qualidade do ajustamento do modelo

Apds a observagao do modelo, efetuou-se a escolha das medidas para a avaliagdo da
gualidade do ajustamento do modelo. Segundo Hair Jr. et al. (2005) existem diversas
medidas distintas para a avaliagdo do ajustamento. Esta fase de avaliagdo “tem como

objetivo avaliar o quao bem o modelo tedrico é capaz de reproduzir a estrutura

correlacional das varidveis manifestas na amostra sob estudo” (Maro6co, 2014, p. 43).

Para este estudo, e seguindo a literatura, foram aplicadas as medidas mais utilizadas para
este tipo de anélise, sendo elas: Qui-Quadrado (x?), Incremental Fit Index (IFl), Tucker-

Lewis Fit Index (TLl), Comparative Fit Index (CFl) e Root Mean Square Error of

Aproximation (RMSEA).

A tabela abaixo apresenta os valores de referéncia das medidas utilizadas.

Tabela 22 — Estatisticas e indices de qualidade de ajustamento

Estatistica Valores de referéncia Autores
X? - Quanto menor melhor (Maroco, 2010)
X?2/df >5 Ajustamento mau

12;5] Ajustamento sofrivel (Marbco, 2010)
11;2] Ajustamento bom
~1 Ajustamento muito bom
CFI <0.8 Ajustamento mau
TLI [0.8;0.90] Ajustamento sofrivel (Mardco, 2010)
[0.9;0.95] Ajustamento bom
20.95 Ajustamento muito bom
IFI >0.95 Ajustamento muito bom (Lisboa et al., 2012)
RMSEA >0.10 Ajustamento inaceitavel
]0.05-0.10] Ajustamento bom (Mardco, 2010)
<0.05 Ajustamento muito bom
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Apds a andlise do modelo de medidas inicial (tabela 23) foi possivel observar que os

valores do ajustamento ainda ndo eram adequados.

Tabela 23 - Fit da AFC do modelo de medidas inicial

Model Fit Amostra
IFI 0,85
TLI 0,84
CFI 0,85
RMSEA 0,08
X2/DF 2,53

Fonte: Realizacdo Prépria

Os valores dos indices obtidos encontram-se abaixo do que é considerado um bom
ajustamento, dessa forma foi necessario realizar modificacGes ao modelo para que os
valores dos indices melhorassem e consequentemente o ajustamento também.

Para a obtencdo de um melhor ajustamento do nosso modelo recorreu-se aos indices de
modificacdo para a sua reespecificacdo, que “consiste na modificacdo do modelo
eliminando vias nao significativas; libertando parametros anteriormente fixos, fixando
parametros anteriormente livres; e ou correlacionado erros de medida” (Maré6co, 2014,
p. 58). Desta forma foi removido o parametro com o maior indice de modificacdo e
reanalisado o modelo. Tendo melhorado significativamente o ajustamento, foi repetido
este processo até a obtencdao de valores representantes de um bom ajustamento.
Destaca-se o facto de terem sido efetuadas 7 eliminacbes, estando os valores finais

obtidos representados na tabela abaixo (tabela 24).

Tabela 24 — Fit da AFC apds analise dos indices de modificacdo

Model Fit Amostra
IF1 0,91
TLI 0,90
CFI 0,91
RMSEA 0,07
X2/DF 2,09

Fonte: Realizacdo Propria

42



Apds o processo de analise dos indices de modificacdo verificou-se que os valores dos
indices sofreram uma melhoria significativa, sendo que IFI (0,91), TLI (0.90), CFI (0.91) e
RMSEA (0,07) apresentam agora valores que indicam um bom ajustamento. O modelo de

medidas apds analise dos indices de modificacdo é apresentado na figura abaixo.

Figura 3 — Modelo de medidas apds analise dos indices de modificacao

Fonte: Realizacdo Propria

4.3.4 — Analise da qualidade do modelo de medida

Para além de um bom ajustamento na globalidade, o modelo precisa ainda de possuir um

bom ajustamento local (Mar6co, 2014). Lisboa et al. (2012) sugerem para esta andlise
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local a utilizagdo da fiabilidade de medidas das varidveis latentes e indicadores, bem como

a analise da validade discriminante.

e Fiabilidade de medida de cada indicador (individual-item reliability)

Este indicador é também designado por coeficiente de correlagdo multiplo (R?) e consiste
na avaliacdo do grau de correlacdo ao quadrado entre as varidveis latentes e os seus
indicadores. Valores de R? inferiores a 0,25, ou seja, que expliquem menos que 25% da
variancia da varidvel, podem indicar possiveis problemas de ajustamento local (Maroco,
2014). A andlise descrita é designada no IBM SPSS AMOS por Standardized Regression
Weights (SRW).

Esta condicdo foi verificada, sendo que todos os valores apresentados sdo superiores a
0,25 (tabela abaixo), admitindo dessa forma que o indicador de fiabilidade de medida

individual é bom.

Tabela 25 — Resultados da analise fatorial confirmatdria

Itens | SRW | C.R
WC - Conteudo do Trabalho
W(C1- As principais atividades desta empresa sdo interessantes. 0,901
WC2- Os projetos desta empresa sao desafiantes. 0,865 | 18,439
WC3- As tarefas e responsabilidades nesta empresa sao interessantes. 0,933 | 21,703
JS - Seguranga do Trabalho
JS1- Eu penso que as pessoas que trabalham nesta empresa nao irdo 0,828
perder o seu emprego brevemente.
JS2- Eu penso que as pessoas que trabalham nesta empresa irdo 0,848 | 15,338

conseguir manter o seu emprego

JS3- Eu penso que as pessoas que trabalham nesta empresa se sentem 0,904 (17,043
seguras em relacdo ao futuro do seu emprego.

JS4- Eu penso que as pessoas que trabalham nesta empresa irdo manter | 0,936 | 18,001
o seu emprego num futuro préximo.

JP - Descri¢do do Cargo

JP1- A Informacgdo apresentada nos anuncios de recrutamento desta| 0,799
empresa é realista.

JP2- Esta empresa mantém as expectativas dos potenciais funcionarios o | 0,889 | 14,533
mais realistas possivel.
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JP3- Esta empresa comunica os aspetos favordveis e desfavoraveis da
oferta de emprego na fase de recrutamento.

0,793 | 12,678

JP4- Esta empresa considera que os candidatos tém o direito de saber o
que podem esperar ao entrar para a fungdo.

JP5- Os candidatos que consideram nao ter o perfil adequado nao 0,43 | 6,248
concorrem as ofertas de emprego propostas por esta empresa

S - Salario

S1- Esta empresa paga um saldrio acima da média. 0,964

S2- O saldrio-base nesta empresa esta acima da média.

0,962 | 32,047

S3- Esta empresa oferece um conjunto de compensacdes e beneficios
interessante.

0,791 |17,393

E - Equidade

E1- Os valores salariais estao num nivel adequado, garantindo que as
pessoas queiram vir trabalhar para esta empresa.

E2- A equidade na gestdo de recompensas feita por esta empresa
reforga a sua imagem.

E3- O sistema de recompensas desta empresa reflete o tipo de trabalho
que os funcionarios fazem e o estilo de vida que levam.

E4- Esta empresa faz uma alocagao dos seus recursos de uma forma
equitativa.

E5- A compensacdo nesta empresa é baseada na performance 0,634
SO - Suporte Organizacional
SO1- Esta empresa preocupa-se realmente com o bem-estar dos seus 0,95

funcionarios.

SO2- Esta empresa tem em conta os objetivos e valores dos seus
funcionarios.

0,944 | 29,693

SO3- Esta empresa preocupa-se com os seus funcionarios.

0,956 | 31,561

SO4- Esta empresa preocupa-se com as opinioes dos seus funcionarios.

0,827 | 19,072

SO5- Esta empresa esta disposta a ajudar os seus funcionarios quando
eles precisam de um favor especial.

SO6- Esta empresa esta disposta a ajudar os seus funcionarios quando
eles tém um problema.

SO7- Esta empresa desculparia um erro honesto por parte dos seus
funcionarios.

S0O8- Mesmo tendo a oportunidade, esta empresa ndo se iria aproveitar
dos seus funcionarios.

P - Prestigio

P1- Eu considero que os funcionarios se sentem orgulhosos de dizer que
trabalham nesta empresa.

0,938

P2- Eu penso que os funcionarios desta empresa consideram-na um
local reputavel para se trabalhar.

0,901 | 22,979
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P3- Eu penso que os funcionarios desta empresa consideram que esta
tem a fama de ser uma boa empregadora.

0,842 | 19,046

P4- Eu penso que os funciondrios desta empresa consideram-na um
local prestigiado para se trabalhar.

P5- Eu penso que os funcionarios consideram que muitas pessoas
gostariam de trabalhar nesta empresa.

0,872 | 20,853

C - Confianga

C1- Eu confio nesta empresa como empregadora.

0,954

C2- Como empregadora esta empresa é segura.

0,967 | 35,199

C3- Eu acredito nesta empresa como empregadora

0,977 | 37,502

EBA - Employer brand attractiveness

EBA1- Eu aceitaria uma oferta de emprego desta empresa.

0,921

EBA2- Eu pretendo candidatar-me a um emprego nesta empresa.

0,616 | 10,461

EBA3- Eu gostaria muito de trabalhar nesta empresa.

0,886 | 20,555

IC - Intengdo de Candidatura

IC1- Esta empresa seria uma das minhas primeiras escolhas de emprego.

0,748

IC2- Eu iria a uma entrevista de emprego desta empresa, se esta me
convocasse.

0,883 | 13,88

IC3- Eu faria um grande esforco para poder trabalhar nesta empresa.

0,781 | 12,032

IC4- Eu recomendaria esta empresa a um amigo a procura de trabalho.

0,88 | 13,813

IC5- Eu aceitaria uma oferta de emprego desta empresa.

0,934 | 14,838

10 - Imagem organizacional

I01- Esta empresa tem uma situacao financeira sélida.

0,795

02- Esta empresa desenvolve produtos e servico inovadores.

0,801 | 12,402

I03- Esta empresa é orientada para o mercado.

0,723 | 10,984

I04- Esta empresa é sensivel a causas sociais. 0,65 | 9,694
|I05- Esta empresa preocupa-se com a protecdao do meio ambiente. | --——--

Em - Emogdes

Em1- Esta empresa provoca sentimentos positivos. 0,925

Em2- Eu sinto emocdes fortes e positivas por esta empresa.

0,93 | 24,081

Em3- Esta empresa é uma marca emocional positiva.

0,908 | 22,549

e Fiabilidade de cada variavel latente (Composite Reliability — CR)

Segundo Lisboa et al. (2012) este indicador é utilizado para medir aforma como cada uma

das variaveis latentes estd a ser medida pelo respetivo indicador. Para que se possa
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aceitar a hipotese de fiabilidade de cada varidvel é sugerido um valor superior a 0,7 (Hair
Jr. et al., 2005). Apds a analise deste indicador foi verificado que todos os valores obtidos
(tabela 25) cumprem este requisito.

O Alpha de Cronbach é ainda outro aspeto importante a considerar, pois indica uma
fiabilidade apropriada quando o seu valor atingir pelo menos 0,7 (Maréco & Garcia-
Marques, 2006). A analise realizada confirmou que todos os construtos usados cumprem
também este requisito (tabela 26 — Diagonal a negrito representa os resultados do Alfa

de Cronbach).

e Variancia Média Extraida (Average Variance Extracted — AVE)
Assim como os anteriores, este indicador estad relacionado com a confiabilidade, e
segundo Lisboa et al. (2012, p. 436) “avalia a proporcao da variancia dos indicadores
afetos a medicdo de uma determinada varidvel latente explicada por esse variavel
latente”. Para que se possa aceitar a hipotese de fiabilidade os valores obtidos devem ser
superiores a 0,5 (Hair Jr. et al., 2005). Os resultados da AVE estdo registados na tabela

abaixo (tabela 26) sendo que permitem-se concluir o cumprimento desta condicdo.

A tabela abaixo inclui os resultados obtidos para o desvio padrao (DP), Alpha de Cronbach

(diagonal a negrito), fiabilidade compésita (CR), variancia média extraida (AVE).
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Tabela 26 — Desvio Padrao, Matriz de Correlagdes e Alpha de Crobach — AFC final
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¢ Validade discriminante

Segundo Lisboa et al. (2012, p. 436) este indicador “avalia a extensdo com que os
indicadores afetos a medicdo de diferentes varidveis latentes se encontram
correlacionados entre si e, consequentemente, a extensdo com que as variaveis latentes
independentes se encontram correlacionadas entre si”. Para Mar6co (2014, p. 184) este
indicador “avalia se os itens que refletem um fator ndo estdo correlacionados com outros
fatores, i.e., os fatores, definidos por cada conjunto de itens, sao distintos”.

Podemos verificar se a validade discriminante fica demonstrada através da comparacgao
entre a variancia média extraida (AVE) e a correlagdo entre as variaveis latentes (Lisboa
et al., 2012). Se o quadrado da correlacdo entre varidveis latentes for inferior a variancia
média extraida (AVE) podemos concluir a validade discriminante (Fornell & Larcker, 1981).

Os resultados estdo apresentados na tabela abaixo.

Tabela 27 — Quadrado das correlagGes entre as varidveis

Variaveis X1 | x2 | X3 | x4 | x5 | X6 | X7 | x8 | x9 | x10 | x11 | Xx12 | AVE
Conteudo do trabalho
o) 0,810
Seguranga do trabalho 0,232 0,775
(X2)
Descri¢do do cargo (X3) 0,285 | 0,333 0,561
Salario (X4) 0,112 | 0,319 | 0,277 0,827
Equidade (X5) 0,227 | 0,229 | 0,569 | 0,424 0,652
(S;g)orte organizacional | 15, 15513 [ 0,491 | 0,187 | 0,466 0,791
Prestigio (X7) 0,353 | 0,229 | 0,274 | 0,240 | 0,230 | 0,440 0,79
Confianca (X8) 0,413 0,282 | 0,336 | 0,217 | 0,247 | 0,391 | 0,613 0,933
Employer brand

. 0,352 | 0,147 | 0,068 | 0,118 | 0,052 | 0,172 | 0,520 | 0,464 0,671
attractiveness (X9)
'&tl‘i)';gao de candidatura | ) o0 1 16910118 | 0,123 | 0,097 | 0,189 | 0,514 | 0,521 | 0,899 0,719
I(Tlalg)em organizacional | 1151089 0,305 | 0,248 | 0,277 0,393 | 0,394 | 0,469 | 0,379 | 0,382 0,555
Emocio (X12) 0,419 | 0,137 | 0,315 | 0,130 | 0,234 | 0,429 | 0,483 | 0,425 | 0,321 | 0,376 | 0,605 0,848

Fonte: Realizacao Prépria
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Apds a andlise dos dados foram encontradas 3 relagbes entre varidveis que nao
corroboravam essa validade (assinaladas a negrito na tabela 27). Assim sendo foi
necessario fazer um teste alternativo para confirmar a existéncia da validade
discriminante nestes casos em particular. Desta forma, efetuou-se o teste com um
modelo exclusivo de duas varidveis com a correlagao fixa em 1, concluindo-se que o
modelo é superior quando a correlagdo nao esta fixa, ou seja, é confirmada a validade
discriminante segundo Fornell e Larcker (1981).

Neste teste foi analisado o valor de x?, sendo que para se verificar a validade discriminante
o valor do modelo livre tem de ser inferior ao valor do modelo com covariancia fixa em 1.
Ap0s a realizacao deste teste verificou-se que existe validade discriminante para todas as

variaveis.

Tabela 28 — Validade discriminante (teste alternativo)

Variaveis x> Modelo livre cov)gzr:\;l::izlz:::‘m ;
JP<->E 56,319 62,204

EBA <->IC 157,242 175,688

IO <->Em 67,770 84,239

Fonte: Realizacdo Prépria

Apds a realizacdo de todos os testes necessarios para a analise fatorial confirmatdria, foi
possivel verificar que o modelo utilizado tem uma avaliagao positiva, ou seja, pode
considerar-se um bom modelo, permitindo assim avancar para a andlise do modelo

estrutural e respetiva avaliagdo de resultados.
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Capitulo 5 — Apresentacao dos resultados

Neste capitulo ira ser apresentado o modelo estrutural e os respetivos resultados.

Posteriormente realizar-se-a a analise do teste de hipdteses.

5.1 — Analise descritiva das variaveis

De forma a resumir a anadlise descritiva das varidveis, apresenta-se abaixo as respetivas
médias e desvios-padrdes, conseguindo assim perceber o comportamento da nossa

amostra de acordo com as informagdes obtidas com os questionarios.

Tabela 29 — Analise descritiva das varidveis

Variavel Média DP
Conteudo do trabalho 6,0937 0,8579
Seguranca do trabalho 5,7604 0,9006

Descricdo do cargo 5,2488 0,9381

Salario 5,1813 1,1636

Equidade 5,1359 0,7765

Suporte organizacional 5,3032 1,1104
Prestigio 5,9055 0,8597

Confianca 5,8464 0,9327

Employer brand attractiveness 6,1859 0,7396
Intencgdo de candidatura 6,1263 0,8573
Imagem organizacional 5,7915 0,8106
Emocao 5,7757 0,9644

Fonte: Realizacao Prépria

Através da analise da tabela 29 podemos perceber de forma geral que as respostas foram
todas acima de 5, sendo o employer brand attractiveness a varidvel mais valorizada com
6,1859 de média e a Equidade a menos valorizada com 5,1359. Tendo em conta a escala

usada podemos perceber que as varidveis conteudo do trabalho, employer brand
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attractiveness, e intencao de candidatura foram consideradas por parte dos inquiridos
como bastante importantes. As restantes varidveis encontram-se entre o valor 5 e 6 de
média, o que significa que foram consideradas como significativamente importantes. O
desvio padrdo atinge o maximo na varidvel salario (1,1636) e o minimo na employer brand
attractiveness (0,7396). Apenas 2 variaveis tém um desvio padrdo superior a 1, o que

evidencia uma maior diversidade nas respostas dos inquiridos.

5.2 — Resultados do ajustamento do modelo estrutural

Apds o estabelecimento das hipdteses propostas na investigacdo, avaliou-se o

ajustamento do modelo estrutural, sendo os resultados os apresentados na tabela abaixo.

Tabela 30 — Niveis de ajustamento do modelo estrutural

Model Fit Amostra
IFI 0,89
TLI 0,88
CFI 0,89
RMSEA 0,08
X2/DF 2,27

Fonte: Realizag¢ao Prépria

Os valores do Fit diminuiram ligeiramente, contudo devido a sua proximidade aos valores

de referéncia concluimos que o modelo estrutural apresenta um ajustamento adequado.
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Figura 4 — Modelo estrutural

Fonte: Realizacao Prépria

5.3 — Resultados e discussao

A seguinte tabela apresenta os resultados do teste de hipdteses, onde os valores de SRW
e P sdo utilizados para justificar as hipoteses testadas e validar se as mesmas tém ou nao

significancia estatistica.
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Tabela 31 — Resultado do teste de hipdoteses

. ~ Hipdtese
Hip. Rel RW P
L Saee S corroborada
H1 |Conteldo do trabalho - Employer brand attractiveness 0,411 *xk Sim
H2 [Segurancga do trabalho - Employer brand attractiveness 0,006 NS N3do
H3 | Descri¢do do cargo = Employer brand attractiveness -0,228 *x ~ Ndo
(sinal contrario)
H4 |Saladrio = Employer brand attractiveness 0,115 * Sim
H5 [Equidade - Employer brand attractiveness -0,174 * _ Naol .
(sinal contrario)
H6 |Suporte organizacional - Employer brand attractiveness 0,102 NS Nido
H7 | Prestigio - Employer brand attractiveness 0,36 xRk Sim
H8 | Confianca = Employer brand attractiveness 0,298 *xok Sim
H9 [Employer brand attractiveness - Intengao de candidatura 0,967 xRk Sim
H10 | Employer brand attractiveness - Imagem organizacional 0,669 *xk Sim
H11 | Employer brand attractiveness ->Emocao 0,664 *xok Sim

Nota: *** quando p<0,01; ** quando p<0,05;* quando p<0,1; NS quando p>0,1

Fonte: Realizacao Prépria

Apds a analise da tabela acima é possivel observar que apenas 4 das 11 hipdteses nao
foram corroboradas. A hipdtese 2 e 6 ndo foram suportadas pois o indicador P é superior
a 0,1, o que segundo a literatura corresponde a uma relagdao nao significativa. Por outro
lado, as hipoteses 3 e 5 ndao foram corroboradas pois o indicador SRW apresenta-se
negativo, ou seja, as variaveis impactam negativamente o employer brand attractiveness,
0 que vai contra as hipdteses formuladas inicialmente uma vez que previam um impacto
positivo. Todas as restantes hipdteses foram corroboradas.

E ainda importante referir que todas as hipdteses referentes a consequentes foram
corroboradas, sendo que as hipoteses ndo aceites dizem apenas respeito aos
antecedentes.

Tendo como base a tabela 31 é possivel verificar que existe uma relacao direta e positiva

entre o conteldo do trabalho e o employer brand attractiveness, corroborando assim a
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hipétese 1 (P <0,01; SRW=0,411), o que vai ao encontro do defendido por Lievens (2007)
e Lievens et al. (2005) nos seus estudos, ou seja, a diversidade de tarefas (anadloga ao
conteldo de trabalho) tem direto e positivo no employer brand attractiveness.

A hipdtese 2 (P>0,1; SRW=0,006) nao foi corroborada, ou seja, ndo foi possivel corroborar
a existéncia de uma relagdo positiva e direta entre a seguranca do trabalho e o employer
brand attractiveness, algo contrario ao defendido por Biswas e Suar (2016). O facto de
esta hipdtese nao ter sido corroborada pode dever-se ao facto da varidvel employer brand
attractiveness contemplar muitas coisas e o impacto da seguranc¢a do trabalho ndo ser
assim tao significativo.

A hipédtese 3 (P<0,05; SRW= -0,228) nado foi igualmente corroborada, mas neste caso o
problema prende-se com o facto do SRW ser negativo, ou seja, verificou-se que existe
uma relagdo negativa entre a descri¢cao do cargo e o employer brand attractiveness, algo
gue vai contra o apresentado por Biswas e Suar (2016). Segundo os resultados deste
estudo, uma descricdo de trabalho planeada e realista para potenciais funcionarios
influencia negativamente o employer brand attractiveness.

A relacdo entre o saldrio e o employer brand attractiveness é positiva e direta, sendo
dessa forma corroborada a hipétese 4 (P<0,1; SRW=0,115), o que vai ao encontro do que era
esperado e sugerido por Lievens e Highhouse (2003). Segundo estes autores, o salario é um
dos melhores previsores da atratividade aquando da procura de um emprego.
Semelhante a situacdo da hipdtese 3, também a hipétese 5 (P<0,1; SRW= -0,174) nao foi
corroborada, sendo que o defendido por Biswas e Suar (2016) ndo foi verificado neste
estudo. Neste caso é observado um valor de SRW negativo, o que implica que o efeito da
equidade no employer brand attractiveness é negativa, contrariamente ao definido na
hipotese que refere que a administracdo de forma justa e apropriada de recompensas
melhora a atratividade.

Por outro lado, neste trabalho de investigacdo, ao contrario do apresentado por Biswas e
Suar (2016), nao foi possivel corroborar a hipétese 6 que defendia o impacto direto e
positivo do suporte organizacional no employer brand attractiveness (P>0.1; SRW=0,102).
Esta situacdo a semelhanca do descrito em relacdo a hipdtese 2, podera ser justificada
pelo facto do impacto do suporte organizacional ndao ser assim tao significativo ou entao

devido a alguma dificuldade por parte dos respondentes na interpretacao desta variavel.
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Finalmente do lado dos antecedentes confirmaram-se as hipdteses que testavam o
impacto do prestigio e da confianga no EBA. Como vimos anteriormente Biswas e Suar
(2016) defendem que o prestigio tem um impacto direto e positivo no employer brand
attractiveness, o que foi igualmente corroborado neste estudo, e por consequente
suportada a hipétese 7 (P <0,01; SRW=0,36).

Em relagdo a hipdtese 8 (P <0,01; SRW=0,298), a mesma também foi corroborada, o que
significa que o impacto da confianca no employer brand attractiveness é positivo, indo
dessa forma ao encontro do sugerido por Biswas e Suar (2016). As empresas ao
trabalharem a questdo da confianca acabam por se tornar mais atrativa para os individuos
gue procuram emprego.

De seguida apresentacdo os resultados que dizem respeito aos consequentes do EBA. No
gue respeita a hipotese 9 (P <0,01; SRW=0,967), verificou-se que o employer brand
attractiveness tem impacto na intencdo de candidatura, correspondendo assim ao
indicado por Backhaus e Tikoo (2004). Ainda do lado das consequéncias, verificou-se que
a imagem organizacional se mostrou influenciada positivamente pelo employer brand
attractiveness, tendo dessa forma sido corroborada a hipdétese 10 (P <0,01; SRW=0,669).
Segundo Martin e Beaumont (2003) e Backhaus e Tikoo (2004) esta relacdo era esperada
uma vez que a atratividade tem um papel na imagem organizacional.

Por fim, a hipétese 11 (P <0,01; SRW=0,664) foi também corroborada, pois o impacto do
employer brand attractiveness sobre as emogdes é direto e positivo, confirmando desta
forma o que Rampl e Kenning (2012) sugerem, ou seja, que a atratividade esta

diretamente ligada as emocodes positivas em relacdo a marca do empregador.

5.4 — Conclusao

Neste capitulo foi inicialmente realizada uma analise descritiva das varidveis com vista a
observar as médias e desvios padrdes das mesmas, permitindo assim perceber, de forma
geral, a importancia atribuida pelos inquiridos a cada uma delas.

Posteriormente, foram indicados os niveis de ajustamento do modelo estrutural e o

respetivo teste de hipdteses. Os resultados observados permitiram concluir que o
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employer brand attractiveness é positivamente impactado por diversos antecedentes
(conteudo do trabalho, o salario, o prestigio e confianca), e que todos os consequentes
(intengao de candidatura, imagem organizacional e emogdées) sofrem um impacto direto
e positivo do employer brand attractiveness. E ainda importante realcar que existiram 4
hipéteses que ndao foram corroboradas (H2, H3, H5, H6), e que as possiveis justificacdes

foram abordadas ao longo do ponto anterior.
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Capitulo 6 - Conclusao

Este capitulo é dedicado as consideracdes finais desta dissertacdo. Os préximos tépicos
tém como objetivo apresentar as conclusGes que foram retiradas com base nos
resultados, assim como as contribuicdes praticas e tedricas do estudo, e ainda as
limitagOes e futuras linhas de investigacao.

O objetivo principal deste estudo foi entender quais as varidveis que impactavam no
employer brand attractiveness e quais as consequéncias do EBA.

Depois de definido o objetivo deste estudo, foi realizada uma revisdo da literatura de
forma entender qual o significado do termo employer brand attractiveness e perceber
guais os construtos que estariam relacionadas com esta variavel.

De forma a responder ao objetivo principal deste estudo, desenvolveu-se um
guestionario na plataforma Google Forms sendo posteriormente direcionado a populagdo
pretendida. No final foram registadas 217 respostas validas, que permitiram concluir
guais as variadveis definidas no modelo que realmente impactavam ou eram impactadas
pelo employer brand attractiveness.

Apds a recolha dos dados foi efetuada a andlise fatorial exploratdria e confirmatéria
recorrendo aos softwares estatisticos IBM SPSS statistics e IBM SPSS AMOS. No primeiro
foi construida a base de dados e feita a caracterizacdo da amostra e no segundo analisou-
se a qualidade do modelo de medidas e do modelo estrutural. Posteriormente
analisaram-se os resultados deste trabalho de investigacao.

Desta forma, através do teste de hipéteses foi possivel concluir que o employer brand
attractiveness tem um impacto positivo na intencdo de candidatura, imagem
organizacional e ainda nas emoc¢des em relacdo a entidade empregadora. Por outro lado,
verificou-se que o EBA é influenciado pelo conteudo do trabalho, salério, prestigio e pela
confianga. Através da andlise de alguma literatura como Bellou et al. (2015), Biswas e
Suar (2016), Highhouse et al. (2003), Rampl (2014), Rampl e Kenning (2012), Saks (2006)
e Vander Elst et al. (2014) foi possivel obter um melhor enquadramento das varidveis
definidas neste estudo.

Destaca-se ainda o facto de ter existido ainda a intencdo de perceber se alguma das
variaveis definidas no modelo inicial ndo teria impacto no EBA, ou nao seria impactada

por ela. O teste de hipdteses revelou que apenas 4 hipoteses definidas ndo foram
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corroboradas, sendo que a seguranca do trabalho, descri¢ao do cargo, equidade e suporte
organizacional nao mostraram ter qualquer impacto no EBA.
De seguida serdo apresentadas as contribui¢Ges tedricas e praticas deste estudo bem

como as limitagdes e futuras linhas de investigagao.

6.1 — Contribuicdes tedricas

Apesar da literatura sobre a atratividade das empresas ser abundante, o mesmo nao se
verifica para o employer brand attractiveness. A relevancia deste tema em particular sé
foi reconhecida quando Ambler e Barrow (1996) introduziram o conceito e destacaram a
importancia do seu estudo por parte dos académicos.

Assim, no que toca a sua contribuicdo tedrica, podemos afirmar que este estudo procurou
adicionar novos insights a discussdo do tema, nomeadamente através da insercao das
emogdes e imagem organizacional como varidveis consequentes, contrariamente a
abordagem mais comum e tradicional, que as coloca como antecedentes.

A informacgdo obtida neste estudo contribui ainda para o desenvolvimento de novas
investigacdes, o reforco das conclusdes dos estudos de outros autores (ex. Biswas & Suar,
2016) e ainda a discussao de novos insights e formas de abordar o tema no futuro.

O facto de estarmos perante mercados onde a competitividade e exigéncia sdo cada vez
maiores, torna essencial a exploracao deste tema para que o mesmo esteja adaptado a
esta realidade. Tendo em conta a atual importancia da atratividade dos empregadores,
tanto em termos nacionais como internacionais, é cada vez mais relevante perceber de

gue forma se pode melhorar a marca das empresas.

6.2 — Contribuicdes Praticas

Em termos praticos existem diversas contribuicdes. Numa economia onde as
organizacoes competem para atrair os melhores funcionarios e onde a importancia do

conceito da atratividade do empregador tem vindo a crescer (Ewing et al., 2002), é
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essencial compreender os conceitos que |lhe estdo associados, pois a atratividade é
reconhecida como um dos ativos valiosos das empresas modernas (Wilden et al., 2010).

Tendo esta ideia em mente, os resultados deste estudo permitem as empresas concluir
guais os pontos que devem ser trabalhados de forma a desenvolver uma marca
empregadora forte e eficaz, e dessa forma conseguir atrair melhores talentos,
diferenciando-se dos concorrentes e adquirindo vantagem competitiva sustentavel no
mercado (Ronda et al., 2018).

Com os resultados deste estudo as empresas conseguem perceber quais as variaveis que
impactam diretamente a atratividade da sua marca, como o conteudo do trabalho, o
salario, o prestigio e a confianca e como é que através delas podem reforgar a intencao
de candidatura, a imagem organizacional e as emogdes ligadas a marca.

Os marketeers podem através da informacao obtida e dos resultados deste estudo, definir
estratégias condizentes com a realidade dos candidatos, adequando a sua estratégia de
recrutamento e o desenvolvimento da sua marca empregadora tendo em conta os pontos
gue impactam o employer brand attractiveness.

Com base nas diversas hipdteses formuladas e analisadas, sdo propostas algumas
medidas ao nivel do marketing estratégico, nomeadamente, (1) a definicdo de um
conteudo de trabalho adaptado a realidade empresarial e ao candidato, de forma a tornar
a funcdo que ele esta prestes a ocupar algo de motivante e interessante, (2) a aplicacdo
de estratégias de desenvolvimento da marca tendo em vista a comunicacdo de valores
gue transmitam confianca e demonstrem o prestigio da mesma (ex: através da
participacdo em eventos de cariz social, apoio de causas nobres, etc...).

Desta forma, existira um impacto positivo no employer brand attractiveness, e por
consequente, um impacto direto e positivo na intencdo de candidatura (aumentando o
numero de candidatos), nas emog¢des dos candidatos e na imagem organizacional da

empresa.
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6.3 — Limitacdes e futuras linhas de investigacao

Uma das limitagdes prende-se com o facto de ser usada uma amostra de conveniéncia,
sendo que a partilha dos questionarios foi feita maioritariamente nas redes sociais através
de mensagens diretas e grupos de procura de emprego, o que significa que a amostra
utilizada ndo é probabilistica, limitando dessa forma os resultados obtidos. Num estudo
futuro é sugerido que a amostra utilizada seja probabilistica.

Devido a falta de tempo, recursos disponiveis e limitagcdes de algumas redes sociais, foi
impossivel recolher uma amostra verdadeiramente representativa da popula¢do. Ao
contrario de uma caracterizacao simplista da amostra, os estudos futuros podem realizar
testes de forma a perceber se algumas caracteristicas dos individuos (ex: a idade, género,
estado civil e escolaridade) tém influéncia nos resultados obtidos. Sugere-se também a
aplicacdo deste estudo a outros paises/culturas.

Por fim, sugere-se para estudos futuros o estudo de novos antecedentes e consequentes

do employer brand attractiveness.
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Anexos

Anexo 1 — Questionario

Inquérito sobre empregadores

Este questionario destina-se a recolher dados no ambito de uma dissertagio do Mestrado em
Marketing da Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra.

0 questiondrio é andnimo e estritamente confidencial.

Ao responder ao questiondrio, solicitamos que indique a respesta que julgar mais apropriada em
relagdo a cada uma das afimacdes.

N0 existem respostas certas ou erradas, pelo gque o importante é a sua sincera opinido.

0 questionario tem um tempo médio de resposta de cerca de 8 minutos. O sucesso deste estudo
depende muito da sua colaboragio, que desde ja agradecemos.

Cumprimentos,
Nuno Alves

* Required

Neste momento encontra-se empregado? *

() sim

() Néo

NEXT Page 1of 11

Mever submit passwords through Google Forms.

This content is neither created nor endorsed by Google. Report Abuse - Terms of Service
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(caso empregado - fim do questionario)

Inquérito sobre empregadores

Agradecemos que clique no link abaixo:

https://goo.gl/forms/ob8fRLSORxIEgzm.J2

BACK m O Page 11 0f 11

Mever submit passwords through Google Forms.

This content is neither created nor endorsed by Google. Report Abuse - Terms of Service
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(caso ndo empregado - procedia com o questionario, integrando a amostra)

4-MNem 7-
1- Discordo discordo
2 3 5 6 Concordo
totalmente nem totalmente

concordo

Eu penso que
35 pessoas
que
trabalham
P F Fey P Fy P £
nesta I\ .-'I I\ p’l I\ p’l I\ ‘__I I\_.-'I I\ .rl I\ p’l
empresando
irdo perder o
SeU emprago
brevemente.

Eu penso que

as pessoas

que

trabalham

wma O O O O O O O
empresa irdo

CONSequir

manter o seu

emprego.

Eu penso que
as pessoas
que
trabalham
nesta B
F Fey rd ra £
emDresa 5 I\ .-'I I\. .-’I I\ .-’I I\ .-'I I\_.-'I I\ .-'I I\ .-’I
sentem
Seguras em
relacéo ao
futuro do seu

emprego.

Eu penso que
35 pessoas
que
trabalham

i @0 O O O O O O

manter o seu
emprego
num futurg
proximo.
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A Informacéo
apresentada
nos andncios
de
recrutamento
desta
empresa é
realista.

Esta empresa
mantém as
expectativas
dos potencials
funcionarios o
mais realistas
possivel.

Esta empresa
COmunica os
aspetos
favordveis e
desfavoraveis
da oferta de
emprego na
fase de
recrutamento.

Esta empresa
considera que
0s candidatos
tém o direito
de saber 0 gue
podem
esperar ao
entrar para a
fungso.

Os candidatos
que
consideram
n&o ter o perfil
adequado ndo
CONCOrTem as
ofertas de
emprego
propostas por
esta empresa.

BACK

4-Mem

1- Discordo 7 3 discordo
totalmente nem
concordo

O o O O

NEXT [

Newver submit passwords through Google Forms.
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6

7-
Concordo
totalmente

Page 3 of 11



Inquérito sobre empregadores

* Reguired

As afirmagdes que se seguem sdo referentes & empresa em que pensou. Indique o seu grau de
concordancia/ discordancia com cada uma das afirmagces que se seguem:

*

Esta empresa
paga um
saldrio acima
da média.

0 salario-base
nesta empresa
estd acima da
média.

Esta empresa
oferece um
conjunto de
compensacies
e beneficios
interegsante.

1-
Discordo
totalmente

O

2

L8]
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4- Nem
discordo
nem
concordo

O

7-
Concordo
totalmente

O



4-Nem
1- Discordo discordo
totalmente nem
concordo

7-
Concordo
totalmente

wa
wn
=

0Os valores
salariais estdo
num nivel
adequado,

tind
fueas O C O O C O O
DESS035
queiram vir

trabalhar para
esta empresa.

A eguidade na

gestio de

recompensas

feita por esta O O O O O O O
empresa

reforga a sua

imagem.

0 sistema de
recompensas
desta empresa
reflete o tipo

e enane O o O O O O O

funcionarios
fazeme o
estilo de vida
que levam.

Esta empresa
faz uma

alocacdo dos

Seus recursos O O O O O O O
de uma forma

equitativa.

A
COMpensacao

nesta empresa O O O O O O O

& baseada na
performance.

BACK NEXT L Page 4 of 11

Mever submit passwords through Google Forms.
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Inquérito sobre empregadores

* Required

As afirmagfes que se seguem sdo referentes & empresa em que pensou. Indique o seu grau de
concordancia/ discordancia com cada uma das afirmagdes que se seguem:

*
4-Nem
1- discordo 7-
Discordo 2 3 nem 5 4] Concordo
totalmente concordo totalmente

Esta empresa
pr uDa-SE P Ty P P P P P
com o bem-estar '\._.-" '»._.-" '\_.-" '\_.-" '\_.-" '\_.—" '\_.—"
dos seus
funcionarios.
Esta empresa
atua de forma
responsavel com
a preocupaches o O O o O O
dos
funcionarios.
Esta empresa
envolve os . . _ . . . N

L ~ —~ o~ ~ ~ ~ o~
funCIonanos na I‘\._A‘I I\._A‘I I\._A‘I I‘\._A‘I I‘\._A‘I I‘\._JI I\._JI
tomada de
decisdes.

Esta empresa

apoia 0s seus

funcionarios,

para que eles

sejam capazes O O O O O O O
de cumprir os

seus objetivos

mais

desafiantes.

Esta empresa

oferece

formacdo, e

oportunidades

de L) W) \J W ) ) \_J
desenvolvimento

de competéncias

805 SeUs

funcionarios.
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Esta empresa
comunica de
forma aberta, c O o O O O O
honesta e
bidirecional.

Esta empresa
auxilia no
desenvolvimento

fomemds O O O O O O O

funcienarios (ex:
mentoring,
coaching, etc.).

Esta empresa

proporciona aos

seus

colaboradores O O O O O O O
um trabalho

desafiante e com

significado.

Esta empresa

proporciona aos
seus

men O O O O O O O

equilibrio na
relagdo trabalho-
vida pessoal.

BACK NEXT L Page 5of 11

Mever submit passwords through Google Forms.

This content is neither created nor endorsed by Google. Report Abuse - Terms of Service
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Inquérito sobre empregadores

* Reguired

As afirmagbes que se seguem sdo referentes 3 empresa em gue pensou. Indigue o seu grau de
concordancia/ discordancia com cada uma das afirmagdes que se seguem:

*
1- {;s-.cr:;r;l: 7-
e 2% nem 0 Gme
concordo
Mesta empresa
sintoque a

lideranga ndo

esta so nas O (ﬁ) (:‘ (ﬁ}' O (:‘ 'C_:'

palavras, mas B - N B B B
também nas
aghes.

Eu sinto que,
nesta empresa,

aforma como a O O O O O O O

lideranga atua é
ética.

Sinto que nesta

empresa os
lideres ddo o O O O O O 0 (—:'

exemplo.

Nesta empresa
a lideranga

e O o o O 0O O O

dos
funcionérios.

0
comportamento

da lideranga

nesta empresa O O O O O O O
& notdrio e

consistente.

Aimagem dos
lideres de topo
desta empresa O O O O O O O

é apelativa.
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Eu sinto que os
lideres desta

gmpsr;fgem ver O O O O @ O @)

para além do
curto-prazo.

Eu penso que 0s

lideres desta

empresa sao

capazes de O O O O O O O
atuar em varias

culturas.

Considero que

05 lideres desta

empresa tém

um bom O o O O O O O
entendimento

dos mercados

globais.

Eu sinto que os
lideres desta

empresa sao

capazes de lidar O O O O O O O
com a mudanga

constante.

Considero que
0s lideres desta
empresa sao

capazes de O O O O O O O

melhorar a sua
performance e a
da sua equipa.
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Inquérito sobre empregadores

* Reguired

As afirmacdes que se seguem sdo referentes a empresa em que pensou. Indique o seu grau de
concorddncia/ discordancia com cada uma das afirmagdes que se seguem:

*

Esta empresa
preocupa-se
realmente
com o bem-
estar dos
Seus
funcionarios.

Esta empresa
tem em conta
05 objetivos e
valores dos
seus
funcionarios.

Esta empresa
preocupa-se
COIM 05 SeUs
funcionarios.

Esta empresa
preccupa-se
COm as
opinifes dos
SeUs
funciondrios.

Esta empresa
estd disposta
a ajudar os
seus
funcionarios
guando eles
precisam de
um favor
especial.

1- Discordo
totalmente

~a

4 -MNem
discordo
nem
concordo

O O

87

7-
Concordo
totalmente



Esta empresa
esta disposta
a ajudar os

?uer"-llcsiunér'lns O O D O O O O

quando eles
t&m um
problema.

Esta empresa
desculparia
um erro

honesto por O o o o O O O

parte dos
SeUs
funcionarios.

Mesmo tendo
a
oportunidade,

esta empresa
nao se iria O O O O O O O
aprovertar dos

seus
funcionarios.
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Inquérito sobre empregadores

* Reqguired

As afirmagdes que se seguem sdo referentes & empresa em que pensou. Indique o seu grau de
concordancia/ discordancia com cada uma das afirmagdes que se seguem:

*

1 - Discordo
totalmente

Eu considero

que 0s

funcionarios

se sentemn

orgulhosos de O
dizer gue

trabalham

nesta

empresa.

Eu penso que

0s

funcionarios

desta

empresa O
consideram-

na um local

reputdvel para

se trabalhar.

Eu penso que

05

funcionarios

desta

empresa

consideram O
que esta tem

afama de ser

uma boa

empregadora.

[3%)
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4- Nem
discordo
nem
concordo

=]

? -
Concordo
totalmente



Eu penso que

05

funcionarios

desta

empresa

consideram- O O
na um local

prestigiado

para se

trabalhar.

Eu penso que

05

funcionarios

consideram

gue muitas

PESS0ES O O
gostariam de

trabalhar

nesta

empresa.

1 - Discordo
totalmente

Eu confio
nesta

empresa O (:}
como
empregadora.

Como

empregadora

esta empresa O O
& sequra.

Eu acredito
nesta

empresa O O
Como
empregadora.
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4 - MNem
discordo
nem
concordo

O

}" -
37 Concordo
totalmente

O O
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Inquérito sobre empregadores

* Required

As afirmagdes que se seguem sdo referentes & empresa em que pensou. Indique o seu grau de
concordancia/ discorddncia com cada uma das afirmagtes que se seguem:

*
4-Nem 7.
1- Discordo discordo
totalmente 2 2 nem 3 6 tg?ar:tr:r?gt.;
concordo
Eu aceitaria
uma oferta
de emprego O O O O @) O O
desta
empresa.
Eu pretendo
candidatar-
me a um
emprego O O O O O O O
nesta
empresa.
Eu gostaria
muito de
trabalhar O O O O O O O
nesta
empresa.
e NEXT oEEEE——— Page 9 of 11
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Inquérito sobre empregadores

* Required

As afirmagdes que se seguem sio referentes & empresa em que pensou. Indique o seu grau de
concordancia/ discordancia com cada uma das afirmagfes que se seguem:

&
4-Mem 7-
1 - Discordo 2 3 discordo 5 6 Concordo
totalmente nem totalmente
concordo

Esta empresa
seria uma das

ms 0 O O O O O O

escolhas de
emprego.

Euiria a uma
entrevista de
emprego

desta O O O O O QO O
empresa, se
esta me
CONVOCasse.

Eu faria um
grande
esforgo para
poder O O O O O 0O O
trabalhar
nesta
empresa.

Eu
recomendaria

esta empresa

aurm amigo 4 O O O O O O O
procura de

trabalho.

Eu aceitaria
uma oferta de

emprego O O O O O O O

desta
empresa.
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4 - Nem
1- Discordo discordo
totalmente nem
concordo

Esta

empresa

tem uma

situagdo O O D O
financeira

solida.

Esta

empresa

desenvolve

produtos e O O O O
Sevico

inovadores.

Esta

empresa é

orientada C) O {:} CJ
para o

mercado.

Esta

empresa é

sensivel a O O O O
causas

Sociais.

Esta

empresa

preocupa-se

coma O O O O
protecéo do

meio

ambiente.
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6

7-
Concordo
totalmente

O



4 - Nem

. . 7-
1 - Discordo 2 3 discordo 5 6 Concordo
totalmente nem totalmente
concordo
Esta
empresa

provoca O O O O O O O

sentimentos

positivos.

Eu sinto

emogies

fort

positvaspor | O O @ O O @ O
esta

empresa.

Esta
empresa é

uma marca O O O O O O O

emocional
positiva.
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Inquérito sobre empregadores

* Reguired

Por dltime, solicitamos-lhe alguma informacgéo para efectuarmos uma caracterizagéo do perfil
dos entrevistados:

Sexo *

() Masculino

() Feminino

Idade *

Estado Civil #

() Ssolteiro(a)
() casado(a)/Unido de facto
() Divorciado

() Vitivo(a)
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Nivel de escolaridade mais elevado que concluiu *
(O Ensino basico primario

(_) Ensino basico preparatorio (6° ano)

() Ensino secundario (9° ano)

() Ensino secunddario (12° ano)

() Curso profissional/artistico

() Frequéncia universitaria/bacharelato

() Licenciatura ou superior
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