IScCe

INSTITUTO
UNIVERSITARIO
DE LISBOA

Employer Branding no setor de IT: A percecao dos profissionais

de IT sobre as dimensdes de employer branding

Maria Benedita Correia de Sampaio Madalena

Mestrado em Gestao de Recursos Humanos e Consultadoria Organizacional

Orientador:

Prof. Doutor Aristides Isidoro Ferreira,
Professor Associado, ISCTE-IUL

janeiro, 2022



ISCcCe

BUSINESS
SCHOOL

Departamento de Recursos Humanos e Comportamento Organizacional

Employer Branding no setor de IT: A percecao dos profissionais

de IT sobre as dimensdes de employer branding

Maria Benedita Correia de Sampaio Madalena

Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e Consultadoria Organizacional

Orientador:

Prof. Doutor Aristides Isidoro Ferreira,
Professor Associado, ISCTE-IUL

janeiro, 2022



Employer Branding no setor de IT: A percecao dos profissionais de IT sobre as dimensdes de employer branding

Agradecimentos

Com a realizacdo do Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos e Consultoria
Organizacional, marca mais uma etapa no meu desenvolvimento académico. Ao longo do
Mestrado e todo o processo incluido na realizacdo do mesmo, tive 0 acompanhamento de um

conjunto de pessoas que contribuiram para atingir os meus objetivos.

Em primeiro lugar, agradecer ao ISCTE — Business School pela oportunidade de realizar

0 mestrado e pelo conjunto de ferramentas que iram valorizar a minha carreira profissional.

Agradeco ao meu orientador, Professor Doutor Aristides Ferreira, pelo
acompanhamento e compreenséo, este ano, durante a elaboracdo desta dissertacdo e apoio no

percurso académico, nesta institui¢do superior.

Ao Dr. Paulo, pelo consentimento na partilha de informacdo que foi crucial para a
elaboracdo deste projeto, 0 meu agradecimento. Ao Professor Doutor Jorge Sinval pelo apoio

fundamental na construcdo dos testes e na analise de dados.

Aos meus pais e irmaos pelo apoio incondicional em todo 0 meu percurso académico e,

também, pela compreensdo e ajuda, principalmente, nesta fase.

Finalmente, gostaria de agradecer a todos que apoiaram a concretizacdo deste projeto,

através da colaboracéo dos testes e questionarios desenvolvidos.

1 INSTITUTO
S UNIVERSITARIO
DE LISBOA



Employer Branding no setor de IT: A percecao dos profissionais de IT sobre as dimensdes de employer branding

1 INSTITUTO.
S UNIVERSITARIO
DE LISBOA



Employer Branding no setor de IT: A percecéo dos profissionais de IT sobre as dimensfes de employer branding

A presente tese de mestrado foi feita no &mbito do projeto Digital Talent Ecosystem (DTE) com
0 cadigo LISBOA-01-0247-FEDER-045216 em curso na empresa Novabase Neotalent SA.

O DTE tem como objetivo principal conceber e desenvolver uma plataforma web integrada,
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entre 0s seus Varios intervenientes, nomeadamente Talentos, consumidores de talento,
fornecedores de talento e desenvolvedores de talento, que pretendem satisfazer as suas

necessidades de oferta e procura de talento.

O DTE pretende disponibilizar um conjunto de funcionalidades inovadoras que recorrem a

tecnologias nas areas da inteligéncia artificial e blockchain, nomeadamente:

e Uma framework de selecdo e avaliagdo de candidatos baseada em Computerized
Adaptative Tests e na Teoria de Resposta ao Item — Talent Assessment Framework;

e Um motor de sugestdo de Talento baseado em aprendizagem computacional — Talent

Recommendation;

e Uma ferramenta de recomendacdo de talentos e equipas a projetos baseado em

aprendizagem computacional e algoritmos genéticos — Team Recommendation;

e Um motor de sugestdes automatico para progressdo na carreira baseado em

aprendizagem computacional — Career Recommendation;

e Um sistema de recolha, registo e salvaguarda de conhecimento profissional e eventos

de carreira baseado em blockchain e smart contracts — Career Logbook.

Os dados usados no estudo efetuado séo referentes a colaboradores da Novabase Neotalent
sendo os resultados da investigacdo efetuada utilizados na construgdo dos modulos Talent

Assessment Framework e de Talent e Career Recommendation.

Para mais informacdes sobre o projeto, consultar a respetiva ficha de projeto disponivel no

seguinte url: https://content.novabase.com/storage/uploads/dte-fichadeprojeto.pdf
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Resumo

Atualmente, o mercado de trabalho do setor de Tecnologia de Informacéo identifica-se
como o mais dindmico e apresenta um crescimento exponencial no nimero de oportunidades
profissionais. No entanto, as empresas que se apresentam neste setor, pela escassez de capital
humano com qualificacbes para poderem executar as funcBes, necessitam de obter uma
vantagem competitiva, de forma a melhorar a atragcdo de potenciais colaboradores e a retengéo
dos colaboradores que se distinguem pelo seu elevado talento. Com o propoésito de obter a
vantagem competitiva as empresas utilizam o processo de recrutamento e sele¢do, uma pratica
de gestdo de recursos humanos, para cumprir os objetivos estratégicos da organizacgéo. Portanto,
este estudo teve como intencdo compreender de que maneira é percecionado o Employer
Branding de uma empresa portuguesa do setor de Tecnologia de Informacéo. O estudo,
realizado numa empresa, teve um total de 279 respostas de profissionais deste setor. Para este,
foi elaborado um questionario desenvolvido para recolher as percec6es dos colaboradores. Teve
por base a escala utilizada na investigacdo acerca desta tematica, Employer Branding. Os
resultados obtidos no estudo, a relagéo das dimensdes de Emploer Branding com o desempenho
dos profissionais de IT e a intencdo de turnover, ndo sao os esperados e os modelos analisados
ndo demonstram capacidade significativa para explicar estas variaveis (i.e. desempenho dos

profissionais de IT 2020 e intencdo de turnover).
Palavra-chave: Employer Branding, Tecnologia de Informagéo, Retengéo
Classificacao JEL:

015: Human Resources
L86: Information and Internet Services/ Computer Software
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Abstract

Currently, the job market in the Information Technology sector identifies itself as the most
dynamic and presents an exponential growth in the number of professional opportunities.
However, companies that present themselves in this sector, due to the scarcity of human capital
with qualifications to the functions, need to obtain a competitive advantage, in order to improve
the attraction of potential employees and the retention of employees who are distinguished by
their high talent. To gain the competitive advantage over their competition, companies, in order
to meet organizational strategic objectives, use the recruitment and selection process, a practice
used in human resources management. Therefore, this study aimed to understand how the
Employer Branding of a Portuguese company in the Information Technology sector is
perceived. The study, conducted in a company, had a total of 279 responses from professionals
in this sector. For this, a questionnaire was elaborated to collect the perceptions of the
collaborators. It was based on the scale used in the research on this theme, Employer Branding.
The results obtained in the study on the relationship between variable performance 2020 and
the intention of turnover with the dimensions of Employer Branding are not as expected and
the analyzed models do not demonstrate statistically significant capacity to explain these

variables (i.e. performance 2020 and turnover intention).

Keywords: Employer Branding, Information Technology, Retention

JEL Classification:

0O15: Human Resources

L86: Information and Internet Services/ Computer Software
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Introducéo

Atualmente as empresas que se encontram no mercado de trabalho concorrem para
conseguirem obter processos de atracdo e retencdo de sucesso, com 0 objetivo de criar mais
valor para a organizacao (Younas & Bari, 2020). O Employer Branding apresenta-se “como um
dos tdpicos mais relevantes das praticas de RH" (Lievens & Slaughter, 2016, p. 408) para atrair
candidatos com talento no mercado de trabalho e por sua vez reter o0s mesmos. Sem descurar
que, um Employer Branding inadequado traduz-se, portanto, numa ma imagem para a empresa
que, por sua vez, prejudica a mesma, a nivel de atracdo e desenvolvimento dos recursos
humanos. Esta estratégia melhora a notoriedade da empresa por parte de potenciais
colaboradores (Chunping & Xi, 2011).

Assim, o problema principal do estudo consiste em entender qual percecdo que 0s
colaboradores tém sobre a empresa onde trabalham, especificamente, neste estudo, a percecao
que colaboradores da area de tecnologias de informacéo (TI) detém sobre a empresa. Ao
compreender que fatores sdo mais valorizados pelos candidatos, a empresa terd a vantagem em
desenvolver anincios de emprego que vao ao encontro do esperado, captando, assim, o interesse
do colaborador, tornando-se os mesmos mais eficazes (Alniagik & Alniagik, 2012). Assim,
como tema da dissertacdo, optou-se por abordar o Employer Branding na area de IT (i.e.
“Information Technology”), em que a questdo principal do estudo se prende com a perce¢édo
das dimensdes de Employer Branding que sdo mais valorizadas pelos profissionais na area
de IT. Com arealizagéo do estudo, sobre a identidade da empresa, apresenta quais as dimensdes
que estdo associados a empresa (Ahmad & Daud, 2016) e, ainda, quais sao valorizadas pelos
colaboradores da empresa. Neste seguimento, como apresentado anteriormente, surge a
segunda questdo, sobre a importancia de uma plataforma de aconselhamento, gestdo de
carreiras, como também, recrutamento e selecdo, ap6s serem introduzidos os dados recolhidos
da primeira questdo. Ainda, pretende-se com o estudo esclarecer os preditores da intencdo de
turnover dos colaboradores de uma empresa portuguesa que esta envolvida no setor de IT.

Neste sentido, pretende-se esclarecer os atributos do Employer Branding que afetam o
desempenho destes colaboradores e a intengéo de turnover destes na area de IT da organizagéo.
Visto que as empresas tém dificuldades atrair, recrutar, motivar e reter os colaboradores com
maior talento (Hanin et al., 2013). Esta concorréncia, para atrair os melhores colaboradores,
tem-se tornado acentuada entre as organizacfes (Almagik & Alniagik, 2012), na area de IT e

noutras areas do mercado de trabalho.
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Resumidamente, os dados recolhidos servem para compreender qual a percecdo dos
colaboradores sobre as dimensdes, de Employer Branding da organizagdo, e quais 0s critérios
que afetam o desempenho do colaborador e a intengdo voluntaria do colaborador sair da
organizacdo. Para esta a atracao de talento é importante, no entanto o processo de retencdo do
colaborador com talento é essencial (Nguyen, 2020) e com estudo sobre o EB a organizagao
tem a possibilidade de melhorar a forma como atua no mercado de trabalho (Ahmad & Daud,
2016).

Em relacéo a atratividade organizacional, que esta ligada ao Employer Branding, a mesma
engloba os beneficios previstos que um potencial colaborador observa, numa determinada
empresa, sendo esta mesma atratividade considerada como um problema no processo de
recrutamento (Eger et al., 2018). Sabendo que com uma imagem positiva da organizacdo no
mercado de trabalho, a mesma tera possibilidade de recrutar colaboradores com talento tendo,
ao mesmo tempo, um custo de recrutamento, mais reduzido (Grzesiuk & Wawer, 2018).

As organizacdes, devido a dificuldade de atrair, recrutar e reter o melhor talento num
ambiente muito competitivo (Hanin et al., 2013) tém de melhorar os seus processos de selecdo
e recrutamento. Torna-se, desta forma, importante perceber as diferencas das novas geracdes
de profissionais (Dabirian et al., 2019), de maneira a melhorar o seu Employer Branding.
Principalmente no setor de IT, com uma evidente dificuldade na atrag&o de talento, uma vez
gue existe mais oportunidades de trabalho, por parte das empresas, e menos colaboradores com
estas qualificacdes, logo como resultado o processo de retencdo de profissionais de IT torna-se
dificil. Assim, com o objetivo de atrair e reter os colaboradores deve-se compreender quais as
suas necessidades (Bethke-langenegger et al., 2011). N&o descurando que, com o0
desenvolvimento e maior acesso a tecnologias de informacdo, os stakeholders tém maior
conhecimento sobre as organizagGes e participam na vida das mesmas (Grzesiuk & Wawer,
2018). Ainda, é percetivel que no mercado de trabalho ndo se encontra tanta diversidade de
candidatos com este tipo de qualificacbes que possam ocupar 0s cargos existentes nesta area.
Portanto, é necessario, de forma a colmatar dificuldades relacionadas com a atragdo dos
profissionais e melhorar as estratégias de recrutamento, interpretar a perce¢do dos potenciais
colaboradores sobre o contrato psicologico da organizacdo (Ito et al., 2013).

O estudo que seré apresentado nesta dissertacao encontra-se estruturado em cinco capitulos.
Na primeira parte deste estudo sera apresentado o tema escolhido para este estudo, como a sua
pertinéncia, questdes de investigacdo e os objetivos. O segundo capitulo, serd apresentada a
revisdo de literatura com subtemas relevantes para este estudo, de forma a contextualizar o tema

desta dissertacdo. Este capitulo tem como objetivo a exposicdo tedrica de conceitos
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como Employer Branding, que transmite a imagem da entidade empregadora, a imagem
percecionada por potenciais colaboradores (Chitu, 2020), os critérios que sdo mais valorizados
pelos profissionais do setor de IT, e a exposicdo de perfis tracados sobre os profissionais de IT,
para abordar a diferenca de personalidades e geracdes. A metodologia, apresentada no terceiro
capitulo, encontra-se apresentada uma breve descricdo da empresa, onde se realizou o estudo,
o0s instrumentos aplicados no estudo, a descrigdo da amostra, e analise dos dados recolhidos
para este estudo. No quarto capitulo, apresentam-se expostos os resultados do estudo, que foi
realizado em conjunto com a organizacdo Neotalent, e a discussdo destes resultados. No
seguinte capitulo, enuncia-se conclusdes retiradas da analise de resultados, implica¢des da
investigacao, limitacdes e apresenta-se sugestdes de aprofundamento da tematica. Finalmente,
no ultimo capitulo, apresenta-se conclusdes retiradas deste estudo

Em suma, para o tema desta dissertacdo aborda-se o Employer Branding na area de IT, que
tem demonstrado ser uma matéria que pode apoiar eficazmente o procedimento de retencéo dos
colaboradores (Ahmad & Daud, 2016) e por consequéncia melhorar a produtividade da
empresa. Este, o Employer Brand, foi criado como resposta a dois pressupostos, sendo estes a
criacdo da marca da organizacdo e do contrato psicologico (Kashyap & Verma, 2018). Ainda,
o capital humano do setor de tecnologias de informac&o por efeito das evolucdes tecnolégicas,
neste momento é caracterizado como o mais valorizado pelas organizagdes (Nayak, 2017).
Portanto a empresa deve melhorar a gestdo de recursos humanos, para que os resultados dos

processos de atracdo e retencdo aumentem (Kashyap & Verma, 2018).
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Capitulo I - Revisdo de Literatura/Enquadramento Tedrico

Employer Branding

O Employer Branding (EB), segundo Bellou et al. (2015), é classificado como um conjunto
de beneficios aplicados pelo empregador (isto €, a organizacdo), com o objetivo de se distinguir
entre as varias organizacdes no mercado de trabalho. Ainda, é percetivel que o EB de cada
organizacao deve ir ao encontro das praticas que a mesma possui e ndo s, mas também, serem
atrativas para potenciais colaboradores e reterem os membros existentes. Sem descurar que, a
imagem da prdpria empresa permite que os candidatos facam uma distin¢do das organizagdes,
tornando, ainda, a tomada de decisdo dos mesmos mais rapida o que, por sua vez, melhora o
desempenho financeiro da organizacdo em causa (Lievens & Slaughter, 2016). N&do obstante
gue a pessoa associa uma imagem a marca da empresa representa, estas associa¢ao caracteriza-
se com uma visdo mais holistica da organizacao (Davies, 2008). Assim, segundo Davies (2008),
o profissional apenas cria esta associacdo com a marca que a organizacdo representa se esta
mesma for ao encontro da imagem que cada candidato tem de si mesmo. Ainda,
o Employer Branding que é criado por intervencdo da organizagdo nos varios websites esta
considerado, atualmente, como uma estratégia para estabelecer uma relagdo positiva
entre stakeholders e a gestdo dos recursos humanos da organizacdo (Grzesiuk & Wawer, 2018).
Visto que Employer Brand detém um impacto evidente na produtividade e sustentabilidade do
neg6cio das organizacdes, que estd ligado a cada colaborador da organizacdo, é necessario
compreender que variaveis do EB tém impacto, para que as empresas possam desenvolver
potenciais abordagens estratégicas para melhorar a sua competitividade (Bussin & Mouton,
2019).

A estratégia de Employer Brand que consiste na imagem apresentada pela empresa a
potenciais colaboradores, pretende-se que seja distinta de outras organiza¢des (Chunping & Xi,
2011) para a empresa. Ainda, como o mercado de trabalho é volatil, devido a evolugéo continua
dos sistemas tecnoldgicos, as empresas devem estabelecer sistemas de avaliacdo e feedback a
respeito do seu Employer Branding, como mensurar a notoriedade do seu Employer Branding
- External Brand - e avaliar o grau de satisfacdo que é promovida pelo Employer Branding —
Internal Brand (Chunping & Xi, 2011). O Employer Branding que se encontra dividido em
Internal e External Brand, Barbaros (2020), afirma que o Internal Employer Branding, ira
desenvolver a cultura da organizacdo e o EVP (Employee Value Proposition), e esta necessita

de ser apresentada pelo External Employer Branding por meio dos atributos simboélicos aos
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quais a organizacdo se identifica. Os atributos simbolicos, segundo Lievens (2007), sdo seis
dimensdes: honestidade; espirito inovador; ambiente de trabalho; seguranca; prestigio; e
persisténcia.

De forma a construir e implementar a estratégia de Employer Branding da empresa, tanto
0 departamento de Recursos Humanos, como o departamento de Marketing, da mesma, tém de,
em conjunto, idealizar a estratégia para aumentar os seus outcomes, desde retornos financeiros
a ligacBes emocionais persistentes entre colaborador e organizacdo (Barbaros, 2020). Pois o
Employer Branding apresenta-se “como um dos topicos mais relevantes das praticas de RH"
(Lievens & Slaughter, 2016, p. 408) e, continua, como um tépico abordado e, constantemente
debatido nas estratégias de gestdo das organizagdes (Chitu, 2020). Para algumas empresas
divide-se em Internal Branding, que tem o seu foco nos colaboradores da empresa e External
Branding em que o seu publico-alvo sdo os potenciais candidatos.

As estratégias de Internal Branding devem ser integradas nas comunicagdes da marca com
a lideranca e ser implementada no comportamento e outputs dos recursos humanos (isto é, 0s
colaboradores) da organizacdo (Wolfswinkel et al., 2020). Para que a empresa consiga
monitorizar os resultados das estratégias definidas para a Internal Brand, é relevante
implementar questionarios de Employees Engagment aos seus colaboradores, pois o nivel de
engagement destes apresenta-se relacionado com o indice de retencdo da organizacdo
(Wolfswinkel et al., 2020). Se o nivel de engagement que os colaboradores apresentam for
baixo, a retencédo sera inferior e, por consequéncia, a intencdo de turnover sera elevado.

N&o descurando que as preferéncias e atributos que potenciais colaboradores pretendem
obter por parte da organizacdo no século XIX sofreram alteragdes e com a ferramenta do
Employer Branding € capaz de eficazmente mudar a abordagem dos processos de retencao dos
colaboradores e a abordagem da empresa com potenciais candidatos (Ahmad & Daud, 2016).
Segundo os autores, Ahmad & Daud (2016), o Employer Brading é considerado como uma
pratica usual por parte do departamento de Recursos Humanos e que deve ser avaliada e
aperfeicoada, pois esta tem um grau elevado de influéncia sobre a intencdo de turnover por
parte dos colaboradores.

Com isto a organizacdo deve, regularmente, compreender as condi¢cOes que 0S Seus
colaboradores pretendem, de forma a atrair potenciais candidatos e reter os colaboradores ja
existentes (Bethke-langenegger et al., 2011), principalmente os colaboradores que estdo
identificados como sendo “talento” e, assim, criar ¢ implementar estratégias de Employer

Branding que vao ao encontro dessas mesmas necessidades. Visto que o Employer Branding
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continua a ser um tema em constante crescimento e em desenvolvimento, as organizagdes tém
de criar novas estratégias para atrair talentos jovens (Eger et al., 2019).

Segundo o estudo feito por Bethke-langenegger et al. (2011), as estratégias com foco na
atracdo e retencdo dos colaboradores, com “talento”, tem correlacdo positiva com
0s outputs dos recursos humanos da organizacdo. Ainda, visto que as estratégias estdo
concebidas para satisfazer as necessidades deste grupo de colaboradores, estas melhoram a
motivacao dos colaboradores na organizacdo (Bethke-langenegger et al., 2011).

As empresas que detenham Employer Brand, sdo denotadas como sendo empregadores
sérios e sinceros e, ainda, sdo identificados e diferenciados pela sua concorréncia, nao
descorando que estas apresentam-se mais competitivas em relagdo a atracdo e retencdo dos
recursos humanos (Kucherov et al., 2019). Ainda, segundo Eger et al. (2019), tanto o formato
do processo de recrutamento como o Employer Branding deve ser diferente consoante o
pablico-alvo. Isto significa que as empresas tém de realizar um estudo ao grupo que pretendem
analisar, ou seja, o publico-alvo, tanto os colaboradores da empresa como a potenciais
candidatos, com o objetivo de compreender quais 0s atributos que mais valorizam. A imagem
gue a organizacdo transmite, tanto para os colaboradores da mesma (internos) como para 0s
potenciais candidatos (externos), o Employer Brand tem impacto, para os internos, na fidelidade
a marca da empresa e, para 0s externos, na percecdo dos mesmos sobre a atratividade da
organizacdo (Kucherov et al., 2019). Portanto o colaborador ao reconhecer que a organizacao
realizou todos 0s objetivos, que se comprometeu a realizar, este critério tem um efeito positivo,
na fase inicial do recrutamento, no contrato psicolégico (Kucherov et al., 2019), sendo este
formado entre potencial candidato e organizacdo. A criacdo de um Employer Branding forte,
garante a satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores da empresa (Yoganathan et al., 2021), pois
esta ferramenta tem em consideracdo os atributos valorizados pelos colaboradores, apos a
analise dos mesmos, e ao serem comunicados o0s colaboradores sentem que estdo a ser ouvidas
as suas necessidades. Nas organizacOes 0s colaboradores sdo essenciais para 0 SuCesso
das mesmas (Eger et al., 2019), portanto as mesmas tém de melhorar o seu Employer Branding
de maneira que tanto os colaboradores ja existentes na empresa como 0s potenciais novos

colaboradores tenham uma melhora percegéo sobre a organizacéo.
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Employer Branding no setor de IT

Com a utilizacdo de plataformas de e-recruitment (e.g. Linkedin, Sapo Empregos, Net
Emprego, Sites) para atrair os profissionais do setor de Information Technology (IT),
segundo Enachescu (2016) estas plataformas podem auxiliar a combinacao entre o perfil do
candidato e a oferta de trabalho (e.g. job descript). Estas melhoram a relagdo entre
o Employer Brand da organizagdo e os seus colaboradores (Yoganathan et al., 2021), através
da comunicacdo. Melhora a ligacéo entre organizacédo e o potencial candidato para encurtar a
distancia entre estes dois intervenientes. Ainda o e-Recruitment torna mais eficiente e eficaz
0s processos de recrutamento e melhora a tomada de decisdo por parte dos recruiters
(Enachescu, 2016).

A estratégia, Employer Brading, tornou-se mais valorizada de forma a monitorizar os bons
talentos e, assim, devido a todas as organizagdes apostarem nesta estratégia, cria “war for
talent” (Kucherov & Zamulin, 2016, p. 178), principalmente no setor de Information
Technologies. Torna-se, assim, necessaria as empresas melhorarem as suas praticas, consoante
as expectativas dos colaboradores, de forma a alcancar o principal objetivo, aumentar o indice
de retencdo (Kashyap & Verma, 2018), tendo em conta, principalmente, os atributos requeridos
por parte dos colaboradores de IT, visto que se apresenta como o setor mais volatil. De forma a
aumentar a notoriedade e a reputacdo das empresas, ou seja, 0 conhecimento dos seus potenciais
candidatos e colaboradores ja existentes sobre os atributos que sdo apresentados pela empresa
devem utilizar a ferramenta de Employer Brand (Kupper et al., 2019).

O inicio da Pandemia, Covid-19, que teve inicio no ano 2020, levou as empresas a diminuir
0 nimero de processos de recrutamento e aumentar o indice de retencdo dos seus colaboradores
(Wolfswinkel et al., 2020), sobretudo os profissionais de IT considerados como “talento”, visto
que sdo os mais procurados neste setor. Portanto as organizagOes necessitam de planear
estratégias para intervir na intencdo de turnover por parte dos colaboradores (Eger etal.,
2019).

De forma a criar uma boa proposta de valor, as empresas podem utilizar
o Employer Branding de maneira a, por exemplo, colocar em pratica planos de progressao de
carreira, planos de desenvolvimento profissional (Wolfswinkel et al., 2020). Estes planos de
progressao sdo necessarios para os profissionais de IT, de forma a entenderem qual sera o seu
percurso dentro da empresa e o que devem realizar para ter esse crescimento. Ainda, em relacéo
aos planos de desenvolvimento/formagdo é importante para os profissionais de IT, devido a
evolucdo tecnologica. A definicdo da estratégia do Employer Branding da organizagéo,
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segundo o estudo de Kucherov & Zamulin (2016), adequa-se & necessidade e valores de cada.
Portanto, estes planos podem melhorar a atratividade da empresa relativamente a perspetiva do
potencial candidato ou colaborador ja existente. Realizar inquéritos com o objetivo de entender
0 engagemnet dos colaboradores da empresa, ¢ que sdo considerados como “talento” dentro da
mesma, apresenta-se como pratica para melhorar a retengédo da organizagéo (Wolfswinkel et al.,
2020), tendo a organizagdo conhecimento elevado sobre os comportamentos e inten¢des por
parte dos seus colaboradores.

Atualmente, podemos verificar que a relacdo entre colaborador e empresa estendem-se por
curto periodo de tempo, portanto mais instaveis (Nayak, 2017). Com este mercado mais volatil,
devido a pandemia e a evolucéo do setor de IT, é necessario desenhar estratégias que vdo ao
encontro das necessidades atuais. Portanto o Employer Branding tornou-se uma pratica crucial
para as organizacoes, visto que reduz a intencdo de turnover (Kashyap & Verma, 2018), do
colaborador. Logo, as organizacdes devem apresentar claramente esta estratégia, através da
comunicacdo (Tiwari & Lenka, 2020). Para que a estratégia de employer branding tenha um
resultado positivo é necessario o envolvimento dos colaboradores da organizacdo para que a
estratégia englobe 0s aspetos mais importantes para os mesmos. Para obter estes dados,
relativos aos atributos valorizados pelos colaboradores, a organizacdo pode usara
gamification para recolher informagGes, de forma a identificar potenciais e atuais talentos
(Lowman, 2016) e identificar o que pretendem para a sua carreira.

Para incorporar o employer brand tanto nos colaboradores, como nos potenciais candidatos
deve-se assegurar a satisfacdo das necessidades e seguranca dos mesmos e, ainda, devem
desenvolver de forma responsavel a comunicagdo (Yoganathan et al., 2021). Ndo descurando
que, € necessario a ligacdo através da comunicacao entre os colaboradores com as chefias,
principalmente com os profissionais de IT, pois se esta comunicacdo ndo existir cria
oportunidades a que estes profissionais sejam atraidos para outras oportunidades (Murray,
1999).

Para a estratégia e planos de atracéo dos colaboradores jovens, neste mercado de trabalho,
o critério remuneragdo, base e variavel, é utilizado para tanto atrair os profissionais como
motivar 0s mesmos (Gribanova & Abeltina, 2018). Em comparagdo com outros setores esta
remuneracao, no setor de IT, apresenta-se superior para recém-licenciados. Pois para a empresa
obter alta produtividade, que advém da criacdo de valor para a organizacao esta incluido o
capital intelectual (Chaudhuri, 2011), que se apresenta nos conhecimentos técnicos elevados,
ou seja, o know-how destes profissionais do setor de IT e o valor remuneratério aumenta

consoante estas capacidades.
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O estudo realizado por Dabirian et al. (2019) identificou oito atributos
de employer branding para as industrias de Tecnologia e Informacdo, sendo eles os
seguintes: Social ("Se é um lugar divertido para trabalhar com pessoas talentosas e com uma
boa cultura organizacional™); Interesse ("O trabalho € interessante, desafiante e exequivel?");
Aplicacdo ("O trabalho tem significado e convida a aplicacdo do conhecimento e
capacidades?"); Desenvolvimento ("Existem oportunidades para os colaboradores progredirem
profissionalmente?"); Economico ("O trabalho é recompensado adequadamente através de
salarios, beneficios e regalias?"); Lideranca ("Sdo bons managers, lideres honestos que
inspiram, confiam, protegem e respeitam os colaboradores?"); Equilibrio ("As tarefas
sdo flexiveis para alcancar o sucesso dentro e fora do trabalho?"); Brand Image ("Através dos
olhos dos colaboradores como é percebida a marca da empresa? E vista como agradéavel e
inovador?"). Este conclui que os colaboradores, tanto potenciais como existentes, independente
da fase em que se apresentam, demonstram que a satisfacdo, apresenta-se igual, dos atributos
anteriormente apresentados, se a cultura organizacional é agradavel, se as tarefas realizadas sdo
desafiantes, se permite a participacdo e desenvolvimento dos projetos, a progressao de carreira,
se a remuneracdo ¢ adequada ao trabalho realizado, se os lideres sdo corretos com 0s
seus colaboradores, se a empresa apresenta um bom equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal
e se a imagem que € percecionada pelos colaboradores da empresa é favoravel (Dabirian et al.,
2019). No entanto o estudo de Kashyap & Verma (2018), demonstra que todas as dimensdes
apresentadas no Employer Branding para o setor de IT (i.e. “interest value”, “social value”,
“development value”, “application value”, “economic value”), apenas os critérios “social
value” e “development value”, relacionado com o ambiente de trabalho da empresa e com a
possibilidade de desenvolvimento profissional, respetivamente, sdo preditores significativos
com valor negativo na inten¢do de turnover. Assim, as empresas do setor de IT necessitam
priorizar praticas como reformular as funcGes afetas ao cargo e criar oportunidades de
desenvolvimento para os seus colaboradores (Kashyap & Verma, 2018). O estudo realizado
por Nayak (2017), também com o intuito de compreender quais os atributos que estes
profissionais consideram no momento de decisdo, como a cultura da organizacao, os beneficios
e rendimentos intrinsecos a fungdo séo critérios importantes, ainda para estes profissionais
participarem em projetos que sejam considerados desafiadores é crucial. Recentemente, o0
estudo realizado por Mahesh & Narmadha (2021) sobre do setor de IT apresenta os seguintes
critérios que apresentam impacto positivo sobre a retencdo dos profissionais neste setor:
acompanhamento por parte de chefias; reconhecimento do colaborador; e beneficios

monetarios.
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Sendo que as necessidades sofrem alteraces consoante a senioridade em que o colaborador
do setor de IT se encontra apresenta-se fundamental o estudo sobre estas. Com isto, segundo o
estudo de Pflugler et al. (2018), os profissionais mais seniores pretendem beneficios como o
work-life balance (o equilibrio entre a vida profissional e vida pessoal), no entanto séo
diferentes das motivacGes de colaboradores mais juniores, pois pretendem a possibilidade de
progressao da carreira profissional. O conceito work-life balance tem-se tornado um critério
relevante para candidatos, sendo que estes esperam flexibilidade nos horéarios de trabalho e no
local onde podem desempenhar a sua funcdo (Dabirian et al., 2019), como por exemplo,
empresas criarem a possibilidade de os colaboradores poderem trabalhar a partir do seu local
de habitagcdo. Outros componentes que a empresa oferece aos seus colaboradores, de forma
indireta, sdo o local de trabalho, a boa relacéo entre a equipa da organizacao, e a atitude que a
mesma tem em relacdo a situacdo do mercado de trabalho, principalmente, dentro da sua
organizacdo (Pflugler et al., 2018). Ainda, outro beneficio que pode ser apresentado aos
potenciais colaboradores, para atrair 0s mesmos a aceitarem uma nova oportunidade é os
mesmos terem uma share da empresa (Gribanova & Abeltina, 2018), ou seja, o colaborador
ter em seu nome uma quota da organizagéo.

A utilizagdo do Employer Branding, apresenta um investimento consideravel na perspetiva
de melhorar o relacionamento com os seus colaboradores e criar notoriedade (Kucherov &
Zamulin, 2016), na atracdo de candidatos e retencdo dos colaboradores. Sendo a substituicdo
de um colaborador do setor de IT apresenta para as organizacdes um processo de elevados
custos diretos, relacionados com a estratégia de atracdo, recrutamento e de desenvolvimento
dos conhecimentos técnicos que sao utilizados na empresa, e, ainda, custos indiretos, como a
suspensdo de projetos em processo de desenvolvimento (Pfllgler et al., 2018). Nao descurando
gue um processo de recrutamento de um novo candidato deste setor pode demonstrar-se
complicado e demorado, pois 0 numero de profissionais com estas qualifica¢des € reduzido. A
falta de fatores como o plano de desenvolvimento do profissional pode acentuar ainda mais a
deciséo de abandonar a organizacdo (Kashyap & Verma, 2018) e, por consequéncia, permite
que outras empresas consigam aliciar estes profissionais para integrar outras novas
oportunidades. Ainda sabemos que os profissionais de IT ao terem conhecimentos técnicos
sobre diversas areas do setor de tecnologias de informacdo, o nimero de oportunidades em que
podem integrar iram aumentar (Coombs, 2009).

O setor de IT que representa como sendo o mais préspero (Murray, 1999) e o0 mais
vantajoso para as organizacOes de prestacdo de servigcos deste setor. Desta forma, as

empresas devem  criar  objetivos para 0 colaborador compreender o plano
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de desenvolvimento profissional que a empresa pretende, para 0 mesmo, e, assim, diminui a

possibilidade de o colaborador sair da empresa (Pfllgler et al., 2018).

Perfil de Profissionais do setor de IT

Devido ao excesso de oportunidades para os profissionais de IT e a escassez de profissionais
com estas qualificacdes, as organizacOes apresentam oportunidades a alunos que se apresentam,
ainda, a realizar a licenciatura (Kori et al., 2018), portanto sdo necessarios estudos neste campo
de forma a perceber qual a evolugéo deste setor e principalmente na atracéo e retengdo dos seus
profissionais. Ainda, conhecer o perfil de estudantes de IT, apresenta ser relevante, pois permite
as organizacdes terem a oportunidade de criar job description adequados para estes licenciados
gue ao introduzir nos sistemas de recrutamento esteja associado ao perfil (Stanca et al., 2020).

O estudo de Balestri & Sabean (1995) distingue os profissionais de IT através de
caracteristicas, como: orientacdo para o cliente, que pode tornar a atividade mais satisfatoria;
criatividade, de forma a antecipar necessidades técnicas do cliente da organizacao, criar
aplicacdes inovadoras; colaboracdo, na perspetiva de para além de trabalhar em equipa, 0
colaborador partilhar o seu know-how; e comunicacgdo, em definir os objetivos que pretendem
alcancar. A caracteristica orientacdo para o cliente, torna satisfatoria as tarefas realizadas
através do contacto com o cliente e demonstra os bons resultados das tarefas que tem de realizar.
Em relacdo a criatividade é necessario que os lideres de cada equipa e os diretores da
organizacao identifiguem que colaboradores apresentam esta caracteristica, desenvolvendo a
mesma, e 0s que ndo demonstram, aplicar estratégias de forma a desenvolver esse critério.

No estudo, Stanca et al. (2020), os estudantes do setor de IT sdo divididos em dois grupos,
introvertidos e extrovertidos. O profissional introvertido, segundo este estudo, séo reservados
e apresentam um nivel de sociabilidade reduzido e estdo mais interessados nas skills técnicas
que sdo expostas nos anuncios (Stanca et al., 2020) e ndo apresentam interesse no formato,
cultura e missdo da organizacgdo (Kucherov & Zavyalova, 2012). No entanto os estudantes que
estdo caracterizados como extrovertidos demonstram o inverso dos com caracter de
introvertidos, reagem melhor a anincios que apresentam a organizacao e nao as skills técnicas
(Stancaetal., 2020). O conceito de EVP (Employee Value Propositon), utilizado pelas
organizagOes para representar a identidade do empregador (Theurer et al., 2018), relativamente
a cultura organizacional. Com o EVP a organizagdo apresenta-se a potenciais candidatos. Neste
caso, para o setor de IT os potenciais candidatos que se caracterizem como extrovertidos reagem

melhor a aniincios que apresentam a organizacgdo, ou seja, ao EVP (Stanca et al., 2020).
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As organizacdes tendem em investir mais no Employer Brand (Chitu, 2020) devido, neste
caso, ao comportamento de inseguranca dos colaboradores e candidatos de IT que estéo
identificados como talento da organizagdo. Como sabemos os estudos sobre a retencdo de
profissionais do setor de IT, séo escassos (Kori et al., 2018).

No estudo de Nguyen (2020), as organizacOes de forma a reterem os colaboradores com
talento podem melhorar este processo através da criacdo de um local de trabalho propicio a
oferecer 0s meios necessarios para que os colaboradores possam ser eficazes e eficientes. Ainda
as expectativas e necessidades que sdo apresentadas pelos colaboradores e candidatos foram
alterados devido a insegurancas provocada por diversas circunstancias (Chitu, 2020), sendo que
a atual inseguranca e instabilidade no mercado de trabalho esta relacionada com a Pandemia,
Covid-19.

O Employer Brand no contexto de empresa é o aspeto qualitativo que se forma consoante
0 seu publico-alvo (Kucherov & Zavyalova, 2012). Visto que, a préxima geracdo de
trabalhadores a Geracdo Millenium, Geragdo Y ou Geracdo Net, que nasceram entre 1981 e
2000, e que apresenta diferentes caracteristicas nas suas expectativas, relativamente a
necessidade de desenvolvimento (Ozcelik, 2015), é necessario compreender quais as
necessidades que esta geracdo tem relacionados com o mercado laboral, principalmente, no
setor de tecnologias de informac&o, sendo o mais volatil. Para as empresas continuarem viaveis
de forma a criar valor com processos de atracdo e retencao dos talentos (Van Hoye et al., 2013),
dependem das competéncias dos seus colaboradores.

Para os profissionais de IT as recompensas que estdo ligadas com o seu desenvolvimento,
como profissional, como com o seu sucesso pessoal, séo as de adquirir mais responsabilidades
em projetos desafiadores, o desenvolvimento de conhecimentos técnicos, na organizacdo, com
a implementacdo de planos de desenvolvimento e revisdo dos mesmos, e 0 respeito por parte
da organizacéo, relacionado com a prestacdo de um bom servigo (Balestri & Sabean, 1995). A
geracdo Millennials, séo os novos colaboradores do mercado de trabalho que apresentam
elevadas expectativas em termos de reconhecimento no seu local de trabalho e pretendem serem
recompensados pela sua produtividade (Ozcelik, 2015). Segundo o estudo Nayak (2017) os
profissionais do setor de IT valorizam fatores como a cultura de trabalho, os beneficios e
rendimentos intrinsecos a fungdo que sdo critérios para a tomada de decisé@o e, ainda, estes

profissionais necessitam de participar em projetos que sejam considerados desafiadores.
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Hipdteses

Deste modo, entender a percecéo dos colaboradores de IT o Employer Branding da empresa
e compreender os critérios que afetam o desempenho dos colaboradores de IT e a intencdo de
turnover, torna-se importante. Analisando a relacéo entre as dimensdes de employer branding
e 0 desempenho dos colaboradores de IT, do ano 2020, por efeito de o desempenho demonstrar
que estd motivado com a organizagdo. Os colaboradores tornam-se mais motivados com as
tarefas que tém de desenvolver na organizacao e sentem que fazem parte da mesma (Ozcelik,
2015). Ainda, com esta analise, do desempenho dos profissionais, cria oportunidade para o
departamento de recursos humanos melhorar a formagdo do comportamento e medir a
produtividade da empresa (Wizniuk & Kumar, 2018) e qual a dimensdo que estimula bom
desempenho. Sendo que as organizacdes criam, atraves de programas de formacdo e
desenvolvimento, a sua identidade e engagement (Neill, 2016), assim aumenta 0 seu
desempenho e, com o colaborador motivado dentro da organizacéo, diminui a possibilidade do
mesmo ponderar mudar de organizacgdo. Portanto, analisar quais as dimensdes de employer
branding que interferem com o desempenho do colaborador de tecnologias de informacdo é

necessario para melhorar a estratégia.

Com isto, sugerimos que as hipoteses testadas, de forma a perceber quais afetam o

desempenho dos colaboradores, sejam:

H1: As varias dimensdes do employer branding (t;) encontram-se positiva e significativamente
correlacionadas com o desempenho avaliado mais tarde (to..) pelas chefias em 2020.
Hla - A variavel de employer branding, a remuneracao (to), encontra-se positiva e
significativamente correlacionada com o desempenho avaliado mais tarde (to.1) pelas
chefias em 2020.
H1lb - A variavel de employer branding, a flexibilidade (t,), encontra-se positiva e
significativamente correlacionada com o desempenho avaliado mais tarde (to-1) pelas
chefias em 2020.
Hlc - A variavel de employer branding, a seguranca (to), encontra-se positiva e
significativamente correlacionada com o desempenho avaliado mais tarde (t.-:) pelas
chefias em 2020.
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H1d — A variavel de employer branding, a oportunidade de desenvolvimento (to),
encontra-se positiva e significativamente correlacionada com o desempenho avaliado
mais tarde (to+:) pelas chefias em 2020.

Hle - A variavel de employer branding, a promocdo (to), encontra-se positiva e
significativamente correlacionada com o desempenho avaliado mais tarde (t.-:) pelas
chefias em 2020.

Hi1f - A variavel de employer branding, a cultura organizacional (t), encontra-se
positiva e significativamente correlacionada com o desempenho avaliado mais
tarde (to+1) pelas chefias em 2020.

H1g - A variavel de employer branding, os skils tecnoldgicos (to), encontra-se positiva
e significativamente correlacionada com o desempenho avaliado mais tarde (t..1) pelas
chefias em 2020.

Ainda, sendo o setor de IT bastante dindmico, € necessario compreender a relacdo entre as
dimens6es do Employer Branding e a intencdo de turnover do colaborador da empresa. Visto
gue o desenvolvimento de programas de retencdo e a utilizacdo deve levar ao aumento da
retencdo (Mahesh & Narmadha, 2021) e as dimensdes do Employer Branding auxiliam esse
processo de retencdo dos colaboradores (Kucherov & Zavyalova, 2012), considera-se
importante perceber que dimens6es levam o colaborador pretender sair da organizacdo. Com o
crescimento das taxas de turnover, principalmente com colaboradores com elevado talento
(Cascio, 2014) e, principalmente, o turnover dos profissionais do setor IT representa
problematico para as organizacdes, estas necessitam de reduzir esta rotatividade (Pfligler et al.,
2018). Portanto, a empresa ao compreender esta intencdo de turnover por parte do seu

colaborador pode diminuir ou até anular o objetivo de sair da organizagéo.

Assim, propomos que sejam testadas as seguintes hipdteses, de maneira a compreender

que dimensdes influenciam esta decisao:

H2: As varias dimensdes do employer branding encontram-se negativa e significativamente
correlacionadas com a opgéo de turnover, nesta organizagao.
H2a - A variavel de employer branding, a remuneracdo, encontra-se positiva e
significativamente correlacionada com a opgéo de turnover, nesta organizagao.
H2b - A varidvel de employer branding, a flexibilidade, encontra-se positiva e

significativamente correlacionada com a opg¢éo de turnover, nesta organizagao.
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H2c - A varidvel de employer branding, a seguranca, encontra-se positiva e
significativamente correlacionada com a opgéo de turnover, nesta organizagao.

H2d — A variavel de employer branding, a oportunidade de desenvolvimento, encontra-
se positiva e significativamente correlacionada com a opc¢do de turnover, nesta
organizacéo.

H2e - A varidvel de employer branding, a promoc¢do, encontra-se positiva e
significativamente correlacionada com a opg¢éo de turnover na organizacéo.

H2f - A variavel de employer branding, a cultura organizacional, encontra-se positiva e
significativamente correlacionada com a opgéo de turnover na organizacao.

H2g - A varidvel de employer branding, os skills tecnoldgico, encontra-se positiva e

significativamente correlacionada com a opc¢éo de turnover na organizacéo.
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Capitulo Il - Metodologia

Descrigdo da Empresa

A empresa Neotalent, estd associada ao Grupo Novabase que surgiu como software-
house em 1989, especializada em desenvolvimento de solucBes tecnoldgicas conforme os
requisitos dos seus clientes. Dentro deste grupo encontra-se a Celfocus, formada no ano 2000,
que presta servigos de consultoria na area da transformacéo digital, a Neotalent colmata as
necessidades de recrutamento de talentos das empresas-clientes e a Novabase Capital que
investe em start-ups portuguesas do setor de tecnologias de informacéo e comunicacéo.

Ainda, o Grupo Novabase desde o ano de 2000, cotada na Euronext Lisbon, apresenta-se
como lider portugués no setor de Tecnologias de Informacdo, com mais de dois mil
colaboradores e de 17 nacionalidades diferentes. Esta empresa do setor de Tl (Tecnologias de
Informacdo) estabelecida ha mais de vinte anos em Portugal trabalha com diversas industrias,
com o governo, empresas de energia, de servicos financeiros, entre outros setores.

A Neotalent, sedeada em Lisboa, com mais de 800 profissionais de IT para garantir a
eficiéncia e eficacia dos servigos na area de transformacdo digital. A equipa desta organizacéo
de outsourcing ¢ constituida por: “Scouters”, que coordenam a pool de talento da empresa e
procuram os melhores talentos do setor; “Profilers”, que realizam a analise das necessidades de
negocio e o fitadequado entre colaborador e funcao; “Boosters”, que acompanham a
progressdo de carreira e motivam o desenvolvimento em termos pessoais e profissionais; e
“Connectors”, que mantém a comunicacdo e gerem a LOOP POLICY, que consiste no suporte

e avaliacoes.
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Amostra

O presente estudo ocorre no desenvolvimento do projeto de investigacdo, coordenado pela
empresa Neotalent, SA, em conjunto com o ISCTE — Business School, com a orientacdo do
Professor Doutor Aristides Ferreira, e com o Instituto Pedro Nunes, sediado em Coimbra, o
DTE — Digital Talent Ecosystem com o codigo LISBOA-01-0247-FEDER-045216 em curso
na empresa Novabase Neotalent SA.

Na populacdo de trabalhadores no mercado nacional, a amostra para este questionario diz
respeito a colaboradores no setor de Information Technology. Esta, é designada como uma
amostra por conveniéncia, pois estes colaboradores estdo afetos a uma grande empresa do setor
de Information Technology. A organizacdo onde foi realizado o estudo é composta por cerca
de 800 profissionais de IT, em que participaram neste questionario 279 profissionais
de IT (n = 279), que se encontram na organizacdo, sendo que o numero de colaboradores do
género feminino séo 78 profissionais, do género masculino 144 profissionais e 57 ndo referiram
0 seu género. Com uma média de idades de 37 anos (M = 37.12) e antiguidade de cerca de 4
anos (M = 3.51) nesta empresa. Relativamente as habilitacbes académicas dos colaboradores
segundo o estudo realizado 0,36% detém Codigo Descontinuado — Concluido, 1.43% o Curso
Profissional Escolar — Nivel 111, 0.36% o Ensino P6s-Secundario — N&o Superior Nivel 1V,
3.58% 0 Ensino Secundario Técnico Complementar, 1.08% o Ensino Secundario Técnico-
Profissional, 3.94% com o Ensino Secundario (Profissional), 62.37% com o Ensino Superior e
26.88% ndo caracterizam a sua qualificacdo académica.

Em relacdo aos colaboradores que participaram neste questionario, o questionario de
intencdo de turnover, com uma amostra de 138 colaboradores (n=138), em que 31
profissionais sdo do género feminino, 50 do género masculino e 57 ndo referiram o seu género.
Estes profissionais, que se encontram nesta organizacdo, tém as seguintes qualificacdes
academicas: 0.72% com Ensino Pos-Secundario Nao Superior Nivel 1V; 2.98% com Ensino
Secundario Técnico Completo; 42.03% com Ensino Superior; e 54.35% ndo caracterizou as
qualificagcdes académicas que detém. Com uma antiguidade média de 3 anos (M = 2.55) e uma

média de idades 36 anos.
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Procedimento

No que concerne a calendarizacdo deste estudo, procedeu-se a selecdo de informacdo a
utilizar e a elaboracdo do questionario entre os meses de julho e agosto do ano 2020 (to).
Seguidamente, no més de setembro realizou-se 0 envio do assessment, 0s questionarios em
formato de jogo, por email para os colaboradores de IT, da empresa. Este foi 0 primeiro
momento de recolha de dados, do questionario relacionado com as dimensdes de employer
branding. Ainda, o segundo momento, como enunciado anteriormente, representa a recolha de
informacdo relativa a avaliacdo de desempenho dos colaboradores do ano 2020 da organizacéo,
recolhida no inicio do ano 2021 (to+1). Estabeleceu-se um conjunto de questionarios diferentes
que possibilitam avaliar as variaveis de employer branding, intencao de turnover e desempenho
dos profissionais, para avaliar a perspetiva dos funcionarios de IT da empresa Neotalent, sendo
eles consultores e managers. O modelo aplicado procura uma justificagdo capaz de explicar
uma relacdo observada entre duas variaveis. Foi garantido o anonimato da identificacdo dos
participantes, relativamente a sua performance, bem como a confidencialidade de todas as

respostas dos questionarios.
Instrumento

Employer Branding

Tendo em conta 0s objetivos do presente estudo, definiu-se como instrumento de recolha
de dados, sobre as dimensGes de employer branding, a utilizacdo de um questionario com a
escala de Employer Branding adaptada de Ito et al. (2013). Este foi realizado online, através de
uma plataforma web, com uma duracdo de doze minutos. O questionario consiste em 27
questdes sobre o Employer Branding, sendo enviado aos colaboradores da area de IT,
apresentando-se num formato de jogo (i.e. gamification). No gquestionario estdo apresentadas
as dimensdes de Employer Branding e os participantes tém de selecionar a opcdo que seja
adequada para 0s mesmos. A escala utilizada no questionadrio foi adaptada da escala
de Employer Branding de Ito etal. (2013. Centram-se em sete grupos, sendo estes,
remuneracao, flexibilidade, seguranca, oportunidade de desenvolvimento, promocao, cultura
organizacional e acrescentou-se nesta escala uma variavel relacionada com os skills

tecnoldgicos.
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A dimensdo remuneracgéo, pretende questionar a importancia que o colaborador apresenta
sobre o valor que aufere em relacdo ao salario médio exercido no mercado, comparando esta
remuneragao com 0S Seus pares, ou seja, colaboradores da mesma empresa que se encontram
numa posicdo hierarquica similar e colaboradores de outras organizacgdes. Para esta dimenséao
foram apresentados trés critérios sendo os seguintes: “Remuneracdo global atrativa”; “Pacote
salarial atrativo comparativamente ao praticado na organizagdo”; “Pacote salarial atrativo
comparativamente ao praticado noutras organiza¢des”. A escala apresenta um alfa
de Cronbach de 0.79, Omega de 0.78 e o peso de trés itens que variam entre 0.771 e 0.836.

Os critérios avaliados para a dimenséo flexibilidade sdo os seguintes, “Equilibrio entre as
horas de trabalho e o meu estilo de vida”, “Horéario de trabalho flexivel” e “Horario de trabalho
que me permite ainda tempo para atividades de lazer”, que tencionam compreender a
importancia que o colaborador atribui a flexibilidade que detém na sua atual empresa, ou seja,
ter em consideracao a flexibilidade por parte da organizacédo na realizacao das responsabilidades
e o tempo disponivel para outras ocupacfes. A escala apresenta um alfa de Cronbach de 0.79,
Omega de 0.77 e 0 peso de trés itens que variam entre 0.733 e 0.884.

A terceira dimensdo seguranga, enquadra os seguintes critérios, “Possuir seguranca
relativamente ao meu posto de trabalho”, “A politica da empresa acerca da retengdo dos
colaboradores”, “Ter um trabalho em que consiga fazer planos de poupanca/reforma”, que
avalia a importancia do colaborador sobre a seguranca sentida no local de trabalho, sobre a sai
posicdo atual na empresa e se é necessario apresentar estabilidade para o futuro. A escala
apresenta um alfa de Cronbach de 0.63, Omega de 0.66 e 0 peso de trés itens que variam entre
0.566 e 0.818.

Para o item oportunidade de desenvolvimento, pede-se que o colaborador para as
afirmagdes, “Para a realizagdo do trabalho é exigido a utilizacdo de tarefas e capacidades
importantes”, “Oportunidades de aprendizagem e formagao”, “Ter a oportunidade de trabalhar
em algo que escolhi” e “Ter a oportunidade de trabalhar na profissdo para a qual me preparei”,
selecione o0 grau que o colaboradora considera que a organizacdo lhe proporciona ou
proporcionara. Esta dimensdo apresenta um alfa de Cronbach de 0.75, Omega de 0.75 e 0 peso
de quatro itens que variam entre 0.628 e 0.832.

A quinta dimensé@o promocéo, foi apresentada de forma a compreender a importancia dos
colaboradores em relacéo ao plano de progressdo de carreira que a empresa desenvolve para o
colaborador, mais precisamente a importancia de “Oportunidades de progressdo de carreira” e
“A rapidez com que os colaboradores sdo promovidos”. A escala apresenta um alfa
de Cronbach de 0.63, Omega de 0.63 e 0 peso de dois itens que variam entre 0.638 e 0.855.
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Para a dimensdo cultura organizacional, questiona-se a importancia do critério cultura
organizacional, de forma a entender a percecdo dos colaboradores sobre a importancia de
“Orientacdo da empresa para as pessoas”, “Orientacdo para a concretizagdo de objetivos”,
“Cultura da empresa baseada na honestidade”, “Justi¢a na tomada de decisdes” e “Oportunidade
de trabalhar em equipa”. A escala apresenta um alfa de Cronbach de 0.85, Omega de 0.82 e 0
peso de cinco itens que variam entre 0.718 e 0.847.

Ainda, foi criado uma sétima dimensao, skills tecnoldgicos, de forma a avaliar a percecao
que os colaboradores de IT tém sobre as capacidades tecnoldgicas da organizacdo. Para a ultima
dimensdo foram apresentados as seguintes afirmacdes: “Existéncia de plataformas digitais de
apoio aos colaboradores”; “Plataformas digitais que ajudem na gestdo de carreira”; “Recurso a
inteligéncia artificial e sistemas de apoio a tomada de decisao”; “Transformagdo digital de
processos associados aos recursos humanos (recrutamento e selecdo, conhecimento de
oportunidades de carreira...)”’; “Participar em processos de recrutamento e selegdo com recurso
a plataformas digitais inovadoras”; “Existéncia de sistemas inteligentes que escolhem apenas
aqueles testes que sdo importantes para a minha avaliagdo™; e “Ter a oportunidade de realizar
os testes psicologicos computorizados em fungdo da minha disponibilidade”. A escala
apresenta um alfa de Cronbach de 0.92, Omega de 0.90 e 0 peso de sete itens que variam entre
0.653 e 0.894.

Para o questionario relativo as dimensbes de Employer Branding o colaborador, que se
encontra na organizacdo, seleciona cada item, com a seguinte frase “sinto que a organizac¢ao
me proporciona ou proporcionara”, consoante o grau de concordancia, uma escala ordinal de
cinco classificagdes, assim, entre, considerar 1- “Nada Relevante”, 2- “Pouco Relevante”, 3-
“Neutro”, 4- “Muito Relevante” e 5- “Extremamente Relevante”. Em relagdo ao procedimento

do questionario, este foi desenvolvido para obter-se uma resposta individual.

Intencdo de turnover

Para a medicdo de turnover, a escala utilizada para avaliar os itens de intencdo dos
colaboradores de sairem da organizacao adaptada do estudo de Wayne et al. (1997), com cinco
itens. Os cinco indicadores aplicados no questionario sdo os seguintes: “Assim que encontrar
um emprego melhor, deixarei esta empresa/institui¢ao”; “Estou ativamente a procura de um
emprego fora desta empresa/instituicdo”; “Estou a pensar seriamente em deixar o meu
emprego.”; “Penso frequentemente em deixar o meu emprego nesta empresa/institui¢ao”; e

“Penso que estarei a trabalhar nesta empresa/instituicdo daqui a cinco anos.”. Sendo este
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indicador, um item codificado ao contrario. Aplicada a este questionario a escala ordinal de sete
classificagdes, entre “1- Discordo fortemente” a “7- Concordo fortemente”. A escala apresenta
um alfa de Cronbach de 0.86, Omega de 0.88 e 0 peso de sete itens que variam entre 0.580 e
0.996.

Desempenho dos profissionais — 2020

Para a medicdo do desempenho de cada trabalhado por um periodo de tempo de tempo
determinado, modelo de avaliacdo de desempenho, baseia-se em dois critérios: objetivos,
relacionados com a atividade/tarefas que foram propostas para o colaborador; e a matriz de
competéncias, associada ao know-how que o colaborador detém. Relativamente, a classificacdo
do colaborador consoante 0s objetivos definidos, esta escala detém quatro niveis, sendo estes:
o “Top Performer”, o trabalhador excelente que supera os objetivos e expectativas do seu
superior hierarquico responsavel pela sua avaliagdo, atribuindo-lhe a classificagdo “A”; “Good
Performer” que domina as competéncias adequadas que permite cumprir as tarefas pretendidas
de forma eficiente, atribuiu-se a letra “B”; o “Sufficient Performer”, quando o colaborador
atinge parcialmente os seus objetivos e revela necessidade de melhorias no seu desempenho,
com a classificacao “C”; e, por fim, o “Under Performer”, atribuido ao profissional que ndo
cumpre 0s objetivos definidos, atribuida a classificagdo “D”. A Matriz de competéncias que
aborda quatro medidas sendo as seguintes: competéncias; gestdo de pessoas; conhecimento
técnicos; competéncias pessoais e interpessoais. Esta avaliacdo tem como objetivo desenvolver,
reconhecer e recompensar o colaborador. Relativamente aos resultados obtidos do desempenho

destes profissionais, sdo confidenciais.
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Capitulo 111 - Resultados

De maneira a cumprir o objetivo principal deste estudo, compreender a relacdo das
dimens@es de employer branding com o desempenho do colaborador e a intencéo voluntaria de
abandonar a empresa, realizou-se a analise destes dados. A andlise estatistica realizada neste
estudo, recorreu toda ela, a linguagem de programacdo estatistica R (R Core Team, 2020)
utilizando para isso o RStudio (RStudio Team, 2020), que auxilia a recolha, o tratamento e a
visualizacao dos dados, com a utilizacdo de lavaan e semTools que fazem parte desta linguagem
de programacdo. Para as analises de estatistica descritiva analiou-se o coeficiente de variacdo
(CV), o erro-padrdo da média (SEM), e a moda. Ainda, avaliaram-se evidéncias de validade
baseadas para o instrumento de Employer Branding com os colaboradores existentes na
organizacdo. A fiabilidade tem em atencdo os dados associados as medidas de precisdo e a
dimensionalidade do instrumento incide sobre a estrutura dos itens, seguidamente apresentados.
Para avaliar a qualidade do ajustamento global, utilizaram-se estes indices: o TLI (indice Tucker
Lewis); o SRMR (Standardized Root Mean Square Residual); o RMSEA (Root Mean Square
Error of Approximation); NFI (Normed Fit Index); y2/df (relagdo chi-quadrado e graus de
liberdade); e CFI (indice de Ajuste Comparativo). O ajuste dos modelos foi considerado bom
se y2/df < 5, valores de SRMR e RMSEA < 0,08, valores de CFI, NFl e TLI > 0.95.

Employer Branding

Sensibilidade e Dimensionalidade

Em relagéo aos resultados dos critérios de employer branding, a sensibilidade psicométrica
para todos os itens “Item 1 a “Item 27”, como resposta minima, a classificagdo mais baixa da
escala de employer branding, de 1 (Min = 1) e resposta maxima, a classificagdo mais alta da
escala, possivel, € 5 (Max = 5). O item que apresenta a média mais baixa foi o item “Item 23”
(Mitem23 = 3.22), relacionado com a dimensao skills tecnologicos (i.e. “Recurso a inteligéncia
artificial e sistemas de apoio a tomada de decisdo”), e o item com a média mais alta foi o item
“Item 18” (Mitem18 = 4.50), referente a dimensdo cultura organizacional (i.e. “Cultura da
empresa baseada na honestidade.”). Nao se encontraram violagdes severas a normalidade em

termos de medidas de forma (i.e. sk e ku), sendo que os valores sk e ku, se aproximam de zero
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(e.g. Item 19: sk = -1.50, ku = 3.09). Por fim, os instrumentos testados apresentaram boas

evidéncias de sensibilidade das medidas.

Tabela 1

Employer Branding: Estatisticas descritivas dos itens

IscCe

UNIVERSITARIO

DE LISBOA

Iltem M | DP | Min | P25 |Mdn | P75 | Max |Histograma|SEM| CV |Mode| sk | ku
ltem1l (4.14(0.77| 1 4 4 15.00] 5 ——m |005(0.19| 4 [-1.01|1.94
ltem2 [(3.82(095| 1 3 4 14.00| 5 ——mllm |0.06(0.25| 4 |[-0.72|0.38
Item3 [3.93(0.86| 1 3 4 15.00] 5 ——ullm [0.06|022| 4 |-0.76/0.82
ltemd4 (4.27(0.74| 1 4 4 15.00] 5 ———_ |005]|0.17| 4 |-1.13]2.05
Iltem5 [(4.19(0.76| 1 4 4 15.00] 5 ——- [0.05|0.18| 4 |[-1.10(2.27
Item6 [4.38(0.67| 2 4 4 15.00| 5 ———H |005|0.15| 4 |-1.00/1.31
ltem7 [(4.22(0.82| 1 4 4 15.00| 5 ——- |0.06(0.20| 4 |[-1.05/1.03
Item8 [3.92(0.88| 1 3 4 15.00] 5 ——=llm [0.06|022| 4 (-0.55[-0.11
Item9 [3.53(1.09| 1 3 4 14.00| 5 —olllm (007(031| 4 |-0.42|-0.41
Item10({3.88(0.73| 1 3 4 14.00| 5 ——ull. [0.05/0.19| 4 (-0.53(0.80
Iltem 11 {4.26(0.76| 1 4 4 15.00] 5 ———_m |005|0.18| 4 |-1.37|3.11
Iltem 12 (4.29(0.74| 1 4 4 15.00] 5 ———_ |005]|0.17| 4 |-1.16]|2.17
Item 13 (4.07(0.88| 1 4 4 15.00] 5 ——- [0.06|022| 4 |-1.05/1.29
Item 14 (4.41(0.80| 1 4 5 |500| 5 ———mll |[005]|0.18| 5 (-1.67|3.34
Item15(3.73(093| 1 3 4 14.00| 5 —Bll=s [0.06(025| 4 |-0.56(0.13
Iltem 16 (4.21(0.81| 1 4 4 15.00] 5 ——= |0.06(0.19| 4 |[-1.20/1.95
Item 17|4.04({083| 1 4 4 [5.00| 5 ——Mm |0.06(021| 4 |[-0.87|1.02
Item 18 (4.50 (0.70| 1 4 5 |500| 5 ———mll |[005]|0.16| 5 |[-1.55|3.07
Item19|4.46(0.71| 1 4 5 |500( 5 ——_mll |[005]|0.16| 5 |-1.50(3.09
Item 20|4.06(0.95| 1 4 4 [5.00| 5 ——all |0.06(0.23| 5 |[-1.01/0.92
Item21({3.88(091| 1 3 4 15.00] 5 ——allm |0.06(0.23| 4 |[-0.74/0.39
Item22|3.69(097| 1 3 4 [4.00| 5 —Blls [0.07(0.26| 4 |-0.52|-0.15
Item 23(3.22(098| 1 3 3 |4.00| 5 — ol [0.07(0.31| 3 |-0.08/-0.03
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Iltem24|3.45|097| 1 3 4 14.00| 5 —-l. |0.07]|0.28| 4 |-0.50|0.22
Iltem 25|3.27|10.97| 1 3 3 |400| 5 —=Mm. [0.07(030| 3 [-0.27(0.17
Iltem 26 |3.32|10.96| 1 3 3 [4.00] 5 —-Ml. |0.07]|0.29| 3 |-0.40|0.23
Iltem27|3.31|1.01| 1 3 3 [4.00] 5 -l [0.07]|0.31| 3 |-0.51|0.02

O modelo com uma varidvel latente de segunda-ordem apresentou uma qualidade de
ajustamento global aceitavel (¥*(1,153) = 1,991.900; p < 0.01; y%/df = 1.73; n = 211; CFI
=0.986; NFI =0.967; TLI = 0.985; SRMR = 0.079; RMSEA = 0.059; P(RMSEA < 0.01) <
0.001; 95% IC ]0.054;0.063[). O modelo modificado melhorou a qualidade do ajustamento

global, por isso estes valores sugerem um bom ajustamento ao modelo testado dos dados,

que proporciona boas caracteristicas da escala. No que diz respeito as variaveis latentes do

modelo de segunda-ordem, as estimativas de consisténcia interna foram boas (wL4 = 0.865;

L5 =0.928).
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Figura 1l

Diagrama: Employer Branding
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As cargas fatoriais (A) e pesos estruturais (y) do modelo sdo apresentadas. y 2 (315) =
869.363, p < .000, n =279; y2 /df=2.76; CFl =0.979; TLI =0.977; NFI =0.968; SRMR
=0.085; RMSEA =0.091; P(RMSEA <0.000) <0.001, IC 95% ]0.084; 0.098[. Os valores
expostos demonstram que existe um bom ajustamento dos dados ao modelo testados. As
evidéncias de validade dos valores apresentam, para a estrutura interna, uma boa evidéncia para
VEM (Variancia Extraida Média) > 0.50 (VEMremuneragdgo = 0.73; VEMflexibilidade = 0.64;
VEMoportunidde_de_desenvolvimento = 0.68; VEMpromocao = 0.51; VEMecultura_organizacional = 0.83;
VEMskills_tecnolégicos = 0.77).
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Intencéo de turnover

Sensibilidade e Dimensionalidade

Em termos das propriedades psicométricas, todos os itens de “Item 1” a “Item 5”, como
resposta minima, a classificacdo mais baixa desta escala, de 1 (Min = 1) e resposta maxima, a
classificacdo mais alta da escala, possivel, é 7 (Max = 7). O item com a média mais baixa foi o
item “Item 2" (Mitem2 = 1.93), “Estou ativamente a procura de uma vaga de emprego fora desta
empresa/institui¢do”, e o item com a média mais alta foi o item “Item 5 (Mitems = 3.92), “Penso
que estarei a trabalhar nesta empresa/institui¢ao daqui a cinco anos.”. Em termos de medidas
de forma ndo foram encontradas violagdes severas a normalidade, com os valores de [sk| e |kul

aproximarem de zero (Item 2: sk = 1.68; ku = 2.75).

Tabela 2

Intencdo de turnover: Estatisticas descritivas dos itens

Item M | DP [Min|P25|Mdn| P75 |Max| Histograma [SEM | CV [Mode | sk | ku

ltem1 |3.35(169| 1 | 2 | 3 |4.00( 7 [ - 0.11|0.50 4 |0.37|-0.69
ltem?2 (193|129 1 | 1 1 |200( 7 | 0.09 ({067 1 |[1.68]2.75
ltem3 [2.06|1.50( 1 | 1 1 1225 7 | 0.1010.73| 1 |1.63|2.05
ltem4 |2.08(146( 1 | 1 | 2 |2.00( 7 | 0.1010.70| 1 |1.59|1.95
Iltem5 (3.82|1169| 1 | 3 | 4 |5.00| 7 | 0.11({0.44| 4 |0.05(-0.61

O TLI (indice Tucker Lewis), o SRMR (Standardized Root Mean Square Residual), 0
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation), NFI (Normed Fit Index), y?/df (relagio
chi-quadrado e graus de liberdade) e CFI (indice de Ajuste Comparativo) foram usados como
indices de bondade-de-ajuste. O ajuste dos modelos foi considerado bom se y?df < 5, valores
de SRMR e RMSEA < 0,08, valores de CFI, NFl e TLI > 0,95.

As cargas fatoriais (L) e pesos estruturais (y) do modelo sdo apresentadas. y 2 (5) = 8.029,
p < 0.155, n = 279; x2 /df = 1.60; CFI = 1.000; TLI = 0.999; NFI = 0.999; SRMR = 0.034;
RMSEA= 0.053; P(RMSEA < 0.402) < .001, IC 95% ]0.000; 0.117[. A evidéncia de validade
do critério de intencdo de turnover apresenta uma boa evidéncia com VEMturnover = 0.68.
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Correlagdes entre variaveis

A empresa com cerca de 800 colaboradores, profissionais de IT, foram avaliados 279
profissionais sobre promocdo, oportunidades de desenvolvimento profissional, cultura
organizacional, seguranga, skills tecnoldgicos, remuneracéo, flexibilidade, foi aplicada um teste
de correlacdo entre os critérios apresentados. Sobre esta correlagdo podemos concluir que 0s
valores mais altos séo: correlacdo oportunidade de desenvolvimento e cultura organizacional (r
=0.52, p=0.01), ou seja, a percecdo do individuo sobre as tarefas realizadas e como as mesmas
sdo desenvolvidas melhora a opinido dos colaboradores sobre preocupacao apresentada por
parte da organizacdo; correlagdo entre o critério cultura organizacional, e skills tecnolégicos (r
=0.51, p<0.01), e seguranca (r = 0.49, p < 0.01); e correlacdo entre promocdo e oportunidade
de desenvolvimento (r = 0.49, p < 0.01) em que indica a evidéncia positiva entre a potencial
progressao de carreira e as oportunidades de desenvolvimento para além na progressdo como
no crescimento de capacidades técnicas, e cultura organizacional com uma correlagdo positiva
(r =0.47, p < 0.01), tendo este critério influéncia positiva na percecdo do colaborador sobre a
consideracdo que a empresa tem pelos colaboradores. As correlagdes que apresentam evidéncia
moderada s&o as seguintes, entre: oportunidade de desenvolvimento e seguranga (r = 0.39, p <
0.05), e skills tecnoldgicos (r = 0.42, p < 0.05); seguranca e skills tecnolégicos (r = 0.39, p <
0.05); e promocao e seguranca (r = 0.37, p < 0.05), e skills tecnolégicos (r = 0.33, p < 0.05).

Tabela 3

Correlag0es entre as dimensdes de Employer Branding

Oportunidade de Cultura Skills .
Promocéo ) o Seguranga . Remuneracdo Flexibilidade

desenvolvimento Organizacional Tecnoldgicos

Desempenho
-0.020 0.02 0.07 -0.09 -0.17 0 -0.06

2020
Promogéo 0.49** 0.47** 0.37* 0.33* 0.25 0.30
Oportunidade de desenvolvimento 0.52** 0.39* 0.42* 0.15 0.06
Cultura Organizacional 0.49** 0.51** 0.09 0.27
Seguranca 0.39* 0.23 0.25
Skills tecnolégicos -0.05 0.05
Flexibilidade 0.23
**p < .01
*p < .05

1 t INSTITUTO
I S C e UNIVERSITARIO 28
DE LISBOA



Employer Branding no setor de IT: A percecdo dos profissionais de IT sobre as dimensdes de employer branding

Regressdo Linear e Teste de Hipdteses

Ap0s a analise de correlacdes entre os construtos, realizou-se o teste de regressao linear de
maneira a perceber quais as variaveis independentes (i.e. remuneracéo, flexibilidade, seguranca,
oportunidade de desenvolvimento, promocéo, cultura organizacional e skills tecnoldgicos) que
sdo preditores da variavel dependente, desempenho 2020. Os resultados demonstram que, com
uma amostra igual a 279 colaboradores, duas de sete hipoteses, anteriormente apresentadas, sao
preditores significativos da performance dos colaboradores de IT da empresa portuguesa, onde
foi realizado o estudo. A primeira, H1f demonstra que é um preditor significativo e positivo da
performance (f = 0.174, p = 0.022), ou seja, a dimensdo de employer branding, cultura
organizacional, contribui significativamente sobre o desempenho destes colaboradores. A
segunda, H1g, apresenta com ser relevante para a performance, mas de forma negativa (8 = -
0.126, p = 0.011), ou seja, a dimensdo de employer branding, skills tecnol6gicos demonstra ser
um preditor significativo e negativo para a performance. Assim demonstra que a utilizagéo de
plataformas digitais para melhorar o apoio ao colaborador, 0s processos de atracdo e retencao,
a gestdo de carreira, entre outras tarefas, desta organizacdo afeta negativamente a performance
dos seus colaboradores.

As outras hipdteses, apresentadas anteriormente, que ndo estdo identificadas como
preditores de interesse para a desempenho por parte dos colaboradores, foram Hla (5 = -0.000,
p=0.997), H1b (8 =-0.091, p =0.341), Hlc (# = -0.110, p = 0.301), H1d (5 = 0.040, p = 0.717)
e Hle ( =-0.010, p = 0.928). Sendo que o valor de “p” se apresenta superior ao alfa (a = 0.05),
portanto estas varidveis independentes ndo possuem capacidade explicativa da variavel
dependente, desempenho dos profissionais 2020. Ainda, a variancia da variavel dependente,
desempenho 2020, explicada pelo modelo é igual a 8.1% (r2 = 0.081), sendo uma variancia

pequena.
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Tabela 4

Andlise das variaveis de employer branding explicando a performance futura dos trabalhadores de IT

B SE B t p
Desempenho 2020

Remuneragéo -0.000 0.047 -0.000  -0.003 0.997
Flexibilidade -0.055 0.058 -0.055  -0.953 0.341
Seguranca -0.052 0.050 -0.052 -1.034 0.301
Oportunidade de desenvolvimento 0.027 0.075 0.027 0.363 0.717
Promocao -0.005 0.053  -0.005 -0.090 0.928
Cultura Organizacional 0.174 0.076 0.174 2.291 0.022
Skills Tecnol6gicos -0.126 0.049 -0.273  -2.555 0.011

Nota: B = coeficientes ndo padronizados; g = coeficientes padronizados; SE = erro-padrdo; t = teste t; p = teste de

significancia.

Figura 2

Diagrama: Coeficiente Desempenho 2020
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Na analise do teste de regressdo linear sobre a relacdo das dimensdes de employer branding
com a intencdo de turnover dos profissionais ndo existe nenhuma evidéncia empirica que
confirme a relacdo entre as dimensdes remuneragédo (H2a: g = -0.065, p = 0.401), flexibilidade
(H2b: g = -0.015, p = 0.853), seguranca (H2c: g = -0.041, p = 0.627), oportunidade de
desenvolvimento (H2d: g = -0.030, p = 0.743), promocdo (H2e: £ = 0.075, p = 0.371), cultura
organizacional (H2f: g =-0.097, p = 0.345) e skills tecnologicos (H2g: g = -0.145, p = 0.076),
seja negativa e significativamente correlacionada com a intencdo de abandono voluntério da
organizacéo, intencéo de turnover. Visto que o valor de “p” se apresenta superior ao alfa (o =
0.05), portanto estas varidveis dependentes ndo possuem capacidade explicativa da variavel
intencdo de abandono voluntario. Ainda, a variancia da variavel dependente (i.e. intencdo de

turnover) explicada pelo modelo é pequena, igual a 6.4% (r2=0.064).

Tabela 5

Analise das variaveis de employer branding explicando a inten¢do de abandono voluntario dos trabalhadores de
IT

B SE S t p
Intengdo
de Turnover
Remuneracdo -0.112 0.134 -0.065 -0.841 0.401
Flexibilidade -0.031 0.167 -0.015 -0.186 0.853
Seguranca -0.073 0.150 -0.041 -0.486 0.627

Oportunidade
-0.066 0.202 -0.030 -0.328 0.743
de desenvolvimento

Promogao 0.132 0.147 0.075 0.894 0.371
Cultura Organizacional -0.201 0.213 -0.097 -0.944 0.345
Skills Tecnoldgicos -0.232 0131 -0.145 -1.774 0.076

Nota: B = coeficientes ndo padronizados; f = coeficientes padronizados; SE = erro-padrdo;t = teste t;p = teste de

significancia.
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Capitulo 1V - Discussdo de Resultados

A presente dissertacao pretendeu analisar a percecao dos profissionais do setor de IT sobre
as dimensdes de employer branding da empresa, que deve, como pratica de longa duracao, criar
nos potencias e atuais colaboradores conhecimento e entendimento da estratégia da organizacdo
(Tajpour et al., 2021), na Neotalent, de forma a compreender que atributos sdo mais valorizados
pelos profissionais e que dimensdes afetam o desempenho e intencdo voluntaria de abandonar
a organizacdo. Com o Employer Branding a organizacao evolui consoante ao que o mercado de
trabalho (Ahmad & Daud, 2016) pretende. Por fim, pretende-se que o presente estudo
esclareca, também, quais os preditores de intencdo de turnover destes colaboradores, de
maneira a reduzir a intencdo dos mesmos de sairem da organizagdo. Visto que, esta decisao
representa para a organizacéo um elevado custo no processo de recrutamento e formacao de um
novo profissional (Pfligler et al., 2018) e existe uma elevada dificuldade em atrair e reter
talentos com estas qualificagdes (Hanin et al., 2013).

Relativamente as hipoteses testadas, percebemos que a H1f (i.e. “A variavel de employer
branding, a cultura organizacional (t,), encontra-se positiva e significativamente correlacionada
com o desempenho avaliado mais tarde (to-1) pelas chefias em 2020.”) é suportada, pois com
uma amostra de 279 colaboradores da empresa desta dimenséo de employer branding, a cultura
organizacional, demonstra ser preditor significativo e positivo do desempenho dos profissionais
(6 = 0.174, p = 0.022), ou seja, aspetos como a orientagdo da empresa para as pessoas, 0S
objetivos, a oportunidade de trabalhar em equipa contribui de forma relevante sobre a
performance destes colaboradores. Tal como mencionado no estudo realizado por Nayak
(2017), critérios como a cultura organizacional sdo considerados na decisao, de integrar esta
organizacéo e, neste caso, continuar a desempenhar tarefas na empresa. Assim, a empresa tem
de certificar-se que consegue desenvolver um bom ambiente de trabalho para incentivar os
colaboradores (Ozcelik, 2015) e assim sendo a percecdo da cultura organizacional apresentar-
se como um forte aspeto do employer brand (Kucherov et al., 2019). Deste modo, para as
empresas do setor de IT contribuirem no sentido de aumentarem a taxa de retencdo, devem
salientar a empresa como um excelente local de trabalho e espirito de equipa (Kashyap &
Verma, 2018)

Relativamente a hipotese Hlg (i.e. “A variavel de employer branding, com skills
tecnolodgicos (to), encontra-se positiva e significativamente correlacionada com o desempenho
avaliado mais tarde (t-1) pelas chefias em 2020.”), apresenta-Se significativa para o

desempenho do colaborador, mas de forma negativa (5 = -0.126, p = 0.011), ou seja, existéncia
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de plataforma digitais de apoio aos colaboradores, que ajudem na gestdo de carreira,
transformacdo em processos de recrutamento e selecdo com recurso a plataformas digitais
inovadoras, entre outros aspetos, afeta negativamente o desempenho do colaborador. Para
alguns profissionais consideram mais interessante as skills técnicas (Stanca et al., 2020) da
empresa e, portanto, o employer brand sera distinto consoante as hard skills (Chunping & Xi,
2011). Com a utilizacdo de gamification cria-se uma nova abordagem do departamento de
Recursos Humanos, no Employer Branding, de forma a atrair e motivar os colaboradores a
manterem-se na organizacao (Kupper et al., 2019). Visto que segundo realizado por Lowman
(2016) gamification apresenta-se como ferramenta digital inovadora e eficaz nos processos
anteriormente identificados. Ainda, o estudo de Kipper et al. (2019), que tinha como propdsito
de estudar se o processo de atracdo, retencao e, ainda, motivacdo dos colaboradores podera ser
influenciada pelo uso de gamification, consegue justificar que esta ferramenta sera propicia a
melhorar a estratégia da empresa. Por fim, a ferramenta, gamification, fundamental para o
processo de atracéo e retencdo de talentos (Lowman, 2016). No entanto, este estudo demonstra
gue nesta organizacdo estas plataformas digitais ndo demonstram ser positivas para o
desempenho dos profissionais de IT, tanto na analise do teste de hipdteses, como na anélise de
correlacBes entre variaveis desempenho 2020 e skills tecnolégicos (r = -0.17).

As outras hipdteses, apresentadas anteriormente, que ndo estdo identificadas como
preditores de interesse para a desempenho por parte dos colaboradores, foram: remuneracéo
(Hla: g =-0.000, p = 0.997); flexibilidade (H1b: g =-0.091, p = 0.341); seguranca (H1c: S = -
0.110, p = 0.301); oportunidade de desenvolvimento (H1d: g = 0.040, p = 0.717); promogé&o
(Hle: £ =-0.010, p = 0.928). Sendo que o valor de “p” se apresenta superior ao alfa (a = 0.05),
portanto estas variaveis independentes nao possuem capacidade explicativa da variavel
dependente, desempenho dos profissionais 2020. As dimensdes, anteriormente apresentadas,
ndo sdo positivas nem se encontra positivamente relacionadas com o desempenho dos
profissionais. A relagcdo negativa entre as dimensdes de Employer Branding e o desempenho do
colaborador pode relacionar-se com o facto destes se encontrarem num formato de negocio
temporario, contrato de trabalho temporario. Este trabalho é caracterizado como uma atividade
sazonal, em que a prestacdo de servicos consiste em executar tarefas definidas e ndo duradouras
e, ainda, como anteriormente referido neste contrato existem trés intervenientes: o colaborador,
que presta o servico; a empresa de trabalho temporario, que contrata e remunera o colaborador;
e a empresa onde o colaborador presta o servico, que acolhe o colaborador (Inés, 2020). O
Employer Branding melhora a distin¢do entre as organizacdes e cria uma forte ligacdo entre os

colaboradores e organizacdo e, por consequéncia, aumenta o desempenho (Lievens &
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Slaughter, 2016). Devido ao facto de a empresa alocar os seus colaboradores em projetos, com
diferentes caracteristicas e de diferentes empresas-clientes, a organizagdo-mae nao estabelece
ligacdo com os seus colaboradores.

Em relacdo as hipoteses apresentadas, sobre a relacdo das dimensdes do employer branding
com a intengéo de turnover do colaborador, nenhuma foi suportada: remuneragéo (H2a: g = -
0.065, p = 0.401); flexibilidade (H2b: g = -0.015, p = 0.853); seguranca (H2c: p =-0.041, p =
0.627); oportunidade de desenvolvimento (H2d: g = -0.030, p = 0.743); promoc¢édo (H2e: f =
0.075, p = 0.371); cultura organizacional (H2f: g = -0.097, p = 0.345); e skills tecnoldgicos
(H2g: p = -0.145, p = 0.076). Portanto nenhuma dimensdo de employer branding se apresenta
negativa e significativamente correlacionadas com a intengdo de turnover, pois os profissionais
encontram-se num trabalho em que temporario e por tanto, sendo estes alocados a diferentes
projetos, com diferentes caracteristicas e de diferentes empresas, pode levar a que aspetos como
remuneracdo, flexibilidade, seguranca, oportunidade de desenvolvimento e promocéo, 0S
colaboradores ndo apresentam qualquer relagdo com a empresa, de trabalho temporario. Com a
falta de relacionamento pode intensificar a sua intencao de turnover (Kashyap & Verma, 2018).

A dimensao de remuneracao, baseia-se na perce¢do dos colaboradores relativamente ao que
a organizacdo proporciona, como remuneracdo acima da média e seguranca dentro da
organizacdo (Ahmad & Daud, 2016), no entanto este profissional ird receber consoante a
participacdo no projeto. A dimensdo de oportunidades de desenvolvimento que implica a
organizacdo proporcionra experiéncias que melhorem a carreira (Ahmad & Daud, 2016) e a
seguranca no trabalho e oportunidades de desenvolvimento podem ser classificados como
aspetos relacionados com a atracéo e retencdo de profissionais, que ndo apreciam tomar riscos
(Mastracci, 2020), no entanto estes colaboradores sdo indicados para os projetos consoante as
hard skills e, portanto, ndo possibilita ao profissional de IT evoluir as capacidades técnicas e
progredir na carreira. Assim, as dimensdes do employer branding apresentam-se relacionadas
negativamente com a intencdo de turnover para os profissionais de IT (Kashyap & Verma,
2018).
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Implicacgdes da investigagéo

As questdes apresentadas visam a analisar que dimensdes do Employer Branding, atributos
instrumentais adaptados da escala da Ito et al. (2013) como a remuneracdo, flexibilidade,
seguranca, oportunidade de desenvolvimento, promocao, cultura organizacional e acrescentou-
se nesta escala uma variavel relacionada com os skills tecnoldgicos, influenciam a percecéo dos
colaboradores de IT. Com a evolucédo tecnologica, as organizacfes carecem de construir um
ambiente colaborativo que para além de atrair potenciais colaboradores possam reter 0s
profissionais mais talentosos (Nayak, 2017).

Assim, a presente dissertacdo apresenta contribuicfes teodricas para o0 estudo setor de
tecnologia de informacéo, visto que acresce mais informacdo sobre uma tematica que se
apresenta pouco desenvolvida. Sendo que, para a organizacdo reformular o processo de
recrutamento quando um colaborador apresenta a intencdo de abandonar a sua organizacéo
(Mariani et al., 2020), precisa de compreender, antes desta intengdo que aspetos do seu
employer branding necessitam alterar. O estudo ndo apresenta hipoteses com evidéncia
empirica, mas apresenta uma dimensdo nova que neste setor deve ser estudada, relacionado
com a area tecnoldgica da organizacao (i.e. skills tecnoldgicos). Ainda, este estudo, também,
pretende, acrescentar mais conhecimento sobre as dimensdes de employer branding que merece
a maior atencdo por parte das empresas do setor de IT. Sendo que estas dimensdes, segundo
Van Hoye et al. (2013) provocam a segregacdo das organizacoes, permitindo aos colaboradores
distingui-las e, ainda, pode sustentar a dimenséao simbdlica da marca, nas responsabilidades que
sdo exigidas pela funcéo, ou dimenséo instrumental.

Por fim, apresenta contribuicdes na retencdo de profissionais com estas qualificacdes, com
a apresentacdo de resultados relacionados com desempenho do colaborador, que melhora o
engagement do colaborador e, consequentemente, reduz a intencdo de turnover. Os resultados
podem, assim, ajudar a alcancar uma vantagem competitiva e a ter sucesso nos mercados
globais e em mudanca (Bohlmann et al., 2016).

Ainda, os resultados deste estudo tém varias implicacfes praticas. Primeiramente, este
estudo demonstra o interesse de uma organizagdo do setor de IT para promover um bom lugar
para trabalhar e melhorar o seu employer branding. Sendo que o employer brand tem um
potencial impacto na produtividade (Bussin & Mouton, 2019) dos seus colaboradores que foi
confirmado neste estudo. Ainda, este o estudo melhora a compreenséo por parte da organizagao
sobre as dimensdes de employer branding que afetam os seus colaboradores de IT, e, com isto

melhorar as estratégias de atracdo e retencdo destes profissionais.
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Neste sentido, de identificar os efeitos do employer branding, recolhemos critérios
vantajosos e favoraveis para a organizacao (Barbaros, 2020). Assim, o presente estudo deve ser
aproveitado pela organizacao para que possam compreender de um modo mais assertivo quais
as dimensdes de employer branding que devem investir e melhorar para que a perce¢do dos
profissionais seja adequada e, também, procura contribuir com uma nova dimenséo de employer
branding, que até ao momento ndo foi utilizada num estudo sobre os profissionais do setor de
IT.

Limitacdes

A amostra neste estudo define-se como amostragem ndo probabilistica por conveniéncia,
uma vez que os individuos que integram esta escolha representam uma divisao da populacao-
alvo, de uma unica empresa. Ainda, esta amostra populacional representa cerca de 34%
(279/800) da populacdo total de colaboradores da empresa Neotalent. Assim, ndo pode ser
aceite como representativa das perce¢des e com capacidade de generalizar a populacgéo total de
profissionais de IT, relativamente a esta empresa e, ainda, pelo estudo nao se desenvolver com
profissionais de outras organizacOes deste setor, ndo apresenta ter medida que possa representar
estes colaboradores a nivel nacional. Pois a amostra por conveniéncia restringe a questao da
generalizacdo a populacao total de profissionais de IT (Kucherov & Zhiltsova, 2020; Bethke-
langenegger et al., 2011; Ozgelik & Findikli, 2014). Para uma investigacdo futura, deve-se
utilizar uma amostra maior e com diferentes paises (Schmidt et al., 2016) de maneira a elevar
a capacidade de generalizar as percecdes dos profissionais de IT e compreender a diferenca
entre colaboradores de diferentes nacionalidades. Ainda, para estes estudos futuros devemos
considerar, realizar a analise das dimensdes de employer branding, escala de Ito et al. (2013) e
da nova dimensao (i.e. skills tecnoldgicos), uma organizagédo ou varias do setor de IT com um
modelo de negécio diferente daquele desenvolvido pela Neotalent, de forma a compreender

possiveis diferencas entre organizacgdes.
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Sugestbes de aprofundamento da tematica

A presente dissertacdo teve como tematica a percecdo dos colaboradores de IT sobre as
dimensbes do employer branding da organizacdo Neotalent, para melhorar este tema sera
interessante compreender as possiveis diferencgas existentes na atracéo e retencdo. Devido aos
programas relacionado com a feramenta de employer branding das organizacdes, integrarem 0s
processos de atracdo e retencao (Ozcelik, 2015) sugerimos que esta tematica seja monitorizada,
para que possam ser realizados ajustes, principalmente apds a Pandemia, Covid-19, para
analisar diferencas.

Além deste aspeto, como sabemos, atualmente, o formato teletrabalho apresenta-se como
uma nova estratégia do negocio de varias empresas, portanto acrescentar esse critério na analise
das dimens6es de employer branding. Isto porque existe a possibilidade de o colaborador poder
trabalhar numa empresa estrangeira, mas a partir de sua casa e 0s pacotes salariais exercidos
séo superiores aos auferidos em Portugal. De forma a aumentar o rendimento dos profissionais,
as empresas apresentam a opcao de trabalhar remotamente (Gribanova & Abeltina, 2018), ou
seja, aplicam a estratégia do teletrabalho, que se apresenta favoravel para os profissionais de
tecnologia de informac&o. Inclusive, este estudo deve ser aplicado em empresas com diferentes
tipos negdcios (Schmidt et al., 2016), sendo que a organizacdo, onde foi aplicado o estudo,
presta servicos de curto, médio ou longo prazo alocando os profissionais ao projeto. Portanto,
de maneira aumentar o conhecimento sobre a relacao das variaveis de employer branding com
0 desempenho e intencdo de turnover, deve-se aplicar em organizac6es denotadas como “cliente
final”.

Ainda, visto que o essencial para o crescimento de cada organizacdo encontra-se no
conhecimento técnico que os seus colaboradores possuem, o capital intelectual dos
profissionais de IT (Nayak, 2017), de forma a manter este capital € importante compreender
diferencas entre geracfes (‘Younas & Bari, 2020). Sendo que, estudos apontam a existéncia de
pelo menos trés geracdes de profissionais que interagem, atualmente, no local de trabalho os
Baby Boomers, que nasceram entre 1946 e 1960 a Geracdo X, entre 1961 e 1981 e a Geracéo
Y, entre 1982 e 2000 (Reis & Braga, 2016). Pois, para as organizagdes a tarefa de alinhar os
sistemas de recompensas e compensacdo com diferentes geracGes demonstra ser complexa
(Stone & Deadrick, 2015). Logo é necessario compreender as diferencas, entre geracoes,
relativamente as dimens@es de employer branding e, ainda, procurar explorar os atributos mais

valorizados pela préxima geracédo, a Geracao Z.
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Capitulo V - Concluséo

Atualmente, com a mudanca do mercado de trabalho, no setor de tecnologia de informacéo
e a evolucdo tecnoldgica é necessario a organizacao se adaptar a estas alteracdes presentes neste
setor. Visto que esta abordagem, utiliza os processos de atracdo, selecdo e retencdo de
colaboradores, principalmente 0s potencias “talentos” e os ja existentes na organizagao
(Backhaus & Tikoo, 2004), principalmente, neste setor volatil (Agrawal & Swaroop, 2009).

No sentido de melhorar e reestruturar estes processos, conforme os valores que o0s
colaboradores apresentam como importantes, é necessario avaliar as percecdes dos
profissionais para que a empresa se adapte ao setor de IT, que tanto nacional como internacional
é bastante competitivo. Para que o nivel de inseguranca dos profissionais decresca deve-se
aumentar o envolvimento dos colaboradores da organizacdo (Tiwari & Lenka, 2020), para que
a intencdo de turnover diminua. Com isto, podemos afirmar que importa a esta empresa e outras
organizac0es que se apresentam neste setor, que continuem a evoluir e desenvolver-se, de forma
a perceber quais os critérios de Employer Branding que as tornam mais competitivas (Reis &
Braga, 2016), que aspetos motivam estes profissionais a continuar numa organizacao e alinhar
essas expectativas com a estratégia de negdcio e comunicagao da empresa.

Para as organizacdes é importante que o indice de retencdo seja superior, o indice de
recrutamento de profissionais com qualificacbes na area aumente, e a intencdo de turnover
diminua. Assim, criar ferramentas eficazes que impecam a intencdo de abandono voluntario
torna-se relevante para as organizacdes (Mangisa et al., 2015). Pois, apenas assim a empresa,
demonstra estar preocupada com os colaboradores e com a evolugdo deste setor, em constante
evolucdo. Sendo o setor de IT, para as organizacdes, o mais dindmico e volatil. Ainda, o
essencial para o crescimento de cada organizagdo encontra-se no conhecimento técnico que 0s
seus colaboradores possuem, o capital intelectual (Nayak, 2017).

Resumidamente, esta dissertacdo pretendeu analisar as dimensdes de employer branding,
devido ao facto das avaliagOes das dimensGes desta ferramenta, Employer Branding, serem
necessarias para as organizacbes e as relacfes que estas detém sobre o desempenho do
colaborador e sobre a sua intengdo de turnover. Sendo que o Employer Branding se tornou
pratica comum das organizacfes e uma area em constante desenvolvimento (Ahmad & Daud,
2016), principalmente no setor de Information Technology (IT). Com a alteragéo constante de
necessidades, a analise das expectativas que o colaborador tem em relagéo a organizagéo sofrem
alteracbes e importa que as empresas, que se apresentam neste setor, alinharem essas

expectativas com a estratégia de negocio e comunicacdo da empresa. Pois através de uma
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comunicacéo eficiente dentro da organizacdo, entre os colaboradores e supervisores e colegas
de trabalho, aumenta o desempenho dos seus colaboradores e a partilha de ideias (Tiwari &
Lenka, 2020). Isto para que a proporcao de retencdo seja superior, o indice de recrutamento de

profissionais com qualificacGes na area aumente, a intencéo de turnover.
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Anexos

Escala de retencéo (Ito et al., 2013)

Tabela 6
Escala aplicada ao questionario de Employer Branding

“Sinto que a organizagdo me proporciona ou proporcionarad”:

Item Nada Pouco Neutro | Muito Extremamente
Relevante | Relevante Relevante | Relevante

1. Remuneracéo global

atrativa. O O O O &

2. Pacote salarial atrativo

comparativamente ao O O O O O

praticado na organizacao.

3. Pacote salarial atrativo

comparativamente ao

praticado noutras O O O O &

organizacoes.

4. Equilibrio entre as horas

de trabalho e 0 meu estilo (@) (@) (@) (@) (@)

de vida.

5. Horério de trabalho

flexivel. O O O O &

6. Horério de trabalho que

me permite ainda tempo O O O O O

para atividades de lazer.

7. Possuir seguranca

relativamente ao meu 0 @) @) @] @]

posto de trabalho.

8. A politica da empresa

acerca da retencdo dos O O O O O
colaboradores.

9. Ter um trabalho em que

consiga fazer planos de @) @) @] @] O
poupanca/reforma.

10. Para a realizacdo do
trabalho € exigido a
utilizagéo de tarefas e
capacidades importantes.

11. Oportunidades de
aprendizagem e formacéo.

12. Ter a oportunidade de
trabalhar em algo que (@) (@) (@) (@) O

escolhi.

13. Ter a oportunidade de

trabalhar na profissdo para O O O (@) O
a qual me preparei.
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14. Oportunidades de
progressao na carreira.

15. A rapidez com que 0s
colaboradores sédo
promovidos.

16. Orientacdo da empresa
para as pessoas.

17. Orientacdo para a
concretizagdo de objetivos.

18. Cultura da empresa
baseada na honestidade.

19. Justica na tomada de
decisoes.

20. Oportunidade de
trabalhar em equipa.

21. Existéncia de
plataformas digitais de
apoio aos colaboradores.!

© 00000 O |O

© o000 0O|O0O] O |O

© 00000 O |O

© 00000 O |O

© 00000 O |O

22. Plataformas digitais
que ajudem na gestdo de
carreira.!

O

@]

@)

@)

e

23. Recurso a inteligéncia
artificial e sistemas de
apoio a tomada de decisao.
1

24. Transformacdo digital
de processos associados
ao0s recursos humanos
(recrutamento e selecao,
conhecimento de
oportunidades de
carreira,...). :

25. Participar em
processos de recrutamento
e selecdo com recursos a
plataformas digitais
inovadoras. !

26. Existéncia de sistemas
inteligentes que escolhem
apenas testes que sao
importantes para a minha
avaliacdo.

27. Ter oportunidade de
realizar os testes
psicoldgicos
computorizados em funcéo
da minha disponibilidade.

1 Estes sdo 0s novos itens aplicados neste estudo, face a escala original (Ito et al., 2013).
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Escala de Intencéo de turnover (Wayne et al., 1997)

Tabela 7
Escala aplicada ao questionario de Intencao de Turnover

“Indique por favor o seu grau de concordancia com as afirmacdes que se seguem:”

Portuguese (Portugal and Brazil) version
Discordo fortemente Concordo fortemente
1 2 3 4 5 6 7

Intencdo de saida

Assim que conseguir um emprego melhor, deixarei esta empresa/instituicao.

Estou ativamente a procura de uma vaga de emprego fora desta empresa/instituicao
Estou a pensar seriamente em deixar 0 meu emprego.

Penso frequentemente em deixar 0 meu emprego nesta empresa/instituicéo.

Penso que estarei a trabalhar nesta empresa/institui¢cdo daqui a cinco anos.
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