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RESUMO

No mundo actual, em que a mudanca, a competitividade e a necessidade de produtividade se
destacam, a relacdo colaborador-organizacdo deve ser cada vez mais tida em conta no
desenvolvimento dos recursos humanos. Os colaboradores séo confrontados com desafios que
exigem uma crescente preocupacdo com o desenvolvimento das suas carreiras, com uma
maior flexibilidade, e com a capacidade para se adaptarem as alteracdes no mercado de
trabalho. Deste modo, possuir colaboradores comprometidos, capazes de gerirem a sua
carreira e receptivos & mudanga constitui uma vantagem competitiva para a Organizacdo. E
neste sentido que surge a importancia de conceitos como 0 Empenhamento Organizacional e a
Empregabilidade, cujo estudo correlacional constitui o objectivo do presente estudo.

Para avaliar estes dois conceitos, foram aplicados a uma amostra de 47 colaboradores de uma
empresa do sector farmacéutico, o Questionario sobre 0 Empenhamento Organizacional e o
Inventario sobre Empregabilidade. Os resultados obtidos corroboram as hipdteses formuladas,
sendo no final discutidas algumas consideraces relativas a contributos e limitagdes do

presente estudo, bem como sugestdes de futuras linhas de investigacéo.

Palavras-Chave: Empenhamento Organizacional, Empregabilidade, Préticas de Gestdo de

Recursos Humanos



ABSTRACT

In today's world, where change and productivity need to stand out, the organization-employee
relationship must be increasingly taken into account in the development of human resources.
Employees are being asked to deal with ever growing challenges that require to take into
consideration the development of their own careers as well as their ability to adapt to the
changes in the labour market.

For this reason, Organizations hold a competitive advantage by employing committed
individuals, capable of managing their own careers and willing to change as needed. The main
objective of this study is to investigate the relation between these important concepts of
Organizational Commitment and Employability. To measure these two concepts, the
Organizational Commitment Questionnaire and the Dispositional Measure of Employability
were applied to a sample of 47 employees of a pharmaceutical firm. The results seem to
support the hypothesis originally formulated. In the end some considerations related to the

limitations of present research are weaved and lines for further investigation are suggested.

Key words: Employability, Human Resources Management Practices, Organizational

Commitment
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Empenhamento Organizacional e Empregabilidade

INTRODUCAO

As actuais mudangas no mercado de trabalho tém alterado as percepgfes dos
colaboradores e das Organizacdes relativamente ao planeamento e gestdo de carreiras,
alteracdes estas que tém implicacdes no comportamento e atitudes dos individuos e,
consequentemente, no sucesso das OrganizacOes. Dada a competitividade e constante
mudanga sentida pelas OrganizacGes e pelos respectivos recursos humanos nelas
existentes, apresenta-se como uma clara vantagem ter colaboradores que se sintam
comprometidos para com a Organizacdo, e como fazendo parte desta, e assim, tendendo
a ser mais produtivos e eficientes nas actividades que desempenham. Por outro lado,
num mundo em que ja ndo se oferece prontamente um emprego a longo-prazo, um
objectivo chave para os individuos devera consistir em manter e aumentar a sua
atractividade face ao mercado de trabalho.

Assim, perante este cenario, para que os colaboradores constituam uma
vantagem competitiva para a Organizacdo, é fundamental que se mantenham
comprometidos e alinhados com o0s objectivos desta, e, por outro lado, receptivos a
mudanca organizacional e proactivos no desenvolvimento de competéncias e da gestdo
de carreira (Feldman, 1997).

Neste sentido, a mudanca de paradigma relativamente ao trabalho, em que os
colaboradores devem assumir um papel proactivo na gestdo da carreira, coloca diversos
desafios aos individuos, exigindo destes uma maior flexibilidade e adaptacdo as
alteracdes do mercado de trabalho. Com efeito, face ao actual panorama competitivo, e
tendo em vista uma gestdo estratégica, as Organizagdes necessitam de individuos que
ndo se limitem a executar as funcBes pré-definidas, mas que sejam colaboradores
criativos, capazes de se envolverem nos objectivos da Organizacdo, gerarem mudancas
emergentes, extravasando com frequéncia os limites do formalmente prescrito pela
Organizacéo (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha & Cabral-Cardoso, 2003).

Atendendo a que cada vez menos as Organizagbes possibilitam o
desenvolvimento da carreira no sentido mais tradicional, o individuo devera ser
sensibilizado para a importancia de se empenhar no trabalho que desempenha, e de se
ver a si proprio como um elemento activo no processo de planeamento e de construcao

de um percurso de vida. E neste sentido que surge a importancia do Empenhamento
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Organizacional e da Empregabilidade, enquanto ferramentas na gestdo da carreira e
adaptacdo a mudanca decorrente dos novos mercados de trabalho, bem como no bem-
estar e satisfacdo com a vida profissional.

Esta investigacao visa o estudo da relacdo entre os conceitos de Empenhamento
Organizacional e de Empregabilidade, abrangendo colaboradores de uma Organizagédo
do sector farmacéutico, encontrando-se a estrutura do presente estudo dividida em
quatro partes. Na primeira, € apresentado o enquadramento tedrico, caracterizando-se 0s
conceitos em estudo, dando énfase aos autores e modelos referentes aos mesmos. Numa
segunda parte, no método, € descrita a amostra, 0s instrumentos de medida utilizados
bem como o procedimento adoptado na recolha dos dados, sendo a terceira parte
dedicada a apresentacdo dos resultados. Por fim, na quarta parte sera apresentada a
discussao dos resultados do estudo, o contributo e limitagcdes deste, bem como sugestdes

para futuras investigagoes.

1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1.  Empenhamento Organizacional

O estudo do Empenhamento Organizacional tem tido uma crescente importancia
e impacto na realidade actual das Organiza¢bes, no sentido em que tem sido
demonstrado que o aumento do empenhamento dos colaboradores constitui uma
vantagem competitiva, tendo um papel fulcral na sobrevivéncia das OrganizacOes
(Mowday, 1999), e apresentando uma elevada relacdo com outras variaveis importantes
para a gestdo dos recursos humanos, tais como o absentismo e o turnover (Jaros,
Jermier, Koehler & Sincich, 1993).

Na literatura existente, diversas sdo as conceptualizagdes em torno da definicéo
e medida do Empenhamento Organizacional e, decorrente disso, tém surgido duas
abordagens: a Comportamental, em que o Empenhamento é conceptualizado como um
comportamento (Swailes, 2000); e a Atitudinal, em que o Empenhamento €
conceptualizado como uma atitude (Allen & Meyer, 1990). Segundo a abordagem

comportamental, é a auto-observacdo dos comportamentos passados e presentes do
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individuo que irdo influenciar as suas atitudes, sendo estas dependentes de factores
situacionais (Hulin, 1990), enquanto segundo a abordagem atitudinal, esta refere-se a
ligacdo psicologica afectiva do individuo a Organizacdo, que se manifesta através do
seu envolvimento e vontade de permanéncia na mesma (Allen & Meyer, 1990).

Na sua génese, o Empenhamento Organizacional foi concebido numa
perspectiva unidimensional, que reflectia trés ideias gerais: o Vinculo Afectivo (Porter,
Steers, Mowday & Boulin, 1974), a Percepcdo de Custos (Becker, 1960) e a Obrigacéo
(Wiener, 1982). Mais tarde, o conceito evoluiu no sentido da multidimensionalidade,
patente, sobretudo nos trabalhos de Meyer ¢ Allen (1991), O’Reilly e Chatman (1986) e
Penley e Gould (1988), sendo actualmente estes Modelos Multidimensionais 0s mais

aceites e utilizados na literatura sobre esta tematica.

1.1.2. O Modelo dos Trés Componentes de Allen e Meyer

O Empenhamento Organizacional, um construto complexo e multifacetado
(Meyer, Allen & Smith, 1993), define-se como sendo a extensdo em que um
colaborador sente lealdade para com a sua Organizacdo (Mueller, Wallace & Price,
1992, citados por Currivan, 1999). Assim, pode ser conceptualizado como sendo a
aceitacdo e a forte crenga nos objectivos e valores da Organizagdo, a vontade para se
esforcar tendo em conta o interesse desta e 0 desejo de com ela manter um forte sentido
de pertenca (Mowday, Steers & Porter, 1979), podendo ser também caracterizado como
um estado psicoldgico que caracteriza a relacdo do colaborador com a Organizacéo,
tendo implicagfes na decisdo de continuidade ou descontinuidade nesta (Meyer &
Allen, 1997).

Meyer e Herscovitch (2001) referem que o Empenhamento Organizacional pode
tomar vérias formas, podendo potencialmente influenciar a eficacia organizacional e o
bem-estar dos colaboradores. Além disso, de acordo com Vakola e Nikolaou (2005), o
Empenhamento Organizacional assume-se como sendo um importante factor na
dindmica organizacional, uma vez que é provavel que colaboradores que apresentem um
maior compromisso com a Organizacdo aceitem mais facilmente as mudancas

resultantes da interac¢éo entre os valores pessoais e organizacionais.
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Allen e Meyer (1990) identificaram trés componentes distintos na defini¢cdo do
Empenhamento Organizacional: o Empenhamento Afectivo (Afective Commitment), o
Empenhamento de Continuidade (Continuance Commitment) e o Empenhamento
Normativo (Normative Commitment).

O Empenhamento Afectivo refere-se a ligacdo afectiva, a identificacdo e ao
envolvimento com a Organizacdo, em que colaboradores com elevado Empenhamento
Afectivo permanecem na Organizacdo porque querem fazé-lo. Por sua vez, o
Empenhamento de Continuidade (também denominado Instrumental), diz respeito ao
grau em que o colaborador se mantém ligado a Organizacgdo devido ao reconhecimento
dos custos associados com a sua saida da mesma (Allen & Meyer, 1996). Além disso,
de acordo com Meyer e Allen (1997), um elevado Empenhamento de Continuidade
implica que os colaboradores se esforcem no seu trabalho tendo como objectivo a
concretizacdo das suas ambicOes e motivacgdes pessoais (e.g., manutencdo do emprego,
remuneracao, promocgao), permanecendo assim na Organizacao porque tém que fazé-lo.

Por ultimo, o Empenhamento Normativo refere-se a obrigacdo de se manter na
Organizacdo, 0 que se acentua quando o colaborador interioriza as normas
organizacionais e se estabelece um contrato psicolégico com a Organizagdo, ou quando
0 colaborador recebe recompensas que o levam a agir de forma positiva e congruente
com o que é solicitado. Assim, os colaboradores permanecem na Organizagdo porque

sentem que devem fazé-lo (Allen & Meyer, 1996).

1.1.3. Antecedentes do Empenhamento Organizacional

Diversos estudos tém sido realizados no sentido de identificar os antecedentes do
Empenhamento Organizacional permitindo, por um lado, o reconhecimento das
caracteristicas individuais e situacionais que contribuem para o empenhamento dos
individuos em relacdo a Organizacdo, e por outro, determinar em que medida esses
antecedentes surgem como responsaveis pelo desenvolvimento do Empenhamento
Organizacional (Meyer & Allen, 1997).

Apesar da literatura evidenciar uma certa contradicdo quanto a natureza das

relacbes determinantes para se constatar uma maior empenhamento, de seguida sdo
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apresentadas, para cada componente do Empenhamento Organizacional, as variaveis

antecedentes dos mesmos.

1.1.3.1. Antecedentes do Empenhamento Afectivo

De acordo com os estudos levados a cabo por Mathieu e Zajac (1990), o
Empenhamento Afectivo tem como antecedentes variaveis demograficas, tais como a
idade, o nivel de escolaridade, e outras varidveis como a competéncia percepcionada
dos colaboradores e as variaveis profissionais.

Relativamente a varidvel idade, o estudo de Mathieu e Zajac (1990) evidencia a
existéncia de uma relacdo significativa com o Empenhamento Afectivo, ainda que fraca.
Segundo Allen e Meyer (1993) e Harrison e Hubbard (1998), os colaboradores mais
velhos tendem a permanecer na Organizagdo e a tornarem-se afectivamente
empenhados, uma vez que com o0 avancar da idade as alternativas tendem a diminuir e
0s investimentos a aumentar.

Por sua vez, o Empenhamento Afectivo apresenta uma correlacdo negativa com
o0 nivel de escolaridade, pois um maior nivel de habilitagBes literarias tende a estar
associado a uma maior percepcdo em encontrar hip6teses de outra oportunidade de
emprego (Mathieu & Zajac, 1990).

A relacdo com a varidvel competéncia percepcionada tem origem nas
percepcOes que os individuos desenvolvem em relacdo as suas competéncias, tendo um
papel importante no aumento do Empenhamento Afectivo (Mathieu & Zajac, 1990). Os
colaboradores com uma maior confianga nas suas capacidades e com maior sucesso
manifestam um maior Empenhamento Afectivo, na medida em que a Organizacao
proporciona as necessidades de desenvolvimento e de realizacdo pessoal e profissional
(Morris & Sherman, 1981).

Além dos antecedentes anteriormente referidos, foram também identificados
como antecedentes do Empenhamento Afectivo as varidveis profissionais,
nomeadamente, as experiéncias de trabalho positivas (determinantes mais fortes do
empenhamento afectivo), as experiéncias de socializacdo, a motivacdo intrinseca, a

satisfacdo com a funcéo e a antiguidade (Allen & Meyer, 1990; Meyer, Irving & Allen,
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1998), bem como as caracteristicas organizacionais (cultura, estrutura e clima), as

expectativas e o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal (Sturges & Guest, 2001).

1.1.3.2. Antecedentes do Empenhamento de Continuidade

Allen e Meyer (1990) demonstram que o empenhamento de continuidade se
relaciona com a percepc¢do que o individuo tem da transferéncia das suas competéncias
e habilitacGes para outros contextos de trabalho (outras organizacdes). Neste sentido,
este componente do Empenhamento Organizacional reflecte os custos associados com a
saida da Organizacao e, deste modo, tudo o que possa ser percepcionado como um custo
associado pode ser considerado um antecedente (Meyer & Allen, 1991).

Com efeito, alguns antecedentes tém sido identificados pela investigacdo como
as caracteristicas pessoais, tais como a idade, a antiguidade, o nivel de escolaridade
(mais fraca a relagdo do que com o Empenhamento Afectivo) o estado civil (Mathieu &
Zajac, 1990; Meyer & Schoorman, 1998), a percepc¢do de investimento nas organizacdes
(Allen & Meyer, 1990) e a percepcdo de alternativas de emprego por parte dos
colaboradores (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002).

Relativamente ao antecedente idade, Mathieu e Zajac (1990) referem que com o
avancar da idade as oportunidades e alternativas sdo mais limitadas, e que s&o maiores
0s custos irrecuperaveis de uma saida. Por outro lado, Meyer e Schoorman (1998)
defendem que a antiguidade na Organizacédo esta associada ao aumento do investimento
feito, o que leva a que seja mais vantajoso permanecer na Organizacdo. O estado civil,
por sua vez, pode ser considerado como um antecedente dado que os colaboradores que
vivem maritalmente, em geral, tém maior probabilidade de possuirem encargos
financeiros, e desta forma menor possibilidade de arriscar em mudar de local de
trabalho (Mathieu & Zajac, 1990).

O Empenhamento de Continuidade apresenta uma forte relacdo com as
percepcdes que os individuos tém do investimento que fizeram na Organizacdo onde
trabalham, investimentos que podem perder no caso de abandonarem a Organizagdo
(e.g., fundo de pensdes, o estatuto e a estabilidade no trabalho). Deste modo, tendo
consciéncia da perda de investimento, os individuos tendem a manter-se na Organizagéo

aumentando o seu Empenhamento de Continuidade (Whitener & Walz, 1993). Por outro
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lado, Allen e Meyer (1990) demonstram que o Empenhamento de Continuidade se
relaciona com a percepgdo que o individuo tem da possibilidade de transferir os seus
conhecimentos e competéncias para outras organizacdes, estando a percepcdo de
oportunidade de emprego relacionada negativamente com o Empenhamento de
Continuidade (Whitener & Walz, 1993).

1.1.3.3. Antecedentes do Empenhamento Normativo

O Empenhamento Normativo, tal como ja referido, diz respeito aos sentimentos
de obrigacdo do individuo em permanecer na Organizacdo cujos antecedentes com
maior poder preditivo sdo a lealdade, o dever e a identificacdo organizacional (Meyer &
Parfyonova, 2009; Wiener, 1982). A percepcdo de justica organizacional (Rego &
Souto, 2004), as experiéncias de socializacdo anteriores (e.g., familia, pares,
socializagéo cultural) e posteriores (e.g., colegas de trabalho, clientes), com a entrada na
Organizacdo (Allen & Meyer, 1996; Powel & Meyer, 2004), tém sido também
referenciadas como antecedentes do Empenhamento Normativo. Relativamente a
socializacdo familiar, de acordo com Wiener (1982), é de esperar que um individuo que
tenha um elevado empenhamento normativo possua familiares préximos empregados de
longo termo numa Organizagéo, e que lhe tenham transmitido a importéancia da lealdade
organizacional.

Contudo, o Empenhamento Normativo tem merecido menor atencdo por parte
dos investigadores apresentando, quer do ponto de vista conceptual, quer da medicéo do
construto, um menor conhecimento, ao contrario dos componentes Empenhamento
Afectivo e Empenhamento de Continuidade (Allen & Meyer, 1990).

1.1.4. Consequentes do Empenhamento Organizacional

Uma vez que a literatura referente aos consequentes do Empenhamento
Organizacional ndo faz uma separagdo clara relativamente aos trés componentes, nao se
justifica que a referéncia a estes se reporte separadamente a cada um deles.

Com efeito, a literatura neste &mbito tem referenciado que os trés componentes

do Empenhamento Organizacional tém diferentes consequéncias positivas para as
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organizagcBes, nomeadamente, ao nivel do turnover, absentismo, desempenho e
comportamentos de cidadania organizacional (Meyer & Allen, 1991).

A intengdo de turnover organizacional tem sido amplamente relacionada com o
Empenhamento Organizacional, sendo definida como a vontade consistente e deliberada
do individuo de abandonar a Organizacao da qual faz parte (Tett & Meyer, 1993). De
acordo com Cohen (2000) e Pierce e Dunham (1987), os colaboradores por vezes
comecam a ter comportamentos de abandono da Organizacdo, sendo as atitudes de
abandono esporadico (absentismo) precedidas pelas atitudes de declinio (turnover), o
que consequentemente origina uma retirada definitiva. Neste sentido, elevados niveis de
empenhamento organizacional estdo associados a uma menor intengdo de abandono da
Organizacdo (Cohen, 1993).

Para além da retencédo e do absentismo dos colaboradores, Meyer e Allen (1991),
referem que os trés componentes do Empenhamento Organizacional podem ter
implicagOes bastante diferentes para os comportamentos relacionados com o trabalho.
Com efeito, podemos referenciar outros consequentes, tais como 0s niveis de
desempenho, consequente da componente afectiva e normativa do Empenhamento
Organizacional (Allen & Meyer, 1996), e comportamentos de cidadania organizacional
(Meyer et al., 1993).

N&o obstante, na meta-andlise realizada por Mathieu e Zajac (1990) foram
encontrados alguns efeitos negativos associados ao Empenhamento Organizacional.
Estes investigadores defendem que elevados niveis de empenhamento podem levar a
situacdes de stress, conflito trabalho-familia, estagnacdo na carreira, e menores niveis
de criatividade e inovagéo.

Em suma, os estudos tendem a constatar que das trés componentes do
empenhamento, a afectiva é a que mais contribui para comportamentos organizacionais
mais desejaveis (Allen & Meyer, 1996), ou seja, a vontade de os individuos em se
empenharem mais nos objectivos organizacionais parece ser influenciada pelo lago
psicologico que os liga a Organizacdo. Assim, € mais provavel que os colaboradores
exercam esforgos significativos de desempenho quando estdo mais afectivamente
ligados a Organizacdo do que quando sentem a obrigacdo ou a necessidade de nela se

manterem.
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1.2.  Empregabilidade

A empregabilidade, segundo Harvey (2003), é vista como um processo de
desenvolvimento continuo, sendo que se refere a muito mais do que a aquisi¢do de
competéncias essenciais ou a obtencdo de um emprego pela primeira vez. Segundo
Fugate (2006), a grande parte da investigacdo e prética sobre a empregabilidade
referiam-se, no passado, a reabilitacdo vocacional ou a atractividade e selec¢do do
candidato: os individuos empregaveis eram capazes de demonstrar um nivel
fundamental de funcionamento ou competéncia para desempenhar um determinado
trabalho, ou as competéncias e experiéncias individuais ajustavam-se a algum conjunto
predeterminado de requisitos da funcdo em causa.

Conceptualmente, ambas as correntes dao énfase ao grau de ajuste pessoa-
trabalho em termos de conhecimentos, competéncias e atitudes. Segundo Fugate (2006),
a literatura sobre empregabilidade que utiliza esta perspectiva de ajuste sugere que 0s
conhecimentos, competéncias e atitudes necessarios sao conhecidos e estaveis, o que €
incongruente com o contexto de trabalho altamente incerto e com a actual relacéo
colaborador-empregador.

Na verdade, o termo empregabilidade é usado numa variedade de contextos com
um grande alcance de significados e pode carecer de clareza e precisdo como conceito
operacional (Hillage & Pollard, 1998). Assim, a palavra empregabilidade tende a ter
uma grande amplitude de significados de aplicacdo, variando entre a aquisicdo de um
emprego pela primeira vez, uma caracteristica individual, a manutencdo de determinado
emprego ou a aquisicdo de um novo emprego, até a uma medida de desempenho das
instituicbes de formacdo dos candidatos. Assim, segundo Harvey (2003), a
empregabilidade refere-se ao potencial do individuo, geralmente, em termos da
tendéncia dos candidatos para obter e reter um emprego que os satisfaca e preencha
emocionalmente. Segundo Hillage e Pollard (1998), para o individuo a empregabilidade
depende do seu espdlio em termos de conhecimentos (i.e., 0 que ele sabe), competéncias
(i.e., 0 que ele faz com o que sabe) e atitudes que possui (i.e., a forma como o faz), da
maneira como usa e implementa esse espdlio, e como se apresenta aos empregadores e,
fundamentalmente, do contexto no qual procura trabalho, i.e., de acordo com as suas

caracteristicas individuais e o mercado de trabalho. As pessoas também precisam da
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capacidade para explorar esse espdlio, para o classificar em termos de mercado e para o
“vender” a esse mercado de forma acessivel, para que se tornem empregaveis.
Importante também é considerar que a capacidade para realizar e actualizar o espolio de
empregabilidade depende das circunstancias individuais pessoais e externas, e da
relacdo entre as duas. Segundo Hillage e Pollard (1998), para os empregadores as
prioridades podem ser ajudar grupos de colaboradores chave a desenvolver esse espélio,
que tem valor explicito e imediato para com a Organizacdo; e para o0 individuo é
necessario impulsionar esses aspectos da empregabilidade, os quais vdo melhorar ainda
mais as suas oportunidades face as suas circunstancias.

Segundo Fugate (2006), conceptualizar a empregabilidade em termos de
conhecimentos, competéncias e atitudes rigidas leva a ideia de que, tanto para os
empregadores, como para os colaboradores, estes tém valor apenas na medida em que o
seu conjunto actual de competéncias se ajusta aos objectivos estratégicos actuais do
empregador. Como alternativa, a nova relacdo colaborador-empregador requer que as
organizacbes e 0s seus colaboradores sejam flexiveis e se adaptem a estratégias,
servicos, produtos, conhecimentos, competéncias, atitudes e comportamentos conforme
necessario para realizar metas individuais e organizacionais. Em suma, quer oS
colaboradores, quer os empregadores devem adaptar-se de forma a competir com
sucesso e a evitar tornarem-se obsoletos. Assim, parece razoavel e apropriado enquadrar
e medir a empregabilidade em termos de caracteristicas individuais que promovam uma
adaptacdo activa no emprego, ao invés dos tradicionalmente considerados

conhecimentos, competéncias e atitudes.

1.2.1. Modelo de Empregabilidade Disposicional de Mel Fugate e Angelo Kinicki

De acordo com a conceptualizacdo disposicional de Fugate, Kinicki e Ashforth
(2004), e mais tarde Fugate e Kinicki (2008), define-se a empregabilidade como uma
constelacdo multidimensional de caracteristicas individuais que predispde os individuos
a adaptarem-se (pro) activamente aos seus contextos de emprego e de carreira. A
empregabilidade facilita, assim, a identificacdo e realizacdo de oportunidades de
emprego e de carreira, dentro e fora das organizacGes. Nesta perspectiva, a

empregabilidade é uma disposicdo que engloba caracteristicas individuais que
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promovem comportamentos adaptativos e resultados de emprego positivos, e descreve
com maior precisdo as qualidades adaptativas e proactivas orientadas para a acgédo, que
0s empregadores procuram cada vez mais. Além disso, conceber a empregabilidade
como uma disposicdo parece apropriado dado o elevado nivel de incerteza inerente ao
panorama actual da carreira. De qualquer modo, os colaboradores devem apostar nos
factores pessoais para identificar e realizar oportunidades no actual contexto de
trabalho, i.e., para serem empregaveis.

Por outro lado, actualmente verifica-se que os individuos tém a responsabilidade
de gerir a sua carreira e, consequentemente, tendem a desenvolver-se de modo a estarem
mais capacitados para encontrar facilmente um emprego ou para se manterem no que
tém (mais empregaveis). Assim, e de acordo com a investigacdo realizada no &mbito da
empregabilidade, estes individuos apresentam uma maior abertura a mudangas no
trabalho e a novas experiéncias, tendem a fazer uma auto-avaliacdo elevada e a serem
optimistas em relacdo ao trabalho e a carreira, 0 que fomenta expectativas positivas
acerca do futuro e aumenta a confianca nas suas capacidades perante desafios
associados ao trabalho e a carreira. Apresentam ainda uma maior proactividade e
motivagdo no trabalho e na carreira, bem como uma identidade com o trabalho,

originando um envolvimento afectivo com este (Fugate & Kinicki, 2008).

1.2.2. Dimensdes da Empregabilidade Disposicional

De acordo com o Modelo de Empregabilidade Disposicional de Fugate e Kinicki
(2008), a empregabilidade ¢ reflectida através das suas cinco dimensdes, sendo estas
representativas da natureza activa e adaptavel da empregabilidade disposicional. Cada
uma destas dimens@es apresenta um caracter independente e qualidades Unicas, sendo
porém redundantes no que diz respeito as implicagcdes para a adaptabilidade proactiva
no trabalho.

A primeira dimensdo da empregabilidade é a abertura a mudancas no
trabalho que suporta a flexibilidade em situacdes de incerteza, facilita a aprendizagem
continua e permite a identificacdo e realizacdo de oportunidades de carreira, reforcando
assim a adaptabilidade. Deste modo, individuos abertos a mudanga tendem a exibir

flexibilidade quando confrontados com os desafios inerentes em situagdes de incerteza,
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sendo que a abertura fomenta atitudes individuais favoraveis relativamente a eventos de
mudanca no trabalho (Miller, Johnson & Grau, 1994), da mesma forma que individuos
abertos a mudanca apresentam maior tendéncia para a percepcionar como um desafio,
ao invés de uma ameaca, sendo receptivos a novas tecnologias e processos (Fugate &
Kinicki, 2008). Desta forma, individuos abertos a mudancas e novas experiéncias sao
adaptaveis as exigéncias dinamicas no trabalho, fazem com que sejam mais
empregaveis, expressam atitudes mais positivas face a mudanca e/ou sentem que as
mudancas sdo geralmente positivas, encarando a mudanca como um desafio e tendendo
a manifestar uma maior satisfacdo no trabalho e menor inten¢do de abandonarem a
Organizacdo (Fugate & Kinicki, 2008).

A dimensdo proactividade no trabalho e na carreira compreende a aquisicao
de informacdo relevante para possiveis mudancas e desafios associados a posicdo
ocupada e a oportunidades futuras, tendendo a adquirir proactivamente a informagéo
sobre 0 ambiente (Fugate & Kinicki, 2008). Inclui também as acc¢Bes preparatorias para
lidar com e/ou explorar oportunidades e desafios, caso estes ocorram. Deste modo, 0s
individuos avaliam periodicamente o seu valor no mercado de trabalho, comparando as
suas competéncias e experiéncia com 0s actuais requisitos e oportunidades de trabalho,
e procurando informacdo especifica e relevante para os seus interesses de carreira e de
trabalho. Desta forma, a proactividade facilita a identificacdo e realizagdo de
oportunidades de carreira (Fugate & Kinicki, 2008).

No que diz respeito a dimensdo motivacdo na carreira, esta relaciona-se com
0S oObjectivos de carreira, com o planeamento e com uma orientacdo para a
aprendizagem, aumentando o estimulo para esforcos relacionados com o trabalho, para
a persisténcia durante os periodos de tédio e de frustracdo, para o esforco sustentado
face a desafios e para o interesse no dominio de novas competéncias e na abordagem de
novas situagoes.

Com efeito, uma orientacdo de aprendizagem no trabalho manifesta-se no
planeamento do futuro, na busca de oportunidades de aprendizagem e formacdo (Cron,
Slocum, Vandewalle, & Fu, 2005), e na vontade de mudar para satisfazer as exigéncias
situacionais (Ames & Archer, 1988). Desta forma, a motivacdo na carreira trata-se de

uma determinante critica da aprendizagem continua e da empregabilidade disposicional.
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Relativamente & dimenséo de resiliéncia no trabalho e na carreira, a teoria da
adaptacdo cognitiva afirma que os individuos resilientes possuem autoavaliacfes
positivas e visdes optimistas das diversas facetas da vida, o que fomenta expectativas
positivas acerca do futuro e aumenta a confianca nas suas capacidades perante desafios
associados ao trabalho e a carreira (Aspinwall & Taylor, 1992). Consequentemente,
individuos com autoavaliagcdes positivas sdo mais provaveis de atribuir os sucessos de
carreira a capacidade e esforco pessoal, ndo tendo tendéncia de personalizar motivos
para os erros e falhas de carreira (Fugate & Kinicki, 2008). Assim, individuos com
optimismo de carreira tém maior probabilidade de percepcionar numerosas
oportunidades no local de trabalho, ver as mudancas de carreira como desafios e
oportunidades para aprender, e persistir na busca dos resultados e objectivos
pretendidos (Carver & Scheier, 1994). Desta forma, a resiliéncia no trabalho e na
carreira constitui uma parte da identidade de trabalho de um individuo.

Por fim, a dimenséo identidade de trabalho constitui a autodefinicdo de um
individuo no contexto de carreira, e assim, fornece uma forte base cognitiva e afectiva
para a empregabilidade disposicional. Individuos que se definem como empregaveis,
revelam comportamentos consistentes com essa auto-imagem dirigidos para
oportunidades e comportamentos futuros, organizando a0 mesmo tempo as experiéncias
passadas (Farndale, Van Ruiten, Kelliher, Hope-Hailey, 2011), o que também influencia
0s objectivos e aspiracdes pessoais. Assim, as identidades de carreira direccionam,
regulam e suportam os comportamentos. Além disso, a auséncia de pistas de carreira
bem prescritas no actual meio requer que os individuos facam a gestdo das suas
carreiras, muitas vezes sem fronteiras. As identidades de carreira ajudam a compensar,
substituindo as estruturas de carreira institucionalizadas por estruturas psicoldgicas
individualizadas. Assim, estas fornecem motivacdo, dotando o comportamento de
direccdo e propdsito, para os esforcos relacionados com a carreira, suportando a
empregabilidade (Fugate et al., 2004).

Desta forma, a empregabilidade refere-se mais a uma capacidade do que ao facto
de estar empregado, desenvolvendo-se o individuo como um aprendiz poderoso. Mesmo
quando se esta empregado, a empregabilidade continua a desenvolver-se, uma vez que o
individuo ndo para de aprender. Na verdade, este precisa de pensar em termos de

aprendizagem ao longo da vida (lifelong learning). Assim, tal como referido
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anteriormente, a empregabilidade refere-se a capacidade de adquirir e manter um
emprego que satisfaca os individuos, sendo estes capazes, de forma auto-suficiente, e no
actual mercado de emprego, de realizarem o seu potencial através de um emprego
sustentavel (Hillage & Pollard, 1998).

A presente investigacdo visa 0 estudo da relagdo entre Empenhamento
Organizacional e Empregabilidade, e atraves deste constituir uma mais valia para o
conhecimento da realidade da Organizacdo em que se insere a amostra em estudo. Uma
vez que ndo existem estudos que relacionem estas duas varidveis, considera-se
vantajoso explorar a relacdo entre os dois conceitos, e deste modo quais as medidas que
podem promover um elevado comprometimento com a Organizacdo e,
simultaneamente, um constante e continuo desenvolvimento e actualizacdo de
conhecimentos e competéncias.

Assim, tendo por base a revisdo de literatura efectuada e o estudo da relacéo
entre Empenhamento Organizacional e Empregabilidade, colocam-se as seguintes
questdes de investigacao: Existe relacdo entre os dois conceitos? Qual a relacdo entre 0s
componentes do Empenhamento Organizacional (Empenhamento  Afectivo,
Empenhamento de Continuidade e Empenhamento Normativo) e as cinco dimensdes da
Empregabilidade (Abertura a mudangas no trabalho, Proactividade no trabalho e na
carreira, Motivacao na carreira, Resiliéncia no trabalho e na carreira e Identidade no
trabalho)? Se se verificar esta relacdo, esta € mais notoria entre alguns componentes do

Empenhamento Organizacional e dimensdes da Empregabilidade?

2. METODO
2.1. Participantes®
A amostra é constituida por 47 colaboradores de uma empresa do sector

farmacéutico, tendo sido a participacdo voluntaria e ndo tendo existido qualquer sistema

de recompensa.

! Anexo | - Output para caracterizagdo dos participantes
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Do total dos participantes, 39 (83%) sdo do sexo feminino e 8 (17%) do sexo
masculino. No que se refere a faixa etaria, a amplitude varia entre os 23 e 0s 53 anos de
idade (M= 33,36; DP=6,81), sendo que 2 (4,3%) tém idades iguais ou inferiores a 24
anos, 42 (89,3%) entre 0s 25 e 0s 44, e 3 (6,4%) entre 0s 45 e 0s 53 anos de idade.

Relativamente ao nivel das habilitagdes literérias, 10 (21,3%) dos participantes
possuem o 12° ano de escolaridade, 24 (51,1%) tém uma licenciatura, e 13 (27,7%)
frequentaram o mestrado/ doutoramento.

No que se refere ao tempo de trabalho na actual organizacdo, 25 (53,2%)
encontram-se a trabalhar ha menos de 5 anos, 14 (29,8%) entre 6 e 10 anos, 7 (14,9%)
entre 11 e 20 anos, e apenas 1 (2,1%) ha mais de 20 anos.

Destaca-se, assim, o facto dos participantes da amostra em estudo serem
maioritariamente do sexo feminino, com idades compreendidas entre 0s 25 e 0s 44 anos,

com uma formac&o superior, e a trabalharem h& menos de 5 anos na Organizag&o.

2.2. Instrumentos

2.2.1. Questionario sobre o Empenhamento Organizacional®

O Questionario sobre o Empenhamento Organizacional, originalmente
denominado Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), foi desenvolvido por
Allen e Meyer (1990) e Meyer et al. (1993), baseado no Modelo dos Trés Componentes.
Este instrumento permite avaliar independentemente o0s trés componentes:
empenhamento afectivo, empenhamento de continuidade e empenhamento normativo.

Allen e Meyer (1990) construiram duas verses para avaliar 0 Empenhamento
Organizacional, uma versdo original com 24 itens e uma versao revista com 18 itens
(Meyer et al., 1993), nas quais foi utilizada uma escala de Likert de 7 pontos (de 1=
discordo totalmente a 7= concordo totalmente), em que era pedido que se assinalasse o
grau de concordancia com as diferentes afirmacdes.

Relativamente a precisdo e validade do instrumento, este apresenta indices
elevados de precisdo (.87 para a escala de empenhamento afectivo, .75 para a escala de
empenhamento de continuidade e .79 para a escala de empenhamento normativo), sendo

2 Anexo Il — Questionario sobre 0 Empenhamento Organizacional
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portanto medidas fidedignas. No que se refere a validade do instrumento, Allen et al.
(1993) aplicaram uma versao revista, que confirmou a independéncia das trés escalas e
aumentou a sustentabilidade do Modelo dos Trés Componentes.

No presente estudo recorreu-se a adaptacdo feita para a populacdo portuguesa
por Bruno (2007), levada a cabo num estudo sobre a influéncia do estilo de lideranga no
Empenhamento Organizacional. Esta adaptacdo foi realizada através da testagem dos
itens das duas versGes da prova original, e posteriormente calculados os indices de
precisdo. A versdo final do instrumento adaptado para a populacdo portuguesa apresenta
26 itens, avaliados numa escala de Likert de 5 pontos (de 1= Discordo Totalmente a 5=
Concordo Totalmente).

A escala de empenhamento afectivo € constituida por 6 itens (itens 1 a 6), que
fazem parte da versdo revista por Meyer et al. (1993), reportando-se aos sentimentos de
identificacdo, envolvimento e vinculagdo afectiva que o individuo tem para com a
Organizagdo onde trabalha. Um item referente a esta escala, é por exemplo, “Ficaria
muito satisfeito(a) por fazer o resto da minha carreira nesta organizacao”. Por sua vez,
a escala de empenhamento de continuidade compreende 7 itens (itens 7 a 13), em que
apenas o item 12 é o da versdo original de Allen e Meyer (1990), referindo-se aos custos
associados a saida da organizacdo e & falta de alternativas de emprego. Um item
referente a esta escala é, por exemplo, “Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil sair
agora da minha organizacdo”. Por ultimo, a escala de empenhamento normativo é
composta por 13 itens (14 a 26), em que 7 itens sdo da versao original (Allen & Meyer,
1990), e diz respeito aos sentimentos de obrigacdo percebidos pelo colaborador no
sentido de permanecer na organizacdo (Bruno, 2007). Um item referente a esta escala é,
por exemplo, ““ Acredito que uma pessoa tenha que ser sempre leal a sua organizagdo” .

De salientar, ainda, que Bruno (2007) para fazer a adaptacdo para a populacédo
portuguesa, teve em conta a cultura portuguesa e reformulou os itens que estavam na
negativa para a afirmativa, com o objectivo de tornar os itens mais claros e explicitos. A
autora optou por reduzir a escala de Likert de 7 pontos para uma escala de 5 pontos (de
1 — Discordo Totalmente, 2 —Discordo Parcialmente, 3 — Nao concordo nem discordo, 4
— Concordo Parcialmente, 5 — Concordo Totalmente). Relativamente aos indices de
precisdo, foram encontrados valores igualmente satisfatorios, com um coeficiente de

alfa de Cronbach de .86 para a escala de Empenhamento Afectivo, .78 para a escala de
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Empenhamento de Continuidade, .87 para a escala de Empenhamento Normativo e .89
para a Escala Total (Bruno, 2007). Estudos mais recentes (Ascensdo, 2009; Hondrio,
2009; Monteiro, 2010) vdo no sentido de corroborar a tendéncia para elevados indices

de consisténcia interna desta versdo adaptada para a populacéo portuguesa.

2.2.2. Inventario sobre Empregabilidade®

O Inventéario sobre Empregabilidade permite avaliar a adaptabilidade activa
especifica no trabalho, que permite aos colaboradores identificar e realizar
oportunidades de carreira, ou seja, a Empregabilidade Disposicional, tendo sido o
instrumento original denominado Dispositional Measure of Employability (DME),
desenvolvido por Fugate e Kinicki (2008) e traduzido e adaptado para Portugal por
Duarte e Fraga (2009). Este instrumento permite avaliar as dimensdes da
Empregabilidade denominadas Abertura a mudangas no trabalho, Proactividade no
trabalho e na carreira, Motivacdo na carreira, Resiliéncia no trabalho e na carreira e
Identidade no trabalho. Valores elevados traduzem um nivel elevado de
Empregabilidade.

Através do estudo da consisténcia interna do inventario original, verificou-se que
os indices de precisdo se situavam entre .68 (na dimensdo Identidade no trabalho) e .82
(na dimensao Proactividade no trabalho e na carreira) (Fugate & Kinicki, 2008).

Fugate e Kinicki (2008) realizaram um estudo em que, através de uma analise
factorial, foram identificados seis factores com eigenvalues superiores a 1, que
explicavam 62% da varidncia total. Desta andlise resultaram ainda seis factores
interpretaveis para o DME, cinco factores que correspondiam a estrutura tedrica
proposta e um sexto que emergiu separadamente — o factor Optimismo. Neste sentido
procederam a uma analise factorial confirmatoria, constatando que a escala Optimismo
tinha similaridade conceptual com a escala Resiliéncia, 0 que levou os autores a
considerarem uma so escala — a de Resiliéncia no Trabalho e na Carreira, uma vez que o
optimismo é uma caracteristica da resiliéncia. Da posterior analise desta escala
combinada verificou-se um coeficiente alfa de Cronbach de .76 (Fugate & Kinicki,
2008).

¥ Anexo |11 — Inventario sobre Empregabilidade
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O Inventério utilizado no presente estudo € composto por 25 itens distribuidos
por cinco escalas: Abertura a mudangas no trabalho (itens 1 a 5) - um item referente a
esta escala € por exemplo “ Sinto que aceito de um modo geral mudancas no trabalho”;
Proactividade no Trabalho e na Carreira (itens 6 a 10) - um item referente a esta escala é
por exemplo “ Estou disposto (a) a procurar formacgdo adicional na minha area
profissional”’; Motivacdo na Carreira (itens 11 a 15) - um item referente a esta escala é
por exemplo “ Tenho um plano especifico para alcancar os meus objectivos de
carreira’’; Resiliéncia no Trabalho e na Carreira (itens 16 a 20) - um item referente a
esta escala é por exemplo ““ Estou optimista acerca das minha futuras oportunidades de
carreira”, e ldentidade no Trabalho (itens 21 a 25) - um item referente a esta escala é
por exemplo *“ Defino-me atraves do trabalho que fago”.

As respostas relativas a Empregabilidade sdo registadas numa escala de Likert de
5 pontos, em que 1 corresponde a “Discordo Totalmente” ¢ o 5 a “Concordo
Totalmente”, indicando 0s individuos o grau de concordancia com questbes
relacionadas com o emprego, oportunidades de emprego e projecto de vida/carreira.

De acordo com o estudo recentemente realizado por Boto (2011) no sector da
construcéo civil, foram obtidos elevados indices de precisdo, nomeadamente de .90 na
variavel Empregabilidade (escala total) e valores que variaram entre .67 e .80 nas cinco
dimensGes da Empregabilidade, o que leva a constatar a tendéncia para uma elevada

consisténcia do instrumento.

2.3. Procedimento

De modo a ser possivel o estudo na Organizacdo em causa, foi solicitada uma
autorizacdo prévia a responsavel pelo Departamento de Recursos Humanos, e foi
posteriormente enviada uma proposta formal a Administracdo, para informar e
esclarecer os objectivos do presente estudo e os procedimentos a adoptar.

Obtida a autorizagdo por parte da Administracdo, e dos respectivos directores
dos departamentos a abranger no estudo, foi enviado um email a todos os colaboradores
dos departamentos. Neste foi pedida a participacdo de todos, tendo sido referidos os

objectivos da investigacdo, 0 ambito em que esta se insere e 0s instrumentos a utilizar,
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bem como comunicadas as datas em que se iriam distribuir e recolher o Questionario e o
Inventério.

De referir que, no final do Questionario sobre o Empenhamento Organizacional,
os participantes foram solicitados a indicar alguns dados pessoais com o objectivo de
posteriormente se caracterizar a amostra. Assim, definiram-se quatro variaveis
demograficas consideradas pertinentes para o estudo, mais especificamente as variaveis
sexo, idade, nivel de habilitacdes literarias e a situacdo profissional. Esta Ultima variavel
foi subdividida em trés categorias, a saber, a antiguidade na organizacdo, a antiguidade
na fungdo actual (independente da organizagéo), e o nimero de anos de trabalho.

Os instrumentos de medida utilizados foram enviados por correio interno para a
chefia maxima dos colaboradores, tendo-se procedido a sua recolha presencialmente
uma semana depois, e agradecido a disponibilidade realcando a importancia do

contributo de cada um dos participantes para a investigag&o.

3. RESULTADOS

Nesta seccdo s@o apresentados os resultados obtidos a partir da aplicagcdo do
Questionario sobre o Empenhamento Organizacional e do Inventario sobre
Empregabilidade. Neste sentido, sdo indicados os resultados da estatistica descritiva
(medidas de tendéncia central e de dispersdo), o teste de normalidade, procedendo-se
também ao estudo da precisdo de ambos os instrumentos através do célculo dos
coeficientes alfa de Cronbach e do coeficiente de alfa de Cronbach quando excluido
cada item (Cronbach’s alfa if item deleted). Por fim, sdo apresentados os dados relativos
ao calculo das correlacdes entre os componentes do Empenhamento Organizacional e as
dimensGes da Empregabilidade, a fim de se perceber, nesta amostra, o grau de relacédo

entre os dois conceitos estudados.
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3.1. Analise Descritiva

3.1.1. Questionario sobre o Empenhamento Organizacional

Com base nos dados obtidos com o Questionario sobre Empenhamento o
Organizacional, apresentam-se no Quadro 1 as médias e os desvios-padréo de cada um
dos componentes e da escala total do Empenhamento Organizacional, bem como o0s

respectivos indices de consisténcia interna®.

Quadro 1

Empenhamento Organizacional - Analise descritiva e Coeficientes de precisdo (N=47)

Componentes N Media Desvio Alfa de
Padréo Cronbach
Empenhamento Afectivo 6 3.59 0.68 .86
Empenhamento de Continuidade 7 3.24 0.78 .79
Empenhamento Normativo 13 2.73 0.56 .80
Empenhamento 26 3.18 0.49 .85

Organizacional (escala total)

O estudo descritivo dos valores obtidos com o0 Questionario sobre o
Empenhamento Organizacional evidencia uma meédia mais elevada na escala de
Empenhamento Afectivo (3.59) do que na escala de Empenhamento de Continuidade
(3.24) e na escala de Empenhamento Normativo (2.73). No que diz respeito as medidas
de dispersdo, verifica-se que dos trés componentes, 0 Empenhamento de Continuidade é
0 que possui um desvio padrdo mais elevado (0.78), enquanto que o indicador mais
baixo de dispersdo de resultados situa-se no componente de Empenhamento Normativo
(0.56). Relativamente a escala total de Empenhamento Organizacional obteve-se uma
média de 3.18 e um valor de desvio padrdo de 0.49.

* Anexo 1V — Output da analise descritiva e consisténcia interna do Questionario sobre Empenhamento
Organizacional

20



Empenhamento Organizacional e Empregabilidade

Relativamente aos coeficientes de precisdo, estes apresentam uma amplitude que
varia entre .79 e .86, 0 que evidencia uma elevada consisténcia interna do instrumento.
Constata-se que o valor mais elevado situa-se no componente Empenhamento Afectivo
(.86) e 0 menos elevado no componente Empenhamento de Continuidade (.79). O alfa
de Cronbach da escala total do Empenhamento Organizacional é de .85 o que
demonstra que, de forma global, o nivel de precisdo é considerado muito satisfatorio de
acordo com o patamar minimo de .70 sugerido por Nunnally (1978).

Efectuou-se, ainda, a analise por exclusdo de itens (Cronbach’s alfa if item
deleted)®, tendo-se verificado que todos os itens parecem contribuir para a consisténcia
interna do instrumento. Contudo, quando eliminado o item 13 (“Se eu ndo me tivesse
empenhado tanto nesta organizacdo consideraria a hipétese de trabalhar noutro
lado”), pertencente ao componente Empenhamento de Continuidade, constata-se que 0O
indice de consisténcia interna é superior (.83), ou seja, passaria a ter um valor mais

elevado do que o anteriormente obtido (.79).
3.1.2. Inventario sobre Empregabilidade

De acordo com os resultados obtidos com o Inventério sobre Empregabilidade,
apresentam-se de seguida, no Quadro 2, as médias e os desvios-padrdo de cada uma das
dimensOes e da escala total da Empregabilidade, bem como os respectivos indices de

consisténcia interna®.

> Ver Anexo IV
® Anexo V — Output da anélise descritiva e consisténcia interna do Inventério sobre Empregabilidade
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Quadro 2

Empregabilidade - Analise descritiva e Coeficientes de precisdo (N=47)

Dimensodes N Média Desvio Alfa de
Padréao Cronbach

Abertura a mudancas no trabalho 5 4.27 0.53 .84
Proactividade no trabalho e na 5 3.84 0.55 .66
carreira

Motivacdo na carreira 5 3.87 0.63 81
Resiliéncia no trabalho e na 5 3.94 0.61 .76
carreira

Identidade de trabalho 5 4.20 0.50 g7
Empregabilidade (escala total) 25 4.02 0.44 91

A partir da analise do Quadro 2, e procedendo ao estudo descritivo dos valores
do Inventario sobre Empregabilidade, constata-se que a hierarquia das médias referentes
as dimensdes €, por ordem decrescente, a seguinte: Abertura a mudancgas no trabalho
(M= 4.27; DP= 0.53), Identidade de trabalho (M= 4.20; DP= 0.50), Resiliéncia no
Trabalho e na Carreira (M= 3.94; DP= 0.61), Motivagdo na carreira (M= 3.87; DP=
0.63) e por ultimo, Proactividade no trabalho e na carreira (M= 3.84; DP= 0.55).

Relativamente aos coeficientes de precisdo, estes apresentam uma amplitude que
varia entre .66 (dimensdo Abertura a mudancas no trabalho) e .84 (dimensdo
Proactividade no trabalho e na carreira), o que evidencia uma satisfatoria consisténcia
interna do instrumento. Considerando o indice de consisténcia interna obtido na escala
total (.91), parece ser adequado afirmar constatar-se um bom nivel de precisdo de
acordo com o patamar minimo de .70 sugerido por Nunnally (1978).

Efectuou-se, ainda, a analise por exclusdo de itens (Cronbach’s alfa if item
deleted), na qual foi possivel verificar que todos os itens parecem contribuir para a
consisténcia interna do instrumento. Destaca-se, no entanto, o item 16 (“ Estou

optimista acerca das minhas futuras oportunidades de carreira”) da dimensdo
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Resiliéncia no trabalho e na carreira, que apresenta um alfa de Cronbach de .81,
superior ao valor anteriormente obtido (.76).

3.2. Andlise da relacdo entre Empenhamento Organizacional e

Empregabilidade

Com o intuito de confirmar ou infirmar as questdes de investigacdo formuladas,
ou seja, estudar a relacdo entre 0 Empenhamento Organizacional e a Empregabilidade
através dos seus componentes e dimensdes, foram analisadas as correlagdes entre as
variaveis em estudo. Para testar a normalidade da distribuicdo da amostra em estudo,
procedeu-se a analise estatistica através do calculo dos indices de simetria (skewness),
curtose (kurtosis), e graficos Q-Q-Plots, utilizando o teste de Shapiro-Wilk’ (dada a
dimensdo da amostra ser inferior a 50). Os resultados obtidos ndo confirmam, para a
maioria das varidveis (dimensdes Abertura a mudancas no trabalho, Motivacdo no
trabalho, Resiliéncia no trabalho e na carreira e Identidade no trabalho), uma
distribuicdo normal, uma vez que possuem valores de significancia inferiores a .05.
Deste modo, tendo em conta o resultado do teste de normalidade, utilizou-se o
Coeficiente de Correlacdo Ordinal de Spearman para calcular as correlagfes entre as

variaveis em estudo.

De seguida, no Quadro 3, apresenta-se as correlacbes entre 0s componentes
(Empenhamento Afectivo, Empenhamento de Continuidade e Empenhamento
Normativo) e a escala total do Empenhamento Organizacional, e as dimensdes
(Abertura a mudancas no trabalho, Proactividade no trabalho e na carreira, Motivacéo
na carreira, Resiliéncia no trabalho e na carreira e Identidade no trabalho) e a escala
total da Empregabilidade.

Refira-se o facto da matriz de intercorrelacdes obtida® permitir também
confirmar relagdes fortes entre as dimensdes da Empregabilidade, bem como entre os
componentes do Empenhamento Organizacional. E de salientar que todas as dimensdes
se relacionam muito significativamente (p<.01) com a escala total da Empregabilidade,
0 que leva a constatar que estdo a contribuir para a medida deste conceito. No que diz

” Anexo VI — Output do estudo da normalidade
¥ Anexo VII — Output das correlacdes entre 0 Empenhamento Organizacional e a Empregabilidade
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respeito as relacGes entre os componentes do Empenhamento apenas se verifica uma
relagdo muito significativa (p<.01) entre o0 Empenhamento Afectivo e 0 Empenhamento
Normativo. Contudo, todos os componentes se relacionam muita significativamente

(p<.01) com a escala total do Empenhamento Organizacional.

Quadro 3

Correlagdes entre Empenhamento Organizacional e Empregabilidade (N=47)

Componentes  Empenhamento ~ Empenhamento ~ Empenhamento  Empenhamento

Afectivo de Continuidade Normativo (escala total)

DimensGes

AMT .06 - 45*%* -.20 -.25
PTC A2 -.22 -.08 -.15

MC 22 -11 19 .07
RTC B53** .03 .30* 35%

IT .38** -15 14 A7
Empregabilidade .33* -.23 .06 .03

(escala total)

Nota. Dimensdes de Empregabilidade abreviadas - AMT = Abertura a mudangas no trabalho; PTC =
Proactividade no trabalho e na carreira; MC = Motivacdo na carreira; RTC = Resiliéncia no trabalho e na
carreira; IT = Identidade no trabalho

*Correlagdo significativa p<0.05

**Correlacdo significativa p<0.01

Com base nos dados obtidos, constata-se que 0s componentes e a escala total do
Empenhamento Organizacional apresentam correlacdes significativas com algumas das
dimensGes da Empregabilidade, sendo que o Empenhamento Afectivo apresenta
igualmente uma correlacdo significativa com a escala total da Empregabilidade. Parece,
assim, adequado considerar que existe relagédo entre empenhamento organizacional e
empregabilidade, e responder-se favoravelmente & primeira questdo de investigacao -
Existe relacdo entre os dois conceitos?.

Assim, destacam-se as correlacfes positivas e muito significativas (p<.01) entre

o0 Empenhamento Afectivo e as dimensdes Resiliéncia no trabalho e na carreira (.53) e
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Identidade no trabalho (.38), para além da correlagdo significativa (p<.05) com a escala
total (.33). Refiram-se, ainda, como correlacbes positivas e significativas (p<.05) as
obtidas entre a dimensdo Resiliéncia no trabalho e na carreira e 0 Empenhamento
Normativo (.30), bem como com a escala total do Empenhamento (.35). Por fim,
destaca-se a relagdo negativa e muito significativa (p<.01) entre o0 Empenhamento de
Continuidade e a dimensé@o Abertura a mudancas no trabalho da Empregabilidade (-.45).
Estes resultados contribuem, assim, para responder as questdes de investigacdo Qual a
relacdo entre os componentes do Empenhamento Organizacional e as cinco dimensfes
da Empregabilidade? Se se verificar esta relagdo, esta &€ mais notdria entre alguns
componentes do Empenhamento Organizacional e dimensdes da Empregabilidade?.

4, DISCUSSAO

Nesta seccdo sdo analisados os resultados obtidos a luz das questbes de
investigacdo formuladas, bem como destacados os principais contributos e limitacfes
do presente estudo. A escolha desta temaética deveu-se a motivacdo e interesse pelo
estudo de ambos os conceitos, bem como a inexisténcia de investiga¢fes neste ambito, o
que originou um certo sentimento de curiosidade e de desafio. Espera-se, assim, que 0
presente estudo constitua uma mais valia para o desenvolvimento da investigacdo nesta
area.

O Empenhamento Organizacional refere-se a extensdo em que um colaborador
sente lealdade para com a sua Organizacdo, aceitando e acreditando nos objectivos e
valores, possuindo vontade para se esforcar, e tendo implicacbes na decisdo em
continuar ou abandonar a Organizacdo na qual trabalha. Por seu turno, a
Empregabilidade refere-se as caracteristicas individuais que predispdem os individuos a
adaptarem-se (pro) activamente aos seus contextos de emprego e de carreira,
facilitando, assim, a identificacdo e realizacdo de oportunidades de emprego e de
carreira, nomeadamente na prépria Organizacdo em que se encontram inseridos. Os
resultados obtidos revelaram um relacdo significativa entre Empenhamento
Organizacional e Empregabilidade, o que permite responder afirmativamente a questédo
de investigacdo de caracter mais geral, e indicadora da relagéo entre os dois conceitos.

Assim, pode-se assumir que o0s colaboradores que afirmam estar envolvidos e
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comprometidos com a Organizacdo, tenderdo também a reunir caracteristicas
individuais especificas, que fomentam comportamentos adaptativos e facilitadores desse
mesmo empenhamento organizacional.

No que se refere a relacdo entre os componentes do Empenhamento
Organizacional e as dimensdes da Empregabilidade, destacam-se as relagdes que se
revelaram estatisticamente significativas, mais especificamente as correlacfes entre o
Empenhamento Afectivo e a dimensdo Resiliéncia no trabalho e na carreira, a dimensao
Identidade no trabalho, e a escala total da Empregabilidade, entre o Empenhamento de
Continuidade e a dimensdo Abertura a mudangas no trabalho, entre 0 Empenhamento
Normativo e a dimenséo Resiliéncia no trabalho e na carreira, e entre esta dimensdo e a
escala total o Empenhamento Organizacional.

Considerando a relacdo positiva e muito significativa entre 0 Empenhamento
Afectivo e a dimensdo Resiliéncia no trabalho e na carreira, esta vai no sentido de se
poder afirmar que individuos que apresentam uma forte ligacdo afectiva com a
Organizacdo, estando identificados e envolvidos com a mesma, tendem a manifestar
optimismo acerca das oportunidades de carreira e de trabalho, uma vez que
percepcionam que a Organizacao lhes vai permitir desenvolverem a sua carreira no seu
local de trabalho, atribuindo a razo dos seus sucessos ao esfor¢o e dedicagédo pessoal.

Quanto a relacdo, também positiva e muito significativa, entre 0 Empenhamento
Afectivo e a dimensdo Identidade no trabalho, parece sugerir que uma forte relacédo
afectiva e envolvimento com a Organizacdo se relaciona com a capacidade de auto-
definicdo, de modo consistente e integrado, no contexto de carreira, em que 0S
individuos sdo capazes de organizar as suas experiéncias passadas, e direcionando 0s
seus comportamentos para as oportunidades futuras.

O Empenhamento Afectivo relaciona-se, ainda, positivamente com a
Empregabilidade, sendo assim possivel afirmar que um individuo que esteja na
Organizagéo porque quer e porque se sente envolvido e ligado emocionalmente com a
mesma, tendera a manter-se mais proactivo no seu desenvolvimento de competéncias,
de forma a manter-se no local de trabalho, e sendo capaz de se adaptar a novas
realidades e mudangas.

A relagdo entre o Empenhamento de Continuidade e a dimensdo Abertura a

mudancas no trabalho, é a Gnica relacdo negativa muito significativa, o que ndo deixa de
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ser coerente, se se pensar que um individuo que apresenta uma fraca ligacdo a
Organizagdo, tendera a percepcionar a mudanga como oportunidades e desafios
positivos, uma vez que acredita que possui as competéncias necessarias para ultrapassar
positivamente e com sucesso a mudanca com que se depara. Por outro lado, um
individuo que possua um elevado Empenhamento de Continuidade, pretendendo assim
permanecer na Organizacdo em que trabalha, tendera a possuir uma menor Abertura a
mudancas no trabalho. Uma vez que a maioria dos participantes apresenta uma idade
entre os 25 e 0s 44 anos, e uma formacao ao nivel do ensino superior, esta relacdo é de
todo pertinente e pode representar a realidade actual dos colaboradores da Organizagéo,
dado que a maioria apresenta pouca antiguidade e elevados conhecimentos académicos,
estando naturalmente mais atentos a novas oportunidades de carreira no mercado de
trabalho.

Refira-se a este propdsito, e na sequéncia desta relagcdo, que foi realizado um
estudo da diferenca entre as médias de individuos com diferentes habilitacOes
académicas, utilizando-se o teste t de Student e o teste F da ANOVA?, tendo-se obtido
valores que parecem estar de acordo com a relacdo mencionada. Constata-se uma
diferenga, que traduz menor Empenhamento de Continuidade no caso dos colaboradores
que possuem Mestrado comparativamente com 0s que apenas frequentaram o Ensino
Secundério, o que pode também reflectir o facto de um maior nivel de competéncias
poder levar a uma maior facilidade em procurar activamente e encontrar novas
oportunidades de emprego.

A relacdo entre  Empenhamento Organizacional e a dimensdo Resiliéncia no
trabalho e na carreira, pode ser explicada pelo facto de individuos com uma elevada
lealdade para com a Organizacdo, alinhados com 0s objectivos e valores desta e com
vontade de nela permanecerem, possuirem um elevado optimismo acerca das
oportunidades de carreira e de trabalho na Organizacgdo, uma vez que acreditam que esta
Ihes vai permitir concretizar os seus objectivos. Por ultimo, e no que concerne a relagao
entre esta dimenséo e 0 Empenhamento Normativo, os colaboradores, ao sentirem uma
obrigagdo de permanéncia na Organizacdo, 0 que se acentua quando se interiorizam as

normas e se recebem recompensas, tendem a agir em conformidade com o solicitado

% Anexo V111 — Output do teste t de Student e da ANOVA
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pela Organizacdo e a serem optimistas acerca das oportunidades de carreira e de
trabalho.

No decorrer da presente investigacdo, houve limitaces que devem ser tidas em
conta em futuros estudos. O facto de se ter desenvolvido o estudo no contexto do
estagio curricular no Departamento de Recursos Humanos da Organiza¢do em causa,
poderd ter constituido uma limitacdo. Apesar de em todos os momentos ter sido
reiterada a confidencialidade dos participantes, e se ter referido que a investigacdo tinha
somente fins académicos, os colaboradores ndo deixaram de se manifestarem renitentes
face a participacdo no projecto de investigacdo, e de fazerem alguns comentarios no
momento da entrega e da devolucdo dos questionarios, revelando algum receio e
inquietude face a confidencialidade dos mesmaos.

Encontram-se também limitacbes no que respeita a amostra dos participantes.
Por se tratar de um estudo de caracter exploratorio e dada a reduzida dimensdo da
amostra, ndo é possivel generalizarem-se os resultados, devendo estes ser analisados
com a devida precaucdo. Por outro lado, a média de idades dos participantes caracteriza
a amostra como sendo jovem, isto €, como estando numa fase de desenvolvimento das
suas carreiras com responsabilidades e objectivos de vida diferentes, porventura mais
ambiciosos e especialmente atentos a possiveis alternativas de emprego, o que podera
afectar, de forma indirecta, o nivel de Empenhamento Organizacional e de
Empregabilidade. Estudos com amostras representativas da popula¢do, com uma maior
amplitude da faixa etaria dos participantes, antiguidade na empresa e segmento de
mercado seriam pertinentes na analise da relacdo entre o Empenhamento Organizacional
e a Empregabilidade. Por outro lado, seria também interessante comparar os resultados

obtidos com outros de organizacGes pertencentes a outros sectores do mercado.

Face ao actual cenario de constante mudanca e de incerteza, para que 0S
colaboradores constituam uma vantagem competitiva para a Organizacdo, €
fundamental que se mantenham comprometidos e alinhados com o0s objectivos desta, e,
por outro lado, receptivos a mudanga organizacional e proactivos no desenvolvimento
de competéncias e da gestdo de carreira (Feldman, 1997). Por outro lado, actualmente,
torna-se cada vez mais saliente a necessidade de se dar importancia a relagdo
colaborador-organizacdo. O facto € que nos Ultimos anos, a natureza desta relagdo tem
mudado, no meio de downsizing, fusbes e aquisicdes. As ligacbes contratuais do
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colaborador a organizagdo mudaram e a carreira de um individuo deixou de depender
das organizagGes, sendo exigido aos individuos a construgdo de carreiras sem fronteiras,
que englobam transi¢cBes quer ao nivel das funcdes, quer das organizacdes. Estas
alteracbes tém marcado fortemente a relacdo entre colaboradores e organizagoes.
Apesar deste contexto de grande mobilidade, propicio ao turnover, o facto € que o
empenhamento que os individuos tém, podera constituir-se como um factor decisivo
para comportamentos proactivos e adaptativos face a mudanca, sendo capazes de a
encarar como um desafio positivo e, consequentemente, contribuir com o seu trabalho
para um melhor desempenho global da propria Organizagéo.

Ao estudar as varidveis Empenhamento Organizacional e Empregabilidade,
pretendeu-se dar um lugar de destaque a relacdo colaborador-organizacdo e a
importancia da existéncia desta, uma vez que individuos empenhados e competentes
serdo colaboradores mais produtivos para as organizagdes e contribuirdo para a sua
adaptacéo e sucesso. Deste modo, espera-se encontrar cada vez mais nas organizacgoes a
preocupacdo em implementarem praticas de recursos humanos orientadas para o
aumento do Empenhamento Organizacional dos colaboradores e para o

desenvolvimento das suas competéncias ao nivel da Empregabilidade.
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Output para caracterizagéao dos participantes

Sexo

Cumulative

Freguency Percent  “alid Percent Percent
Walid Masculing 3 17,0 17,0 17,0
Ferminino a4 23,0 a23,0 1000

Total 47 100,0 100,0
Idade_nova

Cumulative

Frequency Percent  “alid Percent Fercent
Valid  0-24 2 4,3 4.3 4.3
25-44 42 89,4 89,4 H3,6
45-53 3 6,4 6,4 100,0

Total 47 100,0 100,0
Antig_nova

Cumulative

Frequency Percent  “alid Percent Fercent
Yalid  0-4 25 53,2 53,2 53,2
B-10 14 29,8 288 83,0
11-20 T 14,9 14,49 8749
21-22 1 2.1 2.1 100,0

Total a7 100,0 100,0




Habilitagbes

Cumulative
Freguency Fercent  Walid Percent Fercent

Walid Ens. Secundario 10 21,3 21,3 21,3
Licenciatura 24 a1,1 a1.1 72,3
Mestrado 11 234 234 95,7
Cioutaramenta 2 4.3 4.3 100,0

Total 47 100,0 100,0

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Idade 47 23 53 33,36 6,812
Antiguidade 47 0 22 6,37 4,928

Valid N (listwise) 47




N.°

QUESTIONARIO SOBRE O EMPENHAMENTO ORGANIZACIONAL

O questionério sobre 0 empenhamento organizacional tem como objectivo estudar os

sentimentos gque as pessoas manifestam relativamente a organizacdo onde trabalham.

Por favor, responda a todas as questdes; ndo deixe nenhuma por fazer. As respostas

dadas sao confidenciais.

A sua colaboracdo serd importante para se compreender melhor as pessoas e poder
ajuda-las.

Obrigada pela sua colaboracéo

(C) 1990, Natalie J. Allen e John P. Meyer

(C) 1993, John P. Meyer, Natalie J. Allen e Catherine A. Smith

Versdo Experimental por Andreia Bruno, Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacdo da Universidade
de Lisboa, 2006.
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Instrucgdes

Este questionario consiste num conjunto de afirmagdes sobre os sentimentos que as

pessoas manifestam relativamente a organizacdo onde trabalham.

Considere somente o0 que sente sobre a organizacdo onde trabalha. Por favor, leia cada

afirmacdo e depois, para indicar a sua resposta, use a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
1. Ficaria muito satisfeito(a) por fazer o resto da minha carreira nesta
(0] (0 La - o= (o JO USSP PP PP TR TSP 2 345
2. Sinto os problemas da minha organizacdo como se fossem
ITIBUS .ttt ettt ettt ettt ettt b et et e b e e ab e e s e e e R e e e Rt e e Rt e e R e e e e nnn e e neennr e e ne e e 2 345
3. Sinto-me como fazendo “parte da familia” na minha organizacéo........... 2 345
4. Sinto-me “emocionalmente ligado” a minha organizacéo.............. .......... 2 345
5. Esta organizacdo tem para mim um grande significado.............c.ccccevene. 2 345
6. Sinto um forte sentimento de pertenca a minha organizacao.................... 2 345
7. Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil sair agora da minha
OFQANIZAGAD. ...ttt etttk ettt bbbt e bbb 2 345
8. Muitas coisas da minha vida ficariam complicadas se eu decidisse
sair desta 0rganiZaCan AQO0NaA........eeveiuerurereesrerieereseesseeeesraeseeeeesseessesneessens 2 345
9. Neste momento, permanecer na minha organizacgéo é tanto uma
questdo de necessidade COMO de AESEJO......ccvrurrierrerienie e 2 345
10. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta
(o]0 T T4 Tox Lo SRS 2 345
11. Uma das consequéncias de deixar esta organizagéo seria a
escassez de outras alternativas de EmMpPrego.......ccoevvereeneerienieeneerie e 2 345
12. Continuo a trabalhar nesta organizacéo porque a minha saida
implicaria sacrificios pessoais consideraveis; outra qualquer organizacao
pode ndo me proporcionar todas as regalias que aqui tenho.............c..c....... 2 345
13. Se eu ndo me tivesse empenhado tanto nesta organizacao consideraria
a hipdtese de trabalhar NOUtro 1ado ..........ccceeveiiiieci e 2 345
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1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente
14. Acredito que uma pessoa tenha que ser sempre leal a sua
(0] (0 La 1 2 T (o JO TS O SO PSPPI TRPRO 2 345
15. Considero falta de ética “andar a saltitar” de organizacéao
EM OFQANIZAGAD. ... .ecveeeeeereitiesteeeeeteeste e e este et e s e e st e e tesseesraesseessesreesaeeneenreas 2 345
16. Uma das principais razdes para continuar a trabalhar nesta organizacao
é que acredito que a lealdade é importante e, por isso, sinto obrigacdo
moral de Permanecer NElA ...........cccocvveieeie e 2 345
17. Se recebesse uma oferta de emprego melhor, ndo seria
correcto sair da minha 0rganiZaGao ...........ccveeeieiierierienie e 2 345
18. Fui ensinado(a) a acreditar no valor de permanecer leal a
MINNA OFQANIZAGAD. ... eeveeveeiiesieesteeiesee e e e e ste et e e e sre et e e neesreesaeeneesreenneens 2 345
19. As coisas eram melhores no tempo em que as pessoas permaneciam
numa organizacgao a maior parte das suas vidas/carreiras........ccoccevveruereenne 2 345
20. Acredito que querer ser um elemento determinante na organizagéo
ainda hoje faz sentido N0S NOSSOS dIAS ........cvverveeieiierieie e 2 345
21. Sinto-me obrigado(a) a permanecer na organizacao por lealdade .......... 2 345
22. Mesmo que me trouxesse vantagens, sinto que ndo deveria abandonar
agora a mMiNha OrganiZAGAD ........ccuueuereerreeiersee e steeeesreeste e sree e eae e sneeeas 2 345
23. Sentir-me-ia culpado(a) se saisse agora da minha organizagéo .............. 2 345
24. Esta organizagdo merece a minha lealdade..............ccccoooiiiiniiicicnenn, 2 345
25. Né&o deixaria a minha organizagédo agora porque tenho um sentido de
obrigacao para com as pessoas que nela trabalham ............c.ccccoveveiiennnen. 2 345
26. Sinto-me em divida para com a minha organizagao ...........ccccceeeveseennenn. 2 345

Dados Pessoais
Sexo: M

HabilitagGes Literarias:

H4 quanto tempo trabal

F Idade:

Data:

Ha quanto tempo se encontra a desempenhar a actual fun¢éo?

ha nesta Organizacdo?

Ha quanto tempo trabalha nesta area profissional?
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INVENTARIO SOBRE EMPREGABILIDADE

N.°:

Nome (facultativo):

Idade:

Sexo: Masculino [

Feminino [

Este Inventdrio descreve o que sente acerca do seu emprego, das suas oportunidades de emprego e do

seu projecto de vida/carreira. Por favor leia cada afirmagéo e depois, para indicar a sua resposta,

utilize a seguinte escala.

Né&o existem respostas certas ou erradas. Todas as respostas sdo confidenciais.

o A W N

10.

1 = Discordo totalmente
2 = Discordo

4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

3 = Nao concordo, nem discordo

Sinto que aceito de um modo geral mudangcas no
trabalho.

Considero-me receptivo(a) as mudangas.

Sou capaz de me adaptar a mudangas no trabalho.
Consigo lidar com quaisquer problemas que surjam.
Estou disposto(a) a assumir riscos profissionais.

Estou a par dos desenvolvimentos na minha drea de
actividade.

Estou disposto(a) a procurar formagdo adicional na minha
drea profissional.

Estou disposto(a) a procurar formacdo em dreas
profissionais totalmente diferentes.

Consulto regularmente fontes de informagdo relacionadas
com oportunidades de carreira (ex. anincios de emprego,
pessoas que conhego, empresas de recrutamento, Internet).

Procuro identificar com antecedéncia possiveis desafios e
oportunidades profissionais.

Discordo
totalmente

1

O O o0Oodo o

O

2

O Oogdgo o

(]

Néo concordo
nem discordo

3

O O o0Ooodo O

(]

4

O Oogdgo o

(]

Concordo
totalmente

5

O O o0Ooodo O

(]

(C) Mel Fugate e Angelo Kinicki , Dispositional Measure of Employability (2008)
Tradugéo e adaptagéo para Portugal por Maria Eduarda Duarte e Sandra Fraga (2009)
Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educagdo da Universidade de Lisboa



11.

12.

13.

14.
15.

16.

17.

18.
19.

20.
21.
22.
23.
24.
25,

1 = Discordo totalmente
2 = Discordo

4 = Concordo
5 = Concordo totalmente

3 = Na&o concordo, nem discordo

Tenho participado em acgdes de formagéio que me
ajudardo a alcangar os meus objectivos de carreira.

Tenho um plano especifico para alcangar os meus
objectivos de carreira.

Tenho procurado realizar tarefas que me ajudem a alcangar
os meus objectivos de carreira.

Tenho objectivos de carreira definidos.

Estou disposto(a) a esforcar-me mais do que é
normalmente esperado para avangar na minha carreira.

Estou optimista acerca das minhas futuras oportunidades
de carreira.

As minhas experiéncias de carreira tém sido geralmente
positivas.

Tenho uma atitude positiva face a vida.

Em alturas de incerteza, normalmente espero que
acontega o melhor.

Olho sempre para o lado positivo das coisas.

Defino-me através do trabalho que fago.

E importante para mim ser bem sucedido(a) no trabalho.
O tipo de trabalho que faco é importante para mim.
Vejo-me como um(a) profissional eficaz e /ou experiente.

Sei quais sdo as minhas mais-valias no trabalho (aquilo
em que sou bom(a)).

Discordo
totalmente

1

O

O

O

O Oooogoogo o o o

Ndo concordo

nem discordo
2 3
Ol ]
O O
O O
Ol ]
Ol ]
Ol ]
O O
Ol ]
Ol ]
O O
O O
Ol ]
O O
O O
O O

4

O

O

O oo googogo g oo o

Concordo
totalmente

5

O

O

O

O Ooogogogo o o o

POR FAVOR, VERIFIQUE SE RESPONDEU TODAS AS QUESTOES.
OBRIGADA PELA SUA COLABORACAO.



Output da andlise descritiva e consisténcia interna do Questionario sobre
Empenhamento Organizacional

Descriptive Statistics
M Minirmum  Maximum Mean Std. Deviation
Empenhamento_Global 47 214 424 31875 48542
Emp_Afectiva 47 1,83 5,00 35922 JBE8437
Emp_Caontinuidade a7 1,43 5,00 32371 [ FB375
Emp_Marmativo a7 1,46 3,85 27332 JAB387
Valid M {listwise) 47

Empenhamento Afectivo

Reliahility Statistics
Cranbach's
Alpha M of ltems
056 ]

e Statistics
Mean Std. Deviation [

1. Ficaria satisteitoda) por 3,87 894 47
fazer o resto da minha

carreira nesta

arganizagio

2. 8into os probhlemas da 3,74 B23 47
rminha organizacdo comao

se fossem meus

3. Sinto-me como 3 3,34 1,027 47
fazendo "parte da familia®

na minha organizacdo

4. Binta-me 3,60 H9ra 47
"ernocionalmente ligado®

a minha organizagdo

5. Esta organizagdo tem 3,84 807 47
para mirm um grande

significado

. Sinto um farte . 3,40 L8901 47
sentimento de perenca a
minha organizacan

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Watiance if ltern-Taotal Alpha if ltem
term Deleted ltern Deleted Caorrelation Delated
1. Ficaria satisfeito(a) por 17,98 12,185 524 2568

fazer o resto da minha

carreira nesta

arganizagio

2. Sinto oz problemas da 17,77 14,618 384 870
minha arganizaglo como

se fossem meus

3. Sinto-me como . 18,21 10,854 J13 818
fazendo "parte da familia®

na minha organizagio

4. Binto-me 17,96 10,868 790 80z
"ermocionalmernte ligado”

a minha organizagan

5. Esta organizagdo tem 17,70 12,518 647 832
para mim um grande

significado

B. Sinta um farte . 1815 11,130 818 788
sentimento de pertencaa

minha arganizacao




Empenhamento de Continuidade

Reliahility Statistics

Cronbach's
Alpha

M of terns

7493

7

ftem Statistics

tlean Stdl. Deviation

7. Mesmogue ey
quisesse, seria muito

dificil sair agora da minha

organizagdo

8. Muitas coisas da
minha vida ficariam
complicadas se eu
decidisse sair desta
organizagdo agora

9. Meste mamenta,
permanecer na minha
arganizagan e tanto uma
guestdo de necessidade
como de deseja

10. Sinto que tenho
paucas alternativas de
emprego se deixar esta
arganizagan

11. Uma das
consequéncias de deixar
esta organizagdo seria a
escassez de autras
alternativas de emprego

12. Cantinua a trabalhar
nesta organizagio |
porgue a minha saida
implicaria sacrificios
pessoais consideraveis,
outra qualijuear .
arganizagan pode ndo

me proporcionar todas as

regalias que aguitenho

13. Se eu ndo me tivesse
empenhado tanta nesta
arganizac&n consideraria
a hipdtese de trabalhar
noutro lado

3,2 1122

, 1,136

1,62 1,02

3,38 1,261

3,64 1.241

2,74 1,326

1,082

47

47

a7

a7

47

47

47

hem-Total

Statistics

Scale Mean it
Iterm Deleted

Scale
Yariance ir

Itern Deleted

Corrected
Ilterm-Total
Caorrelation

Cronbach's
Alpha if ltermn
Deleted

7. Mesmo que ey

gquisesse, seria muito

19,45

dificil =air agora da minha

organizagio

2. Muitas coisas da

minha vida ficariam
complicadas se ey

decidisse sair desta
organizacan agora

9. Meste momento,

permanecer na minha

19,28

19,04

organizagdo & tanto uma
gquestio de necessidade

como de desejo
10. Sinto que tenho

19,28

poucas alternativas de
empredn se deixar esta

arganizacio
11. Uma das

19,02

consequéncias de deixar
esta arganizacac serla a

escasser de outras

alternativas de emprego

12, Continuo a trabalhar

nesta organizacio

porgue a minha saida

implicaria sacrificios

19,91

pessoais consideraveis;

outra qualguer

organizagdo pode ndo

me proporcionar todas as
regalias gue agqui tenho

13. S8 eu ndo me tivesse

19,87

empenhado tanto nesta
organizagio consideraria
a hipotese de trabalhar

noutro lado

23,73

22,372

23,868

21,204

20,847

20,862

27,244

AES

pele]

2T

peie]

Ga0

617

1449

JTTE

Ta3

BT

745

T34

747

827




Empenhamento Normativo

Reliahility Statistics
Cronbach's
Alpha M oof lterms
a04 13

tem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Wariance if ltem-Total Alpha if ltem
ltemn Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
14, Acredito gue urma 31,60 45377 4498 792

pessoa tenha que ser

sermpre leal a sua

arganizagao

14. Cansidero falta de 33,23 42,387 639 778
efica "andar a saltitar de

organizagdo em

organizagio

16. Umas das principais 33,30 44 866 584 785
razfies para continuar a

trabalhar nesta

organizagdo € que )

acredito que a lealdade &

impottanta e, porisso,

sinto ohrigagao moral de

permanecer nela

17.5e recehesse uma 33,66 45,403 746 T8
oferta de emprego

rmelhar, ndo seria

correctn sgir da minha

organizagan

18. Fui ensinado(z) a 32,51 43,994 483 a8
acreditar no valor de

permanecer leal & minha

organizago

19. As coisas eram 32,66 48,273 265 813
melhores no tempo em

fue a5 pessoas

permaneciam numa

Organizagio & maior

pane das suas

vidasicarreiras

20 Acredito gque querer 31,34 052,273 045 825
serum elementa

determinante na

organizacAo anida hoje

faz sentida nos nassos

dias

21. Sinto-me obrigado(a) 33,85 46,035 586 787
a permanecer na

organizagdo por lealdade

22 Mesmo gue me 33,06 47,800 382 80z
trouxesse vantagens,

sinto que nao deveria

abandonar agora a

minha organizacso

23. Bentir-me-ia culpado 33,458 47, 600 333 806
(a) 52 saisse agora da

minha organizacdo

24, Esta organizagdo 31 66 47,403 a8 743
merece a minha lealdade

25, Mao deixaria a minha 32,849 45 867
Organizagio agora

pargue tenho um sentido

de obrigagdo para com

as pessoas gue nela

trabalham

26. Sinto-me em divida 33,47 47,298

para tom a minha
nganizagdo

538 ,7an

358 804

Empenhamento Organizacional- escala total

Reliahility Statistics
Cronhach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha ltermns M of ltems

8az2 261 26




Item Statistics

hfean Std. Deviation

1. Ficaria satisfeita(a) por
fazer o resto da minha
carreira nesta
arganizagao

2. Sinto os problermas da
minha organizagdo como
se fosser mes

3. Sinto-me como
fazendo "parte da familia”
na minha organizacan

4. Sinto-rme
"emocionalmente ligacdo”
4 minha arganizagio

5. Esta organizagédo tem
para mim um grande
significadao

E. Sinto um forte A
sentirmento de pertenga 3
minha organizagao

T.Mesmo gue eu
quisesse, seria muito
dificil sair agora da minha
organizagio

8. Muitas coisas da
minha vida ficariam
complicadas se eu
decidisse sair desta
organizagdo agora

9. Meste momento,
permanecer na minha
organizagdo & tanto uma
questio de necessidade
como de desejo

10. Sinto que tenho
poucas alternativas de
emprego se deixar esta
organizagio

11. Uma das
consedquéncias de deixar
esta organizagdo seria a
BsCaSseZ de outras
alternativas de emprego

12. Continua a trabalhar
nesta organizagdo i
porgue a minha saida
Implicaria sacrificios
pessoais consideraveis,
outra qualguer
organizagao pode ndo
me proparcionar todas as
regalias gue aguitenho

13. 8e eu ndo me tivesse
ermpenhado tanto nesta
organizagan consideraria
a hipdtese de trabalhar
noutra [ado

14. Acredito que uma
pessoa tenha que ser
sempre leal a sua
oryanizagio

14. Considero falta de
ética "andar a saltitar” de
organizacio em
arganizagao

16. Umas das principais
razfies para continuar a
trabalhar nesta
organizagAo e que i
acredito que a lealdade e
importante e, parisso,
sinto ohrigagao moral de
permanecer nela

17. 5e recebesse uma
oferta de emprego
rmelhor, ndo seria
correcto sairda minha
organizagio

18. Fui ensinadoia) a
acraditar no valar de
permanecer leal a minha
arganizagao

19. As coisas eram
melhores no tempo em
fue as pessoas
permaneciam numa
organizagdo & maior
parte das suas
vidas/carreiras

20. Acredito que guerer
ser um elemento
determinante na
arganizacan anida hoje
faz sentido nos nossos
dias

21. Sinto-me obrigado(a)
3 permangacerna
organizagdo por lealdade

22 Mesmo que me
trouxesse vantagens,
sinto gque ndo deveria
abandonar agora a
minha organizagao

23, Sentir-rne-ia culpado
(5) 52 saisse agora da
minha organizacéo

24, Esta organizagdo
merece a minha lealdade

25, M3o deixaria a minha
organizagdo agaora
porgue tenho um sentido
de obtigagdo para com
as pessoas gue nela
trabalham

26. Sinto-me em divida
para com a minha
oganizagdo

357 584
3,749 623
3,34 1,027
3,60 870
3,85 807
3,40 801
3,21 1,122
3,28 1,136
3,62 1,012
3,38 1,261
3,64 1,241
2,74 1,326
2,79 1,082
3,04 1,071
2,30 1,196
2,23 1,004
1,87 764
3,02 1,327
2,87 1,135
4,149 824
1,99 872
2,47 852
2,09 1,080
3,87 797
2,64 842
2,06 1,071

47

a7

47

a7

47

a7

a7

47

a7

a7

47

47

a7

47

47

a7

47

47

47

a7

47

a7

a7

47

47

a7




ltem-Total Statistics

Scale Mean if
ltem Deleted

Scale
Variance it
ltem Deleted

Corrected
[tem-Total
Correlation

Squared
Multiple
Carrelation

Cranbach's
Alpha if ltem
Deleted

1. Ficaria satisfeito{a) por
fazer o resto da minha
carreira nesta
arganizacio

2. Sinto o= prohlemas da

minha organizagdo comao
se fassem meus

3. Sinto-mecoma
fazendo "parte da familia"
na minha organizagdo

4. Sinto-me
"emocionalmente linado"
a4 minha organizagao

5. Esta organizag8o term
para mim um grande
significaco

B. Sinto umn forte
sentimenta de pertenga &
minha organizagio

T.Mesmo que eu
quisesse, seria muito
dificil sair agora da minha
organizagdo

8. Muitas coisas da
minha vida ficariam
complicadas se eu
decidisse sair desta
organizagdo agora

9. Meste momento,
permanecer na minha
arganizagdo é tanto uma
questdo de necessidade
como de desejo

10. Sinto gue tenho
poucas alternativas de
emprego se deixar esta
organizagdo

11. Uma das
consequéncias de deixar
esta organizagdo setia a
escassez de oulras
alternativas de emprego

12. Continuo a trabalhar
nesta organizagdo
potque a minha saida
implicaria sacrificios
pessoais congideraveis,;
autra qualguer
organizagdo pode ndo
me proparcionar todas as
regalias que agui tenho

13. Se eu ndo me tvesse
empenhada tanto nesta
organizagan consideraria
a hipdtese de trabalhar
nautra lado

14, Acredito que uma
pessoatenha que ser
sempre leal a sua
organizagdo

15. Considero falta de
etica "andar a saltitar” de
arganizaggo em
arganizacio

18. Umag das principais
razfies para continuar a
trabalhar nesta
organizagdo é que
acredito que a lealdade &
importante e, porisso,
sinto obrigagao moral de
permanecer nela

17. Serecebesse uma
oferta de emprego
melhor, néo seria
correcto sair da minha
organizagdo

18. Fui ensinado(a) a
acreditar ng valor e
permanecer leal & minha
organizagdo

19, As coisas eram
melhores no termpao em
ue 35 PESS0AS
permanecjam numa
organizagdo a maior
parte das suas
vidasfearreiras

20. Acredito que querer
serum elemento
determinante na
organizagdo anida hoje
faz sentido nos nossos
dias

1. Sinto-me ohrigado(a)
a permangcer na
organizagdo por lealdade

22. Mesmo que me
trouxesse vantagens,
sinto gue ndo deveria
abandonar agora a
minha organizagdo

23. Bentir-me-ia culpado
(a) se saisse agora da
minha organizagio

24. Esta organizagio
merece a minha [ealdade

25. Néo debkatia a minha
organizagdo agora
porque tenho um sentido
de obrigacdo para com
as pessoas que nela
frabalham

2B. Sinto-me em divida
para com a minha
oganizagdo

HAN

75,86

76,40

7615

75,84

76,34

76,53

TE 47

TB13

76,36

76,11

77,00

76,86

7581

7745

7751

TTET

7672

THET

7555

77T

ir2e

77 BB

7587

EEnAl

7768

128,144

152,302

145,377

143,086

147,575

143,273

141,254

140,733

140,682

147,714

150,358

141,348

150,520

142,548

139,774

142,734

143,853

142117

147,027

151,470

143,227

143,248

144,781

145,462

143,632

148,092

atate]

604

aro

264

143

789

arg

a1

TR

Ta7

febeie]

852

848

844

848

244

244

844

a4

et

858

548

856

845

843

544

843

548

el

855

843

844

843

845

844

854




Output da analise descritiva e consisténcia interna do Inventario sobre
Empregabilidade

Descriptive Statistics

[ Minitmum  Maximum Mean Std. Deviation
Empregahilidade 47 2,60 476 40238 43942
Aberura_mudanga_ 47 2,80 5,00 4 2723 43475
trabialho
Proactividade_trabalho_ 47 2,60 5,00 38383 A1
carreira
Motivagdo_Carreira 47 1,80 5,00 38681 625493
Resiligncia_trabalho_ 47 1,80 5,00 39404 B0¥0g
carreira
ldentidade_trabalha 47 2,80 5,00 42000 495149
Yalid M (listwise) 47

Abertura a mudancas no trabalho

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M oof ltems
B840 4]
ftern Statistics
Mean Std. Deviation M

1. 8into gue aceito de um 443 651 47
modo geral mudangas no
trabalho
2. Considero-me 449 585 47
receptivoia) as
mudancas
3. 5o0ucapazde me 451 547 47
adaptar a mudangas no
trabalho
4. Consigo lidar com 4.00 Fa2 47
fquaisquer problemas
fque surjam
A, Estou dispostala) a 3,54 845 47

assuUmir fscos
profissionais

tem-Total Statistics

Scale Caorrected Cronhach's
Scale Mean if YWariance if [tern-Total Alpha if ltern
Iterm Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
1. 8into gue aceita de um 16,94 4 670 Fal F845
modo geral mudangas no
trabalhn
2. Considero-rme 16,87 4 809 FrB8 Fra
receptivoia) as
mudangas
3. Soucapaz de me 16,85 5,043 36 Fa3
adaptar a mudancas no
trabalhn
4. Consigo lidar com 17,36 4671 Ratsiel 826
fquaisquer problemas
fque surjam
A, Estou dispostola) a 17,43 4548 08 861

assuUmir fscos
profissionais




Proactividade no trabalho e na carreira

Reliahility Statistics

Zronbach's
Alpha M of terms
Nilap a
ltem Statistics
hean Std. Deviation Ml
6. Estou a par dos 3,849 814 47

desenvolimentos na
minha area de actividade

7. Estou dispostoa) a 462 34 47
procurar farmacan

adicional na minha area

profissional

2. Estou dispostola) a 3,93 847 47

prncurarfnrm_agén:_u Em
areas profissionais
totalmente diferentes

8. Consulto reqularments 311 1,108 47
fantes de informagio

relacionadas com

oportunidades de carreira

(ex. anuncios de

BMPrego, PESS0As que

conhego, empresas de

recrutamenta, Internet)

10. Procurao identificar 3,60 \
com antecedéncis

possiveis desafios e

apartunidades

profissionais

825 ar

Itern-Total Statistics

Scale Carrected Cronbach's
Scale Mean if Yariance if [tem-Taotal Alpha if ltem
[tern Deleted [tern Deleted Carrelation Deleted
6. Estou a par dos 145,20 5,909 2688 ETT
desenvolimentos na
minha area de actividade
7. Estou dispostola) a 14,47 5,944 Jh23 Rals s
procurar formagao
adicional na minha area
profissional
8. Estou dispostoia) a 16,21 ha62 328 48

prncurarfnrm.agéq Em
areas profissionais
totalimente diferentes

4. Caonsulto regularmente 16,049 4,340 438 B13
fontes de informagao

relacionadas com

apattunidades de carreira

{ex anuncios de

Bimpredo, pess0as que

conhego, empresas de

recrutamenta, Internet)

10. Procuro identificar 15,60 4,594 N sfala Aa4
com antecedéncia

possiveis desafios e

apartunidades

profissionais




Motivacdo na carreira

Reliahility Statistics

Zronbach's
Alpha M of terms
8149 ]
ltem Statistics
Mean Std. Deviation ]
11. Tenho paticipado em 372 1,077 47

acgies de farmagao gque
me ajudarao a alcan[gar
03 meus objectivos de
carreira

12. Tenho um plana 3,24 6T 47
especifico para alcangar

0s meus ohjectivos de

carreira

13. Tenho procurado 411 B34 47
realizar tarefas que me

ajuderm a alcangas os

meus objectivas de

carreira

14. Tenhao ahjectivas de 3,79 806 47
carreira definidos

148, Estou dispostala) a 438 G644 47

esforgar-rme mais do que
& narmalmente esperada
para avancar na minha
carreira

ltem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Wariance if lterm-Total Alpha if ltem
[term Deleted [termn Deleted Correlation Deleted

11. Tenho paticipado em 156,62 a414 42 Far
acgies de farmacgao gque

me ajudaran a alcan[?ar

0s meus ohjectivos de

carreira

12. Tenho um plano 16,00 6,000 A Fan
especifica para alcangar

0s meus objectivos de

carreira

13. Tenho procurado 15,23 T.h31 535 806
realizar tarefas que me

ajudem a alcangas oz

meus ohjectivas de

carreira

14 Tenho objectivos de 15,55 6,253 f18 a1
carreira definidos

148, Estou dispostala) a 14,96 T.A6E3 A2 811
esfargar-me mais do gue

& normalmente esperado

para avahcar na minha

carreira




Resiliéncia no trabalho e na carreira

Reliability Statistics

Zronbach's
Alpha M of ltems
il ]
ltem Statistics
Mean Std. Deviation ]
16. Estou aptimista 3,45 1,039 47

acerca das minhas
futuras oportunidades de
carreira

17. Az minhas 3,91 78 47
experiencias de carreira
t&ém sido geralmente

positivas

18. Tenho uma atitude 432 887 47
positiva face a vida

19. Em alturas de 4,00 B9z 47

incerteza, narmalmente
BSpEro que aconteca o
melhar

20, 0lho sempre para o 402 94 47
lado positiva das coisas

ltem-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if YWariance if [tem-Total Alpha if ltem
lterm Deleted [term Deleted Correlation Deleted
16. Estou optimista 16,26 B, 363 337 811
acerca das minhas
futuras oportunidades de
carreira
17.As minhas 15,749 6,128 G47 Nats]s]
experiencias de carreira
térm sido geralmente
positivas
18. Tenho uma atitude 15,38 5,807 B13 a3
positiva face 4 vida
19, Em alturas de 15,70 6,735 Rilan 20
incerteza, normalmente
espero que aconteca o
melhor
20. Olho sempre para o 15,68 6174 JB10 JGag

ladao positiva das coisas




Identidade no trabalho

Reliability Statistics

Zronbach's
Alpha M of ltems
T ]
ltem Statistics
Mean Std. Deviation M

21. Defino-me atravées do 3,85 g 47
trabalho que faco
27 E importante para 445 a44 47
mim ser bem sucedido
(a) no trabalho
23, O tipo de trabalho gue 4 38 G444 47
fago & importante para
mim
24 Vejo-me como umia) 4 26 ,F0G 47
profissional eficaz efou
experiente
25, Sei guais s3o0 as 4 36 38 47

minhas mais-valias no
trabalha Guila em gque
sou bomian

Item-Total Statistics

Scale Carrected Cronbach's
Scale Mean if YWariance if [tem-Total Alpha if lterm
lterm Deleted ltern Deleted Carrelation Deleted
21. Defino-me através do 17,44 4,209 414 e
frabalhio que fago
22. E importante para 16,55 48487 Rataln] a2
mim ser bem sucedido
(a) notrabalho
23. 0 tipo de trabalho gue 16,62 4 2845 536 a1
fago & imporante para
mirm
24 Vejo-me como umia) 16,74 3,803 E64 B4
profissional eficaz efou
experiente
25. Sei gquais sa0 as 16,64 3,888 Ril=h i I

minhas mais-valias no
trabalho {auilo em que
sou bomian

Escala Total da Empregabilidade

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of ltems
910 917 24




tem Statistics

Mean

Std. Deviation

1. Sinto que aceito de um
modo geral mudangas no
trabalho

2. Considero-me
receptivada) as
mudancas

3. Soucapaz de me
adaptar a mudancas no
trabalho

4. Consigo lidar cam
gquaisquer problemas
que surjam

5. Estou dispostodal a
assumir riscos
profissionais

6. Estou a par dos
desenvalvimentos na
minha area de actividade

7. Estou dispostala) a
procurar farmagdo
adicional na minha area
profissional

5. Estou dispostoa) a
procurar farmacao em
areas profissionais

totalmente diferentes

9. Cansulto regularmente
fontes de informacao
relacionadas com
oportunidades de carreira
(ex. anuncios de
eImpredo, pessoas que
conhego, empresas de
recrutamento, Internet)

10. Procuro identificar
com antecedéncia
possiveis desafios e
oportunidades
profissionais

11. Tenho padicipado em
acgdes de formagdo que
me ajudario a alcant?ar
os meus ohjectivaos de
carreira

12. Tenho um plano
especifico para alcancar
os meus ohjectivos de
carreira

13. Tenho procurado
realizar tarefas gue me
ajuderm a alcangas os
meus ohjectivos de
carreira

14 Tenho obhjectivos de
carreira definidos

148, Estou dispostala) a
esfarcar-me mais do gue
& normalmente esperado
para avancar na minha
carreira

16. Estou aptimista
acerca das minhas
futuras oportunidades de
carreira

17.As minhas
experiéncias de carreira
tém sido geralmente
positivas

18. Tenho uma atitude
positiva face a vida

19. Em alturas de
incerteza, normalmente
espero que acontega o
melhar

20. Olho sempre para o
lado positivo das coisas

21. Defino-me através do
trabalho gue fago

22 E importante para
mim ser bem sucedido
{a) no trabalho

23. 0 tipo de trabalho que
fago @ importante para
mim

24 Wejo-me camo umia)
profissional eficaz efau
experiente

25. Sei guais s3o as
minhas mais-valias no
trabalhao {auilo erm gque
sou bomda))

4,43
4,49

4,51
4,00
3,94
3,89

462

3,93

311

3,60

372

3,34

4,11

4,26

4,36

B51
585

E4T
752
845
214

534

547

1,108

825

1,077

867

JG34

806

644

0349

775

=E

692

794
]

544

544

706

735

47

47

AT

47

47

47

47

47

47

47

47

47

47

47

47

47

47

a7

47

47

47

47

47

47

47




tem-Total Statistics

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if
Iterm Deleted

Corrected
Iterm-Total
Carrelation

Squared
Multiple
Carrelation

Cronbach's
Alpha if ltem
Deleted

1. Sinto gue aceito de um
modo geral mudangas no
trahalho

2. Considero-me
receptivaia) as
mudangas

3. Bou capaz de me
adaptar a mudangas no
trahalho

4. Cansiga lidar com
quaisquer problemas
fue surjam

5. Estou disposta(a) a
ASEUMIr riscos
profissionais

6. Estou a par dog
desenvolvimentos na
rinha area de actividade

7. Estou disposto{a) a
procurar farmagfo
adicional na minha area
profissional

8. Estou disposto{a) a
procurar formag &o em
areas profissionais

totalmente diferentes

4. Consulto regularmente
fontes de infarmagdo
relacionadas com
oportunidades de carreira
{ex. antncios de
BIMPrego, pess0as que
conhego, empresas de
recrutarento, Intern ety

10. Procurn identificar
com antecedéncia
possiveis desafios e
oporunidades
profissionais

11. Tenha participado em
acpdies de formagdo gue
me ajudarao a alcan[?ar
05 meus objectivos de
carreira

12. Tenha um plano
especifico para alcangar
0s meus objectivos de
carreira

13. Tenha procurado
realizar tarefas que me
ajuderm a alcangas os
meus objectivos de
carreira

14. Tenho ohjectivas de
carreira definidos

15. Estou dispostoa) a
esforgar-me mais do gque
& normalmente esperado
para avangar na minha
carreira

16. Estou optimista
acerca das minhas
futuras aportunidades de
carreira

17. A5 minhag
experiéncias de carreira
tém sido geralmente
pasitivas

18. Tenho uma atitude
positiva face & vida

19. Em alturas de
incerteza, normalmente
espero gue acontega o
melhor

20. Qlho sempre para o
lada positivo das coisas

21. Defino-rme através do
trabalho que fago

22, E importante para
mim ser hem sucedido
() na trabalha

23. Otipo de trabalho que
fago & importante para
mirm

24.Wejo-me como umiia)
profissional eficaz efou
experiente

24. Seiquais 580 as
minhas mais-valias no
trabalha {(auilo em gue
50U homia)

96,17

86,11

96,09

86,60

96,66

96,70

95,98

86,52

97,49

47,00

96,87

47,26

96,49

96,81

96,21

715

96,63

96,24

96,60

96,57
a7,04

96,15

86,21

96,34

86,23

114,144

114,358

114,775

111,637

112,877

108,909

113,543

114,837

114,285

110,652

105,766

108,412

111,821

109,463

111,432

109,825

108,700

108,552

113,029

109,958
112,824

116,347

115,388

108,360

108,183

440

478

479

534

412

5492

602

277

219

538

B2

638

631

627

649

448

B39

613

488

604

441

431

352

733

713

908

§08

908

806

909

905

406

812

916

006

805

804

305

Relil

305

909

904

905

g07

405

908

908

810

903

803




Output do estudo da normalidade

Tests of Hormality
kolmogorow-Smirnogd Shapiro-Wilk
Statistic of Sin. Statistic of Sin.

Abertura_mudanga_ 148 47 o012 24 47 Jaoa
trabalho

Froactividade_trabalho_ 147 47 01z 9649 47 234
carreira

Motivacdo_Carreira 138 47 026 42 47 021
Resiliéncia_trabalho_ 186 47 006 924 a7 04
carreira

ldentidade_trahalho 03 47 2007 947 47 034
Emp_Afectiva 106 47 200 62 a7 24
Emp_Continuidade 186 47 006 96T 47 196
Emp_Mormativo 033 47 ,EIZIIII’= gz a7 Nilald

a. Lilliefors Significance Correction
* Thig is a lower bound of the true significance.



Descriptives

Stafistic St Error

Apertura_mudanga_ Mean 42723 ,0rso0n
rabalho 95% Confidence Interval Lower Bound 41153
for Mean Upper Bound 44793
4% Trimmed Mean 43071
Median 4,4000
WVariance 286
Std. Deviation 53475
Minirurn 280
Maximurm 4,00
Range 220
Interguartile Range Rl
Skewness - 734 347
Kurtosis 574 B8t
Froactividade_trabalho_ Mean 38383 08039
Faneira 95% Confidence Interval Lower Bound 3 B7ES
for thean Upper Bound 40001
5% Trimmed Mean 38362
Median 4,0000
ariance 304
Std. Deviation Aa11
Minimum 2,80
Maximurm 4,00
Range 240
Interquartile Range 80
Skewness - 130 347
Kurtosis -564 681
Motivagdo_Carreira Mean 38681 09130
95% Confidence Interval Lower Bound 36843
forMean Upper Bound 40519
4% Trimmed Mean 380962
Median 4,0000
ariance ,392
Std. Deviation 62593
Minimum 1,80
Maximum 5,00
Range 320
Interguartile Range Rl
Skewness =813 347
Kurtosis 1,728 681
Resiliéneia_trabalho_ Mean 39404 08855
gareira 95% Confidence Interval Lower Bound 37622
for Mean
Upper Bound 41187
4% Trimmed Mean 39797
Median 4,0000
WVariance 369
Std. Deviation BO708
Minirurn 1,80
Maximum 5,00
Range 3,20
Interguartile Range Rl
Skewness -1,130 347
Kurtosis 2,388 B8t
ldentidade_trabalho Mean 4,2000 07223
95% Confidence Interval Lower Bound 40546
fortean Upper Bound 43454
5% Trimmed Mean 42220
Median 4,2000
WVariance 245
Std. Deviation 49519
Minimum 2,80
Maximum 5,00
Range 220
Interguartile Range Rl
Skewness - 458 347
Kurtosis 404 B8t
Emp_Afectiva Mean 35912 09383
95% Confidence Interval Lower Bound 33313
for Mean
Upper Bound 3783
G% Trimrmed Mean 36117
Median 36667
ariance JAB8
Std. Deviation 58437
Minimum 1,83
Maximum 5,00
Range 317
Interquartile Range 83
Skewness - 444 347
Kurtosis T6T 681
Ermp_continuidace Mean 32371 1432
95% Confidence Interval Lower Bound 30070
forMean Upper Bound 34672
4% Trimmed Mean 32373
Median 31429
variance 614
Std. Deviation 78375
Minirurn 143
Maximum 5,00
Range 347
Interguartile Range KAl
Skewness 060 347
Kurtosis 398 681
Emp_Marmativa Mean 27332 08225
95% Confidence Interval Lower Bound 25677
for thean Upper Bound 28988
5% Trimmed Mean 27420
Median 2TE92
ariance 318
Std. Deviation 5B387
Miniraum 1,46
Maximurm 385

Rows 1 through 100 of 104 ¥ ¥+ ¥+ ¥+ ¥+ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥+ ¥



Output das correlacdes entre o Empenhamento Organizacional e a Empregabilidade

Correlations

Ahertura_ Froactividade Resiliéncia_
mudanga_ _trabalho_ MotivagSo_ trabalho_ Identidade_ Emp_ Emp_ Empregahilid Empenhame
trabalho carreira Carreira carreira trabalho Emp_Afectivo Continuidade Mormativo ade nto_Global
Spearman's tho  Aberura_mudanga_ Correlation Coefiicient 1,000
trabalho . .
Sig. (2-tailed)
I 47
Proactividade_trabalho_ Correlation Coefiicient EETS 1,000
rarrelra Sig. (2-tailed) 022
I 47 47
Mativag&o_Carreira Correlation Coeficient 3T 535 1,000
Sig. (2-tailed) 09 i}
I 47 47 47
Resiliéncia_trabalho_ Correlation Coefficient 181 48T AT 1,000
careira Sig. (2-tailed) 223 001 000
I 47 47 47 47
Identidade_trabalho Correlation Coefiicient 47T a8 ATET 10 1,000
Sig. (2-tailed) a1 o0 i} lii]
I 47 47 47 47 47
Emp_Afectivo Caorrelation Coefficient 062 122 272 527 i 1,000
Sig. (2-tailed) JBED 413 133 lii] oog
I 47 47 47 47 47 47
Emp_Continuidade Correlation Coefficient -,449’cx - 223 -1048 026 -1582 134 1,000
Sig. (2-tailed) o2 132 482 BE2 felif:] J368
I 47 47 47 47 47 47 47
Emp_Mormativo Correlation Coefiicient -, 204 -, 084 194 298" 138 4077 240 1,000
Sig. (2-tailed) 169 AT3 REN 043 364 05 104
I 47 47 47 47 47 47 47 47
Empregabilidade Correlation Coefiicient AT 728 a1 7537 a1s” 337 - 234 57 1,000
Sig. (2-tailed) 0o 000 000 lili] lili] 023 113 703
I 47 47 47 47 47 47 47 47 47
Empenhamento_Glaohal Caorrelation Coefficient -,248 -145 066 367 REE 708" 653 691 026 1,000
Sig. (2-tailed) 083 332 JGED 015 244 oo 0o 0o k13
I 47 47 47 47 47 47 47 47 47 47

* Correlation is significant at the 0.08 level (2-tailed).
** Correlation is significant atthe 0,01 level (2-tailed).



Output do teste t de Student e da ANOVA

Descriptives
95% Confidence Interval for
Mean
[+l hean Std. Deviation  5td. Error  Lower Bound pper Bound Minimum  Maximum
Ernp_Afectivo Ens. Secundario 10 3,8667 ST 16814 3,4863 4,2470 3T 4,83
Licenciatura 24 36042 65904 13453 3,3259 3,8825 2,00 5,00
Mestrada 11 3,3333 ,BB603 26112 27515 3.91481 1,83 483
Doutoramento 2 3,5000 ,aooao ,aaooa 3,5000 3,5000 340 3,50
Total 47 3,5822 8437 09933 3,3913 3,793 1,83 5,00
Emp_Continuidade  Ens. Secundario 10 3,8143 73168 23138 3,2809 43377 314 5,00
Licenciatura 24 3,2024 G567 13180 2,8297 3,4750 2,14 4,86
Mestrado 11 29391 81907 24696 2,3848 34853 1,43 414
Doutorarento 2 2,4286 1,21218 85714 -8,4625 13,3196 1,57 3,29
Tatal 47 3,2371 78375 11432 3,0070 34672 1,43 5,00
Ernp_Marmativa Ens. Secundario 10 2,9308 44330 14018 26137 3,2478 246 3,69
Licenciatura 24 2,6858 8271 118495 2,43498 28320 1,46 3,85
Mestrada 11 26014 64800 19538 21661 3,0367 1,62 3,62
Doutoramento 2 3,0385 6318 11538 16724 45046 292 3,15
Tatal 47 2,7332 5B38T 08225 25677 27,8938 1,46 3,85
ANOVA
Surm of
Sguares df Mean Sguare F Sig.
Emp_Afectiva Between Groups 1,811 3 504 1,081 367
Wiithin Groups 20,034 43 AB6
Total 21,545 46
Emp_Continuidade  Between Groups A,671 3 1,850 3,588 021
Wilithin Groups 22,585 43 525
Total 28,256 46
Emp_Mormativa Between Groups a1 3 274 853 473
Wiithin Groups 13,804 43 321
Total 14,625 46




Multiple Comparisons

Mean
Difference (-
J)

95% Confidence Interval

Dependent Yariable (It HabilitagGes (.Jy Habilitag fes Std. Error Sig. Lower Bound  Upper Bound
Emp_Afectiva Tukey HSD  Ens. Secundario  Licenciatura 26250 28691 738 - 4241 8491
Mestrado A3333 28824 2493 - 2637 1,3304

Doutaramento JIEEET h2872 849 -1,0463 1,7796

Licenciatura Ens. Secundario -, 26250 28691 738 -.8491 A4
Mestrado 27083 248453 498 -,35833 8350

Doutaramento 0417 A0236 847 -1,2384 1,4467

Mestrado Ens. Secundario -,53333 24824 293 -1,3304 2637
Licenciatura -,27083 248453 498 -9350 35933

Doutaramento - 16667 A2470 984 -1,5689 1,2356

Doutaramento Ens. Secundario -, 36BET 52872 ,8ag -1,7796 1,0463
Licenciatura - 10417 A0236 847 -1,4467 1,2384

Mestrado JBEET A2470 984 -1,2356 1,5684

Scheffe Ens. Secundario  Licenciatura 26250 28691 741 -, 4840 1,0100
Mestrado A3333 28824 374 -3344 1,4010

Doutaramento JIEEET h2872 922 -11716 1,9044

Licenciatura Ens. Secundario -, 26250 28691 741 -1,0100 4850
Mestrado 27083 248453 Ta7 - 4523 8539

Doutaramento 0417 A0236 9498 -1,3574 1,5658

Mestrado Ens. Secundario -53333 29824 374 -1,4010 3344
Licenciatura -,27083 248453 Ta7 -9539 4523

Doutaramento - 16667 A2470 852 -1,6933 1,3594

Doutaramento Ens. Secundario -, 36BET 52872 B22 -1,9045 1,1716
Licenciatura - 10417 50236 898 -1,5658 1,3574

Mestrado JBEET A2470 852 -1,3599 1,6933
Emp_Continuidade  Tukey HSD  Ens. Secundario  Licenciatura JB1180 27278 28 =117 1,3408
Mestrado 8ra27” 366G 034 0330 1,72585

Doutoramento 1,38571 56137 080 - 1145 2,8859

Licenciatura Ens. Secundario - 61180 27278 28 -1,3408 17
Mestrado 26732 26388 743 - 4379 8728

Doutaramento | A3334 ATE - 6516 21992

Mestrado Ens. Secundario - araz?” JI166E 0349 -1,7255 -,0330
Licenciatura -, 26732 26388 743 - 9728 4379

Doutaramento JA0649 Aa8710 8oo -9823 1,9953

Doutaramento Ens. Secundario -1,38571 56137 Joan -2,8858 1448
Licenciatura 77381 53339 ATE -2,1992 6516

Mestrado - 50649 Aa8710 8oo -1,9953 8823

Scheffe Ens. Secundario  Licenciatura JB1180 27278 186 - 1817 1,4085
Mestrado 8722 366G J6T -0421 1,8005

Doutaramento 1,38571 JAE137 24 -, 2476 3,0180

Licenciatura Ens. Secundario -,61180 2728 186 -1,4055 Ak
Mestrado 26732 26388 745 -5004 1,035

Doutaramento | A3334 JA56 -, 77E0 232587

Mestrado Ens. Secundario -, 87922 31666 0BT -1,8005 0421
Licenciatura -, 26732 26388 745 -1,0351 JA004

Doutaramento JA0649 Aa8710 843 -1,1144 21274

Doutaramento Ens. Secundario -1,38571 56137 24 -3,0180 2476
Licenciatura R A3334 JA56 -2,3257 JF7E0

Mestrado - 50649 Aa8710 843 -21274 1,1144

Emp_Mormativa Tukey HSD  Ens. Secundario  Licenciatura 24487 21326 JBEB2 -,3250 8148
Mestrado 32937 24756 G44 -3322 85910

Doutaramento - 10769 43888 8495 -1,2806 1,0652

Licenciatura Ens. Secundario -, 24487 21326 JBEB2 -,8148 3250
Mestrado J084s0 20630 87T - 4668 G358

Doutaramento -, 35256 A17a0 83z -1,4670 7618

Mestrado Ens. Secundario -, 324937 247456 544 -.8910 3322
Licenciatura -,08450 20630 87T - 6358 ABES

Doutaramento - 43706 43554 748 -1,6010 7269

Doutaramento Ens. Secundario L0769 43888 895 -1,0652 1,2806
Licenciatura 35256 A17a0 83z - 7618 1,4670

Mestrado 43706 43554 748 -, 7269 1,6010

Scheffe Ens. Secundario  Licenciatura 24487 21326 726 -3756 BE53
Mestrado 32937 24756 25 -,35809 1,0496

Doutaramento - 10769 43888 Relel -1,3846 1,1692

Licenciatura Ens. Secundario -, 24487 21326 26 -,8653 3756
Mestrado J084s0 20630 882 - 81487 847

Doutoramento -, 35256 41700 868 -1,5658 8607

Mestrado Ens. Secundario -, 324937 247456 625 -1,0496 3909
Licenciatura -,08450 20630 882 - 6847 A1567

Doutaramento - 43706 43554 8oo -1,7042 8301

Doutaramento Ens. Secundario L0769 43888 BaG -1,1682 1,3846
Licenciatura 35256 41700 268 - 8607 1,5658

Mestrado 43706 43554 aan -83m 1,7042

* The mean diffierence is significant at the 0.05 level.



Emp_Afectivo

Subset for
alpha=0.04
Habilitagdes R
Tukey HSD*P  Mestrado 11 3,3333
Doutoramento 2 35000
Licenciatura 24 36042
Ensg. Secundario 10 3,8667
Sig. T4
Scheffas b mMestrado 11 3,3333
Doutoramento 2 35000
Licenciatura 24 36042
Ensg. Secundario 10 3,8667
Sig. G647

Means for groups in homogeneous subsets are displayed.

a. llzes Harmaonic Mean Sample Size = 5 460,

h. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe
group sizes is used. Type | errar levels are not guaranteed.

Emp_Continuidade

Subsetfor alpha = 0.05

Habhilitagies 1 2
Tukey H3D"  Doutoramento 2 24286

Mestrada 1 29391 2,931

Licenciatura 24 3,2024 3,2024

Ens. Secundario 10 3,8143

Sig. 304 202
Scheffed b Doutorarnento 2 2,4286

Mestrada 1 29391 2,931

Licenciatura 24 3,2024 3,2024

Ens. Secundario 10 3,8143

Sig. ,3B6 274

Means for groups in homogeneouws subsets are displayed.

a. llses Harmaonic Mean Sample Size = 5, 460.

h. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe group
zizes is used. Type | errar levels are not guarantead.

Emp_Normativo

Suhset for
alpha=0.05
Habilitagdes I
Tukey HSDP  Mestrado 11 26014
Licenciatura 24 26849
Ensg. Secundario 10 29308
Doutoramento 2 3,0385
Sig. B4
Scheffed b Mestrada 11 26014
Licenciatura 24 26849
Ens. Secundario 10 2,9308
Doutoramento 2 3,0385
Sig. 656

Means for groups in homogeneouws subsets are displayed.

a. llses Harmaonic Mean Sample Size = 5, 460.

h. The group sizes are unequal. The harmonic mean ofthe
group sizes is used. Type | errar levels are not guaranteed.
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