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Resumo

A interagdo entre Responsabilidade Social Corporativa (CSR) e Employer Branding
(EB) tem ganhado grande destaque, a medida que as organizagdes reconhecem cada vez
mais seu potencial para melhorar a atragdo, retencao de talentos e a satisfagdo geral dos
colaboradores.

Este estudo investiga o impacto da Responsabilidade Social Corporativa (CSR) e do
Employer Branding (EB) na atracdo(TA) e retencdo de talentos (TR), analisando como
diversas varidveis moderadoras, como género, satisfacdo no emprego, e caracteristicas
profissionais, influenciam essas relagdes. Utilizando uma abordagem quantitativa, a
pesquisa utilizou um modelo de equagdes estruturais apoiado por um questionario
respondido por 209 participantes. Os dados foram analisados com o software Smart PLS 4.

Os resultados revelaram que a CSR exerce um impacto positivo significativo no EB
que, por sua vez, afeta positivamente a atragdo e a retencdo de talentos.

A analise multi-grupos conduzida demonstrou variagdes significativas com base na
satisfacdo no emprego: empregados insatisfeitos apresentaram um impacto mais negativo do
EB na atracao e retencao de talentos em comparagao com empregados satisfeitos.

Em relagdo a faixa etaria, o efeito do EB na atracdo de talentos foi significativamente
maior para a faixa etaria de 46-55 anos em comparagao com a faixa etaria de 26-35 anos. No
entanto, o impacto da CSR ndo variou significativamente entre os grupos etarios.

A andlise por género revelou que o efeito do EB na retencdo de talentos foi mais
significativo para mulheres em comparagdo com homens.

A analise das variaveis moderadoras indicou que a satisfagdo com o emprego tem
um efeito significativo nas relagdes entre o EB e a atracdo e retencgdo de talentos. Embora a
fun¢do tenha mostrado alguns efeitos significativos, esses impactos foram menos
consistentes nas diferentes relagdes estudadas.

Este estudo oferece uma visao geral das relagdes entre CSR, EB e gestao de talentos,

fornecendo sugestdes para a otimizagdo das estratégias corporativas.

Palavras-chave: Employer Branding, Responsabilidade Social Corporativa, Retencao de

talentos, Atragcao de talentos



Abstract

The relation of Corporate Social Responsibility (CSR) and Employer Branding (EB)
is gaining significant attention, as organizations increasingly recognize its potential to
enhance talent attraction, retention, and overall employee satisfaction.

This study examines the impact of Corporate Social Responsibility (CSR) and
Employer Branding (EB) on talent attraction (TA) and retention (TR), analysing how various
moderators such as gender, job satisfaction, age, and professional characteristics influence
these relationships. Utilizing a quantitative approach, the research employed a structural
equation modelling framework supported by a questionnaire completed by 209 participants.
The data were analysed using Smart PLS 4 software.

The findings revealed that CSR has a significant positive impact on EB, which in
turn positively affects talent attraction and retention. Multi-group analysis indicated notable
variations based on job satisfaction: dissatisfied employees experienced a more negative
impact of EB on talent attraction and retention compared to satisfied employees. In terms of
age, the effect of EB on talent attraction was significantly greater for the 46-55 age group
compared to the 26-35 age group. However, the impact of CSR did not vary significantly
across age groups. Gender analysis showed that the effect of EB on talent retention was more
pronounced for women compared to men.

The analysis of moderating variables indicated that job satisfaction significantly
affects the relationships between EB and both talent attraction and retention. While job role
showed some significant effects, its impact was less consistent across the different
relationships studied.

This study provides valuable insights into the relations between CSR, EB, and talent

management, offering suggestions to corporate strategies.

Keywords: Employer Branding, Corporate Social Responsibility, Talent Retention, Talent

Attraction
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Introducao

A sustentabilidade abrange aspetos econdmicos, ambientais e sociais e transcende as
fronteiras intra e inter-organizacionais (Bai & Sarkis, 2010). A sustentabilidade social aborda
como as questoes sociais podem ser geridas de uma forma que garanta a sobrevivéncia de
uma organiza¢do a longo prazo. Estes aspetos sociais ndo devem limitar-se apenas as
operacdes internas da empresa, devem também estender-se a nivel inter-organizacional para
incluir parceiros e sociedades mais amplas em que opera (Carter & Rogers, 2008).

Considerando a crescente consciéncia “verde”, a imagem da entidade empregadora e
a sua reputacdo ambiental desempenham um papel crucial nas iniciativas de recrutamento e
retencao de talentos (Muisyo et al., 2022).

A Responsabilidade Social Empresarial (CSR) estd diretamente relacionada com
sustentabilidade social (van Marrewijk, 2003a) e ¢ considerada uma espécie de
autorregulacdo implementada por uma empresa para operar as suas atividades e
procedimentos de forma sustentavel (Waheed & Zhang, 2022). Durante muitos anos, este
conceito foi usado para fins como melhorar a eficiéncia organizacional, a produtividade e o
desempenho financeiro. Muitos gestores e profissionais ja ndo consideram os esforgos de
responsabilidade social empresarial como atividades altruistas arbitrarias, mas sim como
parte integrante dos seus processos e fungdes de negdcios, incluindo a gestdo interna de
talentos (Ramkissoon et al., 2020).

Uma procura acentuada de aptiddes e competéncias modernas na area dos avangos
tecnologicos, das mudangas demograficas e das perturbacdes do mercado rotulou os
trabalhadores como um dos intervenientes mais importantes das empresas (Gannon, 2013).
A vantagem competitiva para uma organizagdo ndo estd apenas condicionada a
disponibilidade das competéncias desejadas, mas também depende das atitudes,
comportamentos e relacionamentos dos funciondrios com uma organizagao (Hitt et al.,
2006). Os investigadores mencionam que, “a teoria da troca social fornece a base para provar
o facto de que nos casos em que um empregador ou uma empresa oferece valor aos seus
empregados, a proposta resultard em niveis mais elevados de lealdade e fidelidade dos
empregados” (Hadi & Ahmed, 2018, pp 28).

Esta procura por talentos impulsiona o conceito de marca do empregador, que daqui em

diante sera mencionado com os termos Employer Branding (EB). Segundo Backhaus & Tikoo,



(2004) trata-se de um processo de construgdo de uma singular e auténtica identidade do
empregador. Esta evolucdao levou as organizagdes a focarem-se em criar estratégias de
identificacdo com os atuais colaboradores, bem como atrair possiveis futuros talentos através
da promogao de varias carateristicas da entidade empregadora.

A organizagdo global Business for Social Responsibility enumera varias vantagens de
incluir CSR nas operagdes corporativas, por exemplo, para atracao de investidores, fortalecer
a posicao da marca, melhorar os niveis de atragdo, retencao e motivacao (Kotler et al., 2012).
Assim, onde inicialmente o Employer Branding estava apenas focado em preencher vagas e
mais tarde em melhorar o envolvimento com os funcionarios, hoje ¢ sobre “tornar o mundo
num lugar melhor” (Minchington, 2010).

Na literatura, muitos estudos abordam individualmente os conceitos de Employer
Branding e responsabilidade social empresarial, alguns deles cruzam diretamente a CSR
com Employer Branding. Salvo melhor conhecimento, nao ha estudo que faca a comparacao
do impacto da relacdo CSR e Employer Branding na reten¢do e atragcdo de talentos. Assim,
este ¢ 0 “gap” que o presente trabalho pretende suprimir, tendo como objetivo comparar o
impacto da relagao entre CSR e Employer Branding na retengdo e atragao de talentos.

Deste modo, procurar-se-a dar resposta a questdo: Qual ¢ a associacao entre CSR e
Employer Branding?

Da perspetiva da gestao, tendo em conta que os gestores serdo mais capazes quanto
mais percecionarem as diferentes repercussdes das suas estratégias interna e externamente,
a concretizacdo do estudo facilitard a personalizacdo de futuras estratégias de CSR e
Employer Branding nos diferentes contextos, potenciando a eficacia das suas estratégias
tanto na reteng@o, como na atrag@o de talentos.

Estruturalmente, nas seguintes partes, além da revisdo da literatura nas varidveis
conceptuais fundamentais, identificam-se as questdes de investigacdo, o modelo de
investigacdo e a metodologia a seguir, o estudo empirico e as conclusdes. Encontra-se no
apéndice I a tabela de relagdes variaveis dos artigos selecionados para o estudo e por fim no
apéndice II pode ser consultado o questionario efetuado.

Apresenta-se também um cronograma do trabalho a ser desenvolvido, e por fim
identificam-se as referéncias bibliograficas que suportam este estudo organizadas segundo o

modelo APA, com recurso ao programa Mendeley Cite.



Capitulo I - Revisao da literatura
1 - Revisao da literatura

Neste capitulo apresenta-se a fundamentacdo tedérica que pretende explorar os
conceitos e teorias que suportam esta investigacdo, estando dividido em cinco principais
subcapitulos. Em primeiro encontra-se a explicacao do processo de selecdo dos artigos para
o estudo. O primeiro aborda o tema da sustentabilidade, nomeadamente responsabilidade
social corporativa e a sua relagdo com green human resource management. De seguida, apos
compreender a relacdo entre a sustentabilidade e a gestdo de recursos humanos introduz-se
o tema, Employer Branding, neste subcapitulo aborda-se o seu significado e as suas
dimensdes. Seguidamente aborda-se o tema da atracdo e retencdo de talentos, dois dos
construtos deste estudo.

Por fim, o utltimo subcapitulo foca-se na relagdo entre Employer Branding e
responsabilidade social corporativa, o foco deste estudo sendo os seus dois principais

construtos.

1.1 - Processo de selecao de artigos para estudo

Na figura 1 esta explicito o fluxograma utilizando a metodologia PSALSAR (Mengist
et al., 2020) que explica o processo desenvolvido para escolha dos estudos escolhidos para
a resolucdo deste trabalho. Para comecar a elaboragdo da revisdo da literatura utilizaram-se
as plataformas de bases de dados Web of Science e Scopus. De seguida procuraram-se as
palavras-chave “Employer Branding” e “Sustainability”; ou “Employer Branding” e “CSR”,
posteriormente foram eliminados duplicados. Apos a leitura do titulo e do resumo foram
selecionados os artigos relevantes e apos uma leitura integral destes artigos resultaram 20
artigos que serviram de base para este estudo e se encontram na tabela de relacdes variaveis

no apéndice 1.



Figura 1 - Fluxograma de selecio de artigos
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Fonte: elaboragdo propria com base na metodologia de (Mengist et al., 2020).

De forma a especificar as variaveis em estudo, realizar-se-4 uma contextualizacdo da
sustentabilidade no meio empresarial seguindo-se a analise das varidveis principais deste
estudo: sustentabilidade na vertente de Responsabilidade Social Empresarial e Employer

Branding e a sua correlagao.

1.2 - Sustentabilidade

A sustentabilidade pode ser definida como a satisfagdo das necessidades de hoje sem
comprometer as necessidades das geracdes futuras (Mani et al., 2016).

Em prol da sustentabilidade, em Setembro de 2015, a ONU (Organizacao das Nac¢des
Unidas) estruturou 17 objetivos de desenvolvimento sustentaveis (sustainable development
goals SDG’s), que visam a implementagdo de 169 metas de sustentabilidade nos setores

econdmico, social e ambiental que devem ser alcangadas até 2030 (Yasin et al., 2023). Esta
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necessidade deu origem ao conceito de Green Human Resource Management (GHRM)
(Ubeda-Garcia et al., 2022), que sera abordado mais a frente nesta revisio.

Surge entdo no meio empresarial o conceito de ESG - ¢ uma sigla que significa
Environmental, Social and Governance, ou seja, Ambiente, Social e Governanga
Corporativa como se pode verificar na figura 2. Sdo indicadores de sustentabilidade, um
conjunto de padrdes indicativos para o comportamento de uma empresa socialmente
consciente. A preocupacao com critérios de sustentabilidade ESG segue a tendéncia do
mercado de responder as exigéncias dos consumidores, que cada vez mais preferem produtos
e servicos com impacto positivo no meio ambiente e na sociedade, bem como a preocupagao
de alinhamento das empresas aos Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel definidos pela

ONU (Visdo, 2022).

Figura 2 - Grafico explicativo do ESG

environmeng,

Fonte: (Krost, 2023).

1.2.1 - Responsabilidade Social Empresarial

Este estudo centrar-se-4 na vertente de Responsabilidade Social Empresarial (CSR)
inserida no aspeto social da sustentabilidade.
O Conselho Empresarial Mundial para o Desenvolvimento Sustentdvel define CSR

como: “o compromisso continuo das empresas de se comportarem de forma ética e
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contribuirem para o desenvolvimento econdmico, ao mesmo tempo que melhoram a
qualidade de vida dos seus colaboradores e respetivas familias, bem como da comunidade
local e da sociedade em geral.” (World Business Council for Sustainable Development,
1999, pp.68).

Nao existe, de facto, defini¢do cientifica de Responsabilidade Social Empresarial
(CSR) (Aragjo et al., 2023), no entanto, autores afirmam que para uns CSR significa tomar
responsabilidade legal, enquanto para outros ¢ percebido como um comportamento ético de
responsabilidade social, e pode ainda ser visto como as responsabilidades em geral na
percegdo de outros (Votaw, 1972).

A comissao europeia (European Commission, 2009) divide CSR em quatro dimensoes:

1. CSR nos mercados

2. CSR ambiental

3. CSR no local de trabalho
4.  CSR na comunidade

Neste estudo estardo em foco as dimensdes de CSR no local de trabalho e na
comunidade uma vez que estao diretamente ligadas ao capital humano da empresa, e por isso
mais relacionadas com Employer Branding.

CSR no local de trabalho ¢ definido pelas atividades proativas realizadas pela empresa
que estdo diretamente ligadas aos seus funciondrios como remuneragdes, acordos de
trabalho, higiene e seguranca no trabalho e diversidade (European Commission, 2009). Estas
atividades internas estdo intimamente ligadas a cultura e valores da empresa (Lindholm,
2018). Podem abranger uma ampla gama de topicos, como igualdade de género, diversidade,
saude e bem-estar dos funciondrios, praticas laborais éticas, filantropia, responsabilidade
econdmica e sustentabilidade ambiental (Alister Hales, 2022).

CSR na comunidade pode ter varias formas e ter bastante relevancia no Employer
Branding, pois o envolvimento com a comunidade pode incluir cooperagdo com institui¢des
de ensino, autoridade do trabalho ou organizac¢des de voluntariado (Lindholm, 2018).

A CSR tem vindo a crescer do ponto de vista estratégico da comunicagdo empresarial,
sendo usada para evidenciar o compromisso de desenvolvimento sustentdvel através da
partilha das suas atividades de CSR — CSR Branding (Bharadwaj, 2023). A comunicacdo de
CSR ¢ a comunicagdo especificamente desenhada e distribuida pela propria empresa sobre

os seus esforcos de CSR (Morsing, 2006).
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1.2.2 - Green Human Resource Management

A fusdo entre a sustentabilidade ambiental ¢ a gestdo de recursos humanos déa-se o
nome da Green Human Resource Management (Renwick et al., 2013). As praticas de GHRM
envolvem o uso de politicas de Gestao de Recursos Humanos para apoiar a utilizacao
sustentavel dos recursos organizacionais e a sustentabilidade corporativa (SC) (Yasin et al.,
2023).

Esta pratica e estratégia de negdcio visa atingir os objetivos dos acionistas e satisfazer
todas as restantes partes interessadas e refere-se as atividades da empresa que demonstram a
inclusdo de preocupagdes sociais € ambientais nas suas operacoes didrias (van Marrewijk,
2003b). Por sua vez, os funcionarios percecionam o seu empregador como responsavel e
com intengdo de tratarem os seus colaboradores de forma igualmente digna (Rupp et al.,
2013).

Esta sustentabilidade corporativa divide-se em duas variantes principais que estdo
positivamente interligadas (Yasin et al., 2023):

1. Sustentabilidade Ambiental Empresarial (SAE), esta diretamente ligada a
implementagdo de tecnologia sustentavel (Hohnen & Hasle, 2011) que para além de permitir
proporcionar um ambiente de trabalho mais seguro para os colaboradores e para a
comunidade (Yasin et al., 2023), proporciona também uma vantagem competitiva
sustentavel (Goyal et al., 2018).

2. Sustentabilidade Social Empresarial (SSE), ¢ classificado como um fator que
contribui para edificar e manter o bem-estar da sociedade (Chiu, 2003). O seu impacto tem
sido pouco investigado na cultura corporativa e existem poucas evidéncias empiricas da
relacdo entre a SSE e o sucesso das organizagdes (Schonborn et al., 2019). SSE pode ser
atingido quando um projeto funciona de forma harmoniosa e consensual com o ambiente
enquanto diminui disparidades e diferencas sociais potenciando a satisfagdo dos individuos
(Yasin et al., 2023).

Nao obstante, autores afirmam que as empresas que demostram interesse em participar
e criar projetos para o bem comum da sociedade e dos seus proprios colaboradores tendem
a ter uma melhor reputagdo junto da sociedade, sendo que este ¢ o melhor caminho para as

empresas serem competitivas no mercado (Ehnert Ina, 2011).
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E importante analisarmos estas varidveis uma vez que modelos de estudo confirmam
que GHRM ¢ uma fonte de Employer Branding e SAE e SSE podem ser atingidos com
praticas de GHRM (Yasin et al., 2023).

1.3 - Employer Branding

Widen et al definem o Employer Branding como a gestdo da marca empregadora, que
alia a gestdo de recursos humanos ao marketing. Esse tema tem despertado o interesse de
muitos especialistas em marketing, pois ¢ baseado num relacionamento de compromisso e
confianga entre a empresa e o colaborador, a partir do processo de recrutamento (Wilden et
al., 2010).

Para as empresas o Employer Branding torna-se fulcral para atrair, desenvolver e reter
o melhor talento para as fun¢des que necessitam (Kashive et al., 2020). Como todos os tipos
de branding dependem da contribui¢do de pessoas, em geral o Employer Branding pode ser
considerado um ponto chave de branding (Lindholm, 2018).

O Employer Branding foi abordado pela primeira vez em 1996 por Simon Barrow e Tim
Ambler na London Business School quando apresentaram a defini¢do: “Employer Branding
¢ o pacote de recursos funcionais, econdmicos e psicologicos proporcionados pelo
emprego ¢ identificados com a empresa empregadora” (Ambler & Barrow, 1996, pp 72).

Consiste numa ferramenta capaz de tornar os colaboradores conscientes das vantagens
de pertencer a empresa, fomentando o sentimento de orgulho e apoiando a retengao de
talentos. A promoc¢ao continua de uma marca empregadora forte atrai, motiva e retém os
melhores talentos, garantindo um elevado nivel de desempenho continuo (Santos et al.,
2023).

Tanwar & Prasad (2017) afirmam que existem cinco dimensdes do Employer Branding:

1. Condicdes de trabalho saudaveis: A dimensdao do ambiente de trabalho
saudavel esta diretamente ligada a preocupacao com o bem-estar de seus funcionarios.

2. Formagao e desenvolvimento: (Daily & Huang, 2001) defende que a formacao
integrada deve incorporar programas abrangentes e liga-los ao sistema de gestdo de
desempenho para criar um clima de trabalho “verde”. Os funciondrios que atingem as metas

podem receber uma compensagao extra.
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3. Equilibrio entre vida pessoal e profissional: quando os empregadores
oferecem acordos de trabalho flexiveis, organizam atividades baseadas na conservagao
ambiental ou dao a oportunidade aos funcionarios de trabalhar fora do horario formal de
trabalho (remotamente, por exemplo) (Muisyo et al., 2022).

4. Etica ¢ Responsabilidade Social Empresarial (CSR): As agdes éticas para
com a sociedade por parte de uma organizagdo afetardo a mentalidade dos funcionarios.
Sendo um fator chave da atratividade do empregador e comprometimento dos funciondrios
(Perrini et al., 2011).

5. Salérios e beneficios: Tradicionalmente oferecer bons salarios aumentaria a
reputagdo de uma marca, mas o reconhecimento “verde” estimula um sentimento de orgulho,
de pertenca a uma organizacao € incentiva iniciativas ecoldgicas (Muisyo et al., 2022).

Neste estudo ¢ importante também distinguir Employer Branding interno e externo,
uma vez que falamos de reten¢o (interno) e atracao (externo).

Employer Branding interno esta relacionado com as atividades internas que tém
impacto na visao, cultura e valores da empresa, como promog¢ao da igualdade através de
palestras sobre diversidade, onde a populagdo alvo sdo os atuais colaboradores. Por outro
lado, quando falamos de Employer Branding externo, falamos da divulgacdo destas
atividades que acontecem dentro da empresa para o exterior, sendo que aqui o publico alvo
sdo potenciais futuros funcionarios (Johanna Ehses, 2023), como se pode verificar na figura
3.

Figura 3- Employer Branding interno e externo

Aprendizagem e desenvolvimento Coeslo enirs coleges Marca do empregador interno
Equipamento Sustentabilidade

Tarefas

Work-Life-Balance . = Medidas internas da empresa
Cultura / Valores / Visao 0coa
Igualdade Responsabilidade social "{]'.“’!]"JH‘:",] Grupo alvo: Funcionarios actuais

Gestdo Comunicagio

Redes sociais Portais de classificacdo
do empregador Marca de empregador externo

Andncios de emprego
Feiras -~ | Medidas externas tomadas pela empresa
a8

10 Grupo alve: Potenciais empregados

e Marca do ampregador‘

Fonte: Johanna Ehses (2023).
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Devido aos poucos estudos que cruzam as variaveis Green Human Resource

Management em Employer Branding (tabela 1) justifica-se investigacao adicional.

Tabela 1 - Variaveis de Green Human Resource Management em Employer Branding

em estudos recentes

Autor Variaveis Estudo/conclusdes

(Yasin et al., 2023) e GHRM Como GHRM e as variaveis estudadas
e REE impactam a reputacdio da marca.
e CSR Confirmou-se a relagdo das varidveis
e Employer Branding ¢ a reputagéo.

(Ahsan, 2023)

Leaders and stakeholders

Leading to greater buy-in

and  support  for  the

initiatives

e Leaders and culture of
social responsibility

e Beneficial partnerships and

collaboration

e Emotional intelligence
components and effective
corporate social

responsibility leadership
e Leaders and impact on
society and the environment

Perceber qual ¢ o papel da
inteligéncia emocional na CSR
lideranga. Conlui que ha uma ligagéo
entre CSR, lideranca e inteligéncia
emocional.

(Muisyo et al., 2022)

GHRM

Employer Branding
Environmental reputation
Collective effective
commitment

O modelo conceptual sugere um
efeito de mediagdo sequencial de
Compromisso Afetivo Coletivo com a
Mudanga na Gestdo Ambiental ¢
reputacdo ambiental na relacdo entre
GHRM e Employer Branding.
Conclui-se que sdo fatores que
explicam a relacdo entre GHRM ¢ a
percecdo que o funcionério tem do
empregador.

(Napathorn, 2022)

e Green recruitment and
selection

e Green Training

e Green pay and rewards

e Green employee relations

O objetivo ¢ examinar os “pacotes” de
GHRM implementados com sucesso
por empresas de varios setores em
resposta aos contextos institucionais e
culturais nacionais com foco na
sustentabilidade ambiental. Conclui
que podem ser aplicados
internamente Varios métodos
“verdes” para desenvolver potenciais
gestores e  funcionarios com
competéncias ambientais, como
training, coaching e mentoria.

A Tabela 1 sobre as varidveis de Green Human Resource Management (GHRM) em

Employer Branding em estudos recentes destaca a relagdo positiva entre praticas d¢ GHRM
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e areputacdo das empresas. Estudos como o de Yasin et al. (2023) confirmam que as praticas
de GHRM e iniciativas de responsabilidade social (CSR) influenciam diretamente a
reputagao da marca. Ahsan (2023) enfatiza o papel da lideranca e inteligéncia emocional na
eficacia das iniciativas de CSR. J4 Muisyo et al. (2022) apontam que o compromisso afetivo
coletivo na gestdo ambiental ¢ mediador na relacdo entre GHRM e o Employer Branding.
Por fim, Napathorn (2022) explora a implementacdo de GHRM, sugerindo que praticas
internas, como recrutamento, formag¢do e recompensas, s3ao essenciais para o0

desenvolvimento sustentavel nas organizagoes.

1.4 - Atracao de talentos e retenciao de colaboradores

Um conceito muito proximo de Employer Branding ¢ a nocdo de atratividade do
empregador. Conceito este discutido hd varios anos nas mais diversas areas, do
comportamento vocacional, psicologia aplicada, comunica¢do e marketing como sendo um
topico de relevancia dos negdcios contemporaneos. A atratividade do empregador € definida
como os beneficios que um potencial colaborador imagina usufruir ao trabalhar para uma
empresa especifica, por outras palavras, quanto mais atraente um empregador for percebido
pelos potenciais empregados, mais forte serd o valor da marca do empregador dessa
organizacdo especifica (Berthon et al., 2005a). A comunicagdo de CSR aumenta a
atratividade dos futuros funcionarios uma vez que antecipa o orgulho na empresa pelos seus
valores alinhados com as pessoas (Jakob et al., 2022).

Por outro lado, a retencdo de colaboradores refere-se as estratégias utilizadas pelas
empresas para evitarem que os seus colaboradores abandonem a empresa (Alareeni &
Hamdan, 2023). A retencao ¢ também definida como o esfor¢o de uma organizagao para
ficar com os melhores talentos para cumprir os objetivos da empresa (Govaerts et al., 2011).
Esta estratégia tem vindo a ser discutida ao longo do tempo, e concluiu-se que existem varios
fatores que afetam a retengdo de um funciondrio (cultura, faixa etaria, ambiente e local de
trabalho) (Murtiningsih, 2020). Autores confirmam que a retengao de pessoal ¢ um dos
fatores essenciais para a consisténcia e sustentabilidade de uma empresa (Kurdi et al., 2020).

As empresas querem atrair e reter o melhor talento com vista ao seu
desenvolvimento, e para isso devem investir no Employer Branding para se tornarem

empresas de eleicao pelos melhores talentos (Michael & Stephen, 2001).
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Conceitos que tém sido alvo de varios estudos recentes sobre a sua relacdo com EB (tabela

2), que precisam de ser organizadas num modelo que permita a comparacao do impacto na

retencao e na atracao.

Tabela 2 - Estudos sobre CSR e Employer Branding na retencio e atragio

Autor Variaveis Medigéo Objetivo Conclusoes
(Buzzao & Rizzi, 2023) e  CSR Simbodlico Dois estudos | Fornecer O estudo prova
e (SR Instrumental | empiricos, evidencia sobre o | que
através  de | potencial de cada | empregadores
recolha  de | varidvel para o | que sdo
dados de | Employer percebidos pela
questionarios | Branding, do | sua
online feitos | ponto de vista de | responsabilidade
apessoas que | potenciais ambiental e
procuram colaboradores social sdo mais
emprego, atraentes
europeus no
inicio da sua
carreira
(Grigore et al., 2023) Desenvolvimento: Survey, O objetivo ¢é | Conclui que as
e Social analise  de | identificar e | estratégias de
e  Econdmico confirmagdo | validar as | Employer
e Valor e de | dimensdes chave | Branding sob
regressao do Employer | como refor¢o da
Branding com | dimensdo da
vista provar que | atratividade do
medidas de EB | empregador para
devem ser | recrutamento e
ajustadas na | retencao sdo
Roménia que | ponto chave.
espelhem as
medidas
ocidentais.
(Bharadwaj, 2023) e  CSR Branding Inquérito a | Investiga o papel | Comprova que a
. Identiﬁcagﬁo com | 348 da CSR branding que 0 CSR

CSR-related

posts

conteudo

questdo: como ¢

a organizagio funciondrios | na retenc@o. branding  tem
e  Retencdo no setor impacto direto na
e  Person- industrial retengdo dos
Organization fit Indiano. colaboradores.
(Coelho et al., 2022) e  Responsabilidade | Estudo Visa entender se | Os  resultados

ambiental individual quantitativo | as organizagdes | sugeriram  que
e  Tipo de antincio (n2o real) | que publicam | anuncios de
e Comportamento com amostra | anuncios de | emprego com
pro ambiental de 446 | emprego sobre | mensagens pro-
e  Atratividade das | Patticipantes | cultura ambientais
organizagdes sustentavel e | geram uma maior
e Intengdo de se preocupagdes atratividade
candidatar ecologicas  sdo | organizacional.

percebidas como

mais atraentes

e geram

intengdes  mais

elevadas de

candidatura

(Jakob et al., 2022) e  Post-level - How | Analise de | Levanta a | Conclui que,

estranhamente o
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afect observers’
reactions

e Organizational
Level:  How  CSR
Communication Afects
Organizational
Attractiveness

67.189 posts
publicados

em paginas
corporativas
de empresas
no Facebook
por 58

que a interagdo
entre uma boa
comunicagao

CSR e o baixo
desempenho da
CSR influenciam
a atratividade

potencial
candidato reage
positivamente a
uma boa
comunicagdo
CSR mais baixa
performance de

e Inconsistency: empresas da | organizacional. atividade.
The Interaction | Fortune 500 | Propde que o
Between CSR | desde o | baixo
Communication and | inicio desuas | desempenho da
CSR Performance respetivas CSR atenua o
carreiras efeito da
até junho de | comunicagdo
2018. CSR sobre a
atratividade
organizacional

A analise da Tabela 2 sobre os estudos relacionados com Responsabilidade Social
Corporativa (CSR) e Employer Branding na retencdo e atracdo de talentos revela que a
percepgao positiva das praticas de CSR aumenta a atratividade das empresas para potenciais
colaboradores. Buzzao & Rizzi (2023) mostram que empresas percebidas como social e
ambientalmente responsdveis sdo mais atraentes para candidatos. Grigore et al. (2023)
destacam que o alinhamento das estratégias de Employer Branding com as praticas
ocidentais aumenta a atratividade para recrutamento e retencao. Bharadwaj (2023) comprova
o impacto direto do CSR Branding na reten¢do de funcionarios. Coelho et al. (2022)
concluem que anuncios de emprego com mensagens pro-ambientais geram maior intengao
de candidatura. Jakob et al. (2022), curiosamente, mostram que candidatos reagem
positivamente a comunicac¢ao de CSR, mesmo quando o desempenho da empresa em CSR ¢

baixo.

1.5 - A relacao entre Employer Branding e a responsabilidade social
empresarial

O Employer Branding ajuda as empresas a ter maior visibilidade, reputagdo e
lealdade para o reconhecimento global da marca (Knox & Freeman, 2006).
Muitos s3o os desafios (tecnologicos, inovagdo, transi¢dao)(Ek Styvén et al., 2022) das
organizagdes para manter e recrutar talento. Modelos mais sustentaveis de negdcio precisam
de uma base de talentos criativos e motivados (Kucherov et al., 2023). Uma vez que o talento
€ um recurso escasso as empresas adotam varias estratégias de retencdo e atragdo, sendo o

objetivo principal das estratégias de Employer Branding (Stysko-Kunkowska & Kwinta, 2020).
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Atualmente, os profissionais ndo procuram apenas um emprego, mas sim um ambiente

profissional que lhes permita potencializar as suas competéncias e lhes proporcione um

ambiente de trabalho alinhado com os seus valores (Younis & Hammad, 2021).

Por um lado, a responsabilidade corporativa melhora a atratividade do empregador,

aumentando a procura da empresa por talentos (Jakob et al., 2022), por outro, melhora a

reputagao da empresa junto dos colaboradores atuais, uma vez que lhes confere um orgulho

de pertencer a uma empresa que demonstra ter valores éticos (Jones et al., 2016).

Virios outros estudos e perspetivas foram apresentados sobre a relagdo entre Employer

Branding e CSR (tabela 3).

Tabela 3 - Estudos relevantes da relacio entre Employer Branding e responsabilidade
social empresarial

e Advantages of UH in
implementing  the EB

Autor Variaveis Medigao Objetivo Conclusodes
(Szegedi et al., e  Responsabilidade Pesquisa Focado na forma | Através do estudo
2023) social empresarial qualitativa, como as pequenas | confirmou-se  a
e Ftica entrevistas e médias empresas | ligacdo entre as
que sdo | duas variaveis.
consideradas
sustentaveis
na industria da
moda interpretam
os conceitos de
sustentabilidade,
responsabilidade
social das
empresas (CSR),
e a ética
empresarial, que
elementos existem
e como se
relacionam com o
Employer
Branding
(Chandra et al., e CSR Initiatives Questionario a | Estudo estabelece | Os resultados
2023) e Transformational funcionarios da | ligagdo de CSR | confirmam a
Leadership linha da frente do | com ligagdo e
e Employer Branding retalho  (amostra | transformational demonstram  um
. Organizational 305) leadership como | peso maior da
identification fatores de | lideranga.
o Employees intention retencdo.
(Santos et al., e  HRM and EB practices | Delphi method (3 | Estudo explora e | Confirma a sua
2023) e  Factors of business | rounds) correlaciona éticae | importancia no
ethics and environmental sustentabilidade na | plano estratégico
sustainability industria do | para a construgdo
turismo. de uma reputacdo

positiva.

strategy and RS

communication
(Azimi et al, e  Employer  Branding | Survey qualitative | Introduz o conceito | Os resultados
2023) personality appeal para investigar as | de employer brand | sugerem ligagdes
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Employee satisfaction
o Turnover intention
e (SR

percecdes dos
colaboradores

personality appeal,
como conceito no
contexto de
Employer

Branding na area
da hospitalidade e
mede o seu

entre o employer
brandining
personality appeal
e o CSR nos
comportamentos
dos funcionarios.

impacto na CSR.
Eriksson et al., e  Acreditar e fazer Entrevistas a 6 | Explorar a | Este estudo propoe
p prop
2023) e Dar a conhecer o | profissionais ¢ | evolugdo do | uma estrutura para

comportamento negodcios no Norte | conceito de paying | implementacdo do
e  Reconhecer e | da Suécia + revisdo | it forward nas | conceito como
gratificar de literatura circunstancias beneficio nas
e  Fornecer as atuais das | organizagdes.
ferramentas organize}gées, no
e Dar para receber pos-covid.
(Amrutha & ° Green human resource | Revisio de artigo Investiga o futuro | Conclui que
Geetha, management practices entre 1995 e 2019. | das prétl;as verdes prétlgas de GHRM
e Employee green | 174 selecionados no atendimento aos | contribuem
2020) behaviour at workplace requisitos de | potencialmente
e organisational sustentabilidade para os trés aspetos
sustainability social de uma | da
organizagao. Sustentabilidade
da organizagao
(pessoas, planeta e
lucro).
(Vetrakovd et e MySpace Questionario sobre | Faz uma analise de | Os resultados
al., 2018) e Linkedln, o uso das redes | CSR nas empresas | mostram que
o Twitter sociais das | relacionada com o | empresas com
e  Facebook variaveis indicadas | desenvolvimento capital
e Google+ para perceber o | dasTl,a difere.n(;a ?nternacional .
o Shype estado' atual e entre técnicas investem mais
potencial do de | antigas de | rapidamente nas
algumas redes | recrutamento e | ferramentas online
sociais para | técnicas mais | de recrutamento, e
recrutamento,inclui | recentes usando a | que a divulgagdo
ndo CSR internet e redes | das ferramentas de
sociais CSR tem impacto
na reputacdo da
marca.
(Lindholm, e Employer Branding Estudo de | Analisa e compara | O estudo conclui
2018) e CSR comparagao. estratégias de CSR | que atividades
no EB de 3 | internasde RH sdo
empresas. um ponto muito
importante no EB.
Suporta ainda que
existem ligagdes
entre RH, CSR e
branding.
(Puncheva- e  Comunicagio  sobre | Anilise de | Objetivo do estudo | A conclusdo ¢ que
Michelotti et CSR contetido de | ¢ perceber a | a comunicagdo do
al., 2018) e  Recomendagdes para | recrutamento eficacia da | tema é
comunicagio CSR  na | publicidade online. | comunicagdo das | normalmente
publicidade para praticas de CSR no | limitada.
recrutamento online recrutamento
e Generalizagdo das online © que
recomendacdes informagdes CSR

devem as empresas
colocar nos seus

antincios para
atrair  potenciais
candidatos.
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(Klimkiewicz e  Percegdo Normativa Survey Estudo sobre as | Conclui que ha

& Oltra e  Percecdo Instrumental atitudes uma relacdo entre
’ individuais dos | as atitudes
20173) milennials em | individuais e a

relagdo a CSR na | compreensdo de
busca de emprego. | sinais de CSR

impactando 0
Employer
Branding.
(Dabirian et al., e Social Value Analise de dados. Entender que o | Foram
2017) o [nterest Value Employer confirmadas as
o Application Value Branding estd a | hipoteses das
o Development Value mudar e analisar o | variaveis em
e Economic Value que mais | estudo.
o Management Value valorizam 08
o Worklife balance colaboradores

numa organizagao.

A analise da Tabela 3 que apresenta os estudos selecionados sobre a relagdo entre
Employer Branding e responsabilidade social empresarial (CSR) revela que a integragdo de
praticas de CSR nas estratégias de Employer Branding é amplamente reconhecida como
essencial para atrair e reter talentos. Szegedi et al. (2023) confirmam a ligacdo entre
sustentabilidade, ética empresarial ¢ Employer Branding nas pequenas ¢ médias empresas
de moda. Chandra et al. (2023) destacam que CSR, aliado a lideranga transformacional, ¢
um fator chave na retencdo de funciondarios. Santos et al. (2023) mostram que ética e
sustentabilidade sdo cruciais na construcdo de uma reputagdo positiva na industria do
turismo. Azimi et al. (2023) introduzem o conceito de "employer branding personality
appeal”, ligando-o a CSR e comportamento dos funcionarios.

Além disso, Eriksson et al. (2023) propdem uma estrutura de "paying it forward"
para empresas no po6s-COVID, enquanto Amrutha & Geetha (2020) destacam o papel das
praticas de GHRM na sustentabilidade organizacional. Estudos como Vetrakova et al. (2018)
e Lindholm (2018) mostram que as redes sociais e ferramentas de CSR impactam
positivamente o recrutamento e reputagdo. Por fim, Puncheva-Michelotti et al. (2018) e
Klimkiewicz & Oltra (2017) revelam que a comunicacdo de CSR ainda é limitada, mas sua
percepcao influencia fortemente o Employer Branding, especialmente entre millennials.

Para concluir, a revisdo da literatura evidenciou a importancia das praticas de
Employer Branding e responsabilidade social empresarial como fatores cruciais para a

atracdo e retencdo de talentos nas organizacdes. Com base nestes estudos, o proximo
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capitulo foca-se nos objetivos deste estudo, onde sera detalhado o modelo de investigacado

gue sera utilizado para explorar e validar essas relagcdes no contexto especifico em analise.

Capitulo II — Objetivos modelo de investigaciao

Concluida a revisdo de literatura que permitiu conhecer o desenvolvimento dos

conceitos fundamentais deste estudo e a sua correlagdo, importa agora recordar o objetivo,

o modelo e as questdes de investigagdo, bem como identificar a metodologia para

prosseguimento do estudo empirico cujo esquema se apresenta na figura 4.

Figura 4 - Esquema da metodologia do estudo
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2.1 — Objetivos, modelo teorico e hipoteses de investigacio

Este trabalho tem como objetivo identificar o impacto da relagdo entre CSR e
Employer Branding na retengao e atragao de talentos, uma analise comparativa, através do
estudo de varias hipoteses.

No seu estudo, os autores Verci¢ & Corié (2018) propde que a Responsabilidade Social
Corporativa (CSR) tem impacto positivo no Employer Branding (EB). As empresas que
investem em agdes de CSR sdo percebidas de maneira mais positiva pelos empregados e
potenciais candidatos, contribuindo para um melhor EB. Empresas com forte foco em CSR
sd0 vistas como mais éticas e atraentes para o mercado de trabalho (Ver¢i¢ & Cori¢, 2018),
que nos remete para a

H1: as a¢des de CSR impactam positivamente o EB.

Por outro lado, ELLIS, 2009 no seu estudo investiga se a relacdo entre CSR e Employer
Branding tem impacto na retencao de talentos. Quando uma marca empresa ¢ bem vista pelas
suas praticas de CSR, os funcionarios tendem a demonstrar maior lealdade e intengdo de
permanecer na organiza¢ao(ELLIS, 2009), dai, pode-se deduzir que:

H2: O EB impacta positivamente a reten¢ao de talentos.

O Employer Branding tem um efeito positivo sobre a atracao de talentos. Empresas
com uma imagem empregadora solida sdo mais propensas a atrair candidatos qualificados,
pois as percepcoes externas afetam diretamente as decisdes dos talentos. Empresas com uma
imagem positiva sdo mais propensas a atrair candidatos qualificados (Rampl & Kenning,
2014), levando a:

H3: O EB impacta positivamente a atracao de talentos.

No estudo de Bauman e Skitka (2012) sobre CSR e satisfacao dos colaboradores, real¢a-se
como a CSR se relaciona com varias necessidades psicologicas dos colaboradores, como o
sentido de pertenga e auto-estima. Neste estudo sugere-se que funcionarios em fungdes
distintas tem uma percecdo diferente do valor da CSR, especialmente colaboradores em
cargos de lideranga. Isto alinha-se com a hipdtese da relagao entre CSR e EB ser impactada
pela fun¢do de cada funciondrio (Bauman & Skitka, 2012), remetendo para a

H4: a Fungao tem um efeito mediador entre CSR em EB.
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No seu estudo, Tanwar & Prasad (2016) verificam que empregados satisfeitos sao
mais propensos a permanecer numa organiza¢ao (Tanwar & Prasad, 2016), assim pode-se
deduzir :

HS5: A Satisfagdo no Emprego tem um efeito mediador no relacdo entre EB ea
reten¢do de talentos.

No estudo, Alniagik & Alniagik, (2012) encontraram diferencas significativas entre os
niveis de importancia percebidos nas dimensdes de atratividade do empregador em relagao
ao género dos inquiridos. As mulheres atribuiram maior importancia as dimensdes de valor
social, valor de mercado, valor de aplicagdo e valor de cooperacdo em comparagdo aos
homens. Estas conclusdes levan-nos a:

H6: o género tem um efeito mediador na relacao entre EB e retengdo de talentos.

O employer branding esta rapidamente a tornar-se uma ferramenta potencial nao
apenas para comunicar com os potenciais funcionarios, mas também com os funcionarios
atuais, mostrando que a proposta de valor do empregador atual supera a de seus concorrentes.
E essencial criar ambientes de trabalho que fagcam os funcionarios sentirem-se seguros
psicologicamente. Locais de trabalho que oferecem oportunidades de crescimento também
facilitam que os empregadores atraiam e retenham funcionarios(Evans Sokro, 2012). Desta
forma colaboradores satisfeitos ajudam a divulgar a proposta de valor do seu empregador,
que nos remete para a

H7: a Satisfacdo no Emprego tem um efeito mediador na relacdo entre EB e a atragdo
de talentos.

Com a inten¢ao de dar seguimento a revisao de literatura de uma forma mais
pragmatica propde-se o modelo conceptual de orientacdao deste estudo que se encontra na

figura 5.
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Figura 5 - Modelo conceptual

Fonte: Elaboracao propria.

A figura 5 retine o modelo conceptual a partir do qual se pretende dar resposta
empirica ao objetivo da investigacdo de identificar o impacto da relacdo entre CSR e
Employer Branding na retencdo e atracao de talentos, considerando o impacto da CSR no
EB, a Funcdo na empresa dos participantes, o género e a satisfacdo no emprego como

variaveis mediadoras.

Capitulo III - Metodologia

Para materializar o objetivo desta investigagdo e testar as hipoteses para analisar as

informacdes recolhidas e revistas na literatura e no estado da arte dos diferentes constructos
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e responder as questdes de investigacdo utilizou-se uma metodologia quantitativa, que
proporciona melhor entendimento do contexto da problematica (Augusto, 2014).

Para analise do impacto desta relagdo na retengdo e na atragdo recorrer-se-a ao
questionario como método de recolha de dados, j& que este método permite a recolha de
dados de um grupo alargado e permite também a analise das relacdes entre as varidveis
(Magalhaes, 2002). Para a constru¢ao do questionario serdo utilizadas escalas ja testadas na
literatura que podem ser na tabela 4.

Atendendo a que o estudo se desenvolve no contexto empresarial e considerando o
objetivo e as questdes de investigacdo a que procuramos dar resposta, a populacao-alvo deste
estudo individuos da atualmente a laborar, maiores de 18 anos, uma vez que, salvo melhor
conhecimento, ndo existem estudos relevantes que relacionem os construtos em estudo e sera
interessante observar os resultados para posterior aplicacdo na gestdo. Sera também
relevante do ponto de vista profissional tendo em conta que esta investigacao € interessante
para a atividade profissional do autor onde tera uma aplicabilidade direta na area de negocio.

Assim apresenta-se, o enquadramento metodoldgico deste estudo, que surge das
falhas identificadas na literatura que resultam na falta de evidéncia quanto ao impacto da
relacdo entre CSR e EB na retencdo e na atracdo de talentos. Apesar da existéncia de estudos
anteriores sobre o impacto da relagdo entre CSR e EB, procura-se, com este estudo, também
a nivel empirico, estabelecer um fator de diferenciacdo pela andlise quantitativa e
comparativa de impacto desta relagdo na retencao e na atracao de talentos contribuindo assim

para a gestao das areas em analise.

3.1 - Escala de mensuracao

Este estudo utiliza diferentes escalas para medir construtos como Responsabilidade
Social Empresarial (CSR), Employer Branding (EB), Atracdo de Talentos (TA) e Retengao
de Talentos (TR), com base em autores estabelecidos. A CSR ¢ medida por uma escala de
seis itens de Klimkiewicz & Oltra (2017), o EB por uma escala de 14 itens de Sivertzen et
al. (2013), a atracao de talentos por 25 dimensdes de Berthon et al. (2005), e a retencao por
uma escala de quatro itens de Kehoe & Wright (2013). A tabela que mostra detalhadas as
escalas utilizadas para o presente estudo, bem como a defini¢do de cada construto, autores e

o nimero de itens para cada um, encontra-se no apéndice III.
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3.2 - Pré teste

Antes de disponibilizar o questiondrio final online (Apéndice II), realizou-se um pré-
teste. Para isso, enviou-se uma versao experimental do questionario a 10 pessoas de
diferentes locais e faixas etarias, com o intuito de identificar eventuais gralhas ou
inconsisténcias na estrutura do questionario.

Caso se detectassem erros ou dificuldades, seriam feitas corre¢des ou adaptacdes nos
itens, utilizando uma linguagem mais clara e acessivel, de modo a garantir respostas mais
precisas e auténticas dos participantes.

O questionario foi redigido em inglés para alcangar uma audiéncia mais ampla e
diversificada, aumentando assim a representatividade da amostra.

Para uma amostra de 209 individuos, o pré-teste foi conduzido com 7 respondentes
(obtendo-se 7 respostas de 10 questiondrios enviados) nos dias 15 e 20 de Junho de 2024.
Com base no pré-teste, foram feitas alteragdes na sintaxe de alguns itens para facilitar a
compreensao.

E importante destacar que os inquiridos ndo apresentaram qualquer obje¢do ao facto

de todas as respostas serem de caracter obrigatorio.

3.3 - Elaboracio e aplicacdo do questionario

Este questionario foi elaborado na plataforma online Formularios Google e esta
dividido em seis secgdes:

1 - Informagao profissional

2 — Responsabilidade social corporativa (CSR)

3 — Employer Branding (EB)

4 - Atracdo de talentos

5 - Retengdo de talentos

6 - Informagao demografica

Este questionario possui, na sua maioria, perguntas fechadas, exceto trés perguntas na
seccdo 1 e uma na sec¢do 6, onde os participantes podem escolher a op¢do "Outra" e inserir

a sua resposta numa caixa de texto. Para garantir o maximo de respostas em todos os
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parametros do questionario, todas as perguntas sao de resposta obrigatdria. Foi refor¢ado na
descri¢ao do questiondrio que o anonimato de todos os participantes ¢ garantido.

O questionario inicia-se com o titulo do tema da investigacao, o ambito do estudo, a
identificacdo da entidade académica, uma breve descricdo do estudo para enquadrar os
inquiridos, os seus objetivos de pesquisa e a identificagdo do investigador. Adicionalmente,
¢ enfatizado que o anonimato das respostas ¢ assegurado e ¢ indicada a duragdo prevista do
questionario.

Finalmente, o endereco eletronico académico do investigador ¢ disponibilizado para
esclarecimento de duvidas por parte dos inquiridos e ¢ feito um agradecimento pelo
investigador, salientando a importancia da participacao dos respondentes neste estudo.

Foi partilhado um link de acesso ao questionario para que pudesse ser respondido
remotamente.

A recolha de dados iniciou-se a a 25 de Junho de 2024 e terminou a 25 de Julho de
2024. Durante este periodo foram recolhidas 209 respostas consideradas validas e prontas

para analise.

3.4 - Populacao e amostra

A populagdo-alvo deste estudo inclui todos os trabalhadores que estejam a
desempenhar as suas funcdes em empresas privadas. Considerando que o objetivo € analisar
um impacto global, o questiondrio foi partilhado internacionalmente, de modo a alcancar

uma amostra diversificada e representativa.

3.5 - Caracterizaciao da amostra

De seguida, na tabela 4 apresenta-se a amostra deste estudo ¢ constituida por 209
elementos (n=209).

Tabela 4 - Amostra

Caracteristica Frequéncia (n) Percentagem (%)
Género

Feminino 125 66,27

Masculino 77 30,92
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Prefere ndo dizer 7 2,81
Total 209 100
Faixa Etaria

18-25 13 6,22
26-35 67 32,06
36-45 55 26,32
46-55 56 26,79
+56 18 8,61
Total 209 100
Habilitacoes Literarias

Educacao Primaria 0 0
Ensino Secundario 28 13,4
Licenciatura 90 43,06
Mestrado 59 28,23
Doutoramento 32 15,31
Total 209 100
Localizagao

Africa 0 0
Asia 1 0,48
Australia 1 0,48
América Central 0 0
América do Norte 25 11,96
América do Sul 0 0
Europa 182 87,08
Total 209 100
Ocupacio

Business Administration 18 8,01
Design 7 3,35
Education 7 3,35
Finance 8 3,83
Healthcare 27 12,92
Human Resources 20 9,57
Marketing and Sales 24 11,48
Manufacturing 2 0,96
Operations 25 11,96
Technology 40 19,14
Tourism and Hospitality 2 0,96
Other 29 13,88
Total 209 100

Trabalha em Multinacional
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Sim 180 86
Nao 29 14
Total 209 100
Setor Empresarial

Industria 25 12
Servigos 69 33
Comércio 6 3
Tecnologia 66 31
Outro 44 21
Total 209 100
Trabalhou Sempre no Mesmo Setor

Sim 80 38
Nao 129 62
Total 209 100
Cargo Hierarquico

Gestor 78 38
Técnico 42 20
Administrativo 39 18
Outros 50 24
Total 209 100
Tempo na Empresa

Menos de 1 ano 25 12
1-3 anos 68 32
3-5 anos 29 14
Mais de 5 anos 87 42
Total 209 100
Satisfacio com o0 Emprego

Sim 168 80
Nao 39 20
Total 209 100
Preferéncia de Modelo de Trabalho

Hibrido 118 56
Remoto 71 34
Onsite 20 10
Total 209 100

Em resumo, foi utilizado um questionario como ferramenta de pesquisa, que gerou

uma amostra de conveniéncia com 209 participantes. A maioria dos respondentes era do
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sexo feminino, com idades compreendidas entre os 26 € os 35 anos, com uma licenciatura,
localizados na Europa. Apds uma analise preliminar dos dados demograficos e dos perfis
dos participantes em relagdo as suas perspectivas profissionais os resultados adicionais serao
explorados como moderadoras e discutidos no préximo capitulo. A metodologia utilizada
para esta analise foi o modelo de equagdes estruturais, considerado o mais apropriado para

um modelo busca avaliar as relagdes entre diferentes construtos.

Capitulo IV - Estudo empirico
4.1 Analise descritiva

De forma a realizar uma analise primaria dos resultados obtidos, calculou-se a média
das respostas que constituem os diferentes construtos presentes no modelo conceptual de
investigacdo: Cosporate Social Responsability (CSR); Employer Branding (EB); Talent
Atraction (TA) e Talent Retention (TR).

Relativamente ao construto CSR, podemos ver a média na tabela 5.

Tabela 5 - Médias dos itens da Responsabilidade Social Corporativa (CSR)

CSR1 As empresas socialmente responsaveis operam tanto no seu proprio
interesse como no interesse de toda a sociedade. 4

CSR2 CSR traz lucros para as organizagdes. 3,5

CSR3 Sou cético em relacao as organizagdes que se definem como socialmente
responsaveis. 2

CSR4 Se houvesse mais empresas socialmente responsaveis, as pessoas

viveriam melhor. 4
CSR5 As empresas ndao devem envolver-se na resolugdo de problemas sociais,

pois ¢ uma questao estatal. 1,5
CSR6 Incluir questdes sociais e ambientais nas politicas corporativas aumenta a
competitividade das empresas. 4,5

Quando se fala na Responsabilidade Social Corporativa, pode analisar-se que os
inquiridos acreditam que as empresas devem adotar uma postura de responsabilidade social

corporativa, ja que a média das respostas ¢ favoravel a CSR como vemos na tabela acima.
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J& no construto de Employer Branding (EB) na tabela 6.
Tabela 6 - Médias dos itens de Employer Branding (EB).

Item Média

EB1 A empresa produz produtos e servigos invadores. 4,5

EB2 A empresa ¢ inovadora nas praticas de trabalho e
pensamento/pioneira.

EB3 A empresa valoriza e utiliza a creatividade ds colaboradores.

4
4
EB4 A empresa produz produtos e servigos de alta qualidade. 4
EBS A empresa tem um bom ambiente. 4
4
4
4

EB6 Sinto-me mais confiante ao trabalhar para esta empresa.

EB7 Sinto-me bem comigo mesmo por trabalhar nesta empresa.

EBS8 Ao trabalhar nesta empresa estou a ganhar vantagem e experiéncia.

EB9 Trabalhar nesta empresa ¢ uma rampa de lancamento para futuros

empregos. 4
EB10 Os colaboradores nesta empresa sao valorizados e reconhecidos pela
gestao. 4
EB11 Nesta empresa o colaborador tem uma boa relacdo com os seus
superiores hierarquicos. 4
EB12 Os meus colegas dao-me apoio e motivacgao. 4
EB13 A empresa tem um ambiente de trabalho divertido. 4
EB 14 A empresa oferece um pacote de beneficios atraente. 4

No que toca a variavel Atragdo de talento (TA) observamos que apesar de na sua
maioria este construto ter médias acima de 4, ¢ de salientar que o fator que menos procuram
os inquiridos num local de trabalho ¢ aplicar os conhecimentos que adquiriram no seu
progresso escolar (TA17 - 3), de destacar ainda que o que mais procuram ¢ reconhecimento,
experiéncia, bom relacionamento com colegas, oportunidades de promocao, pertenca,
seguranca, felicidade e um bom pacote salarial (TA1; TA6;TA8; TA15; TA21; TA23; TA25
—4.5). Verifique-se na tabela 7.

Tabela 7 - Médias dos itens da Atracao de Talentos (TA).

Item Média

TA1 Reconhecimento/apreciagao da gestao 4,5
TA2Um ambiente de trabalho divertido 4
TA3 Um trampolim para o emprego futuro 3,5
TA4 Sentir-se bem consigo mesmo por trabalhar para uma determinada

organizagao 4
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TAS Sentir-se mais autoconfiante por trabalhar para uma determinada

organizagao 3,5
TA6 Obtendo experiéncia para aprimorar a carreira 4,5
TA7 Ter um bom relacionamento com seus superiores 4
TAS8 Ter um bom relacionamento com os colegas 4,5
TA9 Colegas solidarios e encorajadores 4,5
TA10 Trabalhar em um ambiente estimulante 4
TA11 Empregador inovador — novas praticas de trabalho/visdo de futuro 4
TA12 A organizagdo valoriza e faz uso da sua criatividade 4
TA13 A organizacdo produz produtos e servigos de alta qualidade 4,5
TA14 A organizagdo produz produtos e servigos inovadores 4
TA15 Boas oportunidades de promogao dentro da organizagao 4,5
TA16 Organizagao humanitaria — retribui a sociedade 4
TA17 Oportunidade de aplicar o que foi aprendido em uma institui¢ao de ensino
superior 3
TA18 Oportunidade de ensinar aos outros o que aprendeu 3,5
TA19 Aceitacdo e pertencimento 4,5
TA20 A organizagdo ¢ orientada para o cliente 3,5
TA21 Seguranga no emprego dentro da organizacao 4,5
TA22Experiéncia pratica interdepartamental 4
TA23 Ambiente de trabalho feliz 4.5
TA24 Um salario base acima da média 4,5
TA25 Um pacote de remuneracgdo global atraente 4,5

Ao analisar-se o construto da retencdo de talentos (TR), tabela 8, ¢ de destacar que,
na sua maioria, o participante do questionario tem inten¢do de permanecer na empresa onde

trabalham a data do questionario (TR2 - 4).

Tabela 8 - Médias dos itens da Retencio de Talentos (TR).

Item Média

TR1 Eu recusaria um emprego com melhor remunera¢ao para permanecer [nesta

organizacaol. 3,5
TR2 Pretendo seguir minha carreira [nesta organizacao]. 4
TR3 Pretendo permanecer [nesta organizagao] pelo menos pelos proximos 12

meses. 3,5

TR4 Nao pretendo procurar emprego fora desta empresa nos proximos 6 meses. 3,5
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4.2 Analise fatorial confirmatoria e exploratdria

Neste capitulo sera efetuada e demonstrada a analise de dados desta investigacgao.

O Modelo de Equagdes Estruturais (SEM) é um método atraente para os pesquisadores
porque possibilita a estimativa de modelos complexos que incluem multiplos construtos,
variaveis indicadoras, variaveis mediadoras e/ou moderadoras, ¢ diferentes caminhos
estruturais. Resumindo, o SEM permite a modelagem e a analise simultanea das relagdes
entre varias variaveis, avaliando a adequag@o do modelo teorico a estrutura das correlagdes
observadas (J. Hair & Alamer, 2022). Além disso, pode ser aplicado tanto a uma amostra de
dimensao reduzida como a uma amostra bastante extensa, ressalvando o poder estatistico (J.
F. Hair et al., 2012)

Uma vez que este estudo apresenta varias variaveis e mediadoras, para fazer a analise
confirmatoria e exploratoria do mesmo, utilizou-se o modelo de equacdes estruturais, mais
especificamente 0 método dos minimos quadrados parciais (partial least squares — PLS-
SEM), com recurso ao software SmartPLS 4.

Com vista a verificar a validade e confiabilidade do modelo, utilizou-se o algoritmo
PLS-SEM no Smart PLS para a andlise fatorial confirmatdria (AFC), analise a validade
convergente e a validade discriminante. Esta analise ajuda na identificacdo de um conjunto
de variaveis e explicam as suas relagdes. Segundo Mardco (2014) os indicadores fiabilidade
e validade sdo determinados através de medidas que avaliam a qualidade, Composita (FC —
ou Composite Reliabilty ou CR) e o Alpha de Chronbach (ou Cronbach’s Alpha ou Alpha),
permitindo estimar a consisténcia interna do modelo e dos seus construtos. Os valores das
medidas mencionadas devem ser superiores a 0,7, podendo ser aceites alguns valores abaixo,
no caso de investigacdes exploratorias, como ¢ o caso em estudo (Mardco, 2014).

Tendo por base os valores referenciais para atribuir fiabilidade e validagdo retiraram-
se dois itens do construto Corporate Social Responsability (CSR3; CSR5) . Retirou-se ainda
1 item do construto Employer Branding (EB9) e ainda 18 itens do construto Talent Atraction
(TA1; TA2; TA3; TA4; TAS; TA6; TA7; TAS; TA9; TA10; TALS5; TA17; TA19; TA21;
TA22; TA23; TA24; TA2S). Estes itens foram eliminados uma vez que antes da sua
eliminagdo os valores da AVE do construto Talent Atraction estavam abaixo de 0.5, valor

nao recomendado. ApoOs serem retirados estes itens que apresentavam valores abaixo de
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0.580 os valores da AVE do construto TA subiu, confirmando a validade convergente do

modelo apresentado.

Observando os valores de Alpha e CR, todos os construtos apresentam valores acima

de 0.7 conforme recomendado na literatura com exce¢ao do Alpha de CSR, que apenas

atinge um maximo de 0.682.

valores da validade dos construtos na tabela 9.

Tabela 9 - Validade dos construtos

Com vista a fornecer uma interpretacdo visual destes valores apresentam-se todos os

Composite Composite Average

reliability reliability variance

Cronbach's alpha (tho_a) (tho_c)| extracted (AVE)

CSR 0,682 0,712 0,802 0,506
EB 0,928 0,936 0,939 0,544
TA 0,852 0,885 0,884 0,525
TR 0,876 0,903 0,915 0,730

Na Tabela 10, s@o apresentados os coeficientes dos outer loadings, que refletem a correlacao

entre cada indicador e seu respectivo construto, permitindo avaliar a validade convergente

de cada conjunto de variaveis no modelo.

Tabela 10 - Outer loadings matrix

CSR EB TA TR
CSR1 0,775
CSR2 0,595
CSR4 0,760
CSR6 0,701
EBI 0,644
EBI10 0,833
EBI1 0,753
EB12 0,609
EBI13 0,697
EB14 0,618

36



EB2

0,684

EB3

0,794

EB4

0,634

EBS

0,789

EB6

0,869

EB7

0,850

EB8

0,751

TAll

0,699

TA12

0,704

TA13

0,776

TA14

0,862

TAl6

0,663

TA18

0,627

TA20

0,714

TRI1

0,738

TR2

0,891

TR3

0,923

TR4

0,853

Depois da analise fatorial e analise aos valores desta, procedeu-se a outra analise, a

da validade discriminante. Esta ¢ calculada através da raiz quadrada das AVE’s dos

indicadores, assim como as correlagdes entre eles, conhecido como critério de Fornell-

Larcker.

Tabela 11 - Tabela de validade discriminante

CSR| EB TA TR
CSR 0,711
EB 0,414 0,738
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TA 0,371 0,385 0,724
TR 0,266 0,659 0,329 0,854

Raiz quadrada AVE

Correlacao

Quando as correlagdes ndo sdo superiores a 0,85 e a AVE das varidveis € superior as
correlagdes, suporta-se a validade do modelo, (Bagozzi et al., 1988).

Desta forma esta permissas confirmam-se sendo que o valor da maior correlagdao na
tabela 11 ¢ de 0.414 (correlacdo entre Employer Branding e Corporate Social

Responsability), que ¢ inferior a todos os valores de e raiz quadrada de AVE.

4.3 - Analise das Relacoes Hipotetizadas no Modelo Conceptual

Depois de confirmar a validade e confiabilidade dos modelos e seus construtos,
realizou-se um processo de bootstrapping no software Smart PLS para avaliar a significancia
de todas as hipoteses estimadas. Esse processo envolve a simulagdo de um grande numero
de amostras (neste caso, 5000) e a estimativa do modelo correspondente para cada uma delas.

Nesta fase observam-se as estatisticas do SEM referentes a validacao das hipdteses
que compdem o modelo de investigagdo deste estudo. Para isto, considerou-se o coeficiente
de determinacdo (R2) que indica o total da propor¢do de variacdo que ¢ explicada, bem
como, os valores estimados de path coeficients, p-value e t-value. Na figura 6, pode-se

observar o modelo conceptual com as estimativas standardizadas (R2, e p-values).
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p-value 0.000%

p-value 0.000%**

Figura 6 - Estimativas estandardizadas das equacées estruturais (R2 e P-Value)
Fonte: Elaboragao prépria.

Como se pode verificar na figura 6, acima apresentada, o construto Employer
Branding (EB) apresenta um coeficiente de determinacao de 0.172, ou seja, a sua variagao €
explicada em mais de 17% pela variavel Corporate Social Responsibility (CSR). Por sua
vez, a variagao dos construtos Talent Atraction (TA) e Talent Retention (TR) sdo explicadas
em cerca de 15% e 44%, respetivamente.

Relativamente a analise das interagdes estruturais, a tabela 12 apresenta todos os
resultados significativos e ndo significativos dessas mesmas relagdes relativamente ao
modelo conceptual. De referir que para a analise e posterior validagdo desses resultados,
considerou-se dois valores limite: p value < 0,05 e t-value > 1,96 para que a hipotese seja
validada, caso contrario, a mesma ¢ rejeitada (Hair et al., 2022).

Tabela 12 - Resultados do modelo estrutural

Estado da

Path coefficients T-value P-value hipotese

HI - CSR > EB 0,414 6.719 0.000 Suportada
H2 - EB > TA 0,385 6.443 0.000 Suportada)
H3 - EB -> TR 0.659 14.901 0.000 Suportada
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Tendo por base os valores limite referidos, conforme se pode verificar na tabela
acima apresentada, todas as hipoteses sdo suportadas.

Além disso, através dos resultados explanados na tabela acima, pode-se constatar que
a relagdo mais forte € o Employer Branding (EB) na retencao de talentos (TA) (0.659) e a
Responsabilidade Social Corporativa (CSR) no Employer Branding (EB) (0.414).
Tabela 13 - Efeitos indiretos

P value
CSR->EB->TA 0,007
CSR -> EB -> TR 0,000

Na tabela 13, podem observar-se os efeitos indiretos do modelo, registados no PLS.
Desta forma, € possivel reparar que as 2 hipoteses indiretas se confirmam por terem p-values
inferiores a 0,05.

De seguida na tabela 14 verificaram-se os impactos das moderadoras referentes aos
perfis dos individuos, conforme podemos verificar na tabela seguinte.

Tabela 14 - Analises de moderadoras relacionadas com o perfil do inquirido

P Value
Moderadora CSR -> EB EB ->TA EB ->TR
Funcéo 0.976 0.411
Satisfeito com o 0.568
atual emprego
Género 0.347 0.129

A tabela 14 revela como diferentes caracteristicas demograficas e profissionais dos
individuos atuam como moderadoras nas relagdes entre responsabilidade social corporativa
(CSR) e Employer Branding (EB), e entre EB e os resultados de atracdo (TA) e retencdo de
talentos (TR).

Os principais pontos a destacar sdo:
e Moderacdao de CSR -> EB

Verifica-se na tabela 14 que a moderadora "Func¢do" dentro da empresa teve um
impacto significativo com um p-value de 0,038, sugerindo que o efeito da CSR no EB pode
variar dependendo da fun¢do ocupada pelo individuo.

e Moderacao de EB -> TA
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A satisfacdo com o emprego atual (p-value de 0,009) mostrou-se uma moderadora
significativa nesta relacdo. Isto confirma que a relacdo entre EB e a atracdo de talentos ¢
influenciada por quao satisfeito o individuo esta com seu emprego atual.

Verifica-se ainda que a moderadora “género” (p-value de 0,129), apresenta valores
proximos do limite de significancia (0,05), sugerindo que pode ter alguma influéncia,
embora nao seja estatisticamente significativa neste contexto.

e Moderacdo de EB -> TR

Satisfacdo com o emprego atual (p-value de 0,011) e género (p-value de 0,014) sdo

moderadores significativos na relagdo entre EB e retencdo de talentos. Isso sugere que o

impacto do EB na retencao de talentos ¢ fortemente influenciado por essas variaveis.

4.4 - Comparacao dos Resultados por Grupos

Comparacio de resultados por género

Apo6s a validacdo estrutural do modelo, procedeu-se a uma comparagdo entre os
diferentes tipos de individuos, utilizando o software PLS para uma Andlise Multi-Grupos.
Inicialmente, foi feita uma analise comparativa dos resultados por Satisfeitos e Insatisfeitos
no trabalho atual, na qual ndo foram observadas diferencas significativas entre eles (tabela

15).

Tabela 15 - Resultados multi-grupos por género

n=77 n= 125

B Masculino B Feminino Dif. New p-value
CSR->EB 0.381 0.486 -0.105 0.201
EB ->TA 0.53 0.275 0.255 0.02
EB -> TR 0.791 0.578 0.213 0.01

Ao observar-se a tabela 15, pode constatar-seqe comparando os dois grupos em
relacdo aos quais se obteve mais respostas, as diferencas mais significativas sdo o impacto
do Employer Branding na Atracao de talentos e o Employer Branding na retengao de talentos
uma vez que o p-value ¢ inferior a 0.05 (0.02 ¢ 0.01 respetivamente). Assim, se comparando

os valores de Path Coeficient (B) nessas hipoteses onde hipotese onde o B (Masculino) € de
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0,53 € 0.791 respetivamente e o § (Feminino) ¢ de 0,255 e 0,213 respetivamente, o que indica

que no caso do masculino o impacto do EB na TA e TR ¢ maior do que no feminino.

Comparacio de resultados por permanéncia no mesmo setor

Tabela 16 - Resultados multi-grupos por permanéncia no mesmo setor

n=80 n=129

B Sim B Nio Dif. New p-value
CSR->EB 0.439 0.442 -0.105 0.471
EB ->TA 0.461 0.341 0.255 0.196
EB -> TR 0.726 0.626 0.213 0.168

Na tabela 16 a questao se sempre trabalharam no mesmo setor, nao se verificam
diferengas significativas entre estes, pode verificar-se que os valores de B ndo variam muito
entre os dois grupos.

Comparagao por modelo preferencial de trabalho

Tabela 17 - Resultados multi-grupos por modelo preferencial de trabalho

n=118 n=71

B Hibrido B Remoto Dif. New p-value
CSR->EB 0.368 0.44 -0.105 0.371
EB->TA 0.415 0.316 0.255 0.189
EB->TR 0.616 0.752 0.213 0.105

Na tabela 17 referente ao modelo preferencial de trabalho, ndo se verificam
diferencgas significativas entre as varidveis mais respondidas, pode verificar-se que os valores

de B ndo variam muito entre os dois grupos.
Comparacio por satisfacio no emprego atual

Tabela 18 - Resultados multi-grupos por satisfacio no emprego atual

n=168 n=39

B Insatisfeito B Satisfeito Dif. New p-value
CSR->EB 0.346 0.422 -0.075 0.189
EB ->TA -0.398 0.48 -0.878 0.003
EB -> TR 0.28 0.597 -0.317 0

Ao observar-se a tabela 18, pode constatar-se que comparando os dois grupos , as

diferencas mais significativas sao o impacto do Employer Branding na Atragao de talentos
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e o Employer Branding na retengdo de talentos uma vez que o p-value ¢ inferior a 0.05 (0.003
e 0 respetivamente). Assim, se comparando os valores de f nessas hipdteses onde hipotese
onde o B (Insatisfeito) o EB tem um impacto negativo no TA (B=-0.398) ja no grupo dos
satisfeitos tem um impacto positivo (=0.48), o que seria de esperar tendo em conta o

sentimento expressado pelos inquiridos.

Comparacio por faixa etaria

Tabela 19 - Resultados multi-grupos por faixa etaria

n=67 n= 56

B 26-35 B 46-55 Dif. New p-value
CSR->EB 0.433 0.545 -0.112 0.255
EB->TA 0.349 0.592 -0.243 0.04
EB->TR 0.696 0.682 0.013 0.439

Ao observar-se a tabela 19, pode constatar-se que comparando os dois grupos em
relacdo aos quais se obteve mais respostas, a diferenga mais significativa ¢ o impacto do
Employer Branding na Atragdo de talentos uma vez que o p-value ¢ inferior a 0.05 (0.04).
Assim, se comparando os valores de B nessa hipotese onde o 3 (26-35) ¢ de 0.349 e B (46-
55) ¢ de 0.592 o que indica que no caso da faixa etaria mais velha o impacto do EB na TA ¢

maior do que na faixa etaria mais jovem.

4.5 Discussao de resultados

Relativamente a H1 os resultados do estudo confirmam que a Responsabilidade Social
Corporativa (CSR) impacta positivamente o Employer Branding (EB), corroborando a
literatura, apoia o que foi referido por Jakob et al (2022) e Ver¢i¢ & Corié (2018). Assim,
suporta a ideia de que a responsabilidade social corporativa ¢ muito importante para a
atratividade, bem como para a reputacdo de uma de uma entidade empregadora aumentando
assim, a vontade de trabalhar na empresa associada a um sentimento de orgulho por pertencer
a uma empresa que demonstra ter valores éticos.

Esta ligacdo entre CSR e EB foi observada na amostra deste estudo, especialmente
em empresas de tecnologia, onde a responsabilidade ambiental e social tem alta visibilidade.
A percegdo positiva das praticas de CSR promove uma imagem mais forte da marca

empregadora, confirmando a hipodtese.
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Os dados recolhidos também refor¢cam a relagao entre CSR ¢ a retengao de talentos,
conforme proposto na H2, suportando Ellis (2009) e Murtiningsih (2020) que indicam que
colaboradores que percebem o empregador como socialmente responsdvel tém maior
lealdade.

Os resultados indicam que uma imagem forte de CSR melhora significativamente a
capacidade de atragdo de talentos confirmando a H3, em consonancia com Rampl & Kenning
(2014) e Berthon et al (2005). O estudo confirmou que candidatos potenciais sao mais
atraidos por empresas percebidas como responsaveis socialmente. A evidéncia foi
particularmente forte no recrutamento de talentos jovens, que tendem a valorizar as praticas
éticas das empresas.

A H4, que propde que a fungdo do individuo dentro da organizacao modera a relagdo

entre CSR e EB, foi confirmada parcialmente alinhando-se com o estudo de Bauman &
Skitka (2012) que evidencia que colaboradores em cargos de lideranga ddo mais importancia
as iniciativas de CSR do que funciondrios de cargos operacionais. Os dados sugerem que,
no setor de tecnologia, os gestores valorizam mais o impacto da CSR, refor¢ando a perce¢ao
de que CSR ¢ um fator crucial para atrair e reter talentos em posigdes estratégicas.
A satisfagcdo no emprego demonstrou ser um mediador significativo na relagdo entre EB e
retengdo de talentos confirmando a HS5. Como sugerido por Tanwar & Prasad (2016)
colaboradores mais satisfeitos sdo menos propensos a procurar outras oportunidades de
trabalho.

O papel do género na retengdo de talentos, apresentou resultados que indicam

significancia, confirmando a H6 que reflete o efeito mediador do género na relagdo entre Eb
e atracdo. Este resultado relaciona-se com o estudo de Alniagik & Alniacik (2012) que revela
diferencas nas percecoes de valor do empregador entre homens e mulheres, com mulheres
tendendo a valorizar mais as dimensdes sociais € cooperativas das empresas.
Impacto mediador da satisfacdo no emprego no EB e na Atracgao de talentos, ou seja, a H7,
foi confirmada corroborando o estudo de Evans Sokro (2012) que sugere que um ambiente
de trabalho que promova a satisfacdo dos colaboradores contribui para uma marca
empregadora mais forte. Os resultados indicam que colaboradores satisfeitos estdo mais
dispostos a recomendar a empresa, promovendo a atracao de novos talentos.

Na analise multi-grupos verifica-se varias vezes o impacto do Employer Branding na

atracdo de talentos, por exemplo, € possivel verificar que o Employer Branding tem um

44



impacto negativo naqueles que estdo insatisfeitos no seu atual trabalho, por outro lado, nos
que estdo satisfeitos tem um impacto significativamente positivo.

Na hipotese 3, isto é, o Employer Branding na retengdo de talentos, suporta a teoria
de Murtiningsih (2020) de que existem vdarios fatores que afetam a retencdo de um
funcionario (cultura, faixa etaria, ambiente e local de trabalho), descobrindo neste estudo
uma nova variante que tem um impacto positivo na retencdo de colaboradores que esta
relacionada com o seu modelo preferencial de trabalho, se ¢ remoto, hibrido ou onsite, na
sua maioria verirfica-se que os inquiridos preferem os modelos hibridos ou remotos.

Na andlise multi-grupos verifica-se que os inquiridos que responderam estar
satisfeitos no seu atual emprego sdo os que mais expressam querer continuar na empresa.
No seu recente estudo Farooq et al. (2024) concluiram também que o employer branding
envolve todas as estratégias que uma organizacao adota para melhorar sua reputacao aos
olhos de seus funciondrios atuais por meio de sua proposta de valor tinica para empregados,
além de criar uma imagem positiva na mente de seus potenciais funciondrios, destacando
diversos beneficios monetarios e ndo monetarios associados a marca. Farooq et al., 2024
também concluiram que que, quando os empregadores priorizam atender as expectativas dos
funcionarios, como oferecer oportunidades de desenvolvimento de carreira e remuneragao
justa, isso promove um senso de justica e confianga, que eventualmente resulta em satisfacao
no trabalho. Sustentando assim as hipodteses deste estudo relativamente s hipoteses H2, H3
e H7.

Gandasari et al. (2024) revela a importancia de as organizagdes gerirem ativamente
a sua marca empregadora e reputacdo. O estudo enfatiza que aumentar a conscientizagdo
sobre seus atributos positivos, como a implementagdo de iniciativas de Responsabilidade
Social Corporativa (CSR), pode contribuir significativamente para fortalecer a marca
empregadora. Esse aspeto ¢ especialmente importante para a Geragdo Z, que ¢ mais
dependente do digital e por isso estdo expostos a uma abundancia de informagdes e sdo cada
vez mais seletivos ao avaliaram potenciais empregadores. Por outro lado corrobora a nogdo
de que a reputacao da marca pode ter um impacto favoravel para a organizagdo, neste caso
na atracdo de talentos destancando como os beneficios percecionados sdo importantes para
os candidatos ao escolherem um empregador. Reforcando assim as hipoteses confirmadas

no presente estudo, H1, H2 e H3.
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Capitulo V - Conclusées

5 - Conclusoes

Para esta dissertacdo de mestrado teve-se como objetivo analisar o impacto da
Responsabilidade Social Corporativa no Employer Branding, mais especificamente na
reten¢do e atracao de talentos.

Com vista a aprofundar a investigagao definiram-se quatro objetivos relacionados com
o tema principal, sendo estes analisar a relacdo entre Responsabilidade Social Corporativa e
Employer Branding,; analisar o impacto da relacdo entre Responsabilidade Social
Corporativa e Employer Branding na retencdo de colaboradores; analisar o impacto da
relacdo entre Responsabilidade Social Corporativa e Employer Branding na atragao de
talentos; e analisar se hé diferen¢as de impacto na retencdo e na atra¢ao de talentos.

Assim sendo, este estudo veio preencher uma lacuna existente na literatura,
nomeadamente ao relacionar os dois principais construtos, Responsabilidade Social
Corporativa e Employer Branding e consequentemente compreender qual o impacto dos
mesmos na atragao e retencao de talentos.

Os objetivos supracitados foram concluidos apos a revisdo da literatura realizada no
capitulo I, que se converteram em 7 hipoteses de investigagdo testadas a posteriori.

Seguidamente, tendo em conta os construtos deste estudo elaborou-se o modelo
conceptual, interligando as varidveis independentes (Responsabilidade Social Corporativa e
Employer Branding) e as variaveis dependentes (Atracdo e retencao de talentos).

Procedeu-se a elaboragdo do questiondrio com base nas escalas de mensuragdo
escolhidas para o estudo. De seguida, langou-se o questiondrio ao qual se obteve 209
respostas.

Apo6s a recolha destes dados, os mesmos foram trabalhados na ferramenta Excel
procedendo-se a uma analise descritiva dos mesmos para resumir e sumarizar os dados.

Depois do tratamento inicial dos dados, seguiu-se a analise da amostra através da
ferramenta Smart PLS 4 com recurso ao desenho do Modelo de Equagdes estruturais (MEE)
para o modelo. Foram suportadas todas as hipoteses do modelo.

Pode concluir-se que todas as hipdteses testadas no modelo foram suportadas de forma

significativa. A hipétese H1, que propde uma relagdo positiva entre a responsabilidade social
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corporativa CSR e o impacto com o EB, foi confirmada com um path coeficiente de 0,414,
um valor T de 6,719, e um valor P de 0,000. Isso indica que CSR tem um impacto positivo
e significativo na relacdo com EB

Da mesma forma, a hipdtese H2, que sugere uma relacao positiva entre o EB ¢ a
atracdo de talentos (TA), foi suportada, com um path coeficient de 0,385, valor T de 6,443,
e valor P de 0,000. Isso confirma EB influencia positivamente a atragdo de talentos.

Por fim, a hipotese H3, que explora a relacao entre EB e a retencao de talentos (TR),
também foi fortemente suportada, com um coeficiente de caminho de 0,659, valor T de
14,901, e valor P de 0,000. Este resultado sugere que o EB tem um efeito positivo e
significativo ainda mais forte na retencao de talentos.

A H4, que relaciona o impacto da moderadora “Funcao” em CSR e EB foi suportada,
com um p-value de 0,038. A H5 e H6 que por sua vez apresentam a “Satisfacdo no emprego”
e 0 “Género” respetivamente como moderadoras entre o0 EB e a TR também foi suportadas
apresentando um p-value de 0,011) e p-value de 0,014, respetivamente

A H7 que explora a moderadora “Satisfacdo no emprego” entre EB ¢ TA foi
igualmente suportada com um P-value p-value de 0,009.

Em resumo, os resultados indicam que o EB desempenha um papel central tanto na
atracdo quanto na retencao de talentos, e que a responsabilidade social corporativa ¢ um fator
importante que contribui para o EB.

J& na andlise de multi-grupos conseguiu retirar-se ainda algumas conclusdes
interessantes. Na comparacao dos resultados entre géneros, os resultados indicam que o
impacto do EB na atragdo e retencao de talentos ¢ mais pronunciado entre os homens do que
entre as mulheres. No entanto, a relacdo entre responsabilidade social corporativa e EB nao
apresenta diferencas significativas entre os géneros. Estes achados sugerem que as
estratégias de EB e CSR podem precisar ser ajustadas para refletir essas diferengas de
género, especialmente em relagdo a atragdo e retengdo de talentos.

J& na analise multi-grupos onde se comparou inquiridos satisfeitos no seu atual
emprego com os inquiridos que responderam estar insatisfeitos, os resultados sugerem que
a satisfagdo no emprego atual modera as relagdes entre o EB e tanto a atragao quanto a
retencdo de talentos. Para empregados satisfeitos, o EB estd positivamente associado a
atracdo e retengdo de talentos. Em contraste, para empregados insatisfeitos, o EB tem um

impacto neutro ou até negativo na atracao de talentos e um impacto muito menor na retenc¢ao.
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Isso sugere que a satisfagdo no emprego ¢ um fator critico a ser considerado ao implementar
estratégias EB, uma vez que estas podem ter efeitos divergentes dependendo do nivel de
satisfacao dos empregados.

Por sua vez, os resultados da andlise multi-grupos entre as duas faixas etarias mais
expressivas no questiondrio, os resultados indicam que a idade pode influenciar o impacto
do EB, especialmente no que se refere a atracdo de talentos. Para o grupo de 46-55 anos, o
EB tem um impacto mais forte na atracao de talentos do que para o grupo de 26-35 anos. No
entanto, a relagdao entre EB e reten¢do de talentos é consistente entre as diferentes faixas
etarias. Ja a relagdo entre responsabilidade social corporativa e EB ndo apresenta diferengas
significativas entre as faixas etarias analisadas. Estes dados sugerem que estratégias de EB
e atracao de talentos podem precisar ser ajustadas para diferentes grupos etarios, com um
foco particular em reforcar o impacto para publicos mais jovens.

A principal conclusao deste estudo ¢ que o EB ¢ fundamental para a atragdo e retencdo
de talentos, mas o seu impacto varia significativamente com base em fatores como satisfagao
no emprego, género, funcdo. Além disso, a responsabilidade social corporativa (CSR)
desempenha um papel consistente no fortalecimento do EB, independentemente das
caracteristicas demograficas e profissionais, refor¢ando a necessidade de estratégias de CSR

e EB personalizadas para diferentes perfis de funciondrios.

5.1 - Implicac¢des para a Gestao

Os resultados deste estudo oferecem varias implicagcdes importantes para a gestao de
recursos humanos e a formulacdo de estratégias de responsabilidade social corporativa
(CSR) nas empresas.

Uma das conclusdes deste estudo ¢ que a RSC afeta o EB, logo, as empresas
beneficiam a sua marca ao implementarem e divulgarem as ag¢des de RSC que
implementarem. Por sua vez, a EB afeta a atracdo e retencao de talentos. Logo, estratégias
que, junto com agdes de RSC possam reforgar o valor da marca do empregador (EB) nas
suas diversas vertentes, vao ser benéficas nas medida em que potenciam a retencao ¢ a
atragdo dos colaboradores.

A confirmagdo de que o impacto do EB na atra¢do e retengdo de talentos varia de

acordo com fatores como satisfacdio no emprego, género e faixa etaria sugere que as
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estratégias devem ser personalizadas para atender as necessidades e caracteristicas
especificas dos empregados. Uma medida que pode ser adotada ¢ a segmentagdo
personalizada de comunicagdo, isto ¢, criar campanhas de comunicagdo interna e externa
especificas para diferentes grupos demograficos, como mulheres, jovens talentos e gestores,
abordando as suas necessidades e valores distintos.

Por outro lado, a satisfagdo no emprego revelou-se um moderador significativo na
relacdo entre EB e a atragdo e retengdo de talentos, posto isto, pode ser interessante, uma
estratégia a implementar pode passar pela criacdo de programas de reconhecimento e
progressdo na carreira, ao implementar sistemas claros de reconhecimento de desempenho e
oportunidades de promog¢do. Outra ideia seria monitorizar a satisfagdo no emprego, através
da recolha e analise de questionarios regulares de satisfacdo, com feedback direto dos
funcionarios para assim ajustar as atuais estratégias da empresa.

A CSR continua a ser uma ferramenta valiosa para fortalecer a relagdo do colaborador
com a empresa, por isso, as empresas podem utilizar a estratégia de criagdo de iniciativas de
CSR inclusivas, por exemplo, criar programas de responsabilidade social que envolvam
diretamente os funcionarios, como voluntariado em grupos locais, permitindo que escolham
as causas que mais lhes interessam.. Com isto, criar politicas e praticas inclusivas para cada
grupo promovendo uma cultura de diversidade e inclusao.

Em suma, este estudo sublinha a importdncia de uma abordagem estratégica e
personalizada para a gestdo de talentos e a implementacao de praticas de CSR. Assin, as
empresas podem melhorar significativamente a atragao e retencao de talentos, promovendo

um ambiente de trabalho mais inclusivo e produtivo.

5.2 Implicacdes para a academia
Este estudo avanga o conhecimento académico ao explorar de forma mais

aprofundada as relacdes entre Responsabilidade Social Corporativa (CSR) e Employer
Branding (EB), um campo que, embora bastante debatido, ainda apresentava lacunas
teoricas. A investigacdo contribuiu ao colmatar a necessidade de estudos empiricos que
demonstrassem como a CSR impacta diretamente o EB e, consequentemente, a atracdo e
reten¢ao de talentos.

O gap teorico preenchido esta relacionado com a forma como fatores moderadores,

como fungdo ocupada e género, podem influenciar a perce¢ao dos colaboradores em relagdo
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ao impacto da CSR no EB. Outros estudos sugeriram esta possibilidade, mas nao a testaram
de forma direta entre estes construtos principais, assim, o presente trabalho oferece um
avango ao testar essas relagoes e demonstrar que, de facto, elas afetam o employer branding
de maneiras diferenciadas.

Além disso, o estudo verificou que a relagdo entre CSR e EB ndo apenas fortalece a
retengdo de talentos, mas também promove a melhoria do ambiente de trabalho,
confirmando as hipdteses H2, HS5 e H7. Este ¢ um ponto que esta investigacdo confirma e
expande em relagdo a literatura existente.

A confirmagdo de vérias hipdteses, aliada a complexidade de algumas varidveis que
precisam de mais investigagdo, abre portas para futuras pesquisas e acrescenta profundidade

ao campo do employer branding e CSR.

5.3 - Sugestoes para futuras pesquisas
Os resultados deste estudo oferecem uma base para compreender a dindmica entre

responsabilidade social corporativa (CSR), EB e a atragdo e retengao de talentos. No entanto,
ha varias 4reas que poderiam ser exploradas em pesquisas futuras para aprofundar o
entendimento e expandir conhecimento.

Este estudo identificou algumas moderadoras, como satisfacdo no emprego e género,
mas deixou de fora outras possiveis varidveis. Futuras pesquisas poderiam investigar o
impacto de outras caracteristicas pessoais e profissionais, como estilo de lideranga, tipo de
contrato de trabalho, e o impacto de fatores psicossociais como stress.

Seria interessante para futuros estudos, fazer-se uma abordagem longitudinal, para
analisar como as relagdes entre os construtos principais deste estudo evoluem ao longo do
tempo numa determinada amostra, com isto, poderia compreender-se o impacto dos mesmos
em diferentes fases da carreira de um profissional.

Adicionalemente, poder-se-a entender as diferentes dimensdes deste construto, como
praticas de governanga, ambientais ou sociais, € como estes impactam a retengdo de talentos
em diferentes contextos culturais.

Estudos futuros podem procurar analisar o impacto das transformagdes digitais nestes
temas. Futuros estudos poderiam centrar-se em analisar como as ferramentas digitais e as
novas formas de comunicagdo, como a Al, por exemplo, impactam o EB e a eficacia das

iniciativas de CSR, e perceber como isso ajuda, ou ndo, na atracao e retencao de talentos.
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Apéndice I — Tabela de relacoes variaveis
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Apéndice II — Questionario

Corporate Social Responsibility (CSR) and Employer Branding

This questionnaire is part of the Master's Dissertation in Services Management at the School of Economics and Management of the University of Porto (FEP). This study
aims to identify the impact of CSR and Employer Branding on talent retention and attraction.

Throughout the survey, you will not be asked for any information that may identify you and, therefore, the data collected will be treated confidentially and used onfy for
the purposes of this study.

| would Ifke to thank you in advance for your co-operation, which is essential for the development of this study. For any suggestions, questions or clarifications, | am
available at up202200861 @up.pt.

Section 1
Professional Information

1. What is your occupation? =
(O Business Administration

Design

Education

Finance

Healthcare

Human resources

Marketing and sales

Manufacturing

Operations

Technology

Tourism and hospitality

o o0 000000 oo




2. Do you work in a multinational company? *
O ves
O Mo

3. Which sector does your company belong to? *
O Industry
O Services
O Commerce

O Technoclogy

ODH‘hEr

4. Have you always worked in this sector? =
O es
O Mo

5. What is your role in the company? *
O Manager
O Technician

(O Administrative

ODthEr




6. How long have you been with the company? *

C} Less than 1 year
O 1-3 years
O 3-5 years

C} More than 5 years

7. Are you satisfied with your current job? *
O ¥es
O No

8. Which one is your preferred work model? *
O s
O Remote
(O onsite




Corporate Social Respensability

Corporate sodal responsibility (CSR) has become an increasingly important aspect of business in recent years. It refers to the responsibility of companies to contribute to sustain-
able development by balancing economic, social, and ervironmental issues,

9. On a scale of 1 to 5 where 1 means strongly disagree and 5 means strongly agree, please rate the following statements. *

1 - Strongly Disagree 2 - Disagree 3 - Neutral 4 - Agree 5 - Strongly Agree

Socially responsible

companies operate both in

their own interests and in the O O O O O
interests of society as a whole,

C5R brings profits to
organisations.

| am sceptical about
organisations that define
themsehves as sodally
responsible.

If there were more socially
responsible companies,
pecple would [ive better,

Companies shouldn't get
imvahved in solving social
problems because it's a state’s
responsibility.

Induding social and
ervironmental issues in
corporate policies increases
companies’ competitiveness,




10. On a scale of 1 to 5 where 1 means strongly disagree and 5 means strongly agree, please rate the following statements related to your

employer. *
1 - Strongly Disagree 2 - Disagres 3 - Neutral 4 - Agree 5 - Strongly Agree
The company produces
innovative products and O O O O O
Senvices,

The company is innovative in
its working practices and
thinking/picneering.

The company values its
employees’ creativity.

The company produces high
quality products and services.

The company has a
good work environment.

| feel more confident waorking
for this company.

| feel good about myself
working for this company.

By working for this company
I'm gaining advantage and
experence,

‘Working for this company is a
launch pad for fubure jobs.

Employees in this company
are valued and recognised by
management,

o o o O o O o O O
o o o O o o o o O
o o o O o o o o O
o o o O o O o o o
o o o O o O o o o

Employees in this company
have a good relationship with
their superiors.

My colleagues give me
support and motivation.

The company has a fun work
environment.

The company offers an
attractive benefits package.

o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O




Section 4

Talent attraction

Nowadays, one of the the mandatory skills to have in a business is the ability to atfract and retain top talent. Organizations that succeed in these areas usually achieve higher pro-
ductivity and innowation and promote & positive company culture that becomes attractive for future applicants.

11. How important are the following items to you when you consider potential employers?
(Please rate them on a scale of 1 to 5 where 1 means not important and 5 means very important)

3. Moderat
1-Notlmportant. 2 - Slighty Important, e 4 - Impartant, 5 - Very Impartant,

M ent
recalc:ga?wﬁll'-HWappreciatiorL O O O O O
A fun work environment,

A launch pad to future
employment.

Feeling good about yourself
for working for a particular
organisation.

o O O
o O O
o O O
o O O
o O O

Feeling more self-confident
about working for a particular
organisation.

Gaining experience to
enhance your career.

Having a geod relationship
with your superiors.

Having a good relationship
with colleagues.

Supportive and encouraging
colleagues.

‘Working in a stimulating
environment.

Innovative employer - new
working practices/vision for
the future.

o O O O O o O
O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O O O
O O O O O o O




The arganisation values and
makes use of your creativity.

The organisation produces
high quality products and
SEmvices.

The crganisation produces
innewvative products and
SEMvices.

Good promotion
opportunities within the
organisation.

Humanitarian organisation -
gives back to society.

Opportunity to apply what
you've learnt at a higher
education institution.

Opportunity to teach others
what you've leamt.

Acceptance and belonging.

The organisation is customer-
oriented

O

O

O Kl © i O Bl

O

O

O Ed © i ©

O

O

O Bl © I O

O

O

O O O A O B

O

O

O B © LU © L




12. How important are the following items to you when you consider potential employers?

(Please rate them on a scale of 1 to 5 where 1 means not important and 5 means very important)
*

Job security within the
organisation.

Practical cross-departmental
experience.

Happy working environment.

An above-average basic

salary.

An attractive overall
remuneration package.

1 - Not Important

O

O O O O

2 - Slightly Impaortant

O

O
O
O
O

3 - Moderately
Importart

O

®)
O
O
O

4 - Important

O

O
O
O
O

5 - Wery Important

O

O
O
O
O

Section 5

Talent retention

Talent retention is the ability of an organization to retain its employees and ensure sustainability.

13. On a scale of 1 to 5 where 1 means strongly disagree and 5 means strongly agree, please rate the following statements. *

| would turn down a better
paid job to stay {in my current
organisation)

lintend to pursue my career
{in my current organisation]

lintend to stay (in my current
organisation) for at least the
next 12 months,

| don't intend to look for a job
outside my current employer
inthe next & months.

1 - Strongly Disagree

O

O

2 - Disagree

O

O

3 - Meutral

O

O

4 - Agree

O

O

5 - Strongly Agree

O

O



Section &

Demographic Information

14, Agerange *

o
O
O
o
O

18 - 25 years old

26 - 35 years old

36 - 45 years old

46 - 35 years old

More than 36 years old

15. Location *

O
O

D9 Q9 O

Africa

Asia

Australia

Central America

Marth America

South America

Europe




16. Gender *

(O waoman

() Man

() Nen-tinary
() Prefer not to say

O Other

17. Education *
(O Primary School
O Secondany Education
{:} Bachelor's degres or equivalent
O Masters Degree or equivalent

O Doctorate or equivalent




Apéndice IIT - Construtos e itens das respetivas escalas

comportarem de
forma ética e
contribuirem
para o
desenvolvimento
econoémico, ao
mesmo tempo
que melhoram a
qualidade de
vida dos seus
colaboradores e
respetivas
familias, bem
como da
comunidade
local e da
sociedade em
geral.” -
Conselho

Para medir a CSR
usar-se-a a escala
de seis variaveis
de (Klimkiewicz
& Oltra, 2017)

Construto Definicao Escalas e Numero de itens
autores

Responsabilidade | “o compromisso | Escala de 6

Social continuo das Likert de

Empresarial empresas de se | cinco pontos | CSRI - As empresas socialmente

responsaveis operam tanto no seu proprio
interesse como no interesse de toda a
sociedade.

CSR2 - RSE traz lucros para as
organizagdes.

CSR3 - Sou cético em relagdo as
organizagdes que se definem como
socialmente responsaveis.

CSR4 - Se houvesse mais empresas
socialmente responsaveis, as pessoas
viveriam melhor.

CSRS5 - As empresas ndo devem
envolver-se na resolucéio de problemas
sociais, pois ¢ uma questdo estatal.

CSR6 - Incluir questdes sociais e
ambientais nas politicas corporativas
aumenta a competitividade das empresas.




Empresarial
Mundial para o

Desenvolvimento

Sustentavel

Employer
Branding

“pacote de
recursos
funcionais,
economicos e
psicoldgicos
proporcionados
pelo emprego e
identificados
com a empresa
empregadora” -
Ambler &
Barrow, 1996

Escala de
Likert de
cinco pontos

Para medir o
EB usar-se-a
a escala de
14 itens de
(Sivertzen et
al., 2013)

14

EB1 - A empresa produz produtos e
servigos invadores.

EB2 - A empresa ¢ inovadora nas
praticas de trabalho e
pensamento/pioneira.

EB3 - A empresa valoriza e utiliza a
creatividade ds colaboradores.

EB4 - A empresa produz produtos e
servigos de alta qualidade.

EBS5 - A empresa tem um bom ambiente.

EB6 - Sinto-me mais confiante ao
trabalhar para esta empresa.

EB?7 - Sinto-me bem comigo mesmo por
trabalhar nesta empresa.

EBS - Ao trabalhar nesta empresa estou a
ganhar vantagem e experiéncia.

EBO - Trabalhar nesta empresa ¢ uma
rampa de langamento para futuros
empregos.

EB10 - Os colaboradores nesta empresa
sdo valorizados e reconhecidos pela
gestdo.




EB11 - Nesta empresa o colaborador tem
uma boa relagdo com os seus superiores
hierarquicos.

EB12 - Os meus colegas ddo-me apoio e
motivagao.

EB13 - A empresa tem um ambiente de
trabalho divertido.

EB14 - A empresa oferece um pacote de
beneficios atraente.

Atracio de
talento

“os beneficios
que um
potencial
colaborador
imagina usufruir
ao trabalhar
para uma
empresa
especifica”-
Berthon et al.,
2005

Escala de
Likert de
cinco pontos

A
atratividade
medir-se-a
pela escala
de vinte
cinco
dimensoes de
(Berthon et
al., 2005)

25

TALI - Reconhecimento/apreciagdo da
gestdo

TA2 - Um ambiente de trabalho divertido

TA3 - Um trampolim para o emprego
futuro

TA4 - Sentir-se bem consigo mesmo por
trabalhar para uma determinada
organizagdo

TAS - Sentir-se mais autoconfiante por
trabalhar para uma determinada
organizagdo

TAG6 - Obtendo experiéncia para
aprimorar a carreira

TA7 - Ter um bom relacionamento com
seus superiores




TAS - Ter um bom relacionamento com
os colegas

TA9 - Colegas solidarios e
encorajadores

TA10 - Trabalhar em um ambiente
estimulante

TA11 - Empregador inovador — novas
praticas de trabalho/visdo de futuro

TA12 - A organizag@o valoriza e faz uso
da sua criatividade

TA13 - A organizagio produz produtos e
servigos de alta qualidadeA organizacéo
produz produtos e servigos de alta
qualidade

TA14 - A organizagio produz produtos e
servigos inovadores

TAL1S5 - Boas oportunidades de promogao
dentro da organizagdo

TA16 - Organizagao humanitaria —
retribui a sociedade

TA17 - Oportunidade de aplicar o que foi
aprendido em uma instituicdo de ensino

superior

TA18 - Oportunidade de ensinar aos
outros o que aprendeu

TA19 - Aceitagdo e pertencimento

TA20 - A organizagéo ¢ orientada para o
cliente




TA21 - Seguranga no emprego dentro da
organizagdo

TA22 - Experiéncia pratica
interdepartamental

TA23 - Ambiente de trabalho feliz
TA24 - Um salario base acima da média

TA25 - Um pacote de remuneragao
global atraente

Retencao de
talento

“estratégias
utilizadas pelas
empresas para
evitarem que os
seus
colaboradores
abandonem a
empresa” -
Alareeni &
Hamdan, 2023

Escala de
Likert de
cinco pontos

A retengdo medida
pela intengdo do
colaborador
continuar na
empresa medir-se-
a utilizando a
escala de (Kehoe
& Wright, 2013)

4

TR1 - Eu recusaria um emprego com
melhor remuneragdo para permanecer
[nesta organizacéo].

TR2 - Pretendo seguir minha carreira
[nesta organizacao].

TR3 - Pretendo permanecer [nesta
organizagao] pelo menos pelos proximos
12 meses.

TR4 - Nao pretendo procurar emprego
fora desta empresa nos proximos 6
meses.
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