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RESUMO

O presente estudo analisa a relacdo entre Felicidade no Trabalho, Employee Advocacy e
Intencdo de Saida, destacando a importancia desses fatores na Gestao de Recursos Humanos.
O estudo visa preencher uma lacuna existente na literatura sobre como estas variaveis se
relacionam, visto que cada uma delas é essencial para a retencdo de talentos e o

desenvolvimento de préticas de gestao eficazes.

Através de uma abordagem quantitativa, foram recolhidas 141 respostas por meio de um
questionario. Os resultados revelam que as trés variaveis estdo relacionadas, sendo que
colaboradores felizes tendem a divulgar e promover a organizacdo de forma voluntaria e
apresentam menor Intencdo de Saida. Assim, é possivel concluir que trabalhadores que

defendem de forma ativa as suas organizacgdes tém menor vontade de abandonar as mesmas.

Palavras-chave: Felicidade no Trabalho, Employee Advocacy, Intencdo de Saida
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ABSTRACT

The present study analyzes the relationship between Happiness at Work, Employee
Advocacy, and Turnover Intention, highlighting the importance of these factors in Human
Resource Management. The study aims to fill an existing gap in the literature regarding how
these variables are related, as each of them is essential for talent retention and the

development of effective management practices.

Using a quantitative approach, 141 responses were collected through a questionnaire. The
results reveal that the three variables are interconnected, with happy employees tending to
voluntarily advocate for and promote the organization and showing lower Turnover
Intention. Therefore, it can be concluded that employees who actively advocate for their
organizations are less likely to want to leave.

Keywords: Happiness at Work, Employee Advocacy, Turnover Intention
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INTRODUCAO

A Felicidade no Trabalho é um tema e uma preocupacdo presente nos dias de hoje,
surgindo como uma possivel estratégia para atrair e reter os melhores talentos (Marques,
2019). Segundo o autor, colaboradores felizes tendem a ser mais motivados e produtivos,
0 que beneficia diretamente a organizacdo. Além de ser um fator importante para o bem-
estar e o desempenho individual, a Felicidade no Trabalho podera estar associada a
comportamentos de Employee Advocacy, dado que colaboradores felizes geralmente
manifestam comportamentos em beneficio da organizacdo, podendo esperar-se que
também tenham mais propensdo a promover e defender a organizacdo de forma
espontanea, tanto internamente quanto externamente (Dutschke & Dias, 2023; Rai &
Nayak, 2018).

Em contrapartida, a auséncia de Felicidade no Trabalho esta relacionada com
comportamentos de abandono, podendo esperar-se que conduza também a maior Intengédo
de Saida, um indicador critico para as organizaces. Isto €, baixos niveis de Felicidade no
Trabalho podem aumentar as Intencbes de Saida, afetando negativamente a estabilidade

e 0 desempenho organizacional (Akgunduz & Cin, 2015).

Também, colaboradores que estdo dispostos a promover a empresa desenvolvem um
vinculo mais forte com a organizacdo, o que podera reduzir a sua Intencdo de Saida
(Akgunduz & Sanli, 2017).

A relevancia deste tema e a motivacdo para o presente trabalho decorrem da escassez de
estudos que investigam as relacdes entre Felicidade no Trabalho, Employee Advocacy e
Intencdo de Saida. Neste contexto, a ideia para o presente estudo foi inspirada no trabalho
de Bhatia e Mohsin (2021), que explorou a relagdo entre as trés variaveis numa area
laboral especifica — o setor educacional, com foco nos professores. Com base neste artigo,
decidiu-se ampliar aamostra de modo a incluir colaboradores de diversos setores, visando

uma analise mais abrangente e generalizavel.

Assim sendo, o presente trabalho tem como objetivo geral analisar a relacdo entre a
Felicidade no Trabalho, o Employee Advocacy e a Intencdo de Saida. Para isso, 0S

objetivos especificos passam por dar a conhecer os conceitos de Felicidade no Trabalho,

1de49
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Employee Advocacy e Intencdo de Saida, analisar a relagdo entre a Felicidade no Trabalho
e 0 Employee Advocacy, investigar a relagdo entre a Felicidade no Trabalho e a Intengéo

de Saida e explorar a relacdo entre o Employee Advocacy e a Intencéo de Saida.

A metodologia adotada neste estudo é quantitativa, tendo sido utilizado um questionario
aplicado em diversas redes sociais, utilizando a plataforma Google Forms para facilitar a
recolha de dados.

A estrutura do trabalho estd organizada em trés capitulos principais. No Capitulo I, séo
abordados os conceitos tedricos que fundamentam o estudo, englobando a Felicidade no
Trabalho, o Employee Advocacy e a Intencdo de Saida. O Capitulo Il detalha os objetivos
do estudo, as hipdteses a serem testadas e a metodologia aplicada. Por fim, o Capitulo 111
apresenta os resultados do estudo empirico, incluindo a caracterizacdo da amostra, o teste
de confiabilidade dos instrumentos de medicéo, a validacdo das hipdteses e a discussdo

dos resultados obtidos.
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1 CAPITULO | - REVISAO DA LITERATURA

No presente capitulo sdo apresentados os conceitos centrais no estudo realizado:
Felicidade no Trabalho, Employee Advocay e Intengdo de Saida.

1.1 Felicidade no Trabalho

A Felicidade no Trabalho é um tema atual e uma preocupacao presente nos dias de hoje,
surgindo como uma possivel estratégia para atrair e reter os melhores talentos (Marques,
2019). Segundo o autor, se as empresas conseguirem manter os seus colaboradores

felizes, eles tendem a ser mais motivados e produtivos.

De acordo com Bakker e Oerlemans (2011), esta pode ser entendida como a soma de
periodos em que o individuo se sente satisfeito no seu trabalho, vivencia emogdes
positivas com frequéncia, como alegria e felicidade, e raramente passa por emogoes
negativas, como tristeza e raiva. Portanto, alguém que é feliz no trabalho tende a ser feliz
de forma geral. Ayala Martinez (2010, conforme citado em Dutschke & Dias, 2023)
acrescenta que a Felicidade é um estado de alegria, paz e contentamento que resulta do
bom desempenho dos atos humanos. Para o autor, a Felicidade é um estado interior, ndo
dependendo de fatores externos. No entanto, no contexto do trabalho, depende muitas
vezes das relagcbes com colegas, chefias e outras pessoas com quem interagimos
diariamente (Dutschke & Dias, 2023).

Warr e Capperton (2010) propuseram duas abordagens diferentes para a definicdo de

Felicidade:

» Abordagem heddnica: relacionada a experiéncias afetivas e satisfacao no trabalho;
* Abordagem eudemonica: relacionada ao bem-estar mais profundo, envolvendo o

funcionamento ideal e o desenvolvimento continuo de competéncias individuais.

Estudos mais recentes sugerem que a Felicidade no Trabalho pode ser compreendida de
melhor forma, pela abordagem eudemonica (Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012). Por
outro lado, Diener, Scollon e Lucas (2009) definem a Felicidade como um estado de
satisfagdo que surge do equilibrio entre estados afetivos positivos e negativos.

3 de 49
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Além disso, segundo Pryce-Jones (2010), a Felicidade no Trabalho esta ligada a cinco
fatores, conhecidos como 0s "'5 C"s": (i) a contribuicdo, que se refere ao esforco realizado;
(if) a conviccdo, que representa a motivacdo pessoal; (iii) a cultura, relacionada a
integracdo no ambiente de trabalho; (iv) o comprometimento, que envolve o nivel de
compromisso; e (v) a confianga, associada & seguranca e certeza do colaborador. N&o
obstante, Januwarsono (2015) amplia essa visdo com outros seis fatores essenciais que
influenciam a Felicidade no Trabalho, sendo eles: (i) o desempenho do funcionario, (ii) a
cultura da organizacdo, (iii) a confianca dentro da organizacdo, (iv) a satisfacdo no

ambiente de trabalho, (v) as atitudes da lideranca e (vi) o comportamento individual.

Chiumento (2007) apresenta, também, uma lista dos fatores que mais afetam a Felicidade
dos colaboradores dentro da organizagdo. Esses fatores ndo sé influenciam diretamente o
bem-estar dos trabalhadores, mas também sdo essenciais para as organizagdes que
desejam promover atitudes e decisdes alinhadas com os seus objetivos. Os dez principais

fatores que impactam a Felicidade no Trabalho séo:

—

Um bom ambiente de trabalho;

Identifica¢do com o trabalho e a organizagao;
Envolvimento com a chefia;

Equilibrio entre vida profissional e pessoal;
Variedade de tarefas;

Sentir-se valorizado no que faz;
Reconhecimento da relevancia do trabalho;

Fazer parte de uma equipa bem-sucedida;

o ® Ny Nk wDN

Ser valorizado dentro da empresa;

10. Salario competitivo.

A ordem dos fatores apresentada reflete a importancia relativa de cada um, com o
primeiro sendo considerado o mais relevante, numa sequéncia de importancia

decrescente, ou seja, indo do mais para o menos significativo (Chiumento, 2007).

No que diz respeito aos impactos da Felicidade no Trabalho, colaboradores que se sentem
felizes e satisfeitos com seu trabalho tendem a enfrentar as adversidades do quotidiano de

forma mais eficaz, encontrando solucdes viaveis mesmo nas situagdes mais complexas
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(Januwarsono, 2015). Isto é, quando as organizacbes promovem e incentivam a
Felicidade no ambiente de trabalho, os resultados sdo, como referido anteriormente,

colaboradores mais felizes e produtivos (Gavin & Mason, 2004).

Nas organizacfes onde se encontram estes trabalhadores, sdo observados aumentos do
lucro e produtividade, além de reducdo nas taxas de absenteismo e rotatividade. O
trabalho é, assim, uma ferramenta que possibilita ao ser humano o seu desenvolvimento
pessoal, atuando como um elemento significativo na busca pela Felicidade (Mendonca,
Junges & Pinheiro, 2016). Desta forma, o trabalho tem uma relagcdo positiva com o
sucesso pessoal e é visto como um dos principais objetivos de vida dos colaboradores,
sendo crucial para a sua Felicidade. Na atualidade, a busca constante pela Felicidade no
Trabalho e, consequentemente, por boas relagdes profissionais, é essencial para que 0s
individuos consigam manter um equilibrio saudavel a nivel psicoldgico, fisico e

emocional (Mendonca, 2016).

Como refere Moccia (2016), "os seres humanos sempre tenderam a procurar a felicidade
como objetivo ou um fim, como um estado de bem-estar ideal e permanente a alcancar".
No entanto, mesmo que a Felicidade seja desejada em todos 0s momentos, o ambiente de
trabalho pode, por vezes, tornar-se rotineiro e monotono, o que pode prejudicar o

sentimento de satisfacdo (Dutschke & Dias, 2023).

Em suma, a Felicidade no Trabalho, como ja mencionado, esta intimamente ligada a
fatores do comportamento organizacional, abrangendo a satisfacdo no trabalho, o
envolvimento no trabalho e o grau de comprometimento com a organizagdo (Fisher,
2009).

1.2 Employee Advocacy

Embora o Employee Advocacy tenha ganho importancia nos ultimos tempos, ainda ha
escassez de estudos empiricos e tedricos sobre o assunto (Thelen & Men, 2023). Além
disso, falta uma definicdo universal e uma compreensdo precisa do que este conceito

realmente significa (Thelen, 2020).
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Para alguns autores, o0 Employee Advocacy é caracterizado, de forma simples, como sendo
apromocao de uma organizagdo atraves dos seus colaboradores (Bozac, Susanj & Agusaj,
2017). Para outros, como sendo a disposicao que os seus colaboradores tém para atuarem
como “profissionais de marketing em tempo parcial da organizagdo”, tanto para
potenciais clientes quanto para possiveis colaboradores (Schweitzer & Lyons, 2008).
Estes autores consideram o Employee Advocacy como um comportamento positivo de
boca-a-boca, no qual os funcionarios recomendam e apoiam as organizacdes a que
pertencem, além dos produtos e servi¢os oferecidos, para publicos externos (como
amigos, familiares, conhecidos e futuros trabalhadores) (Thelen, 2020). Ao compartilhar
informagdes positivas, esses defensores visam melhorar a reputacdo das suas

organizac0es (Seiling, 2008).

Resumidamente, o “Employee Advocacy” é o comportamento de forma voluntaria por
partes dos trabalhadores ao disseminar e partilhar informac6es favoraveis relativamente
as suas organizacfes. Além disso, envolve a recomendacdo, suporte e defesa da
organizacao para o publico externo, utilizando tanto palavras como a¢des (Men & Yue,
2019).

Como referido anteriormente, nos ultimos tempos, 0 Employee Advocacy passou a ser um
tema de crescente interesse (Thelen & Men, 2023). Estudos na area ressaltam que
colaboradores que promovem as suas organizacfes e comunicam de forma eficaz a
imagem de marca desejada a diferentes puablicos contribuem para aumentar o
reconhecimento da marca nas organizacdes. Um estudo realizado por Thelen (2020),
revela que, de forma geral, o Employee Advocacy é crucial para o desempenho futuro de

uma organizagéo e pode influenciar o seu sucesso de diferentes formas.

Importante reforcar que, de acordo com Frederiksen (2015, citado em Thelen, 2020),
funcionarios que representam e defendem os seus empregadores e comunicam de forma
eficaz a imagem desejada da marca para diferentes publicos, contribuem para aumentar a
visibilidade e o reconhecimento da organizacdo. Para além de que as interacdes que 0s
colaboradores tém com puablicos externos também tém o poder de influenciar
positivamente o publico, isto é, o papel que os colaboradores assumem como defensores
da marca ou porta-vozes informais das organizacdes, ao transmitir determinada
6 de 49
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mensagem, é visto como confidvel pelos publicos externos (Thelen, 2020). Portanto,
estabelecer relacionamentos de qualidade com os funcionarios, que promovam
comportamentos como a defesa da organizacao, favorece a eficacia organizacional e gera

valor financeiro para a empresa (Grunig & Dozier, 2002).

De acordo com Tsarenko, Leo e Tse (2018), existem diversos fatores individuais dos
colaboradores que desempenham um papel fundamental na promogdo do Employee
Advocacy. As atitudes, por exemplo. Quando os trabalhadores acreditam no valor de
determinada organizacdo e demonstram compromisso para com a mesma, € mais provavel
que adotem comportamentos de apoio e defesa. Assim como quando confiam na
organizacéo, tendem a envolver-se em acdes que a fortalecem (Punjaisri, Evanschitzky &
Rudd, 2013).

A lideranca é também vista como um fator, na medida que, quando lideres e supervisores
adotam um estilo de lideranca transformacional — assumindo papéis de orientacédo e
suporte, incorporando os valores da organizagdo e transmitindo uma visdo coesa da
mesma — estimulam a motivacdo dos colaboradores e elevam 0 seu compromisso,
autenticidade e proatividade, caracteristicas estas essenciais de um defensor da empresa
(Morhart, Herzog & Tomczak, 2011).

No estudo de Thelen e Men (2023), os autores vdo mais além e aprofundam os fatores
que influenciam comportamentos de Employee Advocacy, dividindo-os em trés areas:

fatores individuais, grupo e organizacionais, conforme é possivel verificar na Tabela 1.1.
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Tabela 1.1 - Fatores determinantes do Employee Advocacy

Individuais Grupo Organizacionais
1. Emocoes 1. Relacdo Lider — Membro 1. Cultura Organizacional
-Orgulho 2. Coesao de Grupo -Cultura Forte
2. Atitudes no Trabalho -Cultura Voltada para as Pessoas
-Satisfacdo no Trabalho -Cultura Orientada para

-1dentificacdo Organizacional Resultados

. . -Cultura de Inovacdo
-Compromisso Organizacional

. L -Cultura Etica
-Envolvimento dos Funcionarios

3. Alinhamento Pessoa — 2 Cregtm ek Tpe

Organizacéo 3. Gestdo da Comunicacao

4. Personalidade 4. Socializacdo

5. Valor Instrumental
Fonte: Elaboracéo prépria, adaptado de Thelen e Men (2023)
Os fatores individuais foram agrupados em cinco categorias: (i) emog¢des, como o
orgulho, j& que os trabalhadores desejam sentir que o seu trabalho tem propoésito e que
estdo a fazer a diferenca. Trabalhar para uma empresa de sucesso € uma fonte de orgulho;
(i) atitudes no trabalho — quando os funcionarios estéo satisfeitos, se identificam com a
empresa e se sentem comprometidos e envolvidos; (iii) alinhamento entre pessoa e
organizacao; (iv) personalidade; e (v) valor instrumental — quando os colaboradores vém
a acdo de defesa de interesse, como um meio para atingir determinado fim, isto é, quando
estes tém uma atitude de defesa da empresa com vista a poder crescer dentro dela (Thelen
& Men, 2023).

Os fatores de grupo foram organizados em duas categorias: (i) relacdo entre lider e
membro — o nivel de confiancga, seguranca e respeito que os subordinados sentem em
relacdo ao seu lider; e (ii) coesdo do grupo — quando os membros da equipa se apoiam e
valorizam mutuamente no ambiente de trabalho (Thelen & Men, 2023).

Por fim, os fatores organizacionais foram classificados em quatro categorias: (i) cultura
organizacional; (ii) gestdo de topo — onde os gestores, por meio das suas palavras e agoes,
estabelecem padrdes que se propagam por toda a organizacao; (iii) gestdo da comunicagéo

— destacando a importancia de um sistema de comunicagéo claro e acessivel; e (iv)
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socializagdo — o processo de integrar os colaboradores a cultura organizacional (Thelen
& Men, 2023).

O Employee Advocacy pode impactar positivamente diversas areas da organizacéo,
nomeadamente o crescimento e as vendas, o capital humano e a produtividade, e a
reputacdo. Comportamentos dos colaboradores, como o boca-a-boca positivo, podem
ajudar as organizacgdes no desenvolvimento de novos negécios (Frederiksen, 2015, citado
em Thelen, 2019) e, ainda, contribuir para o crescimento e aumento das receitas da
organizacdo (Godes & Mayzlin, 2004; Gremler, Gwinner & Brown, 2001). Além disso,
a defesa da organizacdo por parte dos colaboradores, pode fortalecer a eficacia
organizacional, gerando valor monetéario e ajudando a economizar dinheiro (Thelen,
2019). OrganizagOes que implementam programas de Employee Advocacy de forma
eficaz descobrem que esses comportamentos ndo sO atraem talentos qualificados
(Cervellon & Lirio, 2017; Wilden, Gudergan & Lings, 2010), como também podem
aumentar a retencdo de colaboradores (Levinson, 2018, citado em Thelen, 2019).
Finalmente, ao interagirem com publicos externos, os funcionarios contribuem para a
reputacdo da empresa, fortalecendo as relagdes publicas e as conexdes com o publico
(Kim & Rhee, 2011).

1.3 Intencdo de Saida

Antes de mais, e de forma simplificada, é importante diferenciar Intencdo de Saida e
Rotatividade (Turnover). A Intencdo de Saida refere-se a uma avaliacdo subjetiva da
probabilidade de um individuo deixar a organizacdo num curto periodo, enquanto a
Rotatividade € um conceito mais objetivo, relacionado com a saida efetiva do colaborador

da empresa, e ndo com uma mera intencdo (Mowday, Porter & Steers, 1982).

Conforme é possivel verificar na Tabela 1.2, a saida de um colaborador da organizacéo
pode ser classificada como voluntaria ou involuntaria. Denomina-se por saida voluntaria,
qguando a decisdo parte do proprio trabalhador. Por outro lado, a saida é considerada
involuntaria quando € determinada pelo empregador (Heneman et al., 2019, citado em
Ramos, 2022).
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Tabela 1.2 - Tipologia de Saida Organizacional

Tipo Subtipo Definicéo

A organizagdo poderia ter evitado a saida do
. . colaborador por meio de a¢des como, por exemplo, um
Saida Evitavel P ¢ P P

aumento salarial ou a modificacdo das tarefas
Saida Voluntaria

atribuidas.

A saida do colaborador é inevitavel e ndo poderia ser
. oy evitada pela organizacio, como no caso da reforma, por
Saida Inevitavel P g ¢ P

exemplo.

A saida do colaborador ocorre devido a questdes
. x relacionadas & indisciplina ou ao desempenho
Saida de Evacuacéo P P

insatisfatério.
Saida Involuntaria

A saida do colaborador resulta de uma reestruturagéo

Saida de Redugao organizacional ou de medidas de reducdo de custos,

com o objetivo de aprimorar a eficicia da empresa.

Fonte: Elaboragao propria, adaptado de Ramos (2022)

Em termos simplificados, os conceitos de Intencdo de Saida e saida voluntéria efetiva
estdo interligados. A Intencdo de Saida pode ser vista como um indicativo da possivel
saida (possivel antecedente), enquanto a saida voluntaria efetiva representa a concluséo
desse processo (desfecho final) (Ponomariov, Boardman & Boysen, 2021). Estudos
empiricos tém dado destaque a Intencdo de Saida, reconhecendo-a como um forte sinal

da saida efetiva em diversas investigacdes (Alla & Rajaa, 2019; Hongvichit, 2015).

No presente trabalho, sera dado enfase a Intencdo de Saida que, segundo Tett e Meyer
(1993), é definida como “uma atitude comportamental, que reflete a vontade e o desejo
deliberado e consciente de um individuo abandonar a sua organizacdo, num futuro
proximo”. Neste sentido e, por outras palavras, Shahzad et. al. (2020) descrevem esta
como sendo o sentimento que os colaboradores tém relativamente ao facto de deixarem a
empresa onde se encontram atualmente e procurarem uma nova oportunidade de

emprego.
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Este fendmeno é altamente complexo, uma vez que, a medida que esse comportamento é
analisado, se percebe que fatores como idade, satisfacdo no trabalho, expectativas e
compromisso organizacional estdo ligados ndo apenas a Intencao de Saida, mas também
a saida efetiva da organizacdo (Randhawa, 2007). Além disso, a preferéncia dos
colaboradores por empresas concorrentes representa uma Séria ameaga para as
organizagbes (Tanwar & Prasad, 2016). Para enfrentar esse desafio, as organizagOes
procuram adotar praticas e estratégias que permitam identificar, atrair, motivar e reter

talentos com competéncias especificas (Alla & Rajaa, 2019).

Existem diversas razdes que podem levar os colaboradores a querer deixar a organizacao,
sendo a insatisfagdo com o trabalho a mais frequente (Anvari, JianFu & Chermahini,
2014). Quando um colaborador enfrenta conflitos entre a esfera familiar e profissional, a
sua insatisfacdo tende a ser maior do que em situacdes onde esse conflito ndo ocorre.
Portanto, para reduzir a rotatividade dos colaboradores, € essencial que a organizacao
ofereca condicbes de trabalho adequadas em diferentes aspetos (como politicas de
conciliacdo entre trabalho e familia), de modo a promover o bem-estar e 0 compromisso

dos colaboradores com as suas funcdes (Oliveira & Ribeiro, 2019).

Ongori (2007) classifca esses fatores que influenciam as Intencbes de Saida dos
colaboradores em dois grupos: (i) fatores relacionados com o trabalho, onde se destacam
0 stresse, a falta de compromisso perante a organizacgdo e a insatisfacao profissional; e
(ii) fatores organizacionais, entre 0s quais 0 autor destaca instabilidade organizacional,
ineficicia organizacional, métodos quantitativos de gestdo e comunicacdo interna

inadequada.

Em suma, a saida de colaboradores da organizacdo acarreta diversos desafios,
especialmente porque sdo geralmente os profissionais mais qualificados e talentosos que
decidem sair. Com isso, a organizacao sofre uma significativa perda do investimento feito
em formacéo e enfrenta custos adicionais no processo de recrutamento e selegc@o de novos
funcionarios (Rehman, 2012). Além do mais, o novo colaborador pode ndo conseguir
adquirir os conhecimentos e competéncias necessarios, o que resulta num desempenho

inferior ao esperado (Rego & Cunha, 2008, citado em Oliveira & Ribeiro, 2019).
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2 CAPITULO Il - ESTUDO EMPIRICO

Neste capitulo sdo apresentados e descritos os objetivos do estudo, as hipdteses a serem

testadas, a metodologia e os instrumentos que o conduzem.

2.1 Objetivos

Para estruturar este trabalho de forma clara e precisa, é necessario definir objetivos, sendo

estes 0s seguintes:

2.1.1 Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo passa por analisar a relacdo entre a Felicidade no Trabalho,

0 Employee Advocay e a Intencédo de Saida.

2.1.2 Objetivos Especificos

Para atingir o objetivo geral é necessario cumprir alguns objetivos especificos, tais como:
(i) dar a conhecer os conceitos de Felicidade no Trabalho, Employee Advocacy e Intencéo
de Saida; (ii) analisar a relacdo entre a Felicidade no Trabalho e o0 Employee Advocacy;
(iii) investigar a relacdo entre a Felicidade no Trabalho e a Intencdo de Saida; (iv) e

explorar a relacdo entre o0 Employee Advocacy e a Intencdo de Saida.

2.2 Hipoteses

Com o objetivo de compreender melhor a relacdo entre a Felicidade no Trabalho, o
Employee Advocacy e a Intencdo de Saida, sdo apresentadas, de seguida, as hipoteses

formuladas, com base na revisao da literatura.

A Felicidade no Trabalho é um elemento crucial, pois, além de impulsionar a

produtividade dos colaboradores, melhora o desempenho da empresa. Trabalhadores

satisfeitos tendem a promover e divulgar a empresa de forma espontanea (Dutschke &

Dias, 2023). Consequentemente, espera-se que esses colaboradores permanegam por mais

tempo na organizacdo e a promovam voluntariamente sempre que possivel, ou seja, atuem
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como “embaixadores informais”, defendendo a empresa em contextos adversos e falando

positivamente sobre ela (Bhatia & Mohsin, 2021).

Segundo Rai e Nayak (2018), a Felicidade foi identificada como um fator fundamental
para o Employee Advocacy, visto que, quanto mais felizes estéo as pessoas, mais tendem
a divulgar a empresa. Da mesma forma, Men e Yue (2019) concluiram no seu estudo que
um local de trabalho feliz ndo s6 faz com que os trabalhadores sorriam e pensem de forma
criativa, mas também gera orgulho e gera um sentimento de pertenca a organiza¢do. Num
ambiente alegre e acolhedor, esses colaboradores podem sentir-se motivados
intrinsecamente a participar em conversas positivas com amigos, familiares e outras

pessoas externas.

Assim, pressupde-se que colaboradores felizes tém maior probabilidade de se envolverem
em acbes voluntérias que beneficiem a empresa, levando a formulacdo da hipdtese

seguinte:

Hipotese 1: Existe uma relacdo direta entre a Felicidade no Trabalho e o Employee

Advocacy.

Quando os trabalhadores percebem que a organizacdo atende as suas necessidades, a
Intencdo de Saida tende a diminuir e as suas emocgdes positivas em relacdo ao trabalho e
a empresa aumentam (Akgunduz & Sanli, 2017). Ademais, estudos indicam que o
conceito de "estar envolvido no trabalho”, que explica os motivos pelos quais 0s
colaboradores permanecem nas suas empresas, também esta ligado a Intencdo de Saida
(Akgunduz & Cin, 2015).

A satisfacdo dos colaboradores cresce quando sentem que 0S seus interesses Sao
valorizados e se alinham com os da empresa, resultando na diminuigéo da intencéo de

deixar o emprego (Wong, 2014).

Por outro lado, o estudo de Bhatia e Mohsin (2021) demonstra que, apesar da relagdo
entre Felicidade no Trabalho e Intencdo de Saida ser importante, a Felicidade no Trabalho
é um indicador pouco significativo na Intencéo de Saida, visto que um colaborador pode

estar feliz e, no entanto, pode continuar a desejar sair da empresa.
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Diante destas consideragdes, pode deduzir-se que colaboradores mais felizes no trabalho
tendem a ter menor intencdo de deixar a organizac¢ao, no entanto, em situagdes pontuais,

a Felicidade néo &, por si so, suficiente. Por conseguinte, surge a seguinte hipotese:

Hipotese 2: Existe uma relacdo inversa entre a Felicidade no Trabalho e a Intengdo

de Saida dos colaboradores.

Estudos referem que ha uma relacdo entre o Employee Advocacy e a Intencéo de Saida
(Bhatia & Mohsin, 2021). Quando o Employee Advocacy é mais elevado os colaboradores

sentem-se mais integrados na organizagdo existindo, assim, menor Intencéo de Saida.

Contudo, os autores também concluiram que, embora o Employee Advocacy tenha
influéncia na Intencdo de Saida, ndo é suficientemente forte para provocar mudangas
significativas nessa intencdo. O que se alinha ao estudo de Akgunduz e Sanli (2017) que,
por meio de um questionario, concluiram que a hipotese que previa que o Employee
Advocacy teria um efeito negativo significativo na Intencéo de Saida néo foi confirmada,
pois os resultados ndo apoiaram esta previsdo, na medida em que, indicam que o

Employee Advocacy ndo afeta a Intencdo de Saida.

Posto isto, pode deduzir-se que um nivel mais elevado de Employee Advocacy tende a
estar associado a uma menor intengdo dos colaboradores deixarem a organizacéo.
Todavia, em diversas situacdes, 0 Employee Advocacy isoladamente ndo é suficiente.

Neste seguimento surge a hipdtese seguinte:

Hipotese 3: Existe uma relacéo inversa entre o Employee Advocacy e a Intencédo de

Saida dos colaboradores.

2.3 Metodologia

2.3.1 Natureza do Estudo

Nesta investigacdo é adotada uma abordagem de natureza quantitativa, com o objetivo de
responder aos objetivos delineados. Conforme Bell (2004), a pesquisa quantitativa visa a

recolha de factos e a analise das relagdes entre eles, enquanto a pesquisa qualitativa esta
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mais focada na compreensdo das perce¢des individuais do mundo. Isto é, a primeira
destina-se a identificar padrdes gerais e obter resultados objetivos através de andlise
estatistica, enquanto a segunda procura compreender os significados e as experiéncias

subjetivas dos individuos.

Reforcando a ideia, optou-se pelo método quantitativo, uma vez que, este minimiza o
risco de distor¢Ges na anélise e interpretacdo dos dados, garantindo uma abordagem mais

confiavel e segura (Diehl, 2004, citado por Dalfovo, Lana e Silveira, 2008).

2.3.2 Procedimentos da Investigacao

A recolha de dados foi realizada por meio de um inquérito utilizando um questionario.
Este instrumento, amplamente utilizado em estudos quantitativos, é definido pela sua
padronizacdo rigorosa, tanto na formulacéo das perguntas quanto na sua sequéncia (Reis,
2010) e, de acordo com Quivy e Campenhoudt (1992), uma das maiores vantagens do
inquérito por questionario é a possibilidade de quantificar uma grande variedade de dados

e conduzir vérias analises de correlagéo.

No presente estudo, a escolha do questionario foi feita devido a sua eficacia em recolher
informacdes detalhadas sobre as percecbes dos colaboradores acerca da Felicidade no
Trabalho, do Employee Advocacy e da Intencédo de Saida, de uma forma rapida e eficiente,

facilitando, ainda, a andlise estatistica dos resultados.

2.4 Instrumentos

A metodologia utilizada nesta investigacdo baseou-se na aplicacdo de um questionario
online como instrumento de recolha de dados. O questionario foi elaborado e
disponibilizado através da plataforma Google Forms, sendo amplamente divulgado por
diferentes canais para garantir uma amostra diversificada e representativa. Inicialmente,
foram utilizadas as redes sociais, nomeadamente Facebook e LinkedIn. Adicionalmente,
o link para acesso ao questionario foi enviado a amigos e familiares, incentivando-os a

compartilharem o questionario com outras pessoas dentro das suas redes de contactos,
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utilizando o efeito bola de neve com o objetivo de maximizar o nimero de respostas e

garantir uma maior abrangéncia da amostra.

O periodo de aplicacdo do questionario decorreu entre 28 de agosto de 2024 e 3 de outubro
de 2024. Durante esse intervalo, os participantes puderam responder ao questionario de

forma voluntéria e anénima.

A estrutura do questionario foi realizada para abordar as principais questfes do estudo de

modo organizado e eficaz, sendo composta por quatro partes:

2.4.1 Dados Demograficos

O questionério foi dividido em diferentes sec¢des, sendo a primeira parte composta por
perguntas relacionadas aos dados demograficos dos inquiridos, visando caracterizar a

amostra.

Esta seccdo é essencial para entender o perfil dos participantes e contextualizar os

resultados da pesquisa. As questdes abordadas incluem:

« ldade: Pergunta de resposta aberta para que os participantes indiquem a sua faixa
etaria.
o Género: Pergunta fechada com opg¢des como " Feminino", "Masculino”, "Outro™

e "Prefiro ndo responder™.

« Estado Civil: Pergunta com alternativas como "Solteiro(a)", "Casado(a)/Unido de

Facto", "Divorciado(a)" e "Vilvo(a)".

« Nivel de Escolaridade: Pergunta fechada com categorias como "Ensino Basico",

"Ensino Secundario”, "Licenciatura”, “Mestrado”, “Doutoramento” e "Outro”.

e Zona de Residéncia: Pergunta que inclui as zonas "Norte", "Sul", "Centro" e
“Ilhas”.

e Tempo na Empresa Atual: Pergunta de resposta aberta para que seja indicado o

periodo que os inquiridos estdo na empresa.
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2.4.2 Questionario sobre Felicidade no Trabalho

Na segunda parte, a metodologia adotada para esta investigacdo baseou-se na aplicacao
de um questionario sobre Felicidade no Trabalho, retirado e adaptado de Dutschke e Dias

(2023), no qual se obteve o valor de 0,9855 para o Alfa de Cronbach, revelando assim

uma elevada consisténcia e cuja escala de medicao esta detalhada na Tabela 2.1.

Tabela 2.1 - Escala de Medigdo de Felicidade no Trabalho

Fatores

Questoes

oUreqe] 1 ou apepiifeS

Relacionamento
no local de
trabalho

Tenho um bom ambiente de trabalho.

Os meus colegas estdo envolvidos com a organizacao.

Ha& um bom espirito de trabalho em equipa.

Ha humor na organizacéo.

A comunicacdo é facil.

Considero 0os meus colegas como amigos.

Reconhecimento
e respeito

Sou reconhecido pelo meu mérito.

Sou respeitado como individuo devido ao trabalho desenvolvido.

A organizacdo mostra a confian¢a no meu trabalho.

A organizacdo € justa e honesta.

Aprendizagem

A organizacdo permite-me desenvolver como individuo e profissional.

A organizacdo permite a aprendizagem continua.

A organizacgdo permite ter novos desafios.

continuae Tenho autonomia e responsabilidade.
desenvolvml1ent0 Posso contribuir para a estratégia da organizacéo.
pessoa

A organizac8o permite-me ser empreendedor.

A organizac¢do permite-me fazer o que gosto (como profissional).

Sustentabilidade
e equilibrio
trabalho-familia

A organizac8o permite a rotacdo de funcdes.

O meu salério adequado e justo.

Sinto que a organizagdo precisa de mim (sinto-me util).

A organizacgdo permite-me ter um emprego estavel.

Procuro atingir os meus objetivos para que a organizagdo possa atingir 0s seus
objetivos globais.

Tenho um bom equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Lideranca

Tenho as ferramentas de que preciso para desenvolver o meu trabalho.

A organizacgdo tem processos bem definidos.

Todos os colaboradores conhecem e partilham a visdo da organizacéo.

A gestdo comunica claramente os objetivos da organizacéo.

Os lideres promovem o bem-estar dos colaboradores.

Estou envolvido com os valores da organizacéo.

A lideranga da gestdo é verdadeira e inspiradora.

Tenho todo o apoio da hierarquia.

A organizac¢do tem objetivos claros.

Fonte: Elaboracdo prépria, adaptado de Dutschke e Dias (2023)
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Este instrumento é composto por um total de 32 questdes, avaliadas numa escala de Likert
que varia entre 1 (Discordo totalmente) e 5 (Concordo totalmente). As questdes estéo
organizadas em cinco fatores principais, que refletem diferentes dimensdes da Felicidade:
Fator 1 - Relacionamento no local de trabalho; Fator 2 - Reconhecimento e respeito; Fator

3 - Aprendizagem continua; Fator 4 - Sustentabilidade; Fator 5 - Lideranca.

Este questionario foi escolhido por permitir uma andlise abrangente das varias dimensoes

que influenciam a Felicidade no Trabalho.

2.4.3 Questionario sobre Employee Advocacy

O questionadrio adotado para esta investigacdo foi adaptado da versdo original
desenvolvida por Thelen (2019), onde obteve um Alfa de Cronbach de 0,96, exibindo
elevado nivel de fiabilidade e cuja escala de medicdo se encontra na Tabela 2.2. Este
instrumento é composto por um total de 4 questBes, avaliadas numa escala de Likert de 5
opcdes, encontrando-se na terceira parte do questionario. Nesta seccdo € solicitado aos
participantes que indiqguem com que frequéncia realizam o0s seguintes comportamentos,
considerando a escala mencionada. Este enfoque permite avaliar a predisposi¢do dos
colaboradores para promover a sua organizacdo de forma espontanea e positiva, como

“embaixadores” da mesma.

Tabela 2.2 - Escala de Medigdo do Employee Advocacy

Questdes
Recomendo as marcas, produtos ou servicos da minha organizagdo para outras
pessoas.
Employee Recomendo a minha organizagdo como um 6timo lugar para trabalhar.

Advocacy
Defendo a minha organizacéo contra criticas que considero negativas.

Demonstro orgulho ao representar a organizacdo em publico.

Fonte: Elaboragdo propria, adaptado de Thelen (2019)
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2.4.4 Questionario sobre Intencédo de Saida

Relativamente a avaliacdo da Intencdo de Saida, foi utilizado um questionério extraido
do Michigan Organizational Assessment Questionnaire (Cummann et al., 1979) e
adaptado da versao de Naresh, Chong e Budhwar (2001), tendo sido obtido um valor de

Alfa de Cronbach de 0,87, o que atesta a fiabilidade do mesmo.

A escala utilizada é composta por trés itens (Tabela 2.3) que medem a Intencéo de Saida
da organizacéo, sendo pontuados segundo uma escala de tipo Likert de 5 pontos, com as
seguintes opcdes: 5 - “Concordo totalmente”, 4 - “Concordo”, 3 - “Nao concordo nem
discordo”, 2 - “Discordo” e 1 - “Discordo totalmente”. Esta escala permite captar a

percecdo dos participantes sobre o seu desejo de deixar a organizagao.

Tabela 2.3 - Escala de Medigéo de Intencéo de Saida

Questoes

Estou constantemente a procura de um emprego melhor.

Intencdo de Saida E provavel que procure um novo emprego no proximo ano.

Penso frequentemente em deixar 0 meu emprego atual.

Fonte: Elaboracdo prépria, adaptado de Naresh, Chong e Budhwar (2001)
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3 CAPITULO Il - ANALISE DE RESULTADOS

No Capitulo 3 sdo apresentados os resultados obtidos a partir do estudo empirico. Os
dados foram recolhidos através do uso de um questionario e, para proceder a sua analise
foi utilizado o programa IBM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). Desta
forma, este capitulo esta organizado da seguinte forma: caracterizacdo da amostra do
estudo, seguido pelo teste de confiabilidade dos instrumentos de medicéo, a validagéo das
hipoteses e, por fim, a discusséo dos resultados obtidos.

3.1 Caracterizacédo da amostra

A amostra € formada por 141 respostas, todas provenientes de trabalhadores e por conta

de outrem, sendo que, os inquiridos responderam com base na sua opinido pessoal.

Como descrito no capitulo anterior, a primeira parte do questionario é composta por um
total de 6 questdes, permitindo caracterizar a amostra em analise: idade, género, estado

civil, nivel de escolaridade, zona de residéncia e tempo na empresa atual.

A primeira pergunta inserida no questionario refere-se a faixa etaria, consoante ilustrado

na Figura 3.1.
60
§ 50
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o 40
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o
o 30
©
o
o 20
€
3
- I I
0
19-22 23-26 27-30 31-34 35-38
Faixa etaria

Figura 3.1 — Faixa etaria dos inquiridos

Verifica-se através da sua analise que, apenas 5 inquiridos tém idades compreendidas
entre 0s 19 e 0s 22 anos. Existe uma significativa concentragdo com 51 inquiridos na faixa

etaria dos 23 aos 26 anos. Na faixa etaria dos 27 aos 30 foram contabilizados 22
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inquiridos. Em relagéo aos grupos de 31 a 34 anos, bem como, de 35 a 38 anos, cada um

conta com 14 inquiridos. Por fim, 35 individuos possuem mais de 39 anos.

De seguida, na segunda pergunta, pretende-se verificar o género dos participantes (Figura
3.2).

= Feminino = Masculino = OQutro Prefiro ndo responder
Figura 3.2 - Género dos inquiridos

E possivel observar que, a maioria dos inquiridos sio do género feminino (60,3%),

representando uma parcela significativa em comparagdo ao género masculino (39,7%).

A terceira questdo respeita o estado civil, conforme Figura 3.3.

= Solteiro(a) = Casado(a)/Unido de Facto = Divorciado(a) Vitvo(a)

Figura 3.3 - Estado Civil dos inquiridos
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Constata-se que, a maioria dos inquiridos sdo solteiros, perfazendo 64,5%, de seguida,
27,7% sdo casados/ unido de facto e, apenas, 7,8% dos inquiridos encontram-se

divorciados.

Posteriormente, de acordo com a Figura 3.4, a questdo esta relacionada ao nivel de
escolaridade.

1.40% 7,10% _ 1,40%
) 0

27,70%

28,40%
= Ensino Basico = Ensino Secunddrio = Licenciatura
Mestrado = Doutoramento = Qutro

Figura 3.4 - Nivel de Escolaridade dos inquiridos

A andlise revela que, a maioria dos inquiridos possui 0 ensino secundario representando
34%, isto €, 48 inquiridos. Na sequéncia, 28,4%, totalizando 40 inquiridos tém uma
licenciatura. Além disso, 27,7% (39 inquiridos) possuem mestrado. Também, 7,1% (10
inquiridos) apresentam outro grau de escolaridade, enquanto apenas 1,4%,
correspondendo a 2 inquiridos possuem apenas 0 ensino basico e a mesma percentagem

se aplica ao doutoramento.
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A quinta questdo suporta a &rea de residéncia (Figura 3.5).

2,80%

= Norte = Sul = Centro Ilhas
Figura 3.5 - Zona de Residéncia dos inquiridos

Pode notar-se que dos 141 inquiridos, 61,7% pertencem a zona Centro, seguidos por
29,1% pertencentes a regido Norte, 6.4% a zona Sul e, por fim, apenas 2,8% residem nas
Ilhas.

A Ultima questdo, como evidenciado na Figura 3.6, diz respeito ao tempo que 0s

inquiridos se encontram na empresa atual.

m<lano =[1-3[anos = [3-6[anos [6-10[ anos = >10 anos
Figura 3.6 - Tempo na Empresa Atual
Com base na analise, conclui-se que: 20,6% dos inquiridos estdo na empresa ha menos
de 1 ano; 24,1% estdo entre 1 e menos de 3 anos; 14,9% permanecem entre 3 e menos de
6 anos; 12,8% estdo na empresa entre 6 € menos de 10 anos; e 21,3% trabalham na
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empresa hd mais de 10 anos. Importante salientar que, foi necessario desconsiderar 9
respostas na questdo em concreto, pois os individuos indicaram o local de trabalho em

vez do tempo de servico na empresa atual.

3.2 Confiabilidade dos Instrumentos de Medicao

Para avaliar a confiabilidade da escala aplicada no questionario, foi utilizado o calculo do
Alfa de Cronbach. Este possibilita identificar o limite minimo da consisténcia interna de
um conjunto de variaveis ou itens. O valor reflete a correlacdo esperada entre a escala
utilizada e outras escalas hipotéticas, pertencentes ao mesmo universo, com a mesma
quantidade de itens, que visam medir a mesma caracteristica (Pestana & Gageiro, 2008),
possibilitando avaliar a confiabilidade de um questionario utilizado numa pesquisa (Pinto
& Chavez, 2012). Maroco e Garcia-Marques (2006) acrescentam que, o indice de
Cronbach é a medida mais utilizada para determinar a consisténcia interna de um

questionario que utiliza a escala de Likert.

De acordo com DeVellis (2017), um valor de Alfa de Cronbach inferior a 0,6 €
considerado fraco, enquanto um valor de 0,7 aponta para uma consisténcia interna

aceitavel. Ja valores iguais ou superiores a 0,9 sdo considerados excelentes.

Com base nos pressupostos mencionados anteriormente e, considerando que esse
coeficiente varia entre 0 e 1, sdo apresentados os valores de Alfa de Cronbach, bem como

a sua consisténcia na Tabela 3.1.

24 de 49
Mod5.233_00
SISTEMA INTERNO DE GARANTIA DA QUALIDADE



iscac .. COIMBRA BUSINESS 100 |

ANOS

Felicidade no Trabalho, Employee Advocacy e Intencdo de Saida

Tabela 3.1 - Classificacdo da consisténcia a partir do coeficiente a de Cronbach

Valor de Alfa de Cronbach (a) Consisténcia Interna
090<a Excelente

0.80 <0 <0.90 Bom

0.70<0<0.80 Aceitével
0.60<a<0.70 Questionavel
0.50<0<0.60 Fraco

a<0.50 Inaceitavel

Fonte: Elaboracdo prépria, adaptado de DeVellis (2017)

Nesta sequéncia, procedemos a analise da fiabilidade das varidveis Felicidade no
Trabalho, Employee Advocacy e Intencdo de Saida. Para tal, foi utilizado o software SPSS
para Windows 10, na verséo 29.0. Os resultados obtidos podem ser consultados na Tabela
3.2.

Tabela 3.2 - indice de Alfa de Cronbach para a Felicidade no Trabalho, Employee Advocacy e Intengio de
Saida

Variavel Alfa de Cronbach N° itens
Felicidade no Trabalho 0,968 32
Employee Advocacy 0,902 4
Intencdo de Saida 0,896 3

Fonte: Elaboracgdo propria, com recurso ao SPSS

Os valores de Alfa de Cronbach obtidos para a Felicidade no Trabalho e para o Employee
Advocacy foram de 0,968 e 0,902, respetivamente. Estes resultados indicam uma
excelente consisténcia das questdes e da escala empregada para avaliar essas variaveis.
Quanto & Intencdo de Saida, o Alfa de Cronbach obtido foi de 0,896. Embora esse valor
seja ligeiramente inferior em comparacdo aos anteriores, ainda evidencia uma alta

confiabilidade das questdes e escalas utilizadas para mensurar essa variavel.
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3.3 Validacao das hipdteses

O coeficiente de correlagdo Pearson mede a forca e a dire¢cdo de uma relagéo linear entre
duas varidveis, sendo representada pela letra “r” (Espirito Santo & Daniel, 2017). Os
valores de r variam entre -1 e 1, sendo que, o sinal indica direcéo positiva ou negativa da
relacdo e o valor numérico sugere a forca da relagdo entre as varidveis (Maroco & Garcia-
Marques, 2006).

Isto &,

= r = 1significauma correlacdo linear positiva perfeita (a medida que uma variavel

aumenta, a outra também aumenta) (Martins & Rodrigues, 2014).

» r = —1 significa uma correlacdo linear negativa perfeita (2 medida que uma

variavel aumenta, a outra diminui) (Martins & Rodrigues, 2014).

» r = 0indica que ndo ha correlacdo linear entre as variaveis (Maroco & Garcia-
Marques, 2006).

Resumidamente e, por outras palavras, quanto mais proximo de 1 ou -1, mais forte é a
relacdo linear entre as variaveis. Um sinal positivo significa que existe uma correlacdo
linear positiva (ou direta), enquanto um sinal negativo significa a existéncia de uma
correlacdo linear negativa (ou inversa). Por outro lado, quanto mais préximo de 0, mais

fraca é a relacdo ou inexistente.

E importante, ainda, referir o valor de “p”. Este indica a significAncia da correlacio
observada (se é verdadeira ou se ocorreu ao acaso). Caso p < 0,05, a correlacdo €
estatisticamente significativa, isto €, € improvavel que a correlacdo encontrada seja por
mero acaso (Teixeira, 2018). Caso p > 0,05, a correlacdo ndo € estatisticamente
significativa. Além disso, existem dois niveis de andlise utilizados: 5% e 1%, sendo que,

p < 0,01, a correlacdo é considerada ainda mais significativa.

Neste estudo, como é percetivel, sdo analisadas trés variaveis: Felicidade no Trabalho,
Employee Advocacy e Intencdo de Saida. O objetivo é calcular a correlacéo entre elas, de

modo a compreender melhor as relacfes existentes. Assim, de seguida, séo apresentados
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os resultados para cada uma das hipéteses formuladas, os quais determinardo se as
hipoteses mencionadas sdo validadas ou refutadas.

Hipotese 1: Existe uma relacdo direta entre a Felicidade no Trabalho e o Employee

Advocacy.

Tabela 3.3 - Correlacdo entre Felicidade no Trabalho e Employee Advocacy

Felicidade no Employee
Trabalho Advocacy
Felicidad Correlagdo de Pearson 1 0,812+
elicidade no . .
Trabalho Sig. (2 extremidades) <0,001
N 141 141
Ermol Correlacdo de Pearson 0,812* 1
mployee . .
Advocacy Sig. (2 extremidades) <0,001
N 141 141

** A correlaco é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

Fonte: Elaboragao propria, com recurso ao SPSS

Ao analisar a tabela Tabela 3.3, observa-se que o coeficiente de correlacdo de Pearson
entre as variaveis Felicidade no Trabalho e Employee Advocacy é r = 0,812. Este valor
positivo indica uma forte correlacdo linear positiva entre as duas variaveis. 1sso significa
que, a medida que a Felicidade no Trabalho aumenta, o0 Employee Advocacy também
tende a aumentar.

O nivel de significancia (Sig. (2 extremidades)) associado a essa correlacéo é p < 0,001,
0 que indica que a probabilidade desse resultado ter ocorrido ao acaso € inferior a 0,1%.
Como o valor é muito baixo, a correlacdo é estatisticamente significativa ao nivel de 0,01
(ou 1%), confirmando que essa relagéo entre as variaveis nao é aleatoria. Desta forma, a

hipotese é validada.
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Hipdtese 2: Existe uma relacdo inversa entre a Felicidade no Trabalho e a Intencéo
de Saida dos colaboradores.

Tabela 3.4 - Correlagdo entre Felicidade no Trabalho e Inteng¢do de Saida

Felicidade no Intencéo de
Trabalho Saida
Felicidad Correlagdo de Pearson 1 -0,540**
elicidade no . .
Trabalho Sig. (2 extremidades) <0,001
N 141 141
Intenco d Correlagéo de Pearson -0,540%* 1
ntencao de
Sa(l';da Sig. (2 extremidades) <0,001
N 141 141

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

Fonte: Elaboragao propria, com recurso ao SPSS

Com base na Tabela 3.4, evidencia-se que o coeficiente de correlacdo de Pearson entre
Felicidade no Trabalho e Intencdo de Saida é r = —0,540. Este valor indica uma
correlacdo linear negativa (a medida que a Felicidade no Trabalho aumenta, a Intencédo

de Saida dos colaboradores tende a diminuir).

Assim como na Tabela 3.3, o nivel de significancia associado a esta correlagdo é
p < 0,001, indicando que a mesma €é altamente significativa e ndo ocorre ao acaso.

Portanto, esta hipotese também é confirmada.
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Hipdtese 3: Existe uma relacdo inversa entre o Employee Advocacy e a Intencao de
Saida dos colaboradores.

Tabela 3.5 - Correlagao entre Employee Advocacy e Intengdo de Saida

Employee Intencdo de
Advocacy Saida
Ermol Correlacéo de Pearson 1 -0,555**
mployee . .
Advocacy Sig. (2 extremidades) <0,001
N 141 141
Intenco d Correlacéo de Pearson -0,555** 1
ntencao de
Sa(l';da Sig. (2 extremidades) <0,001
N 141 141

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

Fonte: Elaboragao propria, com recurso ao SPSS

Através da Tabela 3.5, conclui-se que o coeficiente de correlacdo de Pearson entre o
Employee Advocacy e Intengdo de Saida é r = —0,555, valor associado a uma correlacédo
linear negativa. Isso indica que, a medida que o Employee Advocacy aumenta, a Intencao
de Saida tende a diminuir. Por outras palavras, colaboradores que se sentem motivados a
defender a empresa tém menor probabilidade de querer deixar a organizacao.

A significancia estatistica (p < 0,001) refor¢a que existe uma relacdo forte e confiavel,

sendo esta hipdtese igualmente validada.

3.4 Discussao de Resultados

Ap0s a apresentacao dos dados, prossegue-se com a interpretacao dos resultados obtidos.
Ao realizar uma analise mais aprofundada, a primeira conclusdo a retirar é que as
variaveis Felicidade no Trabalho, Employee Advocacy e Intengdo de Saida estdo,
claramente, relacionadas entre si, uma vez que o coeficiente de correlagdo de Pearson

ndo foi zero (nem proximo desse valor) para nenhuma das hipdteses e o valor de p foi
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extremamente baixo (sempre inferior a 0,001) indicando uma elevada significancia das

hipGteses, ou seja, tornando os resultados confiaveis.

A andlise de resultados sobre a relacdo entre Felicidade no Trabalho e Employee
Advocacy (r = 0,812), mostra uma ligacdo direta entre as variaveis. Os dados indicam
que a medida que os colaboradores se sentem mais satisfeitos e realizados no ambiente
organizacional, tendem a demonstrar maior disposicdo para defender a empresa. Isto
significa que, colaboradores mais felizes tém maior propensao a falar positivamente sobre
a organizagdo e apoié-la, tanto internamente como externamente. Este comportamento
estd intimamente ligado ao conceito de Employee Advocacy, no qual os colaboradores

agem como defensores voluntarios da organizacao, promovendo-a sempre que possivel.

Os resultados obtidos reforcam as conclusfes presentes na literatura, que destaca a
Felicidade dos colaboradores como um fator crucial para o envolvimento e promocéo da
organizacdo (Dutschke & Dias, 2023). Conforme Rai e Nayak (2018), a Felicidade é um
fator essencial para o Employee Advocacy, visto que, quanto mais as empresas
conseguirem manter os funcionarios felizes, mais motivados e produtivos eles se tornam
(Marques, 2019). Consequentemente, funcionarios satisfeitos tendem a promover e
divulgar a empresa de forma natural (Dutschke & Dias, 2023), agindo como
“embaixadores informais”, defendendo a organizacdo em situagcdes adversas e falando

positivamente sobre ela (Bhatia & Mohsin, 2021).

No que respeita a analise de resultados sobre a relacdo entre Felicidade no Trabalho e
Intencdo de Saida (r = —0,540), mostra uma ligacdo inversa entre as variaveis. Isto
indicia que colaboradores mais felizes sdo menos propensos a considerar a possibilidade
de deixar a organizacao, corroborando estudos que indicam que a satisfacdo no trabalho
e 0 alinhamento com os valores organizacionais diminuem a probabilidade de saida dos
colaboradores (Akgunduz & Sanli, 2017; Akgunduz & Cin, 2015).

No entanto, como apenas foi estudada a Felicidade no Trabalho e ndo foram estudados
outros fatores que possam influenciar a Intencdo de Saida, ndo pode ser avaliada a
importancia relativa da mesma na potencial permanéncia na empresa. Portanto, é possivel
que existam algumas excecdes e, em alguns casos, determinado colaborador pode sentir-

se feliz no trabalho, mas ainda assim manifestar intengéo de abandonar a organizagao.
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Indo, também, ao encontro da literatura que indica que apesar da Felicidade no Trabalho
ser um fator importante, ndo é um fator absoluto de permanéncia (Bhatia & Mohsin,
2021). Fatores como idade, satisfacdo no trabalho, expectativas e compromisso

organizacional estdo ligados a Intencdo de Saida (Randhawa, 2007).

Por fim, a anlise de resultados sobre a relacdo entre Employee Advocacy e Intencdo de
Saida (r = —0,555), também aponta para uma correlacdo inversa entre as variaveis. 1sso
significa que, quando o nivel de Employee Advocacy aumenta, a intengdo de sair da
organizacao diminui. Por outras palavras, colaboradores que se envolvem ativamente em

promover a empresa de forma voluntaria e positiva tendem a ter menor Intencéo de Saida.

Embora a literatura sobre este tema seja limitada, Bhatia e Mohsin (2021) indicam que
existe uma relacdo entre 0 Employee Advocacy e a Intencéo de Saida. Colaboradores com
alto nivel de Employee Advocacy sentem-se mais integrados a organizagdo, resultando

numa menor intencdo de sair.

Contudo, a semelhanca do resultado obtido anteriormente, mesmo que os colaboradores
demonstrem comportamentos positivos em relacdo a empresa, podem colocar a hipdtese
de sair, indo também de encontro ao mencionado por Bhatia e Mohsin (2021) e Akgunduz
e Sanli (2017).

Em suma, é possivel concluir como mencionado anteriormente, que as trés variaveis em
estudo se relacionam entre si. Portanto, é fundamental que as organiza¢des tenham

controlo sobre todas as elas, a fim de facilitar o aumento da rentabilidade.
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CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo analisar a relagéo entre a Felicidade no Trabalho,
0 Employee Advocacy e a Intengdo de Saida dos colaboradores. A partir dos resultados
obtidos, foi possivel confirmar que estas variaveis estdo significativamente relacionadas.
De forma geral, conclui-se que: (i) a Felicidade no Trabalho esta positivamente
correlacionada com o Employee Advocacy, evidenciando que colaboradores mais felizes
tendem a agir como defensores da organizagdo, promovendo-a de forma espontanea e
positiva; (ii) existe uma correlacdo negativa entre a Felicidade no Trabalho e a Intencao
de Saida, o que indica que colaboradores mais felizes tém menor probabilidade de
considerar deixar a organizagdo. Contudo, é possivel também perceber que apesar de
colaboradores estarem felizes podem continuar a desejar sair da mesma; (iii) a relagéo
entre o Employee Advocacy e a Intencdo de Saida também igualmente negativa, indicando
que colaboradores que promovem a organizacao de forma voluntaria tém menor intencédo
de sair. Entretanto, assim como no caso da Felicidade, este fator por si s6 ndo garante a

retencédo de todos os colaboradores.

Este estudo sugere que promover a Felicidade no Trabalho é uma estratégia que pode
gerar impactos diretos no sucesso organizacional. Para as empresas, € essencial investir
no bem-estar dos colaboradores, ja que este impulsiona o0 Employee Advocacy, fazendo
com que os proprios colaboradores atuem como “embaixadores”. Além disso, prever e
reduzir a Intencdo de Saida é um dos maiores desafios enfrentados pelas organizacdes.
Assim, gerir essas dimensdes de forma eficaz pode contribuir consideravelmente para o

sucesso da empresa.

Este estudo apresenta contribuicGes relevantes tanto para a ciéncia quanto para a pratica
da gestdo. Para a ciéncia, aprofunda a ligacdo das trés variaveis, ao confirmar
empiricamente a relacdo positiva entre a Felicidade no Trabalho e 0 Employee Advocacy
e arelacdo negativa tanto entre a Felicidade e a Intencdo de Saida quanto entre o Employee

Advocacy e a Intengédo de Saida.

Para a gestdo, realca a importancia do bem-estar e da Felicidade no Trabalho como

ferramentas para fortalecer a preservagdo de talentos e promover uma cultura de
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Employee Advocacy, isto é, colaboradores mais felizes e comprometidos tendem a
promover voluntariamente a organizacao, apresentando menor Intencdo de Saida. O que
permite aos gestores planear estratégias de retencdo e valorizacdo da organizagdo. Se as
instituicOes e as empresas fizerem esforcos genuinos para tornar as pessoas felizes no
trabalho, capacitando-as, fornecendo o nivel certo de apoio, oferecendo desafios que
correspondam aos seus interesses e potencial, e associando as suas contribui¢des a um
propdsito maior, entdo é provavel que os colaboradores ndo apenas fiquem felizes, mas
também espalhem essa felicidade nas suas familias, circulos de amigos, comunidades e
na sociedade em geral (Bhatia & Mohsin, 2021).

Entre as limitagdes, destaca-se o tipo de estudo e a amostra. No que respeita ao tipo de
estudo foi utilizada uma abordagem de natureza transversal, o que indica que os dados
foram recolhidos num Unico ponto no tempo, ou seja, o0 estudo apresenta uma visdo da
situacdo num momento especifico. Este tipo de estudo é util para identificar padrdes e
associacOes entre variaveis, mas tem limitaces. Como o estudo € transversal, ndo é
possivel afirmar com certeza que uma varidvel causa a outra. Por exemplo, se foi
encontrada uma correlagdo entre a Felicidade no Trabalho e a Intengdo de Saida, ndo se
pode concluir que um necessariamente causa 0 outro, pois ndo se observou como essas
relacBes se desenvolvem ao longo do tempo. Em relagdo a amostra, € composta por 141
inquiridos. Esta pode ndo representar completamente as diversas realidades de todas as
organizaces e setores, pois 0 nimero reduzido restringe a generalizacdo dos resultados.
Para além disso, 0 questionario é de auto-reporte e a fonte de informacdo é sempre a
mesma, 0 que pode levar a enviesamentos. Isto é, o questionario depende das respostas
que os proprios participantes fornecem, o que significa que todos os dados vém da mesma
pessoa, 0 que pode resultar em respostas tendenciosas, visto que 0s sentimentos e opinides

individuais podem influenciar os resultados.

Para estudos futuros, seria pertinente explorar se as relagdes entre as variaveis analisadas
se mantém ao longo do tempo, com analises longitudinais de forma a perceber a evolugéo
das opinides dos inquiridos. Além disso, a inclusdo de uma amostra mais ampla e de
diversos setores e regides, poderia ser enriquecedor na medida em que tornaria uma viséo

mais abrangente e contextualizada das relagdes entre as variaveis, bem como 0s seus
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impactos em diferentes realidades organizacionais. Do mesmo modo que foi efetuada
uma anélise de correlacdo entre Felicidade no Trabalho, Employee Advocacy e Intencéo
de Saida, seria igualmente interessante analisar a relagéo entre as trés variaveis abordadas
no presente estudo e uma das variaveis que, de acordo com Chiumento (2007), constituem
0s dez principais fatores que impactam a Felicidade no Trabalho: bom ambiente de
trabalho, identificacdo com o trabalho e a organizagdo, envolvimento com a chefia,
equilibrio entre vida profissional e pessoal, variedade de tarefas, sentir-se valorizado no
que faz, reconhecimento da relevancia do trabalho, fazer parte de uma equipa bem-

sucedida, ser valorizado dentro da empresa e salario competitivo.
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APENDICE 1. Questionario: Felicidade no Trabalho, Employee
Advocacy e Intencéo de Saida

Felicidade no Trabalho, Employee
Advocacy e Intencao de Saida

0 presente questionario é realizado no Ambito da minha Dissertacdo de Mestrado em
Gestio

de Recursos Humanos, pelo Instituto Superior de Contabilidade e Administragéo

de Coimbra (ISCAC).

Neste sentido, estou a conduzir

um estudo que pretende analisar a relagdo enfre a Felicidade no Trabalho,
Employee Advocacy e a Intengdo de Saida dos colaboradores. Desta forma, gostaria
de convida-lo(a) a participar neste estudo através do preenchimento deste
questionario. A sua participagédo é fundamental para a qualidade da pesquisa e

os resultados obtidos serdo utilizados exclusivamente para fins académicos.

Importante salientar que, o questionario € completamente andnimo assegurando, desta
forma, a confidencialidade das suas respostas.

Dezde j3,
agradecgo a sua disponibilidade e colaboragéo!

Sara Vieira

Dados Demograficos

Idade *

Género *

O Femining
() Masculing
O Qutrg

@ Prefiro ndo responder

Estado Civil *

O Solteiro{a)
l:::l Casado(a) / Unido de Facto
l::;l Divorciadola)

O Vilvo{a)
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Mivel de Escolaridade *

Ensging Basico
Ensinc Secundario
Licenciatura
Mestrado

Doutoramente

OO0O00O0O0

Outro

Zona de Residéncia *

() Morte
() sul

() Ceniro
() thas

Tempo na empresa atual: *

Felicidade no Trabalho

& Felicidade no Trabalhe pode ser entendida come a soma de pericdos em
que o individuo =& sente satisfeito no seu trabalhe, vivencia emogdes positivas
com frequéncia, como alegria e felicidade, & raramente passa por emogies
negativas, coma tristeza & raiva.

Por fawver, indique & forma come avalia a sua fungdo/ organizagio:

1. Tenho um bom ambiente de trabalho. *
1 2 3 4

Discordo Tatalmente O O O O O Cancordo Totalmente

i
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2. 0s meus colegas estdo envolvidos com a organizacds. *

Discordo Totalmente S S A b W Concordo Totalmente

3. H& um bom espirito de trabalho em equipa. *

1 2 3 4 3
Discordo Totalmente L A A WA W Concordo Totalmente
4. Ha hurmor na organizagao. *
1 2 3 4 3
Digcordo Totalmenta L L L L W Concordo Totzlmente
5. & comunicacdo & facil. *
1 2 3 4 3
Discordo Totalmenta L L L S W Concordo Totzlmente

6. Considero os meus colegas como amigos. *

Discorde Totalmente bt W WA WA A, Concardo Totalmente

7. Sou reconhecido pelo meu mérito. *

Discorde Totalmente o W S L W Concordo Totalmente

8. Sou respeitado comao individuo devido ao trabalho desenvolvida. *

Digcorde Totalmente o W L L W Concorda Totalmente
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9. A organizagdo mostra confianga no meu trabalho. *

Discorde Totalmente WA L W W W Concordo Totalmente

&

10. & organizacio € justa e honesta.

Discorde Totalmente WA A A, W A, Concordo Totalmente

11. & organizagdo permite-me desenvolver comeo individuo e profissional. *

Discorde Totalmente S L A W A Cancordo Totalmente

12. & organizagie permite a aprendizagemn continua.

Dizcorde Totalmenta L Ly W S W Concaordo Totalmente

13. A organizacio permite ter noves desafios.

Discordo Totalmente S p— A W A Cancordo Totalmente

14. Tenho autonomia € responsabilidade. *

Discordo Totalmente WS L W W W Concardo Totzlmente

15. Posso contribuir para a estratégia da organizagdo. *

Discordo Totalmente WA f— W W W Concordo Totalmente
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16. A organizagdo permite-me ser empreendedor.

Discordo Totalmente L L L W L Concordo Totalmente

17. A organizagdo permite-me fazer o que gosto (como profissional). *

Discordo Totalmente L L L W L Concordo Totalmente

18. A organizag8o permite a rotagéo de funcies. *

Discordo Totalmente L L L W L Concordo Totalmente

19. 0 meu saldrio & justo & adeguado. *

Discordo Totalmente L L L W L Concordo Totalmente

20. Sinto que a organizagdo preciza de mim (sinte-me il). *

Discordo Totalmente W W L LA W Concardo Totalmente

21. A organizag&o permite-me ter um emprego estavel.

Discordo Totalmente L L L WA W Concordo Totalmente

22 Procuro atingir os meus objetivos para que a organizacio possa atingir os seus objetivos
globais.

Discordo Totalmente W W L LA W Concardo Totalmente
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23. Tenho um bom equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Discordo Totalments W W S W S Concardo Totalmente

24 Tenho as ferramentas de que preciso para desenvalver o meu trabalho. *

Discordo Totalmente W W A W A Concardo Totalmente

25. A& organizagdo tem processos bem definidos.

Discordo Totalmente W L WA L WA Concordo Totalmente

26. Todos os colaboradores conhecemn e partilham a visdo da empresa. *

Discordo Totalmente W L WA L WA Concordo Totalments

27. A gestdo comunica claramente os objetivos da organizagao. *

Discordo Totalmente L L W W W Concardo Totalmente

28. 0s lideres promovem o bem-estar dos colaboradores. *

Discordo Totalmente L L L L L Cancordo Totalmente

29. Estou envolvido com os valores da organizagdo. *

Discordo Totalmente L L L L L Concardo Totalmente
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30. A lideranca da gestdo de topo & verdadeira e inspiradora. *

Discorde Totalmente Wt W W W L Concorda Totalmente

31. Tenho todo o apoio da hierarguia. *

Discorde Totalmente Wt Wt L W L Concorda Totalmente

32. A organizagdo temn objetives claros. *

1 2 3 4 5
Digcorde Totalmente Wt Wt L W L Concorda Totalmente
Secgiod de 5
Employes Advocacy ¥

O Employee Advocacy pode ser definido como o compeortamento de forma voluntaria, por partes dos
trabalhadores, de divulgar e partilhar informagtes favoraveis relstivamente &s suas organizagtes.

Por favor, indigue com que frequéneia realiza os seguintes comportamentos:

33. Recomendo as marcas, produtos ou servigos da minha organizacio para outras
pessoas.

Discordo Totalmente S L L L L Concorde Tetalmente

34. Recomendo a minha organizagdo como um Atime lugar para trabalhar. *

Discordo Totalments W L L W L Cancordo Totalmente
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35. Defendo a minha organizagéo contra criticas que considero negativas. *

Discorda Totalmente WS f— f— W W Concorde Totalmente

36. Demnenstro orgulho ao representar a organizagdo em plblico. *

Discorda Totalmente S WS j j L Concordo Totalmente

Secgdo Sde 5

Intengdo de Saida

»<

A= questdes que se saguem tém come ohjetive entender o seu nivel de intengdo de deixar 2 organizagdo onde
trabalha awalmente.

Por favar, selecione a opgdo que melhor reflete a sua situagdo em cada uma das afirmagdes apresentadas.
*

37. Estou constantemente & procura de um emprego melhor.

Discordo Totalmente Ly W L S W Concorde Totalmente

38. E provdvel que procure um nove emprego no prixima ano. *

Discorda Totalmente Ly p— L L L Concordo Totalmente

39 Penso freguentemente em deixar o meu emprego atual. *

Discordo Totalmente Ly L L Ly L Concordo Totalmente
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