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Resumo

A presente dissertacao tem como objetivo perceber de que forma o marketing interno
induz comportamentos de engagement ¢ de work life balance nos millenials e de que forma

influencia a retencao dos trabalhadores desta geragao.

Com base na revisdo de literatura foram formuladas as hipoteses de investigagdo e
desenhado o modelo conceptual. Os resultados foram recolhidos através de método do

questionario, através do qual obtiveram-se 246 respostas que foram devidamente analisados.

Depois da realizacdo da analise de regressao linear foi possivel validar as hipoteses
de investigacdo desenhadas. O teste de hipoteses revelou que todas as variaveis em estudo
encontram-se relacionadas entre si sendo que o marketing interno tem influéncia positiva no
engagement, na satisfacao, no work life balance e na retengdo. O engagement também tém
impacto positivo no marketing interno, na satisfagdo, no work life balance e na retengdo. A
satisfacdo tem influéncia positiva no work life balance e na retengao e por ultimo o work life

balance influencia positivamente a retencao.

De uma forma geral este estudo veio reforcar que cada vez as praticas de gestdo das
empresas tém impactos significativos nos seus colaboradores. Tendo em considera¢do os
resultados obtidos as empresas devem rever as suas politicas de gestdo de recursos humanos
de forma a motivar os seus colaboradores indo de encontro com as suas necessidades,

conseguindo desta forma que sejam mais produtivos.

Palavras Chave: Engagement, Marketing Interno, Millenials, Retengao e Work Life

Balance
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Abstract

This dissertation aims to understand how internal marketing induces engagement and
work life balance in the millennials and in what way this influences the retention of workers

of this generation.

Based on the literature review the research hypotheses were formulated and the
conceptual model was designed. The results were collected through a questionnaire method,

through which two hundred and forty-six responses were duly analyzed.

After the linear regression analysis, it was possible to validate the research
hypotheses drawn. The hypothesis test revealed that all the variables in the study are related
to each other that internal marketing has a positive influence on engagement, satisfaction,
work life balance and retention. Engagement has also a positive impact n internal marketing,
satisfaction, work life balance and retention. Satisfaction has a positive influence on work
life balance and retention, and finally the work life balance also influences positively

retention.

In a general way, this study reinforces that each time company management practices
have significant impacts on its employees. Taking into account the results obtained,
companies should review their human resources management policies in order to motivate

their employees to meet their needs, thus making them more productive.

Keywords: Engagement, Internal Marketing, Millenials, Retention e Work Life

Balance
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Capitulo 1. Introducao



1.1. Enquadramento e importancia do tema

O presente trabalho de investigacdo estuda o marketing interno, a retengdo, o
employee engagement € o work life balance nos jovens pertencentes a geragao dos millenials.
Nos dias de hoje as empresas preocupam-se cada vez mais com os seus colaboradores € com

o seu bem-estar de forma a atingirem as metas e os objetivos definidos.

Apobs uma pesquisa rapida sobre a caracterizagdo da geracdo X ou millenials em
motores de buscar gerais como o google depreende-se que esta geracao € constituida pelos
jovens nascidos entre os anos de 1982 e 2002, ou seja, que atualmente tém idades
compreendidas entre os 16 ¢ 36 anos. Estes jovens tém algumas caracteristicas que os
identificam tal como as outras geragdes que existem. Eles sdo caracterizados pela geragdo
da tecnologia e por isso mesmo estdo em constante pesquisa, sendo mais racionais no
consumo, comparando os precos antes de comprar alguma coisa. Também sdo menos fiéis
as marcas, valorizando a experiéncia da marca e aquela que lhe traz mais satisfagdo. Sendo
uma geragdo que domina a tecnologia, utiliza muito as redes sociais, tendo a necessidade
constante de publicar a sua vida na internet. Em relagdo a sua vida pessoal ¢ uma geragdo
que tem filhos mais tarde e por isso mesmo vivem em casa dos pais durante mais tempo e
também tém uma preocupagdo constante com o futuro sendo muito empreendedores e as
causas sociais ¢ algo que os preocupa. Relativamente ao seu emprego, eles pretendem
trabalhar em organizagdes que oferecem oportunidades de desenvolvimento e que se focam
no desenvolvimento de competéncias. As empresas tém de ter salarios que reflitam o
trabalho realizado, devem promover a satisfagdo dos empregados e disponibilizar bens e
servicos que tenham impacto na vida destes jovens. Sdo ainda caracterizados pela
necessidade de constante mudanga e pelos desafios no seu trabalho, pois ¢ uma condicao

essencial e € algo que os motiva.

Depois de apresentadas as caracteristicas dos millenials ¢ dada a importancia desta
geracdo no mercado de trabalho, atualmente, achamos importante investigar de que forma o
marketing interno das organizagdes influencia comportamentos de engagement e a perce¢ao

de work life balance aplicados a esta geragdo em concreto.



1.2. Objetivos do trabalho

Hoje em dia cada vez mais as empresas t€ém de se preocupar com as suas praticas de
gestdo de recursos humanos de forma a conseguirem um melhor desempenho dos seus

colaboradores.

Este trabalho tem como objetivo perceber de que forma o marketing interno induz
comportamentos de engagement ¢ de work life balance nos millenials e qual o seu efeito na

retengdo dos trabalhadores desta geracao.

Os millenials sao caracterizados pela necessidade de mudancga e flexibilidade. Até
que ponto estardo as empresas a enderecar, através das suas politicas de recursos humanos,
as necessidades especificas desta geragdo? Assim, as questoes de investigacao deste estudo

Sao:

e De que forma o Marketing Interno induz comportamentos de engagement,
influencia a percecdo sobre o work life balance e a retencdo dos
colaboradores?

e Colaboradores engaged tém uma melhor perce¢do das politicas de marketing
interno e sao mais propensos a nao sairem da organizagdo, assim como, tém
uma melhor percecdo do work life balance?

e A percecdo de work life balance influencia a retengao dos colaboradores?

Assim este trabalho procura aprofundar estes construtos de forma a tirar conclusoes

que possam ser Uteis para as organizacdes e também para os seus colaboradores.

1.3. Metodologia e métodos

Numa fase inicial, para o desenvolvimento desta dissertagdo, realizou-se uma
pesquisa documental em artigos cientificos da area que se pretende investigar, de forma a
desenvolver a revisao de literatura. Apos o processo de levantamento dos principais estudos
realizados na area, procedeu-se ao desenvolvimento do questionario (Anexo I) tendo por
base as escalas cientificas dos construtos. De seguida, estes foram distribuidos a individuos
que pertencem a geragdo dos millenials e que se encontram de momento no mercado de
trabalho. Apos a recolha dos dados, procedeu-se ao tratamento e andlise dos mesmos,

recorrendo ao software estatistico SPSS, para poder-se retirar conclusdes do estudo.



1.4. Estrutura da dissertac¢ao

Esta dissertagao encontra-se dividida em 5 capitulos principais: introdugao, revisao

de literatura, metodologia, andlise e discussdo dos resultados e conclusdes. Também sao

apresentadas as limitagdes do estudo e sugestdes para possiveis investigagdes futuras.

Introducido do trabalho: Neste primeiro capitulo, ¢ apresentado o tema
escolhido para a investigagdo, analisa-se a sua importancia, revela-se os
objetivos do trabalho e a metodologia utilizada, e ¢ descrito como esta
estruturada a dissertagdo. Também ¢ feita uma breve sintese a geragdo dos
millenials, apresentando as suas caracteristicas de forma a enquadrar o tema.
Revisao de literatura: Apresentam-se estudos cientificos que foram
desenvolvidos por outros investigadores ao longo dos anos. Este capitulo
permite perceber melhor o tema escolhido, verificar a sua importancia no
ponto de vista de outros investigadores e permite identificar as variaveis
fundamentais para o tema em estudo.

Metodologia: Apresentam-se as hipoteses ¢ o modelo conceptual, os
objetivos do estudo e a metodologia de forma detalhada. E descrita a estrutura
do questionario apresentando as escalas utilizadas e por fim relata como foi
procedida a recolha dos dados.

Analise e discussido dos resultados: Neste capitulo faz-se a apresentagdo e
analise de todos os resultados do nosso estudo. E elaborada uma discussao
em que se compara os resultados obtidos nesta investigacdo com os dados
descritos no capitulo da revisdo de literatura, de forma a perceber se sdao
coincidentes ou nao.

Conclusdes: Neste capitulo sdo apresentas as conclusdes que derivam do

estudo e apresentadas as respostas as hipoteses de investigagcdo formuladas.



Capitulo 2. Revisao de Literatura



2.1. Marketing Interno, Satisfacio no trabalho e Retencio no

trabalho

“O marketing interno ¢ um método para motivar, desenvolver e reter colaboradores
a fim de alcancar uma qualidade de servico e atender as expectativas dos clientes”

(Suprihanto, Wrangkani e Meliala, 2018, p.79).

Neste capitulo descrevem-se alguns conceitos de marketing interno, da satisfagdo e
retengdo no trabalho através de estudos cientificos publicados ao longo dos anos sobre este

tema.

2.1.1.Marketing Interno

Uns dos primeiros autores a introduzir o conceito de marketing interno foram Berry,
Hensel e Burke (1976) em que para eles era necessario satisfazer as necessidades dos
colaboradores, de forma a dar resposta aos objetivos da organizacao, pois a capacidade que
a empresa tem de satisfazer os clientes externos depende em parte da capacidade de satisfazer
as necessidades dos membros internos. Segundo eles, programas para explicar o atendimento
exemplar ao cliente, informar os colaboradores da situacdo da empresa, incentiva-los a
pronunciar-se acerca das politicas existentes, permitir novas sugestdes para melhorar o
desempenho, estabelecer metas individuais, criar oportunidades de crescimento pessoal,
programas de formagao e supervisao das equipas sao ferramentas que conduzem a uma maior

reten¢do dos colaboradores na organizagao.

Sasser e Arbeit (1976) também foram uns pioneiros € mostraram a importancia das
pessoas nas organizagdes devido a evolucao da tecnologia, considerando que “a empresa de
servigos deve agora perceber que o seu recurso produtivo mais critico ¢ a sua forca de
trabalho e que a chave para o sucesso ¢ que a empresa de servigos considere os seus
empregos como seus principais produtos e seus colaboradores como seus clientes mais

importantes” (p. 61).

Joseph (1996) definiu o marketing interno como a aplicagdo do marketing, das
praticas da gestdo de recursos humanos e outras técnicas relacionadas de forma a motivar,
mobilizar e gerir os colaboradores, com o objetivo de melhorar continuamente o modo como

satisfazem os seus clientes externos € entre si mesmos.



Depois de analisar diferentes conceitos do marketing interno Rafiq e Ahmed (2000),
concluiram que este construto passa por trés etapas distintas:
e Motivacao e satisfacdo dos colaboradores
¢ Orientacdo para o cliente

e Implementagdo da estratégia e gestdo da mudanga

A primeira etapa surgiu quando se percebeu que a qualidade do servigo prestado ao
cliente era muito importante para que ficasse satisfeito, entdo para isso era necessario em
primeiro lugar ter também os colaboradores satisfeitos. Tal como defendia Berry et al.
(1976) as empresas devem abordar os seus colaboradores como se fossem clientes, para que

seja possivel atingir a satisfacdo do cliente externo.

Depois de detetados alguns problemas na primeira abordagem Gronroos (1981) cit
in Moreno (2015) apresenta a segunda abordagem: orientagdo para o cliente. Este autor
defende que o marketing interno deve ter em conta sempre o cliente e que os colaboradores
sdo influenciados a ficar motivados pela satisfacdo do cliente. Ele concorda que ¢ necessario
desenvolver a motivacao dos colaboradores, mas nao concorda com a perspetiva de ver os
colaboradores como clientes, mas sim da influéncia do cliente na satisfacao do colaborador.
Rafiq e Pervaiz (1993) também sdo da opinido de que o colaborador ndo pode ser visto como
um cliente, pois a ideia chave do marketing ¢ que o cliente ¢ “rei” e se o trabalhador fosse
visto da mesma forma, podia exigir recursos a empresa que esta poderia ndo conseguir

disponibilizar.

Como Gronroos (1993) cit. in. Brambilla (2005, p.13), o Marketing Interno também
pode ser designado de Endomarketing. Este conceito ¢ uma espécie de “guarda-chuva”, ou
seja, abrange uma grande variedade de atividades internas. O endomarketing consiste numa
estratégia de gestdo em que o principal objetivo € conseguir desenvolver nos colaboradores

os pensamentos dos clientes da empresa.

Por fim a ultima etapa diz respeito a implementagdo da estratégia na empresa e da
gestdo da mudanga, de forma a atingir os objetivos organizacionais. Assim sendo, Rafiq e
Pervaiz (1993) sugerem uma definicdo do marketing interno tendo em consideracdo esta
abordagem, como sendo um esfor¢o planificado de forma a ultrapassar a resisténcia existente

na organizagdo. Este desafio passa pela motivacdo e integracdo dos colaboradores na



implementagdo de estratégias mais benéficas, que vao de encontro aos objetivos da empresa

estabelecidos.

Os estudos relativamente aos conceitos de marketing interno continuaram a surgir,

mas a base dos conceitos anteriores estava presente nos estudos mais recentes.

Por exemplo Oliveira (2010) diz que o marketing interno veio introduzir o conceito
de cliente interno, procurando incutir nos seus colaboradores uma cultura organizacional
direcionada para a importancia do cliente e na satisfagdo em relagdo aos servigos prestados

a este.

Para Azédo e Alves (2013) o marketing interno ¢ visto como uma ferramenta de
gestdo que pretende desenvolver uma organizacdo centrada no cliente, motivando os seus

colaboradores a alcangar os objetivos definidos pela organizagao.

Para Brambilla (2005) o marketing interno ¢ uma vertente do marketing direcionada
para o interior da organizacdo. Nesta vertente ¢ permitido a criagdo de ideias,
aperfeigoamento das relagdes com os colaboradores, melhoramento do atendimento dos

clientes de forma a favorecer o desenvolvimento da empresa holisticamente.

Lombard (2010) realizou um estudo numa empresa de aluguer de carros em que
pretendia perceber quais os principios de marketing interno e quais as estratégias mais
eficazes para a reten¢do dos colaboradores. O autor acredita que o marketing interno ¢ muito
importante para as empresas € € necessarios implementar algumas medidas: criar um clima
interno que motive os colaboradores, criar oportunidades de empregos dentro da empresa
em areas especificas, motivagdo financeira e de formacdo dos colaboradores, criar um
sistema de avaliagdo dos niveis da qualidade do servigo prestado que serdo discutidos em
grupo de maneira a criar estratégias para melhorar o servico, comunicagdo e reconhecimento
por parte das chefias dos bons resultados dos colaboradores e também aumento da
preocupacdo com as necessidades dos colaboradores. Esta estratégias segundo este autor
estou assentes em 6 principios do marketing interno:

e Ambiente do mercado interno: corresponde ao ambiente de trabalho que
seja favoravel para o desenvolvimento das aptiddes dos colaboradores.
e Abordagens dos colaboradores ao marketing interno: orientagdo interna

dos colaboradores para garantir a orientagao dos clientes externos.



Motivacio dos colaboradores: reconhecimento, financeiro ou ndo, da
criatividade, iniciativa e satisfacdao dos clientes por parte dos colaboradores.
Construcio de blocos de marketing interno: preocupagdo com o0s
sentimentos e opinides dos colaboradores e desenvolvimento de tratamentos
nos individuos.

Areas de pesquisa do mercado interno: focalizacio na criacio de
habilidades dos colaboradores e nas suas necessidades.

Implementacio de atividades de marketing interno: corresponde ao

desenvolvimento e formagao dos colaboradores.

Santos e Gongalves (2018) pretendiam perceber se a cultura organizacional (suporte,

inovacao, objetivos e regras) e marketing interno, contribuiam para o suporte organizacional

dos colaboradores. Os resultados mostraram que ¢ muito importante que seja desenvolvido

nas empresas uma cultura de apoio, de forma a aumentar a perce¢des da existéncia deste

apoio por parte dos colaboradores. Para isso, as empresas devem usar o marketing interno

com o objetivo de comunicar da forma mais correta o apoio fornecido ao colaborador.

Concluiram ainda que para melhorar a motivagao e satisfacdo no trabalho, as organizagdes

devem fornecer aos seus colaboradores informagdes sobre as agdes realizadas contribuindo

assim para o aumento da confianga dos seus colaboradores.

Akroush, Samawi e ElSamen (2013) elaboraram um trabalho com o objetivo de

estudar um modelo de marketing interno e a qualidade de servigo na area da restauragao.

Segundo eles o marketing interno consiste em 6 dimensdes distintas:

Recrutamento de colaboradores
Formagao dos colaboradores
Comunicagao interna
Motivacao dos colaboradores
Segurancga no trabalho

Retenc¢ao dos colaboradores

Assim com bases nestas 6 dimensdes desenharam e testaram o seguinte modelo:



Figura 1: Modelo de Marketing Interno

Recrutamento

Qualidade

Motivagdo | » | Seguranca |»| Retengdo |-» .
do servigo

Formacao

—>
Comunicacdo /

Fonte: Akroush, Samawi e EISamen (2013)

Os resultados revelaram que o recrutamento, a formagdo e a comunicagdo interna
afetam significativamente e de forma positiva a motivagdo dos colaboradores. O
recrutamento € a comunica¢do interna afetam também positiva e significativamente a
qualidade do servico. A motivagdo dos colaboradores afeta positivamente a seguranca e a
retencdo dos colaboradores. A retengdo dos colaboradores afeta positivamente a qualidade
do servigo. Por fim o recrutamento foi a dimensdo que teve um efeito mais forte na
motivagdo e na qualidade do servigo. Estes autores concluiram que a qualidade do servigo
deve respeitar 3 dimensdes: confiabilidade, garantia e identificagdo. Para atingir o maximo
de qualidade ¢ necessario atender as necessidades dos colaboradores, para satisfazer as
necessidades dos clientes externos. Desta forma os gestores podem planificar estratégias de
qualidade do servigco com o marketing interno e assim conseguir atingir os objetivos da

organizagao.

2.1.2. Retencao e Satisfacao
Em 2014 Yang, Liu, Chen e Pan afirmaram que a satisfagdo no trabalho relaciona-se
com a forma como os colaboradores gostam e apreciam o seu trabalho. A satisfagdo no
trabalho ¢ formada por trés componentes:

e Intrinseca: corresponde aos valores do individuo, desenvolvimento,
estabilidade e oportunidades no trabalho.

e Extrinseca: inclui o desempenho no trabalho como o salério, a promogao do
trabalho e gestao.

e Geral: refere-se ao ambiente do trabalho em geral e do relacionamento entre

os colaboradores.
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Parveen, Maimani e Kassim (2015) investigaram a satisfacao e a retenc¢ao no trabalho
aplicado a enfermeiros e a outros profissionais de saude. Os resultados revelaram que tanto
o crescimento pessoal como o nivel de rendimento tém impactos positivos e significativos
na retengdao dos colaboradores de forma geral. Os resultados revelaram que o nivel de
rendimento tem um impacto maior do que o crescimento pessoal. Com base nos resultados
obtidos enumeram algumas estratégias que levam a satisfagdo e a sua retengdo no trabalho
tais como:

e Programas de desenvolvimento de carreira e evolucdo pessoal de forma a
incentivar ao crescimento profissional.

e Mudar de fungao, pois a variedade de diferentes areas pode contribuir para
uma diminui¢ado o cansago do funcionario na mesma area

e Apoio financeiro e institucional para a participacdo dos colaboradores em
conferéncias ou outros eventos que contribuam para a formagao continua

e Desenvolver estratégias de gestdo para aumentarem as remuneragdes com
base na carrcira de cada um, tendo em consideragdo a formagdo, a
experiéncia, a competéncia e a responsabilidade.

e Envolver os colaboradores nos processos de tomadas de decisdo.

e As empresas devem estar mais focadas na qualidade da vida profissional e

na vida pessoal.

Lee, Mullins e Cho (2016) no seu estudo pretendiam encontrar quais era os
motivadores que levavam a satisfagdo e retencdo no trabalho entre os millenials. Assim
propuseram 6 fatores: idade, atitude relacionada com o trabalho, descentraliza¢dao do poder,
estilos de lideranca, diversidade e formagao. Depois de analisados os dados concluiram que
os fatores com mais significancia nas variaveis em estudo, eram a atitude relacionada com o
trabalho e os estilos de lideranca. A lideranca transformacional (quando existe uma
colaboragdo entre o lider e os colaboradores para implementar medidas na empresa) era
aquela com maior impacto na satisfagdo e consequentemente na retencao. Assim sendo,
segundo estes autores, os millennials vao sentir-se satisfeitos e distinguidos, aumentando
assim a produtividade e diminuindo a intengdo de abandonar a organizagdo onde se

encontram atualmente, pois vao sentir-se leais a empresa.
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Em 2014 Yang, Liu, Chen e Pan investigaram qual o efeito da descentralizacdo do
poder e do comprometimento organizacional na satisfagdo profissional. Concluiram que
ambas as varidveis conduzem positivamente a satisfacdo profissional. A existéncia de
objetivos no trabalho, existéncia de recursos necessarios e apoio das chefias, sdo estratégias

que contribuem para o aumento da satisfacdo do colaborador com o seu trabalho.

Segundo Samuel e Chipunza (2009) existem algumas praticas de gestdo que
aumentam a retencao dos colaboradores e diminuem a taxa de rotatividade dos mesmos. As
praticas apontadas sdo: formagdo e desenvolvimento, tarefas desafiadoras e interessantes,
permissdo para o pensamento criativo de novas formas de realizar o trabalho, seguranga no

emprego e por fim reconhecimento ou recompensa pelo bom desempenho do colaborador.

Em 2012 Al-swidi, Kamal, Nawawi e Al-hosam tal como Lee et al. (2016)
identificaram o tipo de lideranga transformacional como tendo um efeito significativamente
positivo na satisfagdo com o trabalho. Também afirmam que a satisfagdo dos trabalhadores
afeta a satisfacdo dos clientes e consequentemente o desempenho da organizagdo de forma
geral. Quando os colaboradores ndo se sentem bem na organiza¢do ondem trabalham o mais
provavel é procurem outra organizagao que lhe proporcione condigdes mais satisfatorias para

eles.

2.2. Employee Engagement

O nimero de pesquisas sobre o engagement tem vindo a aumentar, pois este construto
¢ visto como um meio para incentivar os individuos a darem contributos para o sucesso

organizacional (Thomas, 2007).

“O engagement no trabalho ¢ um indicador importante de bem estar ocupacional para

colaboradores e para a organizagdo” (Bakker, 2011, p. 268)

Neste capitulo analisam-se alguns conceitos de employee engagement, quais os seus
antecedentes e as suas consequéncias, qual a sua importancia € como € possivel atingi-lo.
Estes topicos foram todos construidos com base em estudos cientificos publicados até ao

momento sobre este tema.

12



2.2.1.Conceitos do Employee Engagement

Kahn (1990) definiu o employee engagement quando os colaboradores mostram-se
fisicamente, cognitivamente e emocionalmente envolvidos durante as suas fungdes no
trabalho. Quando os colaboradores ndo estdo engaged tendem a afastar-se fisicamente,

cognitivamente e emocionalmente dos seus papéis.

“O engagement ¢ definido como um estado de espirito positivo, satisfatorio e
relacionado ao trabalho que ¢ caracterizado pelo vigor, dedicacdo e absor¢ao” (Schaufeli,

Salanova, Gonzélez-Roma e Bakker, 2002, p.74).

e Vigor consiste em altos niveis de energia, resiliéncia mental, disposi¢do
investir no trabalho e persisténcia nos problemas enfrentados pelos
colaboradores.

e Dedicacdo é um sentimento de entusiasmo, inspiragdo, orgulho e desafio no
trabalho.

e Absor¢do ¢ quando o funciondrio estd totalmente concentrado no seu
trabalho, conseguido abstrair-se de tudo e que tem a sensagdo que o tempo

passa muito rapidamente e tem dificuldades em separar-se do trabalho.

O employee engagement tem sido associado a felicidade, satisfagdo e produtividade
do funcionario, mas um funcionario feliz e satisfeito ndo implica necessariamente que esteja

envolvido (Pandita e Singhal, 2017).

Kahn (1990) afirmou que as pessoas aceitam contratos quando existem beneficios
claros, garantias de protecdo e existéncia de recursos necessarios para que possam cumprir
as suas funcdes. Desta forma identificou 3 condic¢des psicologicas para atingir o engagement

nos colaboradores: significancia, seguranca e disponibilidade.

Significancia: corresponde ao feedback e a importancia que a organizacdo da
relativamente ao investimento pessoal nas suas fungdes. Existe uma sensagdo de

rentabilidade por parte do funcionério.

Seguranca: manifestagdo do empregado ser capaz de mostrar as suas capacidades

sem medo de vir a ter consequéncias negativas na sua imagem e carreira.
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Disponibilidade: sentimento por parte do funcionario de ter todos os recursos

fisicos, emocionais e psicologicos necessarios para desempenhar as suas tarefas.

“O employee engagement ¢ um estado psicologico relativamente estavel,

influenciado pelas interagdes dos individuos e o seu ambiente de trabalho” (Thomas, 2007,

p. 2).

Oehler e Christopher (2018) apontaram que o employee engagement consiste num
investimento psicoldgico por parte dos colaboradores da empresa e ndo apenas o sentimento
de satisfagdo e felicidade deles. Concluiram ainda que para que o funciondrio esteja
verdadeiramente envolvido com a organizacdo, tem que transmitir aos que o rodeiam coisas
positivas, agir como defensores da mesma, ter vontade de permanecer na empresa nos
proximos tempos e ter motivagdo para dar o seu melhor, de forma a ajudar a alcangar

resultados estipulados e cumprir seus objetivos.

2.2.2.Antecedentes do Employee Engagement

Saks (2006) no seu estudo conclui que as caracteristicas do trabalho e a perce¢do de
justica distributiva eram antecedentes do engagement no trabalho. E o suporte
organizacional era antecedente tanto do engagement no trabalho como no engagement da

organizagao.

Shuck (2010) apresentou trés antecedentes do employee engagement: adequacao ao
trabalho, comprometimento com a organizagdo e clima psicoldgico. Assim as suas
investigacdes indicaram que quando os individuos se sentem seguros no trabalho, tém os
recursos necessarios para o executar, estdo enquadrados e comprometidos com a empresa,

desta forma levam a um maior nivel de engagement.

Bailey, Madden, Alfes e Fletcher (2017) agruparam as suas investigagdes em cinco
grupos de antecedentes: estados psicologicos individuais, fatores relacionados com o
trabalho, gestao e lideranca percebidos, percegdes individuais de fatores organizacionais e
de equipa e intervengdes organizacionais. Relativamente ao primeiro grupo os autores
referem que as percegdes positivas que os individuos tém da sua for¢a e da sua capacidade
mostram-se positivamente relacionadas com o construto, assim como o afeto positivo e o
otimismo. Os fatores relacionados com o trabalho sdo o apoio de supervisdo, apoio dos

colegas, feedback, autonomia, oportunidade de desenvolvimento, enriquecimento do
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trabalho e qualidade de trabalho. O conflito de papéis entre vida profissional e pessoal foram
relacionados negativamente com o employee engagement. A lideranga transformacional e a
confianca do lider levam a um maior engagement dos colaboradores. No entanto a
supervisao excessiva relaciona-se negativamente com o employee engagement. Em relacao
as percegdes individuais dos fatores organizacionais sdo o apoio organizacional por parte
dos superiores e clima seguro. De forma geral, um comportamento organizacional positivo
leva a maior nivel de engagement. Por fim o ultimo grupo refere-se as intervengdes
organizacionais que estdo relacionadas com a formagdo e desenvolvimento dos

colaboradores.

Ferreira e Oliveira (2014) pretenderam saber se a responsabilidade social corporativa
(RSC) tinha influéncia no employee engagement, mais especificamente se as RSC interna e
externa tém impactos diferentes no vigor, dedicagdo e absor¢ao. Os resultados mostraram
que a RSC interna promove mais o employee engagement do que RSC externa
principalmente no vigor e absor¢do. Desta forma as politicas de responsabilidade mais

direcionadas para os colaboradores levam a um maior envolvimento destes.

2.2.3.Consequéncias do Employee Engagement

Saks (2006) revelaram como consequéncias do engagement no trabalho maior
satisfacdo no trabalho, maior compromisso organizacional, maior comportamento de
cidadania organizacional e menor intencdo de sair da organizacdo. Em relagdo ao
engagement da organizagdo as consequéncias eram a satisfacdo no trabalho, compromisso

organizacional e comportamento de cidadania organizacional.

Shuck (2010) apontou o esfor¢o ilimitado e a inten¢do de rotatividade como duas

consequéncias do employee engagement.

Bailey et al. (2017) concluiram que o engagement apresenta uma relacao
positivamente elevada com a satisfagdo no trabalho e com o comprometimento
organizacional. Também apresentam a inten¢do de rotatividade e o burnot como
consequéncias negativas de niveis baixos de engagement. Por fim, apesar de uma relacao
mais baixa, a saude e a satisfagdo com a vida também estavam positivamente relacionadas

com o engagement.
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Os colaboradores quando se encontram engaged com o seu trabalho e altamente
comprometidos com a empresa, tem como consequéncia uma maior produtividade e de
menor rotatividade dos seus colaboradores, permitindo que a organizagdes atinga melhores

resultados (Vance, 2006).

2.2.4.Como atingir o Employee Engagement

Oehler e Christopher (2018) apresentaram o modelo Aon do employee engagement
em que revela qual o impacto deste construto no mundo dos negdcios, no envolvimento dos
colaboradores e quais os fatores que levam a niveis mais elevados de engagement. O modelo

apresenta-se no esquema seguinte:

Figura 2: Fatores que levam ao Engagement

Basico Lideranca

Seguranga no emprego Lideranga Sénior

Risco Gerente

Seguranga Trabalho

Acompanhamento na .
Autonomia

pesquisa Tarefas no trabalho

Foco nos talentos Work Life Balance

Marca Satisfagdo no trabalho
- Profissional

Gestao de desempenho orissiona Agilidade

Recompensas e Colaboragdo

reconhecimento Foco no cliente

Talento Tomada de decisdes

Diversidade

Resultados do Engagement

Falar

Ficar

Esforgar-se

Resultados para a organizag¢io

Talento (Retengdo e bem-estar)

Operacional (Produg¢io e seguranga)

Cliente (Satisfagdo e Retengdo)

Financeiro (Aumento das vendas e receitas, da margem e do

retorno)

Fonte: Oehler e Christopher (2018)
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Este modelo apresenta 5 variaveis que sdo consideradas como condutoras para o
engagement: basico, foco nos talentos, lideranga, trabalho e agilidade. O basico corresponde
as condicdes basicas para realizar o trabalho como a seguranga € 0 acompanhamento. Depois
temos a existéncia de foco nos talentos, existindo um sistema de recompensas e
reconhecimento dos talentos dos colaboradores. Relativamente a lideranca esta relacionada
com a forma de como o chefe aborda o seu colaborador. A variavel trabalho relaciona-se
mais especificamente com as tarefas realizadas, sendo que os colaboradores valorizam a
autonomia e estarem satisfeitos com aquilo que fazem. Por fim a agilidade esta relacionada
com o foco no cliente e com a permissao para a tomar de decisdo, tendo um papel ativo no
trabalho que realiza. Com a combinagao destes cinco condutores, segundo este modelo, ¢é
possivel chegar a resultados de engagement e resultados para a organizacdo. Os resultados
do engagement relaciona-se com os colaboradores em que eles falam, tém intengdo de
permanecer na organizacdo e empenham-se para atingir os melhores resultados. Desta forma
a organizacao consegue ter colaboradores que produzem e que pretendem permanecer la e a

satisfacdo do cliente aumenta tal como o volume de negocios.

Para atingir os engagement dos colaboradores € necessario comunicar a importancia
deste e criar um plano de agdo e implementacdo. Depois é necessario garantir o
acompanhamento desse mesmo plano e ajustar as praticas aos resultados. Por fim ¢ também
importante divulgar os resultados do processo de implementacdo (Vance (2006)). Aponta
ainda algumas politicas de aumentar o engagement, como propor objetivos desafiadores
alinhados com a estratégia da empresa, dar feedback positivo e reconhecimento por
contribuigdes voluntarias, permitir o sucesso a longo prazo dos colaboradores, promover a
aquisicao do conhecimento, evitar comportamentos proibidos e retribuir o desempenho dos

colaboradores.

2.3. Work Life Balance

O Work Life Balance (WLB) assenta na percecdo do individuo relativamente ao
equilibrio existente entre os diferentes papéis da sua vida (Haar, Russo, Sune e Malaterre,

2013).
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Neste capitulo analisamos os diferentes conceitos do WLB e a sua evolugdo ao longo

dos anos, quais os seus antecedentes e as suas consequéncias.

Na Europa cerca de um em cada cinco trabalhadores mostram nao conseguir

equilibrar a suas vida pessoal e profissional (Davies, 2013).

2.3.1.Conceitos do Work Life Balance

Nos ultimos anos o0 WLB tem sido estudado e alvo de preocupacdo tanto para os

individuos, para as empresas e também para a propria sociedade (Bnasal e Agarwal, 2017).

Clark (2000) afirma que existe equilibrio quando o individuo se sente satisfeito e
existe um bom funcionamento tanto no trabalho como em casa com a ocorréncia do minimo
de conflito entre estas duas fungdes. Esta definicdo tem por base a teoria da fronteira do

trabalho/familia.

Greenblatt (2002) admite que pode existir niveis de conflito e ao mesmo tempo
equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal, desde que estes niveis sejam aceitaveis.
Para isso os individuos t€ém de gerir os seus recursos de forma a satisfazer as necessidades
chave de cada dominio. Sdo admitidos trés tipos de recursos mais discutidos: recursos
temporais, recursos financeiros e controlo e também um quarto menos discutido, os recursos

pessoais.

Para Greenhaus, Collins ¢ Shaw (2003) o equilibrio entre trabalho e familia ¢
definido como a orientac¢do dos individuos para as diferentes responsabilidades e do conflito
entre elas. Para além de verem o WLB como multiplos papéis também admitem a igualdade
entre eles. Assim sendo também definem o equilibrio entre trabalho e vida pessoal quando
um individuo se encontra envolvido e satisfeito de igual forma com as responsabilidades
familiares e do trabalho. Para o equilibrio € necessario analisar trés componentes: equilibrio

de tempo, equilibrio de envolvimento e equilibrio de satisfagao.

Uma outra perspetiva estd relacionada com o controlo percebido nas diferentes
fungdes. O equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal ocorre quando o individuo
tem controlo e autonomia individual sobre os papéis que considera mais importantes de

realizar (Fleetwood, 2007).
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Kalliath & Brough (2008) depois de analisarem as diferentes definicdes deste
construto identificaram caracteristicas comuns as diferentes perspetivas: a percecdo de um
bom equilibrio e que os niveis de equilibrio podem alterar-se com o tempo de acordo com
as prioridades ao longo da vida. Depois desta andlise, propuseram uma nova defini¢cao sendo
“o work-life balance ¢ a percecdo individual de que as atividades trabalhistas e ndo laborais
sdo compativeis e promovem o crescimento de acordo com as prioridades atuais da vida de

um individuo” (Kalliath & Brough, 2008,p. 326)

Outra definicdo assenta na relagdo entre o conflito e a facilitagdo. A defini¢cdo do
construto equilibrio trabalho e familia pode ser multidimensional, pois deve ter em
consideragdo tanto a influéncia do trabalho na familia e vice versa como também o tipo de

efeito que provoca, ou seja, se gera conflito ou se facilita (Frone, 2014).

2.3.2.Teorias do Work Life Balance

Zedeck e Mosier (1990) no seu estudo identificaram cinco teorias para explicar as
relacdes que existem entre a vida profissional e a vida pessoal. Segundo estes mesmos
autores as teorias, de forma geral, mostram que o trabalho tem maior impacto na familia do
que a familia tem no trabalho. A primeira teoria € a teoria do arrastamento que admite que
os dominios do trabalho e da familia podem influenciar-se um ao outro de forma positiva ou
negativa. Assim aquilo que acontece no trabalho pode ter influéncia na vida familiar. A
segunda teoria, a teoria da compensacao, admite que os dois dominios sdo opostos, sendo
que o que falta num deles em termos de satisfacdo e responsabilidade pode ser resultado do
outro dominio. Pelo contrario temos a teoria da segmentacao que afirma que os dominios
trabalho e familia sdo distintos e que ndo tém influéncia um sobre o outro. A quarta teoria, a
teoria instrumental, afirma que aquilo que acontece num dos dominios pode ajudar a ter
maior sucesso no outro dominio. Por fim o modelo do conflito assume que o trabalho e a
familia s3o dois dominios incompativeis e que para ter sucesso num deles tem de enfrentar

conflitos e sacrificios no outro dominio.

Mais tarde Clark (2000) propés uma nova teoria, a teoria da fronteira do
trabalho/familia, que assume que os individuos tém de gerir as responsabilidades do trabalho
e da familia e definir fronteiras para conseguirem alcangar o equilibrio. Segundo este mesmo
autor a ideia principal desta teoria € que o trabalho e a familia sdo diferentes dominios, mas

tem que se influenciam entre si.
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Edwards e Rothbard (2000) fazem referéncia a outras duas abordagens: a teoria da
drenagem dos recursos e teoria da coeréncia. De acordo com a teoria da drenagem dos
recursos admite que os recursos pessoais sao finitos e que se existe transferéncia destes entre
os dois dominios. Estes dominios sdo por exemplo tempo, atengdo, energia ¢ dinheiro.
Referem ainda que quando estes recursos se tornam escassos podem aumentar o nivel de
conflito entre a vida pessoal e a vida profissional. Por outro lado, a teoria da coeréncia diz
que existe semelhanga entre os dois dominios causada por outras varidveis como 0s tragos
de personalidade, a genética e formas comportamentais e culturais que afetam os dois

dominios.

Para além das teorias anteriormente apresentadas na literatura ¢ ainda abordada a
teoria do enriquecimento. Esta teoria distingue dois tipos de fontes: as fontes instrumentais
(habilidades e valores) e as fontes afetivas (satisfagdo, humor). A teoria do enriquecimento
admite que o grau de experiéncia de cada tipo de fonte num dos dominios melhora
positivamente o valor do outro dominio, ou seja, as experiéncias num dos dominios
complementam a qualidade no outro dominio (Morris e Madsen, 2007; Greenhaus e Powell,

2006).

2.3.3.Antecedentes do Work Life Balance

Os antecedentes do WLB sdo os fatores que influenciam a perceg¢ao do equilibrio

entre a vida profissional e a vida pessoal (Poulose e Sudarsan, 2014).

A personalidade ¢ um fator individual que tem sido estudada e varios autores

concluiram que tem influéncia no equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional.

Mccrae e John (1992) apresentam o modelo de personalidade dos 5 fatores que divide
os tracos de personalidade em 5 dimensdes distintas: extroversao, amabilidade, consciéncia,

neuroticismo e abertura para experiéncias.

Priyadharshini e Wesley (2014) admite que os diferentes tragos de personalidade
podem ter efeitos diretos e indiretos no conflito trabalho-familia. Entdo elaboraram um
estudo em que analisaram as varias dimensdes da personalidade e qual o seu impacto no
conflito trabalho-familia. Neste estudo o trago neuroticismo foi retirado da andlise pois
apresentava uma pontuagao baixa comparativamente com os outros fatores, algo que foi uma

novidade em comparagdo com investigacdes anteriores. Relativamente aos restantes tracos
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de personalidade do modelo Big Five, todos eles estdo negativamente relacionados com o
conflito trabalho familia. Os investigadores explicam esta relagdo negativa de cada trago
como: os individuos extrovertidos t€m um alto nivel de energia, os conscientes tém uma
capacidade de planeamento e organizagao, os convenientes devido ao facto de se adaptarem
facilmente e os abertos para novas experiéncias por serem criativos e t€ém uma capacidade
elevada para encontrar solugdes para os problemas que possam surgir. Desta forma todos
eles tém uma relagao negativa com o conflito trabalho-familia, pois todos eles reduzem esse

tipo de conflito.

Existem algumas praticas que tem como objetivo alcangar o equilibrio trabalho-
familia e que tém baixos custos financeiros e ndo exigem uma utilizacao elevada de recursos
como politicas de flexibilidade no horario de trabalho e a permissao de tratar dos

dependentes e de assuntos ligados a vida pessoal (Beauregard e Henry, 2009).

Oliveira, Cavazottee Paciello (2013) apontaram que a flexibilidade no horario de
trabalho nao contribui para a minimizagao do conflito trabalho-familia e que as politicas de
cuidado dos dependentes também ndo teve influéncia no conflito familia- trabalho por isso

mesmo nao contribui para a promogao do work-life balance.

Anderson, Coffey e Byerly (2002) concluiram que quando existe flexibilidade no
horério de trabalho, o conflito trabalho-familia ¢ menor e os colaboradores apresentam niveis
mais elevados de satisfacdo no trabalho. Relativamente as praticas de cuidados dos
dependentes ndo foram encontrados impactos na redugao do conflito trabalho-familia, mas
no entanto quando elas existiam os colaboradores tinham niveis mais baixos de intengdo de

abandonara a empresa.

Anderson et al. (2002) e Oliveira et al.(2013) analisaram os efeitos do suporte a
gestdo e as consequéncias na carreiras quando os individuos procuram o equilibrio. Os
resultados destas duas investigagdes foram coincidentes mostrando que a falta de apoio do
superior imediato aumentava o nivel de conflito trabalho-familia e quando os individuos
procuravam o equilibrio e percebiam que isso trazia consequéncias na sua carreira, o

equilibrio ndo existia aumentado o conflito trabalho-familia.

Seong (2016) analisou trés variaveis de forma a perceber como ¢ que elas afetam o

work life balance. As varidveis eram: person-organization fit (ajustamento da pessoa com a
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organizagdo), familiy-suportive organization perceptions (perce¢ao de a organizagdo apoiar
a vida familiar) e a auto-eficdcia. Os resultados mostraram que o person-organization fit
afeta positivamente o work life balance e que as trés varidveis estavam relacionadas. A
relagdo entre o person-organization fit ¢ o work life balance era mais forte quando o self-
eficacy era mais elevado. Também conclui que a interagdo entre o person-organization fit e
a self-eficacy era mais forte quando a perce¢do de a organizagdo apoiar a vida familiar era
mais alto. Segundo esta investigagao estas trés variaveis também podem ser consideradas

antecedentes do work life balance.

Davies (2013) apontam os horarios de trabalho excessivos e sem flexibilidade, as
exigéncias do trabalho e também as tarefas domésticas e os cuidados das criancas e idosos

como fatores que levam a um maior conflito entre a vida pessoal e profissional.

2.3.4.Consequéncias do Work Life Balance

O WLB tem consequéncias nos colaboradores que podem estar relacionadas com o

trabalho ou ndo.

Hyman, Baldry, Scholarios e Bunzel (2003) apontaram o stress devido aos processos
no local de trabalho e problemas de saude como cansago, stress e exaustdao. Os resultados
revelaram que quanto mais favoravel for a cultura da familia percebida, menor € a existéncia
de conflitos entre trabalho e vida familiar. Também concluiram que os trabalhadores de
software t€ém maior autonomia na realiza¢do do seu trabalho e estas empresas tendem a ser
mais favoraveis para a familia a nivel de flexibilidade e orientacdo de ambas as

responsabilidades.

Smith e Gardner (2007) apontaram o aumento do compromisso com a organizagao,
menor inten¢do de rotatividade e aumento do volume de negdcios, aumento do bem-estar

organizacional e individual como consequéncias do WLB percebido nas organizagdes.

Segundo Naithani (2010, p.152) “ o work life balance de um empregado ¢ tao
importante para a organizagdo empregadora quanto para o empregado individual”. Como
consequéncias do WLB destacam o aumento da produtividade e também um aumento do
engagement no trabalho por parte dos colaboradores. E importante que as organizagdes
tenham em conta esta nova realidade de forma a ndo comprometerem a sobrevivéncia

organizacional.
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Waumsley, Houston e Marks (2010) investigaram que quanto mais elevado ¢ o
conflito vida-trabalho ou trabalho-vida, maior € a probabilidade de deixar a organizagao e se
tem filhos a probabilidade ¢ maior. Quando os conflitos entre as dimensdes trabalho e vida
sao menores os trabalhadores identificam-se mais com a organizagao. Quando existe a
percecdo de que as organizagdes ndo tém uma cultura de assisténcias, os niveis de conflito

sdo mais altos.

Darcy, McCarthy, Hill e Grady (2012) apontaram o envolvimento no trabalho, o
apoio da gestdo e a percecao de consequéncias na carreia como consequéncias do WLB e
testaram em 4 grupos de trabalhadores distintos. O critério de divisdo dos grupos foi a idade
de forma a encontrar diferentes fases da carreira dos empregados. O primeiro grupo € o inicio
de carreira que compreende os jovens com idades entre os 18 e 29 anos, o segundo grupo
sdo os trabalhadores entre os 30 e 39 anos que se encontram em desenvolvimento de carreira,
0 terceiro grupo sdo os que se encontram em consolidacdo de carreira com idades entre os
40 e 49 anos e por ultimo aqueles com mais de 50 anos designados de pré reforma. Os
resultados mostraram o envolvimento estava fortemente relacionado com o WLB, o apoio
da gestao estava positivamente relacionado com o WLB e a perce¢ao de consequéncias na
carreira estava negativamente relacionado com o equilibrio entre a vida pessoal e

profissional, sendo mais negativa no grupo entre os 30 e 39 anos.

As praticas de WLB numa empresa tem como consequéncias a reten¢ao dos
trabalhadores e consequentemente a retencdo das suas qualidades. Também aumenta o
engagement dos colaboradores e tem um impacto positivo na produtividade da organizagao

(Osorio, Aguado e Villar, 2014).

Banu e Duraipandian (2014) afirmaram que a melhoria da eficdcia no trabalho pode

ser considerada a consequéncia da satisfacdo com o WLB.

Oludayo, Falola, Obianuju ¢ Demilade (2018) estudaram quais os efeitos das
medidas de incentivo de WLB nos comportamentos dos colaboradores. Os resultados
revelaram que trabalho flexivel, apoio social e iniciativas de cuidados dos dependentes

levam a uma maior satisfacdo com o trabalho e um maior engagement dos colaboradores.
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2.3.5.Praticas promotoras do Work Life Balance

Smith e Gardner (2007) estudaram quais as iniciativas que levam a atingir o WLB.
Foram testadas 16 iniciativas, os resultados mostraram apoio a 15 delas. Em sintese as
iniciativas organizacionais que conduzem ao WLB s3o: pagamento de licengas para cuidado
dos dependentes e para outras finalidades, horario flexivel, teletrabalho, trabalho a tempo
parcial, permissdao de cuidados infantis no local de trabalho, pagamento de licengas de
maternidade e paternidade, apoio ao estudo em termos de dispensa e a nivel financeiro e
folgas para a participagdo em eventos nao relacionados ao trabalho. O trabalho a partir de
casa, trabalho a tempo parcial, licengas de maternidade e oportunidade de cuidado dos

dependentes foram as iniciativas preferenciais dos colaboradores do sexo feminino.

Deery, Jago, & Stewart (2008) identificaram o trabalho flexivel, trabalhar a partir de
casa, acesso a servicos pagos, partilha de ideias no emprego, as formas de lideranca e as

politicas de recursos humanos como sendo estratégias que promovem o WLB.

De forma a alcancar o equilibrio entre trabalho e vida pessoal devem ser adotadas
politicas orientadas para a familia e flexibilidade no trabalho como horarios flexiveis de

forma a conseguir conciliar todas as responsabilidades (Davies (2013)).

Phillips et al. (2016) investigaram a vida das médicas de familia, procurando
encontrar estratégias para que consigam equilibrar as suas vidas profissionais e pessoais. Os
resultados apontaram o trabalho flexivel e reduzido, apoio dos conjuges e defini¢do de

limites claros em relagdo a vida profissional.

Oludayo et al. (2018) identificaram o trabalho flexivel, o apoio social aos
colaboradores, cuidados dos dependentes e acordos em relagdo ao trabalho. E importante
que a gestao de topo avalie regularmente as necessidades dos seus colaboradores de forma a
estabelecer estratégias para resolver problemas e desta forma afetara os comportamentos dos

colaboradores.

2.4. Marketing interno, employee engagement e Work Life Balance

Pandita e Singhal (2017) concluiram que o engagement e o work life balance sao
dependentes e correlacionados pois um bom ambiente € motivacao no local de trabalho

aumentam o envolvimento dos colaboradores, o que leva a existéncia de uma maior
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possibilidade de interferéncia na vida pessoal do funciondrio. Os resultados mostraram que
quando um funcionario leva trabalho para casa ndo consegue ter tempo disponivel para a
familia. Isto leva que a familia incentive a mudar de emprego, originando conflitos internos,
afetando tanto o engagement como a vida familiar, levando a desmotivagdo dos
colaboradores. Desta forma o engagement afeta negativamente a vida familiar do
funcionario. Também descobriram que os colaboradores ficam mais satisfeitos quando os

chefes sdo recetivos a novas sugestoes dos colaboradores.

Mache, Bernburg, Groneberg, Klapp e Danzer (2016) realizaram uma investigagao
entre profissionais da area da medicina para avaliar o conflito entre o trabalho e a familia, o
envolvimento e a satisfagdo com o trabalho. Os resultados mostraram que que as mulheres
tém niveis de stresse mais elevados que os homens, dependendo da existéncia ou ndo de
criangas. Os conflitos entre o trabalho e a familia foram tém uma relagdo positiva com as
responsabilidades do trabalho e o stresse percebido no local de trabalho. O stresse percebido
no local de trabalho foi positivamente relacionado com o WLB e negativamente relacionados
com a satisfagdo no trabalho. A possibilidade de desenvolvimento no trabalho leva a
satisfacdo profissional. O engagement modera o relacionamento entre os recursos de
trabalho e satisfag@o no trabalho. Instalacdes flexiveis e creches foram solu¢des encontradas

para manter os médicos nas suas carreias € aumentar a satisfacdo com a vida.

Aveline e Kumar (2017) tinham como objetivo analisar o envolvimento dos
colaboradores e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Os resultados mostraram que
os turnos de trabalho t€m influéncia no WLB, sendo que os colaboradores do turno de dia
estdo mais satisfeitos do que os empregados do turno da noite. Assim sendo muitas
organizagdes passam a ter a opcao de trabalhar em casa para que os colaboradores consigam

equilibrar as suas vidas pessoais e profissionais e sentirem-se mais engagement na empresa.

Alvi, Cheema e Haneef (2014) realizaram um estudo no setor bancério do Paquistdo
de forma a perceber a relagao entre 0 WLB e o engagement dos colaboradores. Os resultados
revelaram que o WLB tem um papel fundamental no engagement, pois os colaboradores que
tém equilibrio entre a sua vida pessoal e profissional apresentam melhor desempenho nas

suas funcoes no local de trabalho.

Vance (2006) apontou que as praticas de recursos humanos nas empresas tém

impactos no engagement dos seus colaboradores. Assim o recrutamento, a sele¢do, a gestao
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e a remuneragdo podem aumentar o nivel de engagement. Desta forma aponta para que as
organizagdes devem pensar em investir em avaliar o nivel de engagement de forma a

implementar as melhores praticas adequadas para atingirem os seus objetivos.

Salem (2013) realizou um estudo que pretendia saber o marketing interno tinha
influéncia na satisfacdo dos empregados no trabalho. Para isso utilizou 3 dimensdes do
marketing interno: analise interna, comunicagao interna e resposta interna de forma a saber
qual o impacto de cada uma delas na satisfagdo dos colaboradores. Assim conclui que de
forma geral a orientag@o para o marketing interno contribui de forma geral para a satisfagao,

no entanto a resposta interna ¢ a dimensao que tem um impacto mais significativo.
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Capitulo 3. Metodologia e Métodos



3.1. Objetivo do estudo e metodologia

Esta dissertacdo tem como objetivo investigar se o Marketing Interno induz
comportamentos de Engagement e de Work Life Balance nos Millenials que se encontram

no mercado de trabalho ¢ o seu efeito na retencao dos colaboradores.

Na revisdo de literatura efetuada, verificou-se que era importante analisar a relagdo

entre estes trés construtos e qual o impacto que t€m nesta geracao dos Millenials.

3.2. Hipoteses e modelo conceptual

Através da revisdo de literatura e visto que a geracdo Y, ¢ caracterizada pela
necessidade de mudanca e flexibilidade pretende-se descobrir se as empresas através das
suas politicas internas estdo a dar resposta as necessidades desta geracdo. Desta forma as

questdes de investigagao deste estudo sdo:

e De que forma o Marketing Interno induz comportamentos de engagement,
influencia a perce¢do sobre o work life balance e a retencdo dos
colaboradores?

e Colaboradores engaged tém uma melhor percecao das politicas de marketing
interno e sdo mais propensos a ndo sairem da organizagdo, assim como, tém
uma melhor percecao do work life balance?

e A percegdo de work life balance influencia a reteng¢do dos colaboradores?

Com base nas questdes de investigacao, ¢ elaborado o modelo conceptual, em que

sdo apresentadas as varidveis em estudo.
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Figura 3: Modelo Conceptual

Vigor

I Dedicacdo

Engagement I Absor¢do

H5

H6
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| Equilibrio

| Formacdo

Trabalho / Familia

Comunicac¢do

H10

Fonte: Elaboracio Prépria

Com este modelo conceptual sdo apresentadas todas as varidveis em estudo e as
relacdes entre elas que se pretende investigar, ou seja, a relacdo do marketing interno com o
engagement, com a satisfagdo no trabalho, com o work life balance ¢ com a retengdo no

trabalho.

Depois de definidas as questdes de investigacdo e apresentado e modelo conceptual
sdo formuladas as hipoteses de investigagdo para dar resposta aos problemas em estudo.
Através das hipoteses de investigagdes gerais sdo adicionadas hipoOteses operacionais,
descrevendo de forma mais pormenorizada as relagdes entre as varidveis. Assim as hipoteses

de investigagdo estdo descritas na tabela a seguir:
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Tabela 1: Hipoteses de Investigacio

Hipotese 1: O Marketing Interno induz

comportamentos de engagement

Hla — A Gestdo no Marketing Interno

influencia o vigor dos colaboradores

H1b — A Gestdo no Marketing Interno

influencia a dedicagao dos colaboradores

Hlc — A Gestdo no Marketing Interno

influencia a absor¢ao dos colaboradores

H1d — A Formagdao no Marketing Interno

influencia o vigor dos colaboradores

Hle — A Formagao no Marketing Interno

influencia a dedicag@o dos colaboradores

HIf — A Formacdo no Marketing Interno

influencia a absor¢ao dos colaboradores

Hlg — A Comunicacdo no Marketing

Interno influencia o vigor dos colaboradores

Hlh — A Comunicacdo no Marketing

Interno influencia a dedicagdo dos

colaboradores

H1i— A Comunicagdo no Marketing Interno

influencia a absor¢ao dos colaboradores

Hipotese 2: O Marketing interno promove

a satisfacao com o trabalho

H2a — A Gestdo no Marketing Interno

promove a satisfagdo com o trabalho

H2b — A Formagdo no Marketing Interno

promove a satisfagdo com o trabalho

H2c — A Comunicagdo no Marketing

Interno promove a satisfagdo com o trabalho

Hipoétese 3: O Marketing interno promove

o equilibrio trabalho familia

H3a — A Gestdao no Marketing Interno

promove o equilibrio trabalho familia

H3b — A Formag¢do no Marketing Interno

promove o equilibrio trabalho familia

H3c — A Comunicagdo no Marketing
Interno promove o equilibrio trabalho

familia
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Hipotese 4: O Marketing Interno aumenta

a retencao dos colaboradores

H4a — A Gestdo no Marketing Interno

promove a retencao dos colaboradores

H4b — A Formagao no Marketing Interno

promove a retencao dos colaboradores

H4c — A Comunicagdo no Marketing
Interno  promove a retengdo  dos

colaboradores

Hipotese 5: Colaboradores engaged tém
uma melhor percecao das politicas de

marketing interno

H5a — Colaboradores com mais vigor t€ém
uma melhor percecdo das politicas de

marketing interno

H5b — Colaboradores com mais dedicacao
tém uma melhor percecdo das politicas de

marketing interno

H5c — Colaboradores com mais absorgao
tém uma melhor percecdo das politicas de

marketing interno

Hipotese 6: Colaboradores engaged tém

uma melhor satisfagdo com o trabalho

Hé6a — Colaboradores com mais vigor tém

uma melhor satisfagdo com o trabalho

H6b — Colaboradores com mais dedicagao

tém uma melhor satisfagdo com o trabalho

H6c — Colaboradores com mais absorcao

tém uma melhor satisfagdo com o trabalho

Hipotese 7: Colaboradores engaged t€ém
uma melhor perce¢do do equilibrio

trabalho familia

H7a — Colaboradores com mais vigor tém
uma melhor percecdo do equilibrio trabalho

familia

H7b — Colaboradores com mais dedicagao
tétm uma melhor percecdo do equilibrio

trabalho familia

H7¢ — Colaboradores com mais absorgao
tétm uma melhor percecdo do equilibrio

trabalho familia

H8a — Colaboradores com mais vigor sdo

mais propensos a nao sairem da organizacao
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Hipoétese 8: Colaboradores engaged sio | H8b — Colaboradores com mais dedicagdo
mais propensos a nao sairem da sd0 mais propensos a ndo sairem da

organizacao organizagao

H8c — Colaboradores com mais absorgao
sd30 mais propensos a ndo sairem da

organizagao

Hipotese 9: A satisfacdo com o trabalho permite uma melhor percecdo do equilibrio

trabalho familia

Hipotese 10: Colaboradores com maiores indices de satisfacdo com o trabalho sdo mais

propensos a ndo sairem da organizacao

Hipotese 11: A percegdo do equilibrio entre o trabalho e a familia influencia a retencdo

dos colaboradores

Fonte: Elaboracio Prépria

3.3. Concecio e estrutura do questionario

Para recolha dos dados foi utilizado o método quantitativo do inquérito por
questionario. Este método tem como objetivo obter informag¢do de uma determinada
populagdo e para a sua elaboracdo deve-se ter em conta os objetivos do trabalho, os tipos de

perguntas e as categorias das respostas (Oliveira e Ferreira, 2014).

O questiondrio foi divulgado por via eletronica e por entrega em mao. Na introdugao
do questionario foi identificado o seu proposito e o objetivo do estudo e explicado
expressamente a confidencialidade das respostas. Foi também pedida a sinceridade aos

inquiridos nas respostas as questoes, de forma a obter resultados fiaveis.

O questionario inicia-se com duas questdes de controlo, idade e situagdo profissional,
de maneira a obter respostas apenas do publico alvo definido para o estudo. De seguida tem
cinco grupos de afirmagdes associadas as varidveis em estudo. Por fim tem um tltimo grupo

das variaveis sociodemograficas dos inquiridos.

O primeiro grupo de afirmacgdes dizem respeito ao engagement. Para este construto
foi utilizada como base a escala UWES de Schaufeli, Bakker e Salanova (2006) constituida
pelas 3 dimensdes do engagement: vigor, dedicagdo e absor¢do. A escala original ¢ dividida

em 17 itens classificados numa escala de Likert de sete pontos que variam entre nunca e
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sempre. Para o questiondrio deste estudo foram escolhidos nove dos dezassete itens da escala

original que estdo dividas da seguinte forma:

Tabela 2: Escala Engagement

1. No meu trabalho sinto-me cheio (a) de energia

VIGOR 4. No meu trabalho sinto-me com forga e energia

8. Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar

5. Estou entusiasmado (a) com o meu trabalho

DEDICACAO | 7. O meu trabalho inspira-me

10. Estou orgulhoso (a) do que fago neste trabalho

9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente

ABSORCAO | 11. Estou imerso (a) no meu trabalho

14. “Deixo-me ir”” quando estou a trabalhar

Fonte: Elaboracio Prépria

O segundo grupo de afirmagdes pretende avaliar o grau de reteng@o no trabalho, com
o objetivo de avaliar qual o grau de intengdo de abandonar a organiza¢do onde trabalha
atualmente. A escala utilizada ¢ baseada no estudo de Mendes (2014) que utilizou escalas de

diferentes autores. A escala utilizada apresenta-se a seguir:

Tabela 3: Escala Retencao

1. Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na organiza¢do onde atualmente

trabalho

2. Tenho feito contactos para sair desta organizacao

3. Tenciono manter-me na organiza¢ao onde trabalho

4. Penso com frequéncia “deixar” a organizacdo onde atualmente trabalho

5. Penso prosseguir a minha carreira na organizagdo onde trabalho

6. E bastante provavel que procure um novo emprego no proximo ano

7. Nao estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizagao

8. Penso em sair desta organizacdo logo que tenha oportunidade para isso

Fonte: Elaboracio Propria

O terceiro grupo corresponde ao construto work life balance. Foi utilizada a escala
de Carlson, Grzywacz e Zivnuska (2009) constituida por seis itens classificados numa escala
de likert de cinco pontos que variam entre discordo totalmente e concordo totalmente que se

encontram na seguinte tabela:
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Tabela 4: Escala Work Life Balance

1. Sou capaz de negociar e cumprir o que ¢ esperado de mim no meu trabalho e na minha

familia

2. Consigo corresponder as expectativas, quanto ao meu papel, das pessoas importantes

no meu trabalho e na minha vida familiar

3. As pessoas que me sdo proximas diriam que eu consigo um bom equilibrio entre a vida

profissional e familiar

4. Sou capaz de cumprir as expectativas que os meus supervisores € os meus familiares

tém sobre mim

5. Os meus colegas de trabalho e os membros da minha familia diriam que eu correspondo

as suas expectativas

6. E claro para mim, com base no feedback dos meus colegas de trabalho e dos membros
da minha familia, que estou a cumprir as minhas responsabilidades quer no trabalho como

na familia

Fonte: Elaboracio Prépria

O quarto grupo diz respeito a satisfagdo com o trabalho, de forma a avaliar como o
trabalhador se sente, de um modo geral, com o seu trabalho. Para isso foi utilizada uma
escala de Cammann, Fichman, Jenkins e Klesh (1979), cit. Dawn, Kacmar, Wayna e
Grzywacz (2006) de cinco itens classificada com uma escala de Likert de concordancia de

cinco pontos, que se encontram descritos na seguinte tabela:

Tabela 5: Escala Satisfacao

1. Eu sinto-me bastante satisfeito(a) com a minha vida profissional

2. Eu encontro uma verdadeira satisfagdo no meu trabalho

3. Eu considero que o meu emprego ¢ melhor do que a média dos empregos

4. A maior parte dos dias estou entusiasmado(a) com a minha vida profissional

5. Raramente estou aborrecido(a) com o meu trabalho

Fonte: Elaboracio Propria

O quinto grupo corresponde ao marketing interno, em que foi aplicada uma escala
utilizada por Moreno (2015), em que divide esta dimensdo em trés varidveis: gestdo,

formagdo e comunicacao. Para classificacdo de cada afirmagdo utilizou-se também uma
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escala de likert de cinco pontos, que variam desde discordo totalmente a concordo

totalmente. As afirmacdes encontram-se descritas na seguinte tabela:

Tabela 6: Escala Marketing Interno

As chefias ouvem e preocupam-se com os colaboradores

As chefias ajudam os colaboradores sempre que tém dificuldades

no trabalho

GESTAO :
As chefias consideram os colaboradores parte da empresa
Existe uma forte relacao entre as chefias e os colaboradores
A empresa recruta pessoal qualificado
A formagao dos colaboradores ¢ uma pratica comum da empresa
. A empresa dd formacdo as equipas para terem um melhor
FORMACAO

desempenho

A empresa realiza formacdes com regularidade

A empresa permite que os colaboradores participem ativamente

com sugestdes e opinides pessoais

E através da comunicacdo interna que os colaboradores tém
conhecimento da informacdo de gestdo - abertura de novas lojas,

COMUNICACAO | entrada de novos colaboradores, expansio da empresa, etc.

A comunicagdo interna ¢ fundamental para o bom funcionamento

das equipas

A comunicagdo interna esta de acordo com a comunicagao externa

da empresa

Fonte: Elaboracio Propria

Por fim, a ultima parte do questiondrio corresponde as variaveis sociodemograficas
dos inquiridos: género, estado civil, situagdo familiar, habilitacdes literarias, rendimento,

setor de atividade, nimero de horas de trabalho e tipo de contrato.
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3.4. Recolha de dados

A recolha dos dados foi feita pelo envio do questionario através das redes sociais, via
email e entrega em mao aos inquiridos. As pessoas que responderam foram aquelas que se
encontram no mercado do trabalho e que tinham idades compreendidas entre os 16 e os 36

anos, pois caso nao cumprissem esses dois requisitos nao podiam responder ao questionario.

As respostas foram obtidas entre 0 més de Agosto de 2018 e o més do Outubro do
mesmo ano, de forma voluntaria e apenas um inquérito por pessoa de maneira a ter o maior

rigor a fiabilidade nos dados recolhidos.

36



Capitulo 4. Analise e Discussiao dos Resultados



4.1. Descricao da Amostra

A amostra deste estudo ¢ formada por 246 individuos, com idades compreendidas
entre os 16 e 36 anos de idade que se encontram a trabalhar. As respostas obtidas foram
todas consideradas validas, pois todas elas reuniam as caracteristicas pretendidas. A grande
maioria dos inquiridos sdo do género feminino, com uma percentagem de 62,6 % e 92

participantes sdo do género masculino, que representam uma percentagem de 37,4%.

A média de idade dos individuos ¢ de aproximadamente 28 anos de idade que variam
entre os 16 e 36 anos, sendo que a maioria tem 36 anos de idade, representando uma
percentagem de 10,2 %. As idades podem ser agrupadas em quatro escaldes: entre os 16 e
20 anos, entre os 21 e 25 anos, entre 26 ¢ 30 anos ¢ o ultimo entre os 31 e 36 anos. O grupo
com o maior numero de individuos ¢ o quarto escaldo constituido por 91 individuos que
representam uma percentagem de aproximadamente 36,9 %. De seguida apresenta-se o
segundo escaldo com 28,5 %, o terceiro escaldo com 28,1 % e por fim o primeiro escaldo a

percentagem mais baixa de aproximadamente 6,5 %.

Tabela 7: Género e Idade
Total %

Masculino 92  37,4%

GENERO
Feminino 154 62,6 %
16 — 20 anos 16 6,5 %
21 -25anos 70 28,5%
IDADE

26—-30anos 69 28,1 %

31 -36anos 91 36,9 %

Fonte: Elaboracio Propria

Relativamente ao estado civil, verificamos que a maioria dos participantes sao

solteiros, com uma representatividade de 52,4 %; em seguida temos os individuos que s@o
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casados com uma percentagem de 37 %, os divorciados com uma representatividade de 6,5

% e por ultimo com uma percentagem de 4,1 % aqueles que se encontram em unido de facto.

Grifico 1: Estado Civil

m Solteiro
m Casado
1 Unido de Facto

® Divorciado

Fonte: Elaboracio Prépria

Em relacdo a situacao familiar no que diz respeito aos filhos, os resultados revelaram
que a maioria dos inquiridos nao t€ém filhos, com uma percentagem de 62,6 % representada
por 153 individuos. Os restantes 93 individuos tém filhos, sendo o nimero médio de filhos
de aproximadamente 2 filhos, que variam entre aqueles que tém 1 filho e aqueles que tém 5
filhos. A maioria, com uma percentagem de 17,5 %, tem 1 filho; de seguida com uma
percentagem de 17,1 % apresentam-se aqueles que t€ém 2 filhos e com 2,4 % aqueles que
tém 3 filhos. Por fim com a mesma percentagem de 0,4 % aqueles individuos que tém 4

filhos ou 5 filhos.
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Grafico 2: Numero de Filhos

1% 1%

bl |
m2
=3
m4
=5

Fonte: Elaboracio Prépria

Outra variavel sociodemografica pretendia identificar com quem ¢ que os individuos
residem. A maioria deles residem com os pais com uma representatividade de 44,7 %, 42,7

% residem com o conjuge, 8,9 % residem sozinhos e 3,7 % partilham a casa com alguém.

Grafico 3: Reside

3%

® Sozinho
= Com os pais
= Conjuge

® Partilha a casa

Fonte: Elaboracio Prépria
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Em relacdo as habilitacdes literarias, os inquiridos com ensino secundario
representam 45,1 % da amostra; em seguida, 27,6 % dos inquiridos tém licenciatura, 13,4 %

tém o ensino basico, 11,8 % tém o mestrado e 2 % tém doutoramento.

Grifico 4: Habilitacdes Literarias

2%

m Ensino Basico

= Ensino Secundario
Licenciatura

m Mestrado

® Doutoramento

Fonte: Elaboracio Propria

O rendimento dos individuos foi dividido em cinco grupos que variam entre aqueles
que ganham menos de 580 euros até aqueles que ganham mais de 3000 euros. A grande
maioria dos individuos que ganham entre 580 euros e 1000 euros representam 66,7 % da
amostra. Depois deste grupo temos aqueles que ganham menos de 580 euros representando
15% da amostra, aqueles que ganham entre 1000 euros e 2000 euros com uma percentagem
de 13,8%, os que ganham entre 2000 euros e 3000 euros com uma representatividade de 2,8

% e por fim os que ganham mais de 3000 euros com uma percentagem de 1,6 %.
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Tabela 8: Nivel de Rendimento
Total %

Menos €580 37 15 %

Entre €580 ¢ €1000 164 66,7 %

Rendimento Entre €1000 ¢ €2000 37 13,8 %

Entre €2000 e €3000 7 2,8 %

Mais de €3000 4 1,6 %

Fonte: Elaboracio Propria

Em relacdo ao setor de atividade em que se encontram os individuos foram
identificados seis setores distintos: servicos, industria, distribuicdo, agroalimentar, setor
publico e saide. A maior percentagem corresponde ao setor dos servigos, de seguida com
uma representatividade de 33,3 % o setor da industria, o setor da satde com 33,3 %, 9,3 %
corresponde aos que trabalham no setor ptiblico e com menor representatividade, o setor da

distribuigdo e o setor agroalimentar com percentagens de 4,5 % e 3,7%, respetivamente.

Grafico 5: Setor de Atividade

m Servigos
= Industria
4% Distribui¢ao

® Agroalimentar
= Setor Publico

B Saude

Fonte: Elaboracio Propria
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Os individuos também foram inquiridos em relagdo ao tipo de contrato de trabalho.
Os resultados mostraram que o contrato sem termo era aquele que tinha maior
representatividade de 47,6 %, o contrato a termo certo apresentou uma percentagem de 33,7
%, o contrato de prestagdo de servigos (recibos verdes) uma percentagem de 10,6 % e por

ultimo o estagio profissional com uma percentagem menor de 8,1 %.

Grifico 6: Tipo de Contrato

= Estagio Profissional
= Contrato de prestacao de
servigos (recibo verde)

Contrato a termo certo

H Contrato sem termo

Fonte: Elaboracio Propria

No que diz respeito ao numero de horas de trabalho por semana, em média os
inquiridos trabalham 42 horas aproximadamente, sendo que as respostas variam entre 8 horas

e 90 horas por semana. A maior percentagem corresponde a trabalhar 40 horas por semana.

4.2. Analise de Frequéncias e Medidas de Tendéncia Central

Depois de caracterizada a amostra procedeu-se ao célculo da média, moda, mediana

e desvio padrdo, que correspondem a medidas de tendéncia central.

Em primeiro sdo calculadas para as varidveis sociodemograficas, sendo excluidas o
género, o estado civil, a situagdo familiar relativamente aos filhos, com quem residem, o

setor de atividade e o tipo de contrato, pois tratam-se de varidveis nominais que nao tém

43



nenhuma ordem. Para o calculo destas medidas foi utilizado o SPSS e os resultados

apresentam-se na seguinte tabela:

Tabela 9: Estatistica Descritiva Variaveis Sociodemogrificas

Idade N° de Habilitacoes Rendimento N° horas de
Filhos Literarias trabalho por
semana

N 246 93 246 246 246
Média 28,25 1,66 2,44 2,09 41,71
Moda 36 1 2 2 40
Mediana 28,00 2,00 2,00 2,00 40,00
Desvio

5,381 0,744 0,936 0,736 11,515
Padrao

Fonte: Elaboracao Préopria

O N corresponde ao numero de elementos da amostra. Todas as varidveis do quadro
acima tém um valor de N igual a 246, com excecdao do niimero de filhos que ¢ apenas 93

pois corresponde apenas aos inquiridos que tém filhos.

A média ¢ uma medida de localiza¢do, em que o seu célculo consiste na soma de
todos os elementos da amostra e dividir pelo niimero de elementos dessa amostra. No
presente estudo, a média de idades ¢ de 28 anos, a do numero de filhos ¢ de 2 filhos, as
habilitagdes literarias sao o ensino secundario, o rendimento € entre 580 euros e 1000 euros

e trabalham em média 42 horas por semana.

A moda corresponde ao valor mais frequente nas respostas dos inquiridos. No estudo
em concreto para a idade € 36 anos, para o numero de filhos ¢ 1 filhos, para as habilitagdes
literarias € o ensino secundario, para o rendimento ¢ o 2° escaldo (entre 580 euros e 1000

euros) e em relacdo ao numero de horas de trabalho ¢ 40 horas por semana.
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A mediana ¢ outra medida que separa a amostra a meio, sendo que o niimero de
valores a esquerda ¢ igual ao numero de valores a direita. Neste caso a mediana para a idade
¢ 28 anos, para o numero de filhos ¢ 2 filhos. Paras as habilitagdes literarias, o rendimento e

para o namero de horas de trabalho por semana os valores sdo coincidentes com a moda.

Por ultimo foi calculado o desvio-padrao que tem como objetivo calcular qual a
dispersdo em torno da média de cada variavel. Os resultados mostram que a varidvel com
maior variabilidade € o nimero de horas de trabalho por semana, significando que o nimero
de horas que os inquiridos trabalham por semana pode variar em média 11,5 horas em torno
das 42 horas. A varidvel com menor variabilidade ¢ o nivel de rendimento que pode variar
73 céntimos em torno dos 580 euros e 1000 euros. Relativamente ao desvio padrdao das

variaveis idade, habitacdes literarias e nimero de filhos ¢ 5,38, 0,94 e 0,74 respetivamente.

4.2.1. Employee Engagement

Este construto tem trés aspetos essenciais: vigor, dedica¢do e absor¢do. Cada um

deles tem trés afirmagdes que serdo analisados de forma separada.

Vigor

Em relacdo ao vigor verifica-se que a maioria dos inquiridos escolheram a resposta
6 (Quase Sempre) para as afirmacdes “No meu trabalho sinto-me cheio (a) de energia” e
“No meu trabalho sinto-me com forca e energia” e a resposta 3 (Algumas Vezes) para a
afirma¢ao “Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar”. A média das respostas
as afirmacdes na resposta 5 (Bastantes Vezes), exceto na afirma¢do “Quando me levanto de
manha apetece-me ir trabalhar” em que a média ¢ a resposta 4 (Regularmente). O vigor

apresenta respostas entre 1 (Nunca) e 7 (Sempre).
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Tabela 10: Estatistica do Construto Vigor

N Média Moda Mediana Desvio Minimo Maximo

Padrao

No meu trabalho
sinto-me cheio (a) 246 4,74 6 5 1,497 1 7

de energia

No meu trabalho
sinto-me com for¢ca 246 4,74 6 5 1,495 1 7

e energia

Quando me
levanto de manha

246 422 3 4 1,835 1 7
apetece-me ir

trabalhar

Fonte: Elaboracio Propria

Dedicacao

Em relacdo a dedicagdo a maioria dos inquiridos selecionaram a resposta 7 (Sempre)
para todas as afirmacdes deste aspeto. A média das respostas para as trés afirmagdes € a

resposta 5 (Bastantes Vezes) e os extremos das respostas variam entre 1 (Nunca) e 7

(Sempre).
Tabela 11: Estatistica Construto Dedicac¢ao
N Média Moda Mediana Desvio Minimo Maximo
Padrao
Estou
entusiasmado (a)
246 4,82 7 5 1,654 1 7
com 0 meu
trabalho
O meu trabalho
246 4,65 7 5 1,800 1 7
inspira-me
Estou orgulhoso (a)
do que faco neste 246 5,19 7 5 1,763 1 7

trabalho

Fonte: Elaboracio Propria
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Absorcio

Relativamente a absor¢ao a média de repostas as afirmagdes ¢ 5 (Bastantes Vezes),
sendo os extremos de resposta 1(Nunca) e 7 (Sempre). A maioria dos inquiridos responde 6
(Quase Sempre) para as afirmagdes “Estou imerso (a) no meu trabalho” e “Deixo-me ir”
quando estou a trabalhar”. Em relagdo a afirmagdo “Estou entusiasmado (a) com o meu

trabalho” a maioria dos inquiridos respondeu que estava sempre (7).

Tabela 12: Estatistica Construto Absor¢io

N Média Moda Mediana Desvio Minimo Maximo

Padrao

Sinto-me feliz
quando estou a

246 4,75 7 5 1,782 1 7
trabalhar
intensamente
Estou imerso (a) no

246 4,78 6 5 1,679 1 7
meu trabalho
“Deixo-me ir”
quando estou a 246 4,65 6 5 1,750 1 7
trabalhar

Fonte: Elaboracao Prépria

4.2.2. Retencao no Trabalho

Em relacdo ao construto reten¢do no trabalho a maioria dos inquiridos da resposta 5
(Concordo Totalmente) a todas as afirmagdes. A média das respostas ¢ 3 (Nem Concordo
Nem Discordo) para as afirmacdes “Nao penso com frequéncia “deixar” a organizacao onde
atualmente trabalho”, “Nao ¢ provavel que procure um novo emprego no proximo ano”,
“Nao estou ativamente a procura de outro emprego noutra organiza¢ao” e “Nao penso em
sair desta organizagdo mesmo que tenha oportunidade para isso”. Para as afirmagdes “Se
pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na organizag¢ao onde atualmente trabalho”,
“Nao tenho feito contactos para sair desta organizacdo”, “Tenciono manter-me na
organiza¢do onde trabalho” e “Penso prosseguir a minha carreira na organizagdo onde
trabalho” a média de respostas ¢ 4 (Concordo Um Pouco). Todas as afirmacdes tém os

extremos de respostas entre 1 (Discordo Totalmente) e 5 (Concordo Totalmente).

47



Tabela 13: Estatistica Construto Retencio

N Média Moda Mediana

Desvio

Padrao

Minimo Maximo

Se pudesse escolher
novamente,

escolheria trabalhar
na organizacio
onde atualmente

trabalho

246

3,62

1,370

Nao tenho feito
contactos para sair

desta organizacio

246

3,59

1,498

Tenciono manter-
me na organizacio

onde trabalho

246

3,69

1,407

Nao penso com
frequéncia “deixar”
a organizaciao onde
atualmente

trabalho

246

3,22

1,514

Penso prosseguir a
minha carreira na
organizacio onde

trabalho

246

3,50

1,436

Niao ¢ provavel que
procure um novo
emprego no

proximo ano

246

3,13

1,576

Nao estou
ativamente a
procura de outro
emprego noutra

organizagio

246

3,25

1,601
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Nio penso em sair
desta organizacgio
mesmo que tenha 246 323 5 3 1,532 1 5
oportunidade para

isso

Fonte: Elaboracio Propria

4.2.3. Work Life Balance

Relativamente ao construto work life balance a maioria dos inquiridos respondeu a
resposta 5 (Concordo Totalmente) a todas as afirmacdes. A média de resposta das afirmagdes
deste construto ¢ 4 (Concordo Um Pouco) e os extremos das respostas variam entre 1
(Discordo Totalmente) e 5 (Concordo Totalmente) com excecao das afirmagdes “Os meus
colegas de trabalho e os membros da minha familia diriam que eu correspondo as suas
expectativas” e “E claro para mim, com base no feedback dos meus colegas de trabalho e
dos membros da minha familia, que estou a cumprir as minhas responsabilidades quer no
trabalho como na familia” em que as respostam variam entre 2 (Discordo Um Pouco) ¢ 5

(Concordo Totalmente).

Tabela 14: Estatistica Construto Work Life Balance

N Média Moda Mediana Desvio Minimo Maximo

Padriao
Sou capaz de
negociar e cumprir o
que ¢ esperado de 26 433 5 5 0,936 1 5

mim no meu
trabalho e na minha

familia

Consigo
corresponder as
expectativas, quanto
246 4,35 5 5 0,848 1 5
ao meu papel, das
pessoas importantes

no meu trabalho e
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na minha vida

familiar

As pessoas que me
siao proximas diriam
que eu consigo um
bom equilibrio entre
a vida profissional e

familiar

246

4,16

5 4

1,009

Sou capaz de
cumprir as
expectativas que os
meus supervisores e
os meus familiares

tém sobre mim

246

4,42

5 5

0,782

Os meus colegas de
trabalho e 0s
membros da minha
familia diriam que
eu correspondo as

suas expectativas

246

4,36

0,725

7

E claro para mim,
com base

feedback dos

no
meus
colegas de trabalho e
dos membros da
minha familia, que

estou a cumprir as

minhas
responsabilidades
quer no trabalho

como na familia

246

4,40

5 5

0,737
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4.2.4. Satisfacao com o Trabalho

Neste construto a maioria dos inquiridos escolheu a resposta 4 (Concordo um Pouco)
com excecdo das afirmagdes “Eu sinto-me bastante satisfeito(a) com a minha vida
profissional” e “Eu encontro uma verdadeira satisfa¢gdo no meu trabalho” em que a maioria
dos inquiridos respondeu 5 (Concordo Totalmente). A média de repostas ¢ 4 (Concordo Um
Pouco) para as afirmagdes “Eu sinto-me bastante satisfeito(a) com a minha vida
profissional”, “Eu encontro uma verdadeira satisfacdo no meu trabalho” e “A maior parte
dos dias estou entusiasmado(a) com a minha vida profissional” e 3 (Nem Concordo Nem
Discordo) para as restantes afirmagdes. Mais uma vez as respostas variam entre 1 (Discordo

Totalmente) e 5 (Concordo Totalmente).

Tabela 15: Estatistica Construto Retencao

N Média Moda Mediana Desvio Minimo Maximo

Padrao

Eu sinto-me

bastante

satisfeito(a) com a 246 3,72 5 4 1,299 1 5
minha vida

profissional

Eu encontro uma
verdadeira

246 3,72 5 4 1,284 1 5
satisfacio no meu

trabalho

Eu considero que o
meu emprego ¢

246 3,33 4 3 1,262 1 5
melhor do que a

média dos empregos

A maior parte dos
dias estou
entusiasmado(a) 246 3,67 4 4 1,232 1 5
com a minha vida

profissional
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Raramente estou

aborrecido(a) com o 246

meu trabalho

3,41

4

1,293

1 5

4.2.5. Marketing Interno

Gestao

Fonte: Elaboracio Propria

Relativamente ao marketing interno no que diz respeito a gestdo a maioria dos

inquiridos respondeu 5 (Concordo Totalmente), exceto na afirmacao “As chefias ajudam os

colaboradores sempre que tém dificuldades no trabalho” em que a maioria respondeu 4

(Concordo Um Pouco). A média de respostas corresponde a 4 (Concordo Um Pouco) e os

extremos sdo entre 1 (Discordo Totalmente) e 5 (Concordo Totalmente).

Tabela 16: Estatisticas Construto Gestiao

N Média Moda Mediana

Desvio

Padrao

Minimo Maximo

As chefias ouvem e
preocupam-se com

os colaboradores

246

3,52

4

1,433

As chefias ajudam
os  colaboradores
sempre que tém
dificuldades no

trabalho

246

3,68

4

1,308

As chefias
consideram 0s
colaboradores parte

da empresa

246

3,78

4

1,263

Existe uma forte
relacio entre as
chefias e 0s

colaboradores

246

3,45

4

1,404
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A empresa recruta
246 3,63 5 4 1,354 1 5
pessoal qualificado

Fonte: Elaboracio Prépria

Formacao

No que diz respeito a formagao a maioria dos inquiridos respondeu 5 (Concordo
Totalmente) e a média de respostas ¢ de 4 (Concordo Um Pouco), exceto na afirmagdo “A
empresa realiza formagdes com regularidade” em que a média ¢ 3 (Nem Concordo Nem
Discordo). As respostas mais uma vez variam entre 1 (Discordo Totalmente) e 5 (Concordo

Totalmente).

Tabela 17: Estatistica Construto Formacio

N Meédia Moda Mediana Desvio Minimo Maximo

Padrao

A formac¢ao dos
colaboradores é

246 3,62 5 4 1,400 1 5
uma pratica comum

da empresa

A  empresa da
formacao as
equipas para terem 246 3,58 5 4 1,414 1 5
um melhor

desempenho

A empresa realiza
formacoes com 246 3,39 5 4 1,480 1 5

regularidade

Fonte: Elaboracio Propria
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Comunicaciio

Em relagdo a comunicagdo a maioria dos inquiridos respondeu 5 (Concordo
Totalmente) as afirmagdes “E através da comunicagio interna que os colaboradores tém
conhecimento da informagdo de gestdo - abertura de novas lojas, entrada de novos
colaboradores, expansdo da empresa, etc.”, “A comunicacdo interna ¢ fundamental para o
bom funcionamento das equipas” e responderam 4 (Concordo Um Pouco) a afirmagdes “A
empresa permite que os colaboradores participem ativamente com sugestdes e opinides
pessoais” e “A comunicagao interna esta de acordo com a comunicagao externa da empresa”.
A média de respostas corresponde a 4 (Concordo um Pouco) com excegio da afirmagio “E
através da comunicagao interna que os colaboradores t€ém conhecimento da informacao de
gestdo - abertura de novas lojas, entrada de novos colaboradores, expansao da empresa, etc.”
em que a média ¢ 3 (Nem Concordo Nem Discordo). Tal como os outros aspetos do
marketing interno as respostas variam entre 1 (Discordo Totalmente) e 5 (Concordo

Totalmente).

Tabela 18: Estatistica Construto Comunicag¢io

N Média Moda Mediana Desvio Minimo Maximo

Padrao

A empresa permite
que 0s
colaboradores
participem 246 3,55 4 4 1,378 1 5
ativamente com
sugestdes e opinides
pessoais
E através da
comunicaciao
interna que os
colaboradores tém

246 3,43 5 4 1,388 1 5

conhecimento da
informacao de
gestiao - abertura de

novas lojas, entrada
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de novos
colaboradores,
expansio da

empresa, etc.

A comunicaciao
interna é
fundamental para o
bom funcionamento

das equipas

246

4,28

5 5 1,064 1 5

A comunicacio
interna esta de
acordo com a
comunicacao

externa da empresa

246

3,72

4 4 1,05 1 5

Fonte: Elaboracio Prépria

4.3. Analise de Fiabilidade e Consisténcia Interna

De forma a verificar a fiabilidade das variaveis, ¢ calculada a consisténcia interna

através do alpha de Cronbach. Este coeficiente surgiu em 1951 pelo autor Cronbach e tem

como objetivo medir a fiabilidade das escalas utilizadas no questionario. Segundo Maroco e

Marques (2006) para que exista confiabilidade € necessario que o valor de alpha seja igual

ou superior a 0,7, sendo que valores abaixo de 0,7 ndo sdao aceitaveis. Os valores foram

calculados para cada constructo e apresentam-se na seguinte tabela.
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Tabela 19: Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbach N° de Itens

Employee Engagement 0,957 9
Retencio no Trabalho 0,871 8
Work Life Balance 0,890 6
Satisfacao com o Trabalho 0,911 5
Marketing Interno 0,930 12

Fonte: Elaboracio Prépria

No presente estudo ao testar a confiabilidade de cada constructo verificou-se que o
alpha de Cronbach para o employee engagement, a satisfagdo com o trabalho e o marketing
interno com valores de alpha muito bons de 0,957, 0,911 e 0,930, respetivamente. Em
relacdo ao work life balance e a retengdo no trabalho apresentaram valores mais baixos de

0,890 e 0,871, respetivamente, mas ¢ considerado um bom resultado.

Desta forma, com estes resultados conclui-se que temos bons niveis de fiabilidade.

4.4. Analise dos Construtos

Para analise de cada um dos construtos iremos utilizar uma analise fatorial nas
variaveis ordinais de cada construto. Esta analise consiste em analisar as inter-relacdes entre
o grupo de varidveis e tenta explicar em termos das suas dimensdes subjacentes comuns, que
se denominam fatores, tendo como objetivo definir a estrutura subjacente entre um grupo de

variaveis em analise.

Antes de proceder a andlise fatorial € necessario perceber se os dados se adequam.
Para isso realizou-se ao teste de Kaiser Meyer-Olkin (KMO) e o teste de Esfericidade de
Bartlett. Segundo Mardco (2014) em relagdo ao teste de Esferecidade do Bartlett este deve

apresentar um valor inferior a 0,5 caso contrrio ndo se pode proceder a andlise fatorial. Em
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relacdo ao teste de KMO este mesmo autor apresenta uma recomendagao dos valores obtidos

para perceber se € viavel ou ndo a realizacdo da analise fatorial.

Tabela 20: Significado dos valores do teste KMO

Valor de KMO Significado para a
Analise Fatorial

10.9;1.0] Excelente

10.8;0.9] Boa

10.7;0.81] Média

10.6;0.7] Mediocre

10.5;0.6] Mau mais ainda aceitavel
<0.50 Inaceitavel

Fonte: Maréco (2014)

4.4.1. Analise do Construto Employee Engagement

Em relagdo ao construto, obteve-se os valores do teste KMO e de Bartlett das
variaveis do employee engagement. O valor do KMO foi de 0,919, sendo um valor excelente
para analise dos componentes principais. Em relagdo ao teste de Bartlett, o valor foi muito

baixo o que indica que existe adequacdo do método de analise fatorial.

Tabela 21: KMO e Bartlett para Engagement

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequac&o de amostragem. 0,919
Aprox. Qui-quadrado 2359,589
Teste de esfericidade de
gl 36
Bartlett
Sig. 0,000

Fonte: Elaboracao Propria
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Depois de realizados os testes e dado que os resultados foram satisfatérios procedeu-

se a andlise fatorial, em que foi retido apenas um fator que explica 74,854 % da variabilidade

total.
Tabela 22: Varidncia Total do Engagement
Variancia total explicada
Componente Autovalores iniciais Somas de extragédo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variancia % cumulativa
variancia cumulativa
1 6,737 74,854 74,854 6,737 74,854 74,854
2 ,634 7,041 81,895
3 ,440 4,888 86,783
4 ,326 3,624 90,407
5 ,294 3,265 93,672
6 ,190 2,114 95,785
7 172 1,911 97,696
8 ,138 1,534 99,230
9 ,069 ,770 100,000

Fonte: Elaboracio Propria

Tendo em conta a escala do employee engagement utilizada neste estudo, este
construto divide-se em 3 dimensdes distintas: vigor, absor¢ao e dedicacdo. Desta forma
procedeu-se a andlise fatorial de cada uma das dimensdes e os resultados sdo apresentados a

seguir.

e Vigor

Relativamente a dimensdo do employee engagement vigor o valor do teste KMO ¢
de 0,703 e apresenta um nivel de significancia igual a zero e por isso mesmo estamos em

condicdes se proceder a andlise fatorial.

Tabela 23: KMO e Bartlett Vigor

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagéao de , 703

amostragem.

Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 642,198

Bartlett gl 3
Sig. ,000

Fonte: Elaboracio Propria
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Apos a realizagdo da andlise fatorial obteve-se um unico fator que explica 85,681 %

da variabilidade total.

Tabela 24: Variincia Total do Vigor

Variancia total explicada

Componente Autovalores iniciais Somas de extragédo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variancia % cumulativa
variancia cumulativa
1 2,570 85,681 85,681 2,570 85,681 85,681
2 ,350 11,681 97,362
3 ,079 2,638 100,000

Fonte: Elaboracio Prépria

e Absorc¢ao

Relativamente a absorc¢do os resultados revelaram um valor de 0,740 para o teste de
KMO e para o teste de Bartlett um nivel de significancia igual a 0, posto isto estamos em

condigdes para proceder a analise fatorial desta dimensdo do construto.

Tabela 25: KMO e Bartlett da Absorcéo

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacgao de amostragem. , 740
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 372,955
Bartlett gl 3

Sig. ,000

Fonte: Elaboracio Propria

Da andlise fatorial da dimensdo absor¢do foi extraido um unico fator que explica

79,933 % da variabilidade total.

Tabela 26: Variancia Total da Absorc¢ao

Variancia total explicada

Componente Autovalores iniciais Somas de extragdo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variéncia % cumulativa
variancia cumulativa
1 2,398 79,933 79,933 2,398 79,933 79,933
2 ,326 10,881 90,813
3 ,276 9,187 100,000

Fonte: Elaboracio Propria
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e Dedicacio

Para a ultima dimens3o do employee engagement — dedicacdo temos um valor de
0,753 para o teste de KMO e um nivel de significancia nulo, mais uma vez estao reunidas as

condigdes para proceder a analise fatorial.

Tabela 27: KMO e Bartlett da Dedica¢ao

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de amostragem. , 753
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 591,43
Bartlett 2
gl 3
Sig. ,000

Fonte: Elaboracio Propria

Da anélise fatorial foi extraido um tnico fator que tem a capacidade explicativa de

87,413 % da variabilidade total.

Tabela 28: Varidncia Total da Dedica¢io

Variancia total explicada

Componente Autovalores iniciais Somas de extragdo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variéncia % cumulativa
variancia cumulativa
1 2,622 87,413 87,413 2,622 87,413 87,413
2 ,235 7,840 95,252
3 ,142 4,748 100,000

Fonte: Elaboracio Propria

4.4.2.Analise do Construto Retenciao no Trabalho

Em relagdo ao construto obteve-se os valores do teste KMO e de Bartlett das
variaveis da retenc¢do no trabalho. O valor do KMO foi de 0,896, sendo um bom valor para
analise dos componentes principais. Em relagdo ao teste de Bartlett, o valor foi muito baixo

o que indica que existe adequacao do método de analise fatorial.
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Tabela 29: KMO e Bartlett da Retenc¢ao

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de amostragem. ,896
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 961,14
Bartlett 1
gl 28
Sig. ,000

Fonte: Elaboracio Propria

Depois de realizados os testes e dado que os resultados foram satisfatorios procedeu-

se a andlise fatorial, em que foi retido apenas um fator que explica 55,103 % da variabilidade

total.
Tabela 30: Varidncia Total da Retenc¢io
Variancia total explicada
Componente Autovalores iniciais Somas de extragdo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variancia % cumulativa
variancia cumulativa

1 4,408 55,103 55,103 4,408 55,103 55,103
2 ,950 11,876 66,979
3 ,828 10,351 77,330
4 473 5,910 83,240
5 ,451 5,634 88,874
6 ,356 4,450 93,325
7 ,284 3,547 96,872
8 ,250 3,128 100,000

Fonte: Elaboracio Propria

4.4.3. Analise do Construto Work Life Balance

Em relagdo ao construto work life balance obteve-se os valores do teste KMO e de
Bartlett das variaveis. O valor do KMO foi de 0,842, sendo um valor bom para andlise dos
componentes principais. Em relacdo ao teste de Bartlett, o valor foi muito baixo o que indica

que existe adequacdo do método de andlise fatorial.
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Tabela 31: KMO e Bartklett para Work Life Balance

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de amostragem. ,842
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 907,
Bartlett 575
gl 15
Sig. ,000

Fonte: Elaboracio Propria

Tal como no employee engagement os resultados dos testes foram satisfatorios, entao
procedeu-se a andlise fatorial, em que foi retido apenas um fator que explica 65,843 % da

variabilidade total.

Tabela 32: Variancia Total do Work Life Balance

Variancia total explicada

Componente Autovalores iniciais Somas de extracdo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variéncia % cumulativa
variancia cumulativa
1 3,951 65,843 65,843 3,951 65,843 65,843
2 ,832 13,875 79,717
3 ,449 7,488 87,206
4 ,319 5,322 92,528
5 ,241 4,023 96,551
6 ,207 3,449 100,000

Fonte: Elaboracio Propria

4.4.4.Analise do Construto Satisfacao com o Trabalho

Relativamente a satisfagao com o trabalho os valores do teste KMO foram de 0,845
e o teste de Bartlett tem um valor muito baixo o que indica que existe adequag¢ao do método

de analise fatorial.
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Tabela 33: KMO e Bartlett da Satisfaciao

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagao de amostragem. ,845
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 962,26
Bartlett 4
gl 10
Sig. ,000

Fonte: Elaboracio Propria

Mais uma vez, tal como nos construtos anteriores, os resultados dos testes foram satisfatorios
e entdo procedeu-se a andlise fatorial, em que foi retido apenas um fator que explica 74,245

% da variabilidade total.

Tabela 34: Variancia Total da Satisfacio

Variancia total explicada

Componente Autovalores iniciais Somas de extragdo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variancia % cumulativa
variancia cumulativa
1 3,712 74,245 74,245 3,712 74,245 74,245
2 ,520 10,400 84,645
3 ,464 9,276 93,921
4 ,196 3,929 97,850
5 ,108 2,150 100,000

Fonte: Elaboracao Prépria

4.4.5.Analise do Construto Marketing Interno

Por fim, relativamente ao marketing interno obteve-se um valor de 0,904 para o teste
KMO e em relagdo ao teste de Bartlett dado que apresenta o nivel de significancia igual a

zero, estamos em condigdes se proceder a analise fatorial.

Tabela 35: KMO e Bartlett do Marketing Interno

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de amostragem. ,904
Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 2473,
Bartlett 879
gl 66
Sig. ,000

Fonte: Elaboracio Propria
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Mais uma vez no construto do marketing interno os resultados dos testes foram
satisfatorios e entdo procedeu-se a andlise fatorial. Foi retido apenas um fator que explica

56,749 % da variabilidade total.

Tabela 36: Variancia Total do Marketing Interno

Variancia total explicada

Componente Autovalores iniciais Somas de extragdo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variancia % cumulativa
variancia cumulativa
1 6,810 56,749 56,749 6,810 56,749 56,749
2 1,571 13,093 69,842
3 1,098 9,148 78,989
4 ,548 4,564 83,554
5 ,481 4,006 87,560
6 ,358 2,983 90,543
7 ,307 2,560 93,103
8 ,244 2,032 95,135
9 ,192 1,604 96,739
10 ,157 1,309 98,048
11 ,135 1,123 99,171
12 ,099 ,829 100,000

Fonte: Elaboracao Préopria
Tal como a escala do employee engagement utilizada, também a escala do marketing
interno deste estudo encontra-se dividida em 3 dimensdes distintas: gestdo, formagdo e
comunicagdo. Desta forma procedeu-se a andlise fatorial de cada uma das dimensdes e os

resultados sdo apresentados a seguir de forma separada para cada dimensao.

e Gestao

O teste KMO apresentou um valor de 0,873. Em relagdo ao teste de Bartlett dado que
apresenta o nivel de significancia igual a zero, entdo estamos em condi¢des se proceder a

analise fatorial.

64



Tabela 37: KMO e Bartlett da Gestao

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagéo de ,873

amostragem.

Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 1015,657

Bartlett gl 10
Sig. ,000

Fonte: Elaboracio Propria

Como os resultados dos testes foram satisfatorios, procedeu-se a analise fatorial, em

que foi retido apenas um fator que explica 75,437 % da variabilidade total.

Tabela 38: Variancia Total da Gestao

Variancia total explicada

Componente Autovalores iniciais Somas de extracdo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variancia % cumulativa
variancia cumulativa
1 3,772 75,437 75,437 3,772 75,437 75,437
2 ,662 13,234 88,671
3 ,253 5,053 93,724
4 ,181 3,611 97,335
5 ,133 2,665 100,000

Fonte: Elaboracao Préopria

e Formacio

Para a dimensao formacao do marketing interno o teste KMO apresentou um valor
de 0,745. Em relagdo ao teste de Bartlett apresenta o nivel de significancia igual a zero. Desta

forma, estamos em condigdes se proceder a andlise fatorial.
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Tabela 39: KMO e Bartlett da Formacao

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequagéao de , 745

amostragem.

Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 641,440

Bartlett gl 3
Sig. ,000

Fonte: Elaboracio Propria

Sendo os resultados dos testes satisfatorios procedeu-se a analise fatorial, em que foi

retido apenas um fator que explica 88,440 % da variabilidade total.

Tabela 40: Variancia Total da Formagio

Variancia total explicada

Componente Autovalores iniciais Somas de extracdo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variancia % cumulativa
variancia cumulativa
1 2,653 88,440 88,440 2,653 88,440 88,440
2 ,229 7,639 96,080
3 ,118 3,920 100,000

Fonte: Elaboracao Propria

e Comunicacio

Para a altima dimensdo do marketing interno a comunicagao temos um valor de 0,778
para o teste KMO e em relagdo ao teste de Bartlett esre apresentou o nivel de significancia

igual a zero. Com base nestes resultados estamos em condigdes se proceder a analise fatorial.

Tabela 41: KMO e Bartlett da Comunicagao

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacéo de 778

amostragem.

Teste de esfericidade de Aprox. Qui-quadrado 424,380

Bartlett gl 6
Sig. ,000

Fonte: Elaboracio Propria
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Sendo os resultados dos testes satisfatorios procedeu-se a andlise fatorial, em que foi

retido apenas um fator que explica 68,139 % da variabilidade total.

Tabela 42: Variancia Total da Comunicacio

Variancia total explicada

Componente Autovalores iniciais Somas de extragédo de carregamentos ao
quadrado
Total % de % Total % de variancia % cumulativa
variancia cumulativa
1 2,726 68,139 68,139 2,726 68,139 68,139
2 ,635 15,871 84,011
3 ,360 8,993 93,004
4 ,280 6,996 100,000

Fonte: Elaboracio Prépria

4.5. Verificacao das Hipoteses de Investigacio

Depois de confirmar a existéncia de fiabilidade das variaveis em estudo e de proceder
a analise fatorial das mesmas, reduzindo cada uma delas apenas a um fator estamos em
condicdes para perceber o tipo de relacdo que existe entre as varidveis marketing interno,
employee engagement, satistagdo, retencdo e work life balance. Para isso os dados foram
submetidos a andlises de regressdao linear de forma a testar as hipdteses formuladas

inicialmente.

Segundo Mar6co (2014) a regressdo linear consiste num conjunto de técnicas
estatisticas, que sdo usadas para modelar as relagdes existentes entre as variaveis, indicando
o valor de uma variavel dependente a partir de uma ou um conjunto de varidveis

independentes.

Neste estudo em particular foram efetuadas 41 regressdes lineares simples, pois
apenas tinham uma varidvel independente. Estas regressdes permitiram testar as 11 hipoteses
gerais e as 30 hipoteses operacionais. De forma a sintetizar os resultados obtidos foi
elaborada uma tabela (tabela 8) onde sdo identificadas quais as variaveis dependentes e
independentes, os coeficientes de regressdo, o nivel de significAncia e o coeficiente de

determinagdo de cada uma das hipdteses submetidas a analise de regressdo linear.
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Para a explicagdo de cada um dos conceitos foram utilizadas as defini¢des
apresentadas por Maroco no ano de 2014. Ao proceder-se a andlise de regressdo linear
obtém-se uma fung¢do afim do tipo Y =a + bX em que a ¢ a ordenada na origem, ou seja, o
valor de Y quando X=0 e b representa o declive, ou seja, representa a variagdo de Y por cada
unidade de variacdo de X. Em relagdo varidvel dependente ¢ aquela que depende da variavel
independente, que neste caso ¢ X e Y respetivamente. Os coeficientes de regressao
correspondem aos valores de a e b obtidos através da equagdo da funcdo. O nivel de
significancia permitir aceitar ou rejeitar as hipoteses formuladas através da existéncia ou nao
de significancia estatistica. Quando do nivel de significAncia ¢ menor que 0,05 a hipotese
formulada ¢ aceite pois HO ¢ rejeitada e existe significancia estatistica. Quando ndo existe
significancia estatistica o nivel de significancia ¢ maior que 0,05, assim sendo HO ¢ aceite e
a hipotese formulada ¢ rejeitada. Por fim, o coeficiente de determinagdo, normalmente
representado por R? é uma medida que determina qual o efeito da variavel independente
sobre a variavel dependente. Este coeficiente mede a propor¢ao da variabilidade total
explicada pelo modelo. O valor deste coeficiente varia entre 0 e 1, que quando R?=0 significa

que o modelo nio se ajusta aos dados e quando R*=1 existe um ajustamento perfeito.

Tabela 43: Resultados Regressio Linear

In(}lei)fjg(;il te szpj‘:ﬁlﬁllte Coeficiente a Coeﬁ; iente SignificAncia| R?
H1 Mlirtl;‘f;fg Engagement |- 5,716 x 1017 | 0,617 0,00 0,380
Hla Gestio Vigor 1,085x 1018 0,590 0,00 0,348
H1b Gestio Dedicacdo | 7,646 x 107 0,597 0,00 0,354
Hlc Gestio Absorcio | 5,928 x 107 0,551 0,00 0,301
H1ld | Formacio Vigor 3,610x 10" 0,404 0,00 0,163
Hle Formacdo Dedicacdo | 1,183 x 10 !¢ 0,446 0,00 0,199
HI1f Formacdo Absorcio | 8,823x 10" 0,356 0,00 0,127
H1lg | Comunicacao Vigor -2,618x 10" 0,486 0,00 0,236
H1h | Comunicacdo | Dedicacdo | 4,865 x 10" 0,481 0,00 0,231
H1i | Comunicacdo | Absorcao 3,354x 10V 0,441 0,00 0,194
H2 Mlirtl;f;?g Satisfagio | 2,871x 1078 | 0,705 0,00  [0,496
H2a Gestao Satisfacdo | 1,968 x 10 "7 0,704 0,00 0,495
H2b | Formacio Satisfagio | 6,578 x 10 "7 0,507 0,00 0,257
H2c¢ | Comunicagdo | Satisfacio | -1,338x 10" 0,550 0,00 0,302
py | Mokeung | PorbLe g 305107 | 0329 0,00  |0,108
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Work Life

H3a Gestio e | 9063x 1077 | 0,352 0,00 0,124
H3b | Formagio Vg‘;r/a‘ ’fcf]; ¢ | 1,128x 107 | 0,249 000  |0,062
H3c | Comunicagio Vg‘;r/a‘ ’fcf]; ¢ 1 7327x1077 | 0226 000  |0,051
H4 Mli?ézlcr)lg Retencdo | 6,846x 1077 | 0,571 0,00 0,326
Hda Gestio Retencio | 8,224x 1017 | 0,573 0,00 0,328
H4b | Formacio | Retencdo | 1,202x10°1¢ | 0415 0,00 0,172
Hdc | Comunicacio | Retencio | 5,522x 1077 | 0,442 0,00 0,195
H5 | Engagement lelrtl;f;fg 1,289x 10717 | 0,617 0,00 0,380
H5a Vigor hﬁifﬁg 1,592x 10717 | 0,588 0,00 0,346
H5b | Dedicagio Mlirtl;fr?;’g 6,072x 107 | 0,606 0,00 0,367
H5¢ | Absorcio Mlirtl;fr?;’g 5,030x 10717 | 0,542 0,00 0,294
H6 | Engagement | Satisfagio | 3,635x 1077 0,742 0,00 0,550
Hoé6a Vigor Satisfacdo | 1,705 x 10 2° 0,658 0,00 0,433
Ho6b Dedicacao Satisfacdo | -5,351x 107 0,762 0,00 0,581
Heéc Absorc¢ao Satisfacdo | -4,006 x 10 -7 0,668 0,00 0,446
H7 | Engagement Vg‘;r/; nLCff; ¢ 1010x10% | 0397 000 | 0,157
H7a | Vigor Vg‘;r/; nLCff; ¢ | 8279x 1077 | 0388 000  |0,150
H7b | Dedicacio Vg‘;r/; nLCff; ¢ | 5387x1077 | 0385 0.00  |0,148
H7c¢ | Absorcio Vg(;r/; nLc’]; 1 6,049x107 | 0344 0,00 0,119
HS Engagement Retengao 9,403 x 10 "7 0,582 0,00 0,338
HS8a Vigor Retengao 6,466 x 10 V7 0,490 0,00 0,240
HS8b Dedicagao Retencdo | 2,284 x 107" 0,615 0,00 0,379
HS8c Absorc¢ao Retencao 3,399 x 10 V7 0,529 0,00 0,280
H9 | Satisfacdo VZZF/; ]fcf]ep 1 7682x107 | 0324 0,00 0,105
H10 Satisfacado Retencao 6,397x 10 -7 0,715 0,00 0,511
H11 Vg‘;r/; ;féf; ¢ | Retencio | 2.631x1077 | 0310 0.00 | 0.096

Fonte: Elaboracio Propria
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Hipotese 1: O Marketing Interno induz comportamentos de engagement

Esta hipotese confirma-se sendo que o marketing interno induz significativamente e
de forma positiva comportamentos de engagement. Estes resultados vao de encontro com
estudos anteriores, em que as politicas de marketing interno, nomeadamente a formagao
continua dos colaboradores, aumentam o niveis de engagement (Bailey et al., 2017). Sendo
que os construtos do marketing interno e do engagement estao divididos em diferentes
dimensoes, a partir da hipotese 1 foram formuladas mais 9 hipoteses operacionais, tendo em
contas as diferentes dimensdes destes construtos. Os resultados revelaram que gestdo, a
formagdo e a comunicagdo do marketing interno tém influéncia significativamente positiva
no vigor, na dedicacdo e na absor¢do do engagement, verificando-se que a gestdo e a

formac¢do tém mais influéncia na dedicag@o e a comunicagao no vigor dos colaboradores.

Dado que a dedicagdo estd mais relacionada ao orgulho e ao desafio no trabalho, ¢
importante para os colaboradores que tenham formagdo continua para terem mais
conhecimentos € o apoio dos seus chefes para se sentirem mais motivados. Desta forma

conseguem responder aos desafios definidos por eles ou pela gestdo.

Hipotese 2: O Marketing interno promove a satisfacio com o trabalho

Esta hipotese também se confirma, sendo que o marketing interno promove
significativamente e de forma positiva a satisfagdo no trabalho. Em relagdo a influéncia das
trés dimensdes do marketing interno na satisfagdo dos colaboradores, os resultados
revelaram que a gestdo ¢ a dimensao com mais influéncia na satisfacdo com o trabalho, no
entanto a formagdo e a comunica¢do também tém influéncia significativamente positiva na

satisfacao.

Estes resultados sdo coincidentes com a literatura analisada em que a ado¢do do
marketing interno numa empresa aumenta do sentimento de satisfacio com o trabalho por
parte dos colaboradores (Santos e Gongalves, 2018). No que respeita as diferentes dimensdes
do marketing interno, estudos anteriores, apontam que a formacao influencia positivamente
a satisfagdo no trabalho (Parveen et al., 2015 ; Samuel e Chipunza, 2009) tal como os nossos
resultados. No estudo elaborado por Akroush et al. (2013) os resultados vao totalmente de

encontro com os nossos em que a dimensao da gestao (recrutamento) ¢ aquela que apresenta
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uma relagdo mais forte com a satisfacdo e motivacao dos colaboradores em comparagdo com

as outras.

Hipdtese 3: O Marketing interno promove o equilibrio trabalho familia

Também a hipotese 3 teve aceitacdo com os resultados obtidos, assim confirma-se
que o marketing interno proporciona a existéncia de um maior nivel de equilibrio entre a
vida pessoal e profissional. Analisando cada dimensdo do marketing interno em particular
verifica-se que todas t€m influéncia significativamente positiva no work life balance, sendo

que a dimensao da gestao revela ser a que tem mais influéncia.

Em comparagdo com a literatura, os resultados vao de encontro com Beauregard e
Henry (2009) ; Oliveira et al. (2013) e Davies (2013). As politicas de marketing interno
como flexibilidade no horario de trabalho e permissao de tratar de assuntos pessoais,

contribuem para um aumento do equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Hipotese 4: O Marketing Interno aumenta a retencio dos colaboradores

Relativamente a influéncia do marketing interno na retengdo dos colaboradores,
verificou-se que este tem influéncia significativamente positiva na inten¢do de ndo sairem
da organizacao onde atualmente trabalham. Mais uma vez, em relagao a influéncia de cada
dimensdo nesta varidvel dependente verifica-se que a gestdo ¢ aquela que apresenta uma

maior influéncia.

Nesta hipdtese os resultados também vao de encontro com um dos primeiros autores
que analisou o marketing interno, Berry et al. (1976). Este autor apontava que a existéncia
de politicas dentro das empresas como programas de formagao, aceitagdo de sugestoes dos
colaboradores e supervisao das equipas de trabalho conduziam a uma maior retengdo dos

colaboradores.

Hipodtese 5: Colaboradores engaged tém uma melhor perceciao das politicas de

marketing interno.

Mudando agora a varidvel independente para o engagement a hipotese formulada da
relagdo entre o engagement € o marketing interno os resultados obtidos também confirmam

esta hipotese de investigagcdo. Assim sendo, o engagement melhora significativamente e de
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forma positiva a perce¢do das politicas do marketing interno na organizacao. E relativamente
a influéncia de cada dimensdo do engagement a dedicagdo ¢ aquela que tem um influéncia

maior na percecao das politicas do marketing interno.

Hipétese 6: Colaboradores engaged tém uma melhor satisfacio com o trabalho

Também esta hipotese foi confirmada pelos resultados obtidos e assim sendo o
engagement dos colaboradores aumenta positivamente ¢ de forma significativa a sua
satisfacdo no trabalho. E a dimensdo que apresenta maior influéncia ¢ a dedicagdo do

engagement dos trabalhadores.

Em comparacdo com estudos anteriores de Saks (2006) e Bailey et al. (2017), os
colaboradores quando se sentem engagement com a organizacdo onde trabalham tinham
niveis mais elevados de satisfagdo com o seu trabalho. Pandita e Singhal (2017) também
concorda que engagement aumenta a satisfacdo dos colaboradores, mas que um funcionario

satisfeito ndo implica se esteja engaged.

Hipotese 7: Colaboradores engaged tém uma melhor percecio do equilibrio

trabalho familia

Relativamente a influéncia do engagement no work life balance, existe uma relacao
significativamente positiva, sendo que colaboradores engaged t€ém uma melhor perce¢do do
work life balance. A dimensdes do vigor e dedicacdo sdo aquelas que tém mais perce¢do do

equilibrio entre o trabalho e a familia.

Bailey ef al. (2017) no seu estudo concluiram quando o equilibrio trabalho familia ¢
menor, o engagement dos colaboradores também apresenta niveis inferiores. No nosso
estudo concluimos que quando os colaboradores apresentam niveis mais altos de
engagement apresentam uma melhor percecao do equilibrio entre as duas fungdes familiares
e de trabalho. Nesta hipotese, apesar da nossa analise ter sido feita de forma contraria em

relagdo ao autor, os resultados obtidos sdao coincidentes.
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Hipotese 8: Colaboradores engaged sio mais propensos a nio sairem da

organizacio

Esta hipdtese de investigagcdo também teve aceitacao, sendo que a engement tem uma
influéncia positivamente significativa na retencdo dos colaboradores, pois quando os
colaboradores estdo engaged com a organizacdo t€ém maior intengdo de permanecer 1. A
dedicagao ¢ a dimensao que tem influéncia maior, quando sdo analisadas a influéncia de

cada dimensao na retencao dos colaboradores.

Os nossos resultados sdo coincidentes com os primeiros estudos realizados sobre esta
area. Quando os colaboradores ndo se sentem engaged com a organizacdo onde trabalham
tendem a ndo cumprir as fungdes e até mesmo deixar de colaborar (Kahn, 1990). Também
as conclusdes de Bailey et al. (2017) e Vance (2006) vao de encontro com as nossas, em que

concluiram que o engagement dos colaboradores contribui para a retengdo dos mesmos.

Hipodtese 9: A satisfacio com o trabalho permite uma melhor percecio do

equilibrio trabalho familia

Mais uma vez os resultados obtidos revelaram aceitacdo para esta hipdtese, sendo
que a satisfagao melhora de forma significativa e positiva a perce¢ao do equilibrio trabalho

familia.

Estes resultados sdo coincidentes com Parveen et al. (2015) e Anderson et al. (2002),
apontando que a satisfagdo com o trabalho melhora a perce¢ao dos work life balance. Estes
autores acrescentam ainda que desta forma também diminui a intencao de sair da empresa

para outra.

Hipotese 10: Colaboradores com maiores indices de satisfacio com o trabalho

s20 mais propensos a nio sairem da organizacio

Esta hipotese confirma-se para a influéncia positiva da satisfagdo dos colaboradores

com a sua intencao de ndo abandonar a organizacao onde trabalham atualmente.

Relativamente a relagdo entre a satisfacao e a retencao dos colaboradores varios sao

os autores que na literatura relacionam estes construtos como tendo influéncia positiva, ou
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seja, quando maior a satisfacdo com o trabalho também maior serd a reteng¢ao na organizagao

(Parveen et al., 2015 ; Akroush et al., 2013).

Hipdtese 11: A percecido do equilibrio entre o trabalho e a familia influencia a

retencao dos colaboradores

Por fim a ultima hipotese também teve validacao positiva. Assim sendo a percecao
do equilibrio entre o trabalho e a familia tém influéncia positiva na retengcdo dos

colaboradores da organizagao.

Mais uma vez os nossos resultados vao de encontro com a literatura sendo que
Waumsley et al. (2010) e Osorio ef al. (2014) também concluiram que as politicas de work
life balance nas organizagdes aumentam a reten¢ao dos colaboradores. Noutro estudo, niveis
de retengao elevados contribuem para o aumento da percecao do equilibrio trabalho familia

(Smith e Gardner, 2007).

74



Capitulo 5. Conclusao



Hoje em dia encontramo-nos num mundo do trabalho muito competitivo em que os
colaboradores sdo ferramentas importantes. Para isso € necessario perceber as necessidades
deles, de forma a adequar as praticas de gestao para atingir melhores resultados e cumprir os

objetivos organizacionais definidos.

O objetivo principal deste trabalho de investigacdo foi analisar a influéncia do
marketing interno, da retengdo, do employee engagement e do work life balance na geragao

dos millenials, que se encontram no mercado de trabalho.

Este trabalho de investigacdo compreendeu diversas etapas, sendo que em primeiro
foram analisadas as variaveis do estudo, tendo em conta as diferentes perspetivas dos autores
na literatura ao longo dos tempos. Depois de analisar e perceber os conceitos procedeu-se a
formulagdo das hipdteses de investigagdo, a apresentacdo do modelo conceptual e a
apresentacao do método de recolha dos dados. Depois de recolhidos os dados utilizado um
software de tratamento de dados estatisticos em que se procedeu a analise da estatistica
descritiva, a fiabilidade das varidveis em estudo, a analise fatorial em que os construtos
foram reduzidos apenas a um fator de forma testar as hipoteses formuladas inicialmente. Por

fim foram discutidos os resultados e apresentadas as respetivas conclusdes do estudo.

O presente estudo de investigacdo mostrou-se positivo nas respostas as hipdteses de
investigacdo enunciadas. Os resultados revelaram que o marketing interno influencia
positivamente o engagement; este resultado vai de encontro com Aveline e Kumar (2017) e
Vance (2006) onde a orientagdo para as politicas de marketing interno contribuem para que
os profissionais se sintam mais engagement com a sua organizagdo. Os resultados também
vao de encontro com o estudo de Salem (2013), em que as politicas de marketing interno
contribuem para a satisfagdo dos colaboradores. Mais uma vez a dimensao com mais impacto
foi a resposta interna que corresponde a gestdo. Os nossos resultados apontaram igualmente

uma relacgdo positiva entre o marketing interno, a retencdo e o work life balance.

Em relagdo a influéncia do engagement nas diferentes varidveis os resultados
revelaram que tem uma influéncia positiva com o equilibrio trabalho familia. Estes
resultados sdo contrarios ao estudo de Pandita e Singhal (2017) que defendem que o
engagement afeta negativamente o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.
Relativamente a influéncia do engagement com a satisfagdo no trabalho, os resultados vao

de encontro com o estudo de Mache et al. (2016), em que o engagement influéncia de forma
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positiva a satisfacdo no trabalho. Os nossos resultados também confirmaraam que o

engagement tém influéncia positiva no marketing interno e na reten¢do dos colaboradores.

Os resultados revelaram ainda que a satisfagao influencia positivamente o equilibrio
trabalho familia e a retencdo, ou seja, quando maior a satisfagdo no trabalho, melhor ¢ a
percecdo do equilibrio trabalho familia e maior a intengdo de permanecerem na organizacao
onde trabalham atualmente. Por fim, o work life balance também foi relacionado

positivamente a retencdo dos colaboradores.

Em suma, os resultados apontaram que o marketing interno tem influéncia positiva
no engagement, na satisfagdo, no work life balance e na retengdo. O engagement também
tém impacto positivo no marketing interno, na satisfacao, no work life balance e na retengao.
A satisfagdo tem influéncia positiva no work life balance e na retengao e por ultimo o work

life balance influencia positivamente na retengao.

Depois de analisados e discutidos os dados obtivemos resposta as trés questdes de
investigagdo propostas no inicio do estudo. Assim sendo, podemos concluir que o marketing
interno aumenta o engagement dos colaboradores, a percecao do work life balance e a sua
retencdo. Em relagdo aos colaboradores engaged estes tém uma perce¢do melhor das
politicas de marketing interno, sdo menos propensos a sair da organizacao e¢ tém melhor
percecao do equilibrio trabalho familia. Por fim a perce¢do do work life balance tem

influéncia positiva na retengdo dos colaboradores.

Os resultados deste estudo vieram reforgar que as politicas de marketing interno tém
impactos significativos nos seus colaboradores, desde a sua satisfacdo e retengdo, a
identificacdo com a empresa e a influéncia com a sua vida pessoal. Desta forma as empresas
devem rever as suas politicas de gestdo, de modo a motivar os seus colaboradores indo de

encontro com as suas necessidades, conseguindo desta forma que sejam mais produtivos.
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Capitulo 6. Limitacoes e investigacoes futuras



6.1. Limitacoes do estudo

No que diz respeito as limitagdes deste estudo, um ponto fulcral deve-se ao tamanho
da amostra, uma vez que apenas se consegui 246 questionarios. Como ¢ uma amostra com
um numero reduzido de respostas, a informagao obtida pode ndo representar a geracdo dos

millenials que se encontram no mercado de trabalho.

Outra das limitag¢des pode estar relacionada com o método de recolha dos dados, pois
0 questiondrio ¢ formado por perguntas fechadas e as respostas tém de respeitar uma escala.
Por vezes nestas situagdes, pode suscitar davidas em relagdao a resposta que os inquiridos

pretendem dar.

Por outo lado, outra limitagdo estéd relacionada com a reduzida literatura que estuda
estas variaveis especificamente no caso dos millenials. Esta limita¢des dificulta a discussao
dos resultados e as conclusoes. Este entrave revela a pertinéncia da aplicagao do estudo nesta

geragdo em especifico.

6.2. Investigacoes futuras

Relativamente as investigagdes futuras ¢ importante que sejam realizados estudos
semelhantes de forma a suportar ou rejeitar os resultados obtidos nesta investigacdo. No
entanto deve ser aumentando o tamanho da amostra para que os resultados obtidos possam

refletir melhor a realidade desta geragao.

Outra ponto de investigacao possivel seria aplicar este estudo apenas a um setor de
atividade, recolhendo o maior numero possivel de respostas e retirar conclusdes para um

setor de atividade em especifico.
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Anexos



Anexo 1 — Questionario

MARKETING INTERNO, ENGAGEMENT E WORK LIFE BALANCE NOS

MILLENNIALS

O seguinte questionario faz parte de uma investigagdo no ambito da dissertacao de
Mestrado em Gestdao, na Universidade Lusiada - Norte (Vila Nova de Famalicdao). O
questionario ¢ totalmente anénimo e os dados serdo utilizados para fins académicos. Pedimos

que responda as questdes com sinceridade e honestidade. Obrigada pela colaboragao.

QUESTOES DE CONTROLO

Qual ¢ a sua idade?

Encontra-se atualmente a trabalhar?

ENGAGEMENT

Responda, de acordo com as suas percepgdes, sobre o seu trabalho actual, o grau de
concordancia com as seguintes afirmacdes, sendo que:

1 — Nunca

2 — Quase Nunca

3 — Algumas Vezes

4 — Regularmente

5 — Bastantes Vezes

6 — Quase Sempre

7 — Sempre
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—

No meu trabalho sinto-me cheio(a) de energia

No meu trabalho sinto-me com for¢a e energia

Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho

O meu trabalho inspira-me

Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar
Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente
Estou orgulhoso(a) do que fago neste trabalho

Estou imerso(a) no meu trabalho

A S AN U

"Deixo-me ir" quando estou a trabalhar

RETENCAO NO TRABALHO

O conjunto de afirmacdes a seguir tem como objetivo avaliar o grau de intengdo de
abandonar a organizagdo onde trabalha atualmente. Assim sendo para cada afirmagao

indique o seu grau de concordancia em que:
1 — Discordo totalmente

2 — Discordo um pouco

3 — Nem concordo nem discordo

4 — Concordo um pouco

5 — Concordo totalmente

1. Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na organizacao onde

atualmente trabalho
2. Tenho feito contactos para sair desta organizagao
3. Tenciono manter-me na organiza¢ao onde trabalho
4. Penso com frequéncia “deixar” a organizagdo onde atualmente trabalho

5. Penso prosseguir a minha carreira na organizagao onde trabalho
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6. E bastante provavel que procure um novo emprego no proximo ano
7. Nao estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizacao

8. Penso em sair desta organizagao logo que tenha oportunidade para isso

WORK LIFE BALANCE

O work life balance corresponde ao equilibrio que existe entre a vida pessoal e a vida

profissional. Para cada afirmacao indique qual o seu grau de concordancia em que:
1 — Discordo totalmente

2 — Discordo um pouco

3 — Nem concordo nem discordo

4 — Concordo um pouco

5 — Concordo totalmente

1. Sou capaz de negociar e cumprir o que ¢ esperado de mim no meu trabalho e na

minha familia

2. Consigo corresponder as expectativas, quanto ao meu papel, das pessoas

importantes no meu trabalho e na minha vida familiar

3. As pessoas que me sao proximas diriam que eu consigo um bom equilibrio entre a

vida profissional e familiar

4. Sou capaz de cumprir as expectativas que 0S meus supervisores € 0s meus

familiares tém sobre mim

5. Os meus colegas de trabalho e os membros da minha familia diriam que eu

correspondo as suas expectativas
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6. E claro para mim, com base no feedback dos meus colegas de trabalho e dos
membros da minha familia, que estou a cumprir as minhas responsabilidades quer

no trabalho como na familia

SATISFACAO COM O TRABALHO

Pense de um modo geral como se sente no seu trabalho e assinale o quanto concorda com

cada uma das afirmag¢des em que:
1 — Discordo totalmente

2 — Discordo um pouco

3 — Nem concordo nem discordo
4 — Concordo um pouco

5 — Concordo totalmente

1. Eu sinto-me bastante satisfeito(a) com a minha vida profissional

2. Eu encontro uma verdadeira satisfacdo no meu trabalho

3. Eu considero que o meu emprego ¢ melhor do que a média dos empregos

4. A maior parte dos dias estou entusiasmado(a) com a minha vida profissional

5. Raramente estou aborrecido(a) com o meu trabalho

MARKETING INTERNO

Responda, tendo em consideragdo a organizacao onde trabalha atualmente, sobre o seu

grau de concordancia com as afirmacdes seguintes em que:
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1 — Discordo totalmente
2 — Discordo um pouco
3 — Nem concordo nem discordo
4 — Concordo um pouco
5 — Concordo totalmente
GESTAO
1. As chefias ouvem e preocupam-se com os colaboradores
2. As chefias ajudam os colaboradores sempre que tém dificuldades no trabalho
3. As chefias consideram os colaboradores parte da empresa
4. Existe uma forte relacdo entre as chefias e os colaboradores

5. A empresa recruta pessoal qualificado

FORMACAO
1. A formacao dos colaboradores ¢ uma pratica comum da empresa
2. A empresa da formagao as equipas para terem um melhor desempenho

3. A empresa realiza formagdes com regularidade

COMUNICACAO

1. A empresa permite que os colaboradores participem ativamente com sugestdes e

opinides pessoais

2. E através da comunicac¢do interna que os colaboradores tém conhecimento da
informacao de gestdo - abertura de novas lojas, entrada de novos colaboradores,

expansdo da empresa, etc.
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3. A comunicagdo interna ¢ fundamental para o bom funcionamento das equipas

4. A comunicacdo interna estd de acordo com a comunicacdo externa da empresa

VARIAVEIS SOCIODEMOGRAFICAS

Género
O Feminino

O Masculino

Estado Civil
O Solteiro
O Casado
O Uniso de Facto
O Divorciado

O Viavo

No caso da sua resposta ter sido solteiro, divorciado, vitiivo, encontra-se atualmente

numa relacao?
O Sim

O Nio

Situacio Familiar - Filhos:
O Sim

O Nio
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Reside:
O Sozinho
O Com os pais
O Conjuge
O Partilha a casa

O Outra

Habilitacoes Literarias:
O Ensino Basico
O Ensino Secundério
O Licenciatura
O Mestrado

O Doutoramento

Rendimento:
O Menos de €580
O Entre €580 e €1000
O Entre €1000 ¢ €2000
O Entre €2000 e €3000

O Mais de €3000

Setor de Atividade

O Servicos
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O Industria

O Distribuigéo
O Agroalimentar
O Setor Publico
O Satde

O Outra

Tipo de contrato de trabalho
O Estagio profissional
O Contrato de prestagio de servigos (recibo verde)
O Contrato a termo certo
O Contrato sem termo

QO Outro

Qual o numero de horas que trabalha aproximadamente por semana?

Tipo de contrato de trabalho
O Estagio profissional
O Contrato de prestagio de servigos (recibo verde)
O Contrato a termo certo
O Contrato sem termo

QO Outro
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