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Resumo

Num mercado de trabalho competitivo, o grande desafio das organizacdes passa por atrair possiveis
talentos e reter os atuais. As constantes e cada vez mais procuras na area de Enfermagem traduzem-
se em multiplos desafios para a Gestdo de Recursos Humanos. Com o intuito de estudar medidas
multidimensionais foi desenvolvido um estudo quantitativo a profissionais de Enfermagem, tanto no
setor publico como no privado, em Portugal. O estudo envolveu uma amostra de 173 participantes,
sendo a maioria do sexo feminino. Os dados foram recolhidos com recurso a um Unico questionario e
foram analisados posteriormente por testes de correlacdao e modelos de mediagao.

A partir da ligacdo que foi feita entre o modelo de Employer Branding e as restantes varidveis na
investigacdo, tornou-se possivel percecionar que se ndo forem levadas a cabo praticas eficazes de
atracdo e retencdo a atuais e potenciais talentos, a intencao de saida da organizagdo passa a ser tema
para muitos enfermeiros, sendo também este o outcome principal ao longo da investigacdo. Neste
sentido e, com base nos resultados obtidos, observa-se que as dimensdes afetiva e de continuidade
impactam a relagdo entre o Employer Branding (SA) e a Intenc¢do de Saida do Emprego, contrariamente
a dimensdo normativa. O Burnout, neste estudo, também é um mediador significativo na relacdo tanto
do Compromisso Organizacional normativo como do afetivo com a Intencdo de Saida do Emprego. A
investigacdo apresenta contributos tedricos, implicacbes para a pratica, tal como limitacdes e

sugestdes para estudos futuros.
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Abstract

In a competitive job market, the biggest challenge for organizations is to attract potential talent and
retain current ones. The constant and increasing demands in the area of Nursing translate into multiple
challenges for Human Resources Management. In order to study multidimensional measures, a
guantitative study was developed with nursing professionals, both in public and private sectors, in
Portugal. The study involved a sample of 173 participants, most of whom were female. Data was
collected using a single questionnaire which was later analyzed by correlation tests and mediation
models.

From the connection that was made between the Employer Branding model and the remaining
variables in the investigation, it became possible to perceive that if effective practices of attraction and
retention of current and potential talents are not carried out, the intention to leave the organization
becomes a topic for many nurses, and this is also the main outcome throughout the investigation. In
this sense, and based on the results obtained, it is observed that the affective and continuance
dimensions impact the relationship between Employer Branding (AC) and the Intention to Leave
Employment, contrary to the normative dimension. Burnout, in this study, is also a significant mediator
in the relationship between normative and affective Organizational Commitment with the Intention to
Leave Employment. The research presents theoretical contributions, implications for practice, as well

as limitations and suggestions for future studies.

Keywords: Employer Branding, Personal Brand Equity, Organizational Commitment, Burnout,

Intention to Quit, Intention to Emigrate

JEL Classification System:

0150 - Human Resources

1100 - Health: General






indice

Agradecimentos
Resumo

Abstract

Introducgao

CAPITULO 1

Revisdo da Literatura
1. Talento e Gestdo de Talento
2. Employer Branding

2.1.  Employer Branding e Intengdo de Saida

2.1.1. O papel mediador do Compromisso Organizacional

2.1.2. O papel mediador do Personal Brand Equity

2.1.3. O papel mediador do Burnout

Xi

11

14

16

2.1.4. O papel moderador da varidvel nominal situagdo familiar e o papel mediador da variavel

n2 de dependentes

CAPITULO 2
Metodologia
2.1 Amostra
2.2 Procedimento
23 Instrumentos

2.3.1. Estudo Quantitativo

CAPITULO 3

Resultados

20

23

23

23

24

25

25

31

31

vii



3.1.  Estatistica descritiva e correlacGes 31

3.1.1. Analise correlacional entre o Employer Branding e o Compromisso Organizacional 31
3.1.2. Andlise correlacional entre o Compromisso Organizacional e Intencdo de Saida do
Emprego e Inteng¢do de Saida do Pais 33
3.2. Maediacg0es e relacdes hipotéticas 34

3.3.1. Andlise do Compromisso Organizacional como mediador na relacdo entre o Employer

Branding e a Intencao de Saida 34
3.2.2. Analise do Personal Brand Equity como mediador na relagdo entre o Employer Branding e
a Intengdo de Saida 35

3.2.3. Andlise do Burnout como mediador na relacdo entre o Compromisso Organizacional

(Afetivo; Normativo; Continuidade) e a Intencdo de Saida do Emprego 38
3.2.3.1. Andlise do Burnout como mediador na relacdo entre o Compromisso Afetivo e a
Intencdo de Saida do Emprego 38
3.2.3.2. Andlise do Burnout como mediador na relacdo entre o Compromisso Normativo e a
Intencdo de Saida do Emprego 40
3.2.3.3. Analise do Burnout como mediador na relacdo entre o Compromisso Continuidade e a
Inten¢do de Saida do Emprego 41
3.2.3.4. Analise da relagao entre o Burnout e o Presentismo 41

3.2.4. Analise da variavel situacdo familiar como moderador na relacdo entre a Intencdo de Saida

do Emprego e a Inteng¢do de Saida do Pais 42
3.2.5. Analise da varidvel n? de dependentes como mediador na relagdo entre a Intengdo de
Saida do Emprego e a Intencdo de Saida do Pais 42
3.3. Analises de mediagdo segundo o método Bootstrapping 43
CAPITULO 4 46
Discussdo 46
4.1 Contributos tedricos 46
4.2. ImplicagGes para a pratica 51
4.3 LimitacOes e sugestOes para futuras investigaces 53

viii



Conclusao 55

Referéncias Bibliograficas 57
Anexos 71
ANEXO A — Questiondrio Profissionais Enfermagem 71

ANEXO B — Caracteriza¢do da amostra do estudo (variaveis sociodemograficas: nominais e ordinais)

85

ANEXO C — Caracterizacdo da amostra do estudo (varidveis sociodemograficas: quantitativas) 87

ANEXO D — Estatistica Descritiva 88
ANEXO E — Andlise Fatorial Confirmatdria do Instrumento Employer Branding (SD) 90
ANEXO F — Analise Fatorial Confirmatdria do Instrumento Employer Branding (SA) 91
ANEXO G — Analise Fatorial Confirmatéria do Instrumento Personal Brand Equity (PBE) 92
ANEXO H — Analise Fatorial Confirmatdria do Instrumento Compromisso Organizacional 93
ANEXO | — Andlise Fatorial Confirmatdria do Instrumento Burnout 94
ANEXO J — Analise Fatorial Confirmatoéria do Instrumento Intention to Quit 95

ANEXO K — Coeficiente de correlagdo entre Employer Branding (SD) e Employer Branding (SA) 96

ANEXO L — Coeficiente de correlagdo entre Employer Branding (SA) e Compromisso Organizacional

98

ANEXO M — Coeficiente de correlagdo das dimensdes Employer Branding (SD e SA) com as dimensGes

da Intengdo de Saida (Emprego e Pais) 100



Indice de Figuras, quadros e tabelas

Figuras

Figura 1.1. Modelo hipotético em estudo 22
Figura 3.1. Modelo de mediacao das dimensdes do Compromisso Organizacional na relacdo entre o
Employer Branding (SA) e a Inten¢do de Saida do Emprego 35
Figura 3.2. Modelo de mediacdo da dimensdo differentiation do Personal Brand Equity na relagdo
entre o Employer Branding (SA) e a Intenc¢do de Saida do Emprego 37
Figura 3.3. Modelo de mediagdo da dimensao differentiation do Personal Brand Equity na relacdo entre
o Employer Branding (SD) e a Intencdo de Saida do Emprego 38
Figura 3.4. Modelo de mediacdo do Burnout na relagdo entre o Compromisso Organizacional Afetivo e
a Intencdo de Saida do Emprego 39
Figura 3.5. Modelo de mediacdo do Burnout na relacdo entre o Compromisso Organizacional

Normativo e a Intencdo de Saida do Emprego 40

Quadros

Quadro 3.1. Coeficientes de correlagdo entre Employer Branding (SD e SA) e Compromisso
Organizacional 32
Quadro 3.2. Coeficiente de correlagdo entre Compromisso Organizacional e Intencdo Saida (Emprego
e Pais) 33

Quadro 3.3. Estudo correlacional entre a Intencdo de Saida do Emprego, o Employer Branding (SA) e

as dimensdes do Personal Brand Equity 36
Quadro 3.4. Resultados da analise de mediagdes 44
Grafico

Gréfico 3.1. Grafico de barras dos niveis de Burnout entre os grupos do presentismo 42






Introducao

Nos dias de hoje, atrair e reter colaboradores é uma das maiores dificuldades das organizac¢des,
pelo que arranjar estratégias que consigam colmatar esses desafios torna-se essencial para a
sobrevivéncia e competitividade das mesmas no mercado de trabalho. A classe de Enfermagem,
caracterizando-se pela maior populacdo no setor da saude, serve de perfeito exemplo para esta
situacdo. Um estudo nacional sobre as condicdes de vida e de trabalho dos Enfermeiros em Portugal
relatou que mais de 16% dos profissionais de Enfermagem excedem as 70 horas semanais de trabalho
e gue mais de metade destes profissionais deseja a reforma antecipada, tendo mais de 50% ja pensado
em abandonar a profissdo (Maia, 2022). Também a OE (2022) desenvolveu um estudo com o objetivo
de compreender quais os fatores que levam a retencdo e, numa mesma vertente, ao abandono da
profissdo de Enfermagem em Portugal. Este estudo foi levado a cabo pela falta de profissionais de
Enfermagem ser, nos dias de hoje, uma realidade incontestavel, sendo que esta mesma caréncia
origina graves problemas no sistema de saude. O facto de o nimero de enfermeiros a emigrar ter
crescido nos ultimos anos surge também como um fator importante para esta mesma investigacao.

Horas de trabalho em excesso, dificuldade num work-life balance, exigéncia da profissdo,
condicGes de trabalho, entre tantos outros fatores dentro da Enfermagem, podem acarretar
repercussoes a todos os niveis para estes profissionais. Os enfermeiros sdo uma das classes mais
afetadas pelo burnout, situagao essa que tem vindo a intensificar-se desde 2016, ano em que foi
divulgado em Portugal, num estudo realizado pela Universidade do Minho, que 1 em cada 5
enfermeiros trabalhava em situagao de burnout extremo e dois ter¢os com um stress considerado
bastante elevado (OE, 2019). A gestdo de talento é uma preocupacdo para as organizagdes nos dias de
hoje, uma vez que estas competem entre elas com o objetivo de atrair e reter talentos aumentando,
por conseguinte, a sua produtividade (Younas & Bari, 2020).

Ambler e Barrow (1996) foram os autores que introduziram o termo "employer branding", tendo
depois muitos outros autores se debrugado sobre a tematica (e.g. Ambler & Barrow, 1996; Backhaus
& Tikoo, 2004; Lievens, 2007). O Employer Branding é tido em conta “como um dos tdpicos de maior
interesse dentro da drea dos Recursos Humanos” (Lievens & Slaughter, 2016, p.408). Num mercado
de trabalho marcado pela volatilidade e pela competitividade, as organizacdes necessitam de se
posicionar e de se distinguir da concorréncia de forma a conseguirem atrair e reter funciondrios
qualificados e capazes de agregar valor para a organizacao (Kucherov & Zavyalova, 2012). Os autores
definem assim a marca empregadora, isto é, o chamado “employer Branding” como as caracteristicas
do empregador que sdo atraentes para o publico-alvo (atuais funciondrios, possiveis talentos,

concorrentes no universo empresarial, etc). Por outras palavras, o termo é descrito como a imagem



positiva e beneficios, materiais e ndo materiais que uma organiza¢do pode alavancar e proporcionar
aos seus funcionarios, agregando assim valor no mercado.

Caso nao se verifiguem estes esforcos por parte das organizacdes em levar a cabo praticas de
atracdo e retencdo dos funcionarios (e.g ter a cultura e os objetivos da organizacdo definidos; investir
no Employer Branding, dar formacdo; demonstrar interesse na evolugdo dos funciondrios), o
compromisso destes pode ficar comprometido, sentimentos de perda de valor enquanto marca
pessoal podem surgir, situacdes de burnout podem evidenciar-se e aliado a estes fatores, a vontade
de deixar a organizacao, a profissdo ou mesmo emigrar. A escassez de profissionais de Enfermagem é
um problema mundial, pelo que a oferta atual é incapaz de atender as necessidades da populagdo ao
dia de hoje. Segundo Kalisch et al. (2010), a insatisfacdo no trabalho esta fortemente associada a
intencdo de saida destes profissionais das organizacdes, pelo que na presente investigacdo questiona-
se se as praticas de atracdo e retencdo de talento, tanto no setor publico como no privado, podem
impactar a Intencdo de Saida dos enfermeiros das organizacdes de saude.

Nos dias de hoje, o principal objetivo das organizacGes passa por transmitirem uma boa imagem
e se distinguirem no mercado de trabalho, através da forma como atraem e retém talentos. Se os
profissionais percecionarem a organizacao de forma positiva, sentir-se-do0 mais comprometidos para
com a mesma. De acordo com Neves et al. (2022), o compromisso organizacional é assumido como um
dos preditores da intencdo de saida, sendo definido segundo os autores como um vinculo psicolégico
do funciondrio para com a organizacdo. Para além de ser importante que se sintam comprometidos,
reconhecerem o seu valor enquanto marca pessoal é outro passo essencial nesta profissdo. Montoya
e Vandehey (2002) referem que a marca pessoal corresponde as competéncias, comportamentos,
crengas e valores de um individuo, relacionando-se com a forma como os outros o percecionam. Tendo
por base a defini¢do de Personal Branding e, numa 6tica, de compreender se podera existir um vinculo
entre este tépico e a atratividade organizacional, questiona-se se uma estratégia focada no Employer
Branding auxiliard os profissionais de Enfermagem, de ambos os setores, a compreender o seu valor
de marca pessoal.

Segundo Vahey et al. (2004), o burnout acarreta resultados negativos para a saude dos
funcionarios a varios niveis, sendo que as préprias organizagées acabam por ser impactadas em termos
de atrasos; absenteismo; diminui¢dao da motivagao e por conseguinte, do desempenho; dificuldade no
recrutamento e posterior retencao e taxa elevada de rotatividade. Na presente investigacao
guestiona-se entdo se as consequéncias associadas a sintomatologia de burnout poderdo ter
implicagbes na Intengdo de Saida dos profissionais de Enfermagem das organizagdes onde se
encontram no momento. Associado a este termo, surge o termo do Presentismo que, segundo Shan
et al. (2021) corresponde ao comportamento de um profissional que deveria estar de licenca ou de

repouso em casa e continua a deslocar-se ao seu local de trabalho para desempenhar a atividade. Os
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autores, na sua investigacdo a classe de Enfermagem, afirmam também que estes comportamentos
de presentismo levam os enfermeiros a cometer erros com os pacientes tal como reduzem a qualidade
nos cuidados prestados. Desta forma, os comportamentos que estes profissionais tomam afetam nao
s a sua saude mental como fisica, provocando uma diminuicdo do compromisso, satisfacdo e
principalmente uma sensacdo cada vez mais forte de esgotamento.

Na presente investigacdo recorreu-se a utilizagdo de um questionario, realizado apenas num Unico
momento para a obtencdo dos dados. A amostra, neste estudo, foram profissionais de Enfermagem
que estivessem a desempenhar a sua atividade, em Portugal, tanto no setor publico como no setor
privado. O questionario disponibilizado incidiu no tema principal do Employer Branding e noutros
temas inerentes, sendo eles, o Personal Brand, Organizational Commitment, Burnout, Presentismo,
Intencdo de Saida e Intencdo de Emigrar.

Através da aplicacdo da escala de Employer Branding dos autores Ito et al. (2013), foi possivel
percecionar de que forma as organizacbes se apresentam no mercado de trabalho, isto &, quais as
técnicas de atracdo e retencao que utilizam e, de que modo, as mesmas estdo a ter efeito tanto nos
potenciais talentos como nos profissionais que ja desempenham a sua atividade na organizacdo. Aliada
a esta escala e, numa 6tica de contribuir positivamente para a teoria, foram utilizadas outras, com o
intuito de averiguar se as organizagOes estdo a ser apelativas ou se o facto de isso poder nao estar a
acontecer acarreta consequéncias negativas a nivel coletivo, individual e organizacional. O objetivo
principal passa por perceber o que é que os profissionais de Enfermagem sentem face ao local onde
estdo a trabalhar e, nessa mesma linha, as diferencas sentidas, de uma forma geral, entre os setores
publico e privado, em Portugal, avaliando assim os construtos utilizados, os resultados obtidos e as
repercussoes que podem surgir destas ligacdes. Importa assim salientar que o principal outcome desta
investigacdo assenta na Intengdo de Saida do Emprego.

Face a estrutura da disserta¢do, esta encontra-se dividida em quatro capitulos. No primeiro
capitulo é elaborado um enquadramento tedrico de onde se baseiam as questdes de investiga¢do e de
onde surgem as hipdteses colocadas. O segundo capitulo corresponde a metodologia que foi utilizada
para a operacionalizagdo da investiga¢do presente, sendo que o mesmo encontra-se dividido em varios
subtitulos: amostra, procedimento e instrumento. Posteriormente, o terceiro capitulo corresponde
aos resultados obtidos no questiondrio, englobando assim as analises correlacionais e as mediagbes e
relacdes hipotéticas. No ultimo capitulo, efetua-se a discussdo dos resultados, sendo apresentados
também os contributos tedricos que os resultados representam para a literatura, bem como as

implicagOes praticas, limitacGes e sugestbes para futuras investigacoes.






CAPITULO 1

Revisao da Literatura

1. Talento e Gestao de Talento

O termo talento remonta ao periodo da Idade Média, sendo originalmente associado a uma unidade
de peso (Ross, 2013). Com o passar dos séculos assistiram-se a diversas transformac¢des no conceito
pelo que, nos dias de hoje, é tido em conta como uma aptiddao natural de ser Unico em algo (Meyers
et al., 2013). Segundo Michaels et al. (2001, como citado em Gallardo-Gallardo et al., 2013, p.291), o
talento pode ser definido como “(...) a soma das habilidades de uma pessoa — os seus dons intrinsecos,
habilidades, conhecimento, experiéncia, inteligéncia, julgamento, atitude, carater e dire¢do. Também
inclui a sua capacidade de aprender e crescer”.

As empresas ndao sabem como definir o conceito de talento, nem como fazer a gestdao do mesmo
(lles, 2013). Tem-se assistido a um esforco, por parte de alguns estudos, na definicdo de talento como
fase antecedente da gestdo de talento, contudo, ainda existe duvida quando se aborda acerca do
reconhecimento de talento organizacional (Gallardo-Gallardo et al., 2013). Face a um mercado atual
incerto e competitivo, a maioria das organizacGes estdo a ser desafiadas no sentido de assegurarem
motivagdo, niveis de talento suficientes a um prego justo com o propdsito de ajustar a forga de trabalho
com as necessidades organizacionais, a curto e longo prazo (Schuler et al., 2011).

Lewis e Heckman (2006) identificaram que a gestdo de talentos pode ser descrita com base em
trés abordagens distintas: (1) a gestdo de talentos é considerada como um conjunto de praticas,
fungdes, acdes e areas especializadas tipicas do departamento de RH; (2) o principal foco da gestdo de
talentos reside no conceito de pool de talentos, pelo que pode ser definida também em termos de
planeamento de RH, incluindo processos inerentes aos RH como recrutamento e sele¢do e proje¢do
das necessidades dos colaboradores €; (3) a gestdo de talentos é tratada como uma entidade genérica,
descurando os limites organizacionais ou configuragbes proprias, sendo observavel em talentos com
altos niveis de desempenho e elevado potencial ou em talentos em geral.

O ciclo de vida do talento é o percurso pelo qual os colaboradores percorrem aquando da sua
interacdo com a organiza¢do, que vai desde atrair, identificar e adquirir até desenvolver e reter os
melhores (Schiemann, 2014). Por seu turno, a gestdo de talentos é caracterizada como as ages e
responsabilidades correlacionadas com a gestdo do ciclo de vida do talento (Schiemann, 2014). Por
outras palavras, a gestdo de talentos esta sobretudo associada ao reconhecimento de profissionais
com altos niveis de desempenho, ou posi¢ées-chave que constituem uma mais-valia a organizacdo,

fornecendo vantagem competitiva (Collings & Mellahi, 2009). O capital humano &, sem duvida, um
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recurso indispensavel as organizacbes pelo que se relaciona com o sucesso das mesmas (Crane &
Hartwell, 2019). Para além de um recurso importante, os colaboradores sdo a cara da empresa, pelo
gue investir dinheiro em formacgdes, recrutamento e recontratacdo tornam-se processos essenciais
guando o objetivo passa por atingir vantagem competitiva (Hobson, 2019).

Sendo a populacdo deste estudo os enfermeiros, é relevante ressalvar que se torna cada vez mais
dificil atrair e, consequentemente, reter estes profissionais. Este é o setor que mais contabiliza
profissionais na drea da salde, contudo, as constantes e crescentes procuras no setor, estdo a tornar
a escassez um verdadeiro desafio para a GRH (Wolters Kluwer, 2019). O conceito de Employer Branding
tem vindo a intensificar-se na Ultima década. Cabe ao departamento de RH dar uso ao mesmo através
da implementacdo de estratégias de atracdo e retencdo de talentos, mostrando-se competitivo no
mercado atual, combatendo a escassez de capital humano e promovendo a criacdo de uma forca de

trabalho talentosa (Tanwar & Prasad, 2016).

2. Employer Branding

Ambler e Barrow (1996, p.187) introduziram o termo "employer branding" tendo definido o mesmo
como “o pacote de beneficios funcionais, econdmicos e psicoldgicos proporcionados pelo emprego, e
identificados com a empresa empregadora”. Este conceito utiliza técnicas de marketing aquando do
processo de recrutamento, desenvolvimento e retencdo de talentos (Biswas & Suar, 2016; Lievens et
al., 2007).

A relagdo entre a organizacdo e o colaborador fornece um conjunto de mudancgas de beneficio
mutuo, sendo parte integrante da rede de negdcios da organizacdo (Ambler & Barrow, 1996). Nesta
vertente, os beneficios que o Employer Branding fornece aos colaboradores sdo colaterais aos que
uma marca convencional, isto é, produto disponibiliza aos consumidores (Ambler & Barrow, 1996).
Segundo os autores Ambler e Barrow (1996) os beneficios funcionais (instrumentais) vdo de encontro
com os atributos relacionados ao produto, descrevendo o mesmo em termos objetivos, fisicos e
tangiveis, relacionando assim os beneficios com as necessidades basicas dos individuos de forma a
potencializar os lucros e atenuar os custos (Katz, 1960), ou seja, estes atributos associam-se a
atividades relacionadas com o desenvolvimento dos individuos, despertando atengao e interesse dos
potenciais colaboradores devido a sua utilidade (Lievens, 2007). Os beneficios psicoldgicos
(simbdlicos), atributos ndo relacionados ao produto, representam imagens mentais e inferéncias dos
consumidores sobre um produto, sendo que esse produto é caracterizado em termos subjetivos,
abstratos e intangiveis (Ambler & Barrow, 1996). Estes ultimos estdo, por sua vez, relacionados com a
necessidade dos individuos de preservar a sua identidade pessoal, de aperfeicoar a sua autoimagem

ou de expor as suas crengas, personalidade, por exemplo, associando-se também as percecGes sobre



o prestigio da organiza¢do (Ambler & Barrow, 1996; Lievens, 2007). Estes beneficios reiinem assim
sentimentos como pertenca, dire¢do e propdsito (Ambler & Barrow, 1996). Por seu turno, os beneficios
econdmicos correspondem a recompensas humerarias ou materiais (Lievens, 2007).

O Employer Brand apresenta uma imagem que mostra a organizagdo como um bom lugar para
trabalhar, construindo a ideia de um empregador Unico e identificadvel, ndo atuando exclusivamente
na atracdo e retengdo de talentos, contribuindo também para a competitividade e produtividade
(Tanwar & Prasad, 2016; Theurer et al., 2018).

A literatura de recursos humanos descreve Employer Branding como um processo que engloba
trés etapas (Backhaus & Tikoo, 2004). Segundo Backhaus e Tikoo (2004), o primeiro passo envolve a
criacdo de uma Employer Value Proposition (EVP) alinhada com as metas organizacionais, que
especifique o que é que a organizacao tem a dar aos profissionais atuais ou aos potenciais. Apds o
desenvolvimento da proposta de valor e da comercializacdo da mesma, ja numa segunda etapa,
assiste-se a uma exteriorizacdo da marca da organizacdo, através de processos de marketing externo,
com o objetivo de atrair candidatos alvo e suportar a cultura interna da organizacdo (Backhaus & Tikoo,
2004). Por outras palavras, a organiza¢do orienta a mensagem para o mercado de trabalho, isto &, para
os potenciais funcionarios, empresas de recrutamento e o restante publico-alvo, com o principal
objetivo de transmitir os beneficios de ser parte integrante da empresa, comunicar as condutas,
alcancando e atraindo os melhores candidatos (Backhaus & Tikoo, 2004). No ultimo passo, ocorre uma
internalizacdo da marca da organizagdo por metodologias inerentes aos RH, cujo propdsito assenta em
apoiar a criacdo de uma forga de trabalho Unica (Backhaus & Tikoo, 2004). Segundo Backhaus e Tikoo
(2004), ao expor regularmente os funcionarios a proposta de valor da marca da organiza¢do enquanto
empregador, a cultura da forca de trabalho é fomentada em torno dos objetivos corporativos, ou seja,
envolvida com as metas e principios estabelecidos pela organizacgao.

Backhaus e Tikoo (2004) representaram a estrutura conceitual, tendo evidenciado a associagdo
entre o EB e os Recursos Humanos. O EB gera assim dois ativos — employer brand associations e
employer brand loyalty. Employer brand associacions molda a imagem do empregador que, por sua
vez, afeta a atratividade da organizagao para futuros candidatos, caracterizando-se, deste mesmo
modo, por um outcome a nivel externo sobre o uso do Employer Branding. Por seu turno, o Employer
Branding tem efeito na cultura e identidade organizacional, contribuindo assim para o employer brand
loyalty que, por sua vez, impacta a produtividade dos funcionarios, sendo por isso um outcome a nivel
interno. Desta forma, as trés etapas acima identificadas apoiam-se na ideia de que o capital humano
agrega valor para as empresas, pelo que ter sucesso nos investimentos no setor humano, pode
incrementar niveis mais elevados de produtividade nas organizacdes (Backhaus & Tikoo, 2004).

Inerente ao Employer Branding, surge o conceito de contrato psicoldogico que se rege pelas

percec¢des individuais que os colaboradores tém face a organizacdo (Biswas & Suar, 2016). Este
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contrato engloba crencas nao redigidas entre o empregador e o colaborador referente ao que cada
um deve oferecer ao outro tal como aquilo que cada um é exigido a conceder na relacao de troca pelo
qgue, desta forma, a obrigatoriedade do contrato pode auxiliar na promoc¢dao do Employer Branding
(Biswas & Suar, 2016). A violagdo do contrato psicolégico demonstrou correlacionar-se com o turnover,
com as intengGes de saida e outros resultados organizacionais negativos (Backhaus, 2016).
Eisenberger et al. (1997) referiu que os colaboradores formam uma perce¢do acerca da forma
como a organizagdo valoriza as ajudas que estes prestam e a maneira como se preocupam com o bem-
estar dos mesmos sendo que, quando este sentimento é positivo, ou seja, quando os colaboradores
percebem a existéncia de um suporte organizacional, denotam maiores niveis de compromisso, isto &,
estdo mais engagement diminuindo, por conseguinte absentismo e o turnover (Biswas & Suar, 2016).
Uma forma de melhorar o retorno dos investimentos realizados aquando do recrutamento é por
meio de estratégias de Employer Branding (Carpentier et al., 2017). A pesquisa empirica mostra que
as percecoes de Employer Branding afetam a maneira como os potenciais candidatos reagem as
mensagens e praticas de recrutamento da organizacdo (Carpentier et al., 2017). As organizacGes que
visam atrair candidatos com elevada procura no mercado de trabalho, como os enfermeiros, precisam
de procurar formas inovadoras de promover uma imagem de marca Unica e favoravel nas mentes do
seu publico-alvo (Carpentier et al., 2017). Nos dias de hoje, a grande maioria das unidades hospitalares
preocupa-se mais com a administra¢do de pessoal do que com a melhoria das praticas de GRH voltadas
para a atracdo e retencgdo de talentos (Buchelt et al., 2021). Neste contexto, é possivel identificar uma
necessidade visivel de a¢cdes adequadas de GRH, que ndo resultam apenas num recrutamento mais
eficaz de candidatos, como também em niveis mais elevados de retencdo de funciondrios atuais das

organizacdes (Buchelt et al., 2021).

2.1. Employer Branding e Intengao de Saida

Varios autores reforcam a existéncia de duas dimensGes quando se aborda o Employer Branding:
dimensdo interna, designada de Internal Employer Branding (IEB) e a dimensdo externa intitulada de
External Employer Branding (EEB) (Backhaus & Tikoo, 2004; Sengupta et al., 2015).

O IEB corresponde a dimensdo através da qual se estabelece uma relagdo de confianca e
proximidade entre os colaboradores e o empregador, atentando na reteng¢do dos ja atuais funcionarios
da organizacao, numa dtica de manter a promessa feita no momento da contrata¢do e acima de tudo
no estabelecimento de uma for¢a de trabalho coesa e engagament com as metas definidas pelo
empregador (Backhaus & Tikoo, 2004; Tanwar & Prasad, 2016) pelo que, quanto mais um colaborador
for capaz de vincular os seus valores pessoais aos valores organizacionais, maior a ligagao e conexao

entre o mesmo e a prdpria organizagdo (Sengupta et al., 2015).
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Numa outra perspetiva, o EEB direciona-se com a atracdo de potenciais talentos para a
organizacdo, com base numa proposta de valor (Sengupta et al., 2015). Segundo os autores, a marca
empregadora externa é muitas vezes ofuscada pela marca corporativa, encontrando-se vinculados a
esta Ultima as prdticas morais dos lideres, aces do empregador com vista ao cumprimento das
responsabilidades sociais e veracidade para com os shareholders e clientes. Na literatura existente
sobre o turnover dos colaboradores, existem evidéncias de que os mesmos tendem a procurar uma
organizagao cuja imagem externa é positiva (De Stobbeleir et al., 2018).

Os esforgos por parte de uma organizacao no sentido de fornecer apoio aos seus colaboradores,
como o desenvolvimento de atividades estratégicas e inovadoras, fomentam a construcdo e o
aperfeicoamento do conceito de Employer Branding, transmitindo do mesmo modo uma sensacado de
apoio organizacional aos funcionarios (Kashyap & Verma, 2018; Whitener, 1997) o que evidencia, por
seu turno, uma reducdo do absenteismo e da intenc¢do de turnover (Eisenberger et al., 1997). Importa
salientar que atividades inovadoras estimulam a experiéncia dos colaboradores atuais e dos
potenciais, uma vez que instigam uma comunicacdo aberta e bidirecional, por exemplo, pelo que face
a isto, a confianca dos colaboradores referente ao seu empregador intensifica-se a medida que estas
praticas sdo impostas, no sentido em que geram compromisso por parte dos colaboradores para com
a propria organizacdao (Whitener, 1997).

Deste modo, caso ndo se verifique esse empenho por parte do empregador em denotar uma
percecdo de atratividade organizacional, os colaboradores podem equacionar sair da organiza¢do. A
intencdo de saida (turnover intention) apresenta-se como a vontade dos colaboradores ou até
tentativas dos mesmos de deixar a organizacdo onde se encontram atualmente a trabalhar de forma
voluntdria (Takase, 2010), sendo uma tematica que tem vindo a ser estudada ha quase um século (Hom
et al., 2017). Takase (2010) desenvolveu este conceito como um processo que engloba diferentes
estagios e que integra trés componentes, sendo estas de natureza psicoldgica, em que a inten¢do de
saida é descrita como um conjunto de respostas psicolégicas a pontos negativos das organizag¢ées ou
de certos tipos de trabalhos capazes de estimular o surgimento de retragdo ao nivel emocional e
atitudinal, sendo por isso, considerada um ponto de partida; cognitiva, que se apresenta como o
nucleo da intengdo de saida e que engloba na sua definicdo a escolha de sair e, por ultimo, a
componente comportamental que se traduz pelo comportamento de afastamento que pode ser
definido como o distanciamento para com o trabalho atual ou sobre acGes orientadas para
oportunidades futuras. Segundo Mobley et al. (1979) e, de acordo com o Modelo Conceitual de
rotatividade dos funcionarios, a intencdo de saida é considerada um antecessor imediato do turnover.
Nesta mesma oOtica, segundo Hom et al. (1984), a intencdo de saida (intencdo de turnover) da
organizacdo é a medida mais direta e o mais forte preditor do comportamento de turnover, isto é, da

saida permanente.
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O turnover, no ambito da Enfermagem, foi caracterizado como o processo pelo qual os
profissionais de Enfermagem saem ou sao transferidos dentro da organizacdo, contudo, também as
transferéncias entre unidades/enfermarias ou outros departamentos, podem ser aqui incluidas (Hayes
et al., 2012). Com isto, assiste-se assim a dois tipos de turnover distintos: turnover externo que se
traduz pelo valor numérico associado ao niumero de profissionais que abandonam a organizagdo por
diversas razdes e o turnover interno que compreende as mudangas que ocorrem no seio da
organizacao (Hayes et al., 2012). O turnover pode ser também caracterizado como voluntario ou
involuntdrio. Turnover voluntdrio é quando o prdprio colaborador opta por deixar a organizagdo onde
desempenha a sua atividade e, em contrapartida, o turnover involuntdrio ocorre quando o
empregador toma iniciativa e coloca um término face a relagdao contratual que estabelece com o
colaborador (Shaw et al., 1998), ou seja, corresponde a proporcdo de saidas iniciadas pela organizagdo
como, por exemplo, demissdes ou rescisdes (Park & Shaw, 2013). Em Portugal, ainda sdo poucas as
investiga¢gdes que abordam o turnover na Enfermagem. Segundo o Instituto Nacional de Estatistica
(2022), verifica-se que, em Portugal, existe um réacio de 7,8 enfermeiros/1000 habitantes por local de
trabalho, nimero este bastante insuficiente face as necessidades da populagao.

Num estudo realizado, os autores Takase et al. (2009) examinaram o turnover numa abordagem
geracional no campo da Enfermagem, tendo averiguado que quase metade das enfermeiras em cada
uma das trés geracdes reconheceu o excesso de trabalho e os obstaculos no estabelecimento de
relagbes interpessoais como dois fatores que motivaram a sua vontade de sair da organiza¢do onde se
encontravam.

A escassez de enfermeiros é um problema significativo que afeta os sistemas de saide em todo o
mundo, sendo que uma das principais origens para esta caréncia prende-se com os elevados niveis de
turnover, que se podem evidenciar como consequéncia de ambientes de trabalho inadequados
(Nantsupawat et al., 2017). E relevante perceber que muitas das condi¢des que levam os enfermeiros
a deixar a profissdo relacionam-se com indicadores de stress percebidos, que geralmente se
correlacionam com sintomas de burnout (Jourdain & Chénevert. 2010). Neste sentido, e tendo por
base a percecdo de atratividade organizacional, isto é, Employer Branding, surge a 12 Questdo de
Investigagao:

1. Serd que as prdticas de atragdo e retengdo de talento, no setor publico e no setor privado,

poderdo afetar a Inten¢do de Saida dos enfermeiros das organizagées?

Para que evidéncias de falta de profissionais de Enfermagem ndo seja sentida, é importante
existirem e serem aplicadas estratégias de Employer Branding para que se denote comprometimento
por parte dos enfermeiros e, por seu turno, niveis mais baixos de Intencdo de Saida, pelo que nesta

Otica, o compromisso organizacional ganha um papel crucial. As primeiras pesquisas e
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conceptualizagOes seguiam uma linha unidimensional (Becker, 1960), sendo o compromisso associado
aos custos referentes ao abandono da organizacdo ou numa outra linha ao apego emocional para com
a organizacao, contudo, foi o crescente interesse por esta matéria que originou falta de consenso na
sua definicdo, pois muitos eram também os estudos que elucidavam o estado multidimensional do

compromisso (Wasti, 2005).

2.1.1. O papel mediador do Compromisso Organizacional

Durante a década de 90, o termo Compromisso Organizacional (Organizational Commitment) foi o
principal foco de pesquisa (Meyer et al., 2002). O conceito tem-se destacado na elucida¢do dos varios
tipos de relacGes de trabalho que existem em ambito profissional, contudo, ainda nao se verifica muita
concordancia relativamente ao seu significado no contexto laboral, uma vez que existem diversas
definicGes sobre este mesmo termo (Nascimento et al., 2008; Meyer & Herscovitch, 2001), contudo, é
com Becker (1960) que o termo ganha mais importancia.

Embora existam diversas definicdes referentes ao compromisso, todas elas emergem em trés
abordagens gerais: apego afetivo para com a organizacdo; custos percebidos associados a saida da
organizacdo e obrigacdo em permanecer na mesma (Meyer & Allen, 1991).

Becker (1960) descreveu o compromisso organizacional como uma tendéncia comportamental,
argumentando que, de acordo com uma perspetiva unidimensional, pode aliar-se ao conceito de
“commitment” as “side-bets”. Ou seja, o autor propde este modelo, descrevendo uma relagao de
contingéncia, numa 6tica de expressar que os investimentos que os colaboradores realizam ou ja
realizaram anteriormente para com a organizacdo, exemplo disso as contribuicGes para planos de
pensdo investidos (Meyer & Allen, 1984) ou noutra 6tica, questées nao relacionadas com o trabalho
(Powell & Meyer, 2004), ditaram a sua saida ou ndo da organizagdo. Becker (1960) acrescenta ainda a
teoria que os colaboradores tendem a manter-se na organizagdo onde se encontram exclusivamente
pelos custos que a sua decisdo de sair pode acarretar.

Kanter (1968, p. 507) intitulou o termo commitment como compromisso de coesdo sendo este “a
vinculagdo entre a fonte de afeto e emocionalidade de um individuo ao grupo”. Marsh e Mannari
(1977, p. 59), percecionaram o compromisso como uma obriga¢do, num sentido em que o préprio
colaborador “considera moralmente correto permanecer na empresa, independentemente do
aumento de status ou de satisfagcdo que a empresa lhe proporciona ao longo dos anos”.

Na década de 90, segundo Meyer e Allen (1991; 1997), os autores definiram compromisso
organizacional como um estado psicoldgico, assente na definicdo ja existente de Becker (1960),
composto por trés abordagens distintas: compromisso afetivo (affective commitment), compromisso

de continuidade (continuance commitment) e compromisso normativo (normative commitment). Os
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autores evidenciaram também que estas perspetivas tém pontos em comum, sendo eles, a definicdo
da relacdao do empregado com o empregador e as consequéncias que podem advir e que impactam na
permanéncia ou na saida do colaborador da organizacdo (Meyer et al., 1993). Uma vez que a natureza
dos estados psicolégicos surge como distinta (Meyer & Parfyonova, 2010), importa perceber que para
Meyer e Allen (1991), o compromisso afetivo direciona-se com a parte emocional do funcionario, com
0 seu comprometimento para com a organizagao e desejo em permanecer ha mesma; 0 COmpromisso
de continuidade assenta nos custos referentes a saida da organizacdo, ou seja, os colaboradores cuja
ligagdo com a organizagdo se baseia neste compromisso mantém-se na mesma por necessidade e o
compromisso normativo retrata obrigatoriedade em permanecer no local de trabalho atual. Este
modelo foi conceitualizado de “A Three-component Model of Organizational Commitment” por se
tratar de um conceito multidimensional (Meyer & Allen, 1991).

Porter et al. (1974) elaboraram um questionario ao qual designaram Organizational Commitment
Questionnaire (0OCQ) com o objetivo de medir o nivel de comprometimento que os individuos
experienciam para com o seu empregador. Os autores no questionario realizado abrangeram 15 itens
na sua totalidade (Mowday et al.,, 1979), respeitantes as perce¢des dos individuos sobre a sua
fidelidade para com a empresa, a sua disponibilidade e vontade para alcancar os objetivos
organizacionais propostos e sobre a sua concordancia face aos valores da prépria empresa, através do
recurso a uma escala do tipo Likert de 7 pontos (Porter et al., 1974).

No que toca ao Employer Branding, este tem como principal objetivo a criacdo de uma cultura
organizacional que permita que o profissional consiga e tenha possibilidade de se desenvolver, num
ambiente de trabalho positivo, onde prevaleca uma comunicac¢do interna de exceléncia aliada a
qualidade das condicdes proporcionadas e do desempenho da equipa como um todo, o que
incrementa, por seu turno, o compromisso dos colaboradores para com a organizagdo e a vontade de
alcangar as metas pré-estabelecidas por esta (Botella-Carrubi et al., 2021). Nesta vertente, Blasco et
al. (2014) refor¢ca que o propdsito central do Employer Branding é estabelecer uma relagdo de
compromisso com os colaboradores, denotados nesse vinculo os valores e fins que a organizagdo
pretende atingir, comuns a todos, tentando conjuntamente envolver os ja atuais colaboradores da
organizagao, a fim de incrementar motivagdao, do mesmo modo que assegura a permanéncia dos
mesmos.

A implementacdo de estratégias de Employer Branding, de forma externa, auxilia o empregador
na conquista de reputagdo, apoiando assim o processo de recrutamento e, num momento posterior,
de retencdo dos talentos, pelo que investir para que os colaboradores atuais recomendem a
organizacdo como um local positivo para trabalhar, facilita todo este processo (Botella-Carrubi et al.,
2021). Segundo Lievens e Highhouse (2003), os autores afirmam que as interpreta¢cdes que os

individuos evidenciam face a atividade laboral e a outros fatores, como remuneracdo, estrutura
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organizacional ou viabilidade de possiveis promocdes na carreira, exercem influéncia sobre a
atratividade organizacional.

Kimpakorn e Tocquer (2009) reforcam que quando os colaboradores refletem sobre a marca do
empregador, primeiramente pensam acerca da sua experiéncia didria e é com base nisto que moldam
as suas acoes e percegdes face a organizagao. Os autores ressaltam o vinculo positivo entre o Employer
Branding e o Compromisso Organizacional, referindo que as interpretacdes dos colaboradores sobre
a imagem da organizacdo a nivel externo induzem os atos e num mesmo patamar o nivel de
comprometimento dos colaboradores para com o seu empregador. Deste modo, surge a hipdtese 1,

onde se pretende testar:

H1: Uma perce¢do de atratividade organizacional (Employer Branding) esta positivamente

relacionada com o compromisso organizacional dos colaboradores;

Muitos sdo os estudos que mencionam o compromisso organizacional como preditor da Intencao
de Saida (Powell & Meyer, 2004). Segundo Meyer et al. (2002) e Wasti (2003), o compromisso afetivo
é o que se encontra mais fortemente correlacionado com a intencdo de deixar a organizacao,
seguindo-se do compromisso normativo e, em ultimo, do compromisso de continuidade.

Segundo Allen e Meyer (1990), o compromisso organizacional correlaciona-se negativamente com
a intencdo de turnover, ou seja, os colaboradores com niveis mais elevados de comprometimento sdo
aqueles que evidenciam menor probabilidade de saida das organizagées. Com isto, é sugerida a

hipdtese 2:

H2: O compromisso organizacional (afetivo; normativo; continuidade) estd negativamente
relacionado com a Intencdo de Saida. Perspetiva-se que quanto mais comprometidos estiverem os
enfermeiros com o seu trabalho e empregador, menos forte sera a vontade dos mesmos de sair da

organizagao;

A retencdo dos colaboradores e o seu envolvimento para com a organiza¢do sao conseguidos face
ao Employer Branding, e é quando esta percec¢do sobre o Employer Branding é positiva que os niveis
de turnover (intencdo de saida) diminuem tal como os custos associados a este (Backhaus & Tikoo,
2004). A intengdo de saida é, de acordo com Lambert et al. (2001, p. 234) “a etapa cognitiva final no
processo de tomada de decisdo de rotatividade voluntdria”. Backhaus e Tikoo (2004) na
conceptualiza¢do do Employer Branding como um processo de trés etapas, propdem que um ajuste
entre os valores e principios dos colaboradores com a cultura organizacional, incrementa uma maior
vontade dos mesmos em permanecer com o seu empregador, conduzindo assim a niveis mais baixos

de intengdo de saida.
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Perryer et al. (2010) observaram que colaboradores comprometidos tém menor probabilidade de
deixar a organizacdo onde se encontram, manifestando mais motivacdo, niveis mais elevados de
desempenho, vontade de chegar mais longe e envolvimento nos comportamentos de cidadania
organizacional. Desta forma, podemos indicar que o Employer Branding impacta de forma positiva o
compromisso organizacional, o que gera menos vontade de procura de outras alternativas
profissionais por parte dos colaboradores. Assim, a proposta seguinte pretende testar o papel
mediador do compromisso organizacional na relacdo com as duas varidveis, pelo que a hipdtese é a

seguinte:

H3: A relacdo entre o Employer Branding e a Intencdo de Saida é mediada pelo compromisso

organizacional;

E evidente que os colaboradores s3o a chave para o processo de construcdo de uma marca pelo
gue os seus comportamentos devem ser ajustados, caso contrario, poderdo demonstrar pouca
confianca na transmissdo da mensagem (Berthon et al., 2005). Contudo, é o valor da sua marca pessoal
gue impacta toda a relacdo e possiveis consequéncias que poderdo dai advir tanto para os proprios

como para a empresa e a relacdo que estabelecem com esta.

2.1.2. O papel mediador do Personal Brand Equity

Brand Equity tem origem na area do marketing e caracteriza-se como o valor de um produto face a
marca do mesmo e as perceg¢des originadas pelo consumidor (Stockman et al., 2020). Para o sucesso
de uma marca, torna-se necessdrio que os consumidores percebam a existéncia da marca e a
diferenciem das restantes, tal como identifiquem vantagens na mesma capazes de suportar as suas
necessidades (Stockman et al., 2020; Gorbatov et al., 2021). O conceito de Brand Equity fornece uma
perspetiva tedrica complementar para compreender a marca do empregador (Backhaus & Tikoo,
2004).

Face a competitividade atual, os individuos sdo forcados a adotar responsabilidade pelas suas
carreiras e a manterem-se no mundo do trabalho (Gorbatov et al., 2021). A imagem da marca e o
conhecimento sobre a mesma sdo as fontes de Brand Equity (Lin, 2015). Ndo obstante, o Brand Equity
pode traduzir as sensa¢des dos consumidores relativamente a marca, podendo auxiliar também com
adicdo de valor, participacdo no mercado ou até mesmo com criagcdo de vantagens para a organizagao
(Lin, 2015).

Na literatura referente a atratividade de potenciais candidatos, este termo é conceituado como
valor da marca do empregador, sendo por isso descrito como as cren¢as dos candidatos sobre a

organizagdo enquanto empregadora, tendo por base os conhecimentos e experiéncias com a mesma
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(Stockman et al., 2020). O valor da marca do empregador ndo é apenas benéfico para as empresas,
ganhando também importancia para os candidatos (neste caso, os enfermeiros), pois € este que detém
informacgdes armazenadas sobre particularidades da organizacdo que serdo importantes aquando da
escolha de determinada organizac¢do (Stockman et al., 2020).

Ndo importa apenas dar énfase ao valor da marca e numa mesma linha ao valor da marca do
empregador, cada vez mais as relacbes de trabalho sdo mais flexiveis, pelo que gerir a marca pessoal
tornou-se uma necessidade e forma de os individuos se promoverem (Gorbatov et al., 2021).

O termo Personal Brand Equity (PBE) estabeleceu que o valor da marca de um produto é o
resultado do processo de criagcdo e posicionamento da marca de um produto, refletindo-se na
familiaridade dos consumidores e na percec¢do sobre a marca (Gorbatov et al., 2021). Gorbatov et al.
(2018, p.6) definiram Personal Brand como “um conjunto de caracteristicas de um individuo (atributos,
valores, crengas, etc.) projetado na narrativa diferenciada e ilustragcdes com a intengéo de estabelecer
uma vantagem competitiva nas mentes do publico-alvo”. Com base nesta definicdo, pretende-se
entender se uma estratégia de Employer Branding pode correlacionar-se com a percecdo do
enfermeiro sobre o valor da sua marca pessoal. Logo, coloca-se uma 22 Questdo de Investigacao:

2. Serd que uma estratégia focada no Employer Branding auxilia os profissionais de Enfermagem,

de ambos os setores, publico e privado, a compreender o seu valor de marca pessoal?

Gorbatov et al. (2021) desenvolveram o conceito de PBE a partir do conceito ja existente de Keller
(1993), conceito esse que englobava trés dimensdes: resposta do consumidor ao marketing, efeito
diferencial e conhecimento da marca. Estas dimensées foram entdo renomeadas, para apelo da marca,
diferenciacdo da marca e reconhecimento da marca, orientando-se com a visdo de carreiras assente
nas competéncias (Gorbatov et al., 2021). Nesta perspetiva, os autores conceitualizaram PBE como “a
perce¢do de um individuo sobre o valor da sua marca pessoal derivado do seu apelo, diferenciagdo e

|H

reconhecimento num determinado campo profissional”. Juntas, estas dimensdes explicam como é que
a compreensao do valor da marca pessoal de um individuo é construida com base em recursos e
atributos considerados atraentes (apelo da marca), beneficios profissionais superiores (diferenciagdo
da marca) e alcance e consciéncia (reconhecimento da marca) (Gorbatov et al., 2021).

Na mesma 6tica do que foi abordado na se¢do anterior, segundo Meyer e Allen (1997), os autores
referem uma correlagdo negativa entre o compromisso organizacional e a Intengdo de Saida da
organizacdo, tal como outros autores que também se debrucaram sobre a tematica (Backhaus & Tikoo,
2004; Wallace et al., 2014). Para Karaduman (2013), o personal brand corresponde ao método através
do qual os individuos e as suas carreiras profissionais sdo caracterizadas como marcas, observando-se

assim uma predisposi¢do para correlacionar o individuo com o valor da sua marca. Correspondendo o

Employer Branding ao valor da marca do empregador, esse valor é tdo grande quanto maior for o valor
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dos seus ativos, isto é, dos colaboradores. O Personal Brand, correspondendo este ao valor da marca
pessoal dos individuos assume o papel de mediador, isto é, atenua o turnover dos profissionais de
Enfermagem quando usado na relacdo entre o Employer Branding e a Intencdo de Saida, pelo que

assim se supde que:

H4: O Personal Brand Equity medeia a relacdo entre o Employer Branding e a Intencao de Saida.
Ou seja, para niveis altos de PBE, é esperado que a intencdo de turnover dos enfermeiros diminua,

uma vez que o EB relaciona-se negativamente com o desejo de saida da organizacgao.

2.1.3. O papel mediador do Burnout

Com origem na expressdo em inglés “to burn out”, a sindrome de burnout foi descrita, pela primeira
vez, pelo psicélogo e psicoterapeuta americano, de origem alema, Herbert Freudenberger, na década
de 1970, apds observacdo do esgotamento emocional sentido, reducdo do comprometimento e
auséncia de motivacdo entre voluntdrios que se encontravam a trabalhar para organiza¢Ges de ajuda
humanitaria em Nova lorque (Bakker et al., 2014; Dall’Ora et al., 2020) e, em seguida, por Maslach
(1976).

Maioritariamente verificam-se os efeitos do burnout em profissionais que estabelecem relacdes
diretas e continuas com outros individuos, especialmente as profissdes que implicam uma abordagem
holistica, sendo a classe de Enfermagem um bom exemplo, pois sao criadas relagdes de apoio entre o
profissional e o doente no local de trabalho (De la Fuente-Solana et al., 2017; Valero-Chillerén et al.,
2019). Um estudo realizado pela Associagdo Portuguesa para a Defesa do Consumidor (Deco), em
2018, refere que os profissionais de saude (enfermeiros e restantes), excluindo os médicos, sdo a
segunda profissdo que mais sofre com as exigéncias e stress organizacionais e uma das profisses mais
estudadas nesta tematica (Leiter & Maslach, 2009; Lusa, 2018).

A sindrome de burnout caracteriza-se como uma reagao negativa ao stress, stress esse evidenciado
pelo desajuste prolongado entre as necessidades e valores do individuo e a sua func¢do profissional
(Arrogante & Aparicio-Zaldivar, 2017). Maslach e Jackson (1981) definiram o burnout como
tridimensional, englobando a exaustdo emocional (escassez de recursos emocionais e cansago
ininterrupto), despersonalizacdo ou cinismo (a¢Bes de carater negativo, e.g. pessimismo) e diminui¢do
da realizagcdo pessoal (e.g. baixa autoestima). Estes autores desenvolveram uma escala denominada
Maslach Burnout Inventory (MBI), sendo este o instrumento neste campo mais utilizado pelos
investigadores (Poghosyan et al., 2009), composta por 22 itens (West et al., 2018; Shanafelt et al.,
2012) para medir os niveis de burnout, através da realizacdo de questiondrios, entrevistas e

observagdes a mais de 1000 individuos cujas profissGes implicavam a prestacdo de cuidados. Para além
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da escala referida, existem outras aplicadas ao burnout como o Bergen Burnout Inventory (BBI),
Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) e o Shirom-Melamed Burnout Measure (SMBM) (Leiter & Maslach,
2016).

Contrariamente ao que seria esperado, esta sindrome é sentida também por enfermeiros em inicio
de carreira, logo nos dois primeiros anos, estando associados a estes niveis mais elevados de burnout
(Laschinger et al., 2015). O facto de ndo se sentirem preparados para o seu papel ocupacional ou as
expetativas ndo irem de encontro com a realidade do trabalho, pode incrementar maior
vulnerabilidade nos mesmos (Rudman & Gustavsson, 2011). Os enfermeiros recém-licenciados sdo o
futuro da classe de Enfermagem pelo que, desta forma, cabe aos enfermeiros mais experientes
ajudarem no desenvolvimento de estratégias positivas que auxiliem nas exigéncias da profissao tal
como na fomentacdo de ambientes de trabalho ausentes de stress (Laschinger et al., 2015). E de referir
gue esta sintomatologia afeta ndo sé os enfermeiros do setor publico, como também do setor privado
(Canadas-De la Fuente et al., 2015).

Na investigacdo realizada pelos autores Jourdain e Chénevert (2010), o principal objetivo destes
passava por examinar qual o papel que o burnout desempenha na relacdo que estabelece entre os
fatores de stress associados ao trabalho dos profissionais de Enfermagem, o ambiente social e a
intengdo de abandonar e, num outro momento, compreender também a relacdo entre o burnout e a
intencdo de saida. O estudo foi levado a cabo em 2005, tendo-se recorrido a uma amostra aleatdria de
profissionais de Enfermagem que estavam a desempenhar a sua atividade no Canada no setor publico.
Face aos resultados obtidos e no sentido de averiguar a relagdo entre o burnout e a intencdo de saida,
os autores explicitaram que o esgotamento emocional e a despersonalizagdo estdo vinculados as
gueixas psicossomaticas e ao comprometimento profissional que, por seu turno se associa a intengado
de abandonar a profissdao. Os dados revelaram que a exaustdo tem muito mais impacto nas queixas
psicossomaticas contrariamente a despersonalizagdo, contudo, esta ultima é um melhor preditor do
comprometimento comparativamente a exaustdo. Neste ambito, surge uma 32 Questdo de
Investigacdo, sendo a seguinte:

3. Serd que as consequéncias associadas a sintomatologia de Burnout poderdo ter implicagbes na

Inteng¢do de Saida dos profissionais de Enfermagem das organizacbes onde se encontram no

momento?

Como ja anteriormente referido na se¢do do papel mediador do Compromisso Organizacional, de
acordo com Allen e Meyer (1990; 1997), também Arnold e Feldman (1982) referem que o compromisso
evidencia uma associacdo negativa com a inten¢do de saida da Instituicdo tal como com o turnover. O
burnout, apesar de estudado noutras atividades profissionais, de acordo com Demerouti et al. (2001)

e face a investigacdo feita pelos autores, o seu dominio é maioritariamente em profissGes que
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envolvem o contacto direto, evidenciando-se os profissionais de salde e os professores. Sdo os
profissionais que contactam de forma direta com os individuos com problemas do foro psicolégico,
social e/ou fisico, que mais expostos estdo a sintomatologias de Burnout (Maslach & Jackson, 1981).

O burnout tem sido associado a vdrios tépicos relacionados com o trabalho, como o absenteismo,
intencdo de turnover ou mesmo com o turnover, pelo que para os individuos que permanecem no
trabalho, estar em esgotamento causa uma diminui¢do da produtividade associando-se a uma perda
de satisfacdo e comprometimento (Maslach et al., 2001). Segundo Aiken et al. (2002), o burnout nos
profissionais de Enfermagem tem sido visto como a causa principal da inten¢do de turnover ou do
abandono da profissao, sendo interpretado por Du Plooy e Roodt (2010) como contributo para a
intencdo de saida. Importa referir que dos trés componentes que constituem o burnout, para Leiter e
Maslach (2009) e para Bang e Reio (2017), o cinismo é considerado o melhor preditor da intencdo de
turnover. Contrariamente ao identificado pelos autores acima, num estudo realizado por Guo et al.
(2019) a enfermeiros australianos e chineses, existem evidéncias que apoiam a funcdo significativa da
intencdo de saida no burnout dos profissionais de Enfermagem, ou seja, que a intencao de turnover
foi um forte preditor de burnout. Com isto, uma possivel conclusdo a retirar traduz-se na relacdo entre
o burnout e a intenc¢do de turnover que, por sua vez, contribuird para maiores niveis de burnout.

Associados ao surgimento da sindrome de burnout, manifestam-se fatores/caracteristicas tanto a
nivel organizacional como individual (Maslach et al., 2001). Os fatores pessoais/individuais, segundo
Maslach et al. (2001) dizem respeito as caracteristicas demograficas (e.g. idade), tracos de
personalidade (e.g. capacidade de resisténcia) e atitudes relacionadas com o trabalho (e.g curar
pacientes; promocdo). Em termos de fatores organizacionais, Maslach e Leiter (1997; 2008) e Maslach
et al. (2001) distinguiram seis possiveis fontes oriundas do burnout, sendo elas o excesso de trabalho,
insuficiéncia em termos de recompensas, falta de controlo, inexisténcia de justica, conflito de valores
e espirito de equipa fraco.

Os enfermeiros estdo sujeitos de forma constante a fatores de stress ocupacionais, uma vez que
ser responsavel pelos pacientes, pelos tratamentos a estes expostos e por todos os processos que
possam estar inerentes a sua atividade, traduzem-se por processos complexos e que exigem muito
destes profissionais (Mosadeghrad, 2013). Segundo o autor, como fatores desencadeadores de stress
ocupacional no setor da Enfermagem, a excessiva carga de trabalho, a complexidade do mesmo, a
escassez de enfermeiros, a elevada carga horaria, a existéncia de turnos pouco estruturados, o
vencimento insuficiente, o baixo suporte social, a dificuldade em progressdo de carreira, tendo os
autores Adriaenssens et al. (2015) acrescentado que, como consequéncia desses fatores, a qualidade
do atendimento prestado diminui, tendo sido encontrada uma relagdo entre esta sintomatologia e a
ocorréncia de disturbios musculoesqueléticos, depressdo, obesidade, insdnia, consumo de alcool e uso

de drogas, aliando-se também a existéncia de mais conflitos inter-relacionais. Em época pandémica,
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fatores como os equipamentos de protecdo individual desadequados, ou as noticias distintas da
realidade impactaram estes profissionais, de forma individual, a nivel psicoldgico (saide mental e bem-
estar) (Spoorthy et al., 2020).

De acordo com Leiter e Maslach (1988), a nivel individual, as consequéncias do burnout podem ser
consideradas tendo em conta quatro sintomas distintos: fisicos (e.g. fadiga), psiquicos (e.g. falta de
atencdo), comportamentais (e.g. irritabilidade) e defensivos (e.g. tendéncia de isolamento). Gil-Monte
(2003) desenvolve uma outra categorizagdo das consequéncias individuais provenientes do burnout,
sendo elas: emocionais (e.g. ansiedade), atitudinais (e.g. cinismo), comportamentais (e.g.
agressividade) e psicossomaticos (e.g. problemas cardiovasculares, digestivos, musculares, entre
outros). A nivel organizacional, Mosadeghrad (2013) refere consequéncias ao nivel do surgimento de
absentismo, diminuicdo da produtividade, da atencdo e concentracdo, aumento da vontade de
abandonar a organizacdo, sendo que no caso destes profissionais, a desmotivacdo para com a profissdo
e o aumento de erros na pratica da atividade podem também estar aqui incluidos.

A auséncia desta sintomatologia neste setor, proporciona uma melhor qualidade de vida a estes
profissionais tal como incrementa niveis mais elevados de motivacao, diminuindo a vontade de saida
da organizacdo. Assim, o burnout assume um papel mediador face a relacdo negativa estabelecida
entre o Compromisso Organizacional e a Intencdo de Saida, tal como estabelece uma relagdo positiva

com a Intencdo de Turnover, pelo que se sugerem as seguintes hipoteses:

H5: O Burnout medeia a relagdo entre o Compromisso Organizacional e a Intencdo de Saida dos

enfermeiros da organizacdo;

H5. 1: O Burnout medeia a relacdo entre o Compromisso Afetivo e a Intencdo de Saida da

organizagao;

HS5.2: O Burnout medeia a relagdo entre o Compromisso Normativo e a Inten¢do de Saida da

organizagao;

H5.3: O Burnout medeia a relagdo entre o Compromisso de Continuidade e a Intengao de Saida da

organizagao;

Associado ao termo burnout, surge um outro termo designado presentismo, oposto ao
absentismo. Desde o momento em que foi distinguido que é caracterizado como um comportamento
organizacional negativo, sendo por isso tido em conta como uma ac¢do de risco para os proéprios
colaboradores pelo facto dos mesmos, ao invés de retirarem um tempo de descanso, afastados do
trabalho devido as suas queixas e problemas de salde, continuam a deslocar-se para o local de

trabalho e a desempenhar as suas fungdes, contudo, tem um efeito negativo para as organizacGes
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igualmente, pois o desempenho dos colaboradores doentes ndo sera inevitavelmente o mesmo que
os restantes, tal como podem transmitir doencas e prejudicar os colegas ou, no caso dos profissionais
de Enfermagem, os préprios pacientes (Demerouti et al., 2009). Os autores afirmam também que
embora ainda ndo existam evidéncias empiricas de que o presentismo conduz ao burnout
(esgotamento), é percetivel que a recuperacgdo durante uns dias, ou mesmo durante o fim de semana
providencia sensacdo de bem-estar, pelo que de acordo com a literatura o afastamento do trabalho
auxilia na diminuicdo dos niveis de esgotamento.

De acordo com Ferreira e Martinez (2012), os sintomas associados ao presentismo incluem
diversas sintomatologias, tais como enxaquecas, outros tipos de dor crénica ou episddica, ansiedade,
depressao, por exemplo, estando, por isso, maioritariamente vinculado a perdas considerdveis de
produtividade. Segundo os dois autores, este termo surge nas mais variadissimas profissdes, contudo,
afeta de forma significativa os setores da educacdo e da saude.

Van de Heuvel et al. (2010), na sua investigac¢do, concluiram que o esgotamento profissional e o
stress relacionam-se com niveis elevados de presentismo, contudo, continua a ser a depressao quem
lidera a perda de produtividade nas organiza¢des por afastamento dos colaboradores (Ferreira &
Martinez, 2012). No seu estudo, Van de Heuvel et al. (2010) referem que o afastamento por doenga
ndo ocorre somente por queixas ao nivel da saide, mas também se evidencia devido a fatores
pessoais, referentes ao trabalho ou sociais.

Como ja referido acima, o burnout pode assumir-se como preditor da intencdo de turnover ou,
numa outra instancia, pode a intencdo de saida ter esse papel. Estabelecendo assim uma relacdo direta
e positiva, niveis mais altos de esgotamento podem incrementar o desejo de saida da organizacdo ou
essa vontade incrementar niveis mais elevados de burnout. Associado a este fendmeno, pode
evidenciar-se a intengdo de emigracao dos profissionais de Enfermagem, nimeros esses que em

Portugal tém aumentado exponencialmente.

2.1.4. O papel moderador da variavel nominal situagdo familiar e o papel mediador da variavel n2

de dependentes

Em Portugal, a 31 de dezembro de 2020, tinham sido pedidas por mais de 1200 profissionais
declaracbes a Ordem dos Enfermeiros (OE) para a pratica da atividade noutro pais, um numero
bastante elevado face a um ano em que se verificou uma inexisténcia de desemprego nesta classe,
comparativamente a anos anteriores. Estes enfermeiros agrupam-se aos mais de 20.000 a trabalharem
no estrangeiro (OE, 2021). As preferéncias dos profissionais passam essencialmente e em primeiro
lugar pelo Reino Unido, seguindo-se Espanha e Suica. Os Emirados Arabes Unidos manifestam-se ja

como uma das escolhas para emigracdo (JN, 2020). Segundo a Bastonaria da OE, Ana Rita Cavaco, os
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enfermeiros abandonam o seu pais devido a inexisténcia de contratagdo e caréncia de condicGes de
trabalho, procurando outros paises que lhes proporcionam gratuitamente formacao e a especialidade,
progressao de carreira, distincdo salarial, ao mesmo tempo que os reconhecem, valorizam, apoiam e
incentivam (OE, 2020).

Hendel e Kagan (2011) na sua investigacdo acerca da tematica da emigracao nos profissionais de
Enfermagem israelenses, concluiram que vdrias sdo as causas que se associam a esta vontade de
abandonar o pais de origem, sendo que as principais residem no desejo de uma vida com mais
qualidade tanto pessoal quanto profissional e aliada a esta vida financeira, preocupacdes com a
seguranca face ao pais onde residem, procura por novas oportunidades e aprendizagens, possibilidade
de progressdo. Shimizu et al. (2005) verificaram que a tendéncia dos enfermeiros para abandonar o
trabalho, para além dos fatores como a dificuldade no work-life balance, carga de trabalho excessiva,
pouca progressado na carreira, por exemplo, prende-se também com outros fatores como o casamento,
o parto ou o tempo para tomar conta dos filhos.

Um estudo realizado por Heponiemi et al. (2019) sobre médicos estrangeiros a trabalhar na
Finlandia demonstrou que os profissionais que se encontravam satisfeitos tinham menos propensao
de querer sair da organizacdo onde se encontravam atualmente e, como consequéncia, de abandonar
o pais face aos que denotavam uma baixa satisfacao.

Segundo a literatura, fatores individuais, como o sexo, idade ou situa¢do familiar sdo vistos como
possiveis causas de turnover no setor da Enfermagem. Yoon (2020), na sua investigacdo realizada a
250 profissionais de Enfermagem concluiu que em termos da situagdo familiar, isto é, estado civil, 142
enfermeiros (67.6%) eram solteiros e os restantes 68 (32.4%) eram casados, pelo que face aos nimeros
referidos, dos profissionais solteiros 78.9% tinham intengdo de sair da organizagdo e 59.2% ndo
evidenciavam vontade de abandonar o empregador. Nesta mesma vertente, o autor refere que dos
enfermeiros casados, 21.1% demonstrava intengdo de turnover e que 40.8% ndo tinham esse desejo.
Num outro estudo realizado por Almalki et al. (2012) a enfermeiros sauditas e ndo sauditas,
profissionais que nunca se casaram tinham maior propensao para sair da organiza¢do, aliado ao facto
de terem menos responsabilidades familiares. Os mesmos autores explicitam ainda que a intengdo de
turnover dos profissionais de Enfermagem que tinham filhos era inferior comparativamente aqueles
gue ndo tinham, muito associado ao facto de que aqueles que tinham descendentes terem obrigacées
para com os filhos e, por essa mesma situacdo, existir a necessidade de permanéncia destes no local
de trabalho atual no sentido de conseguir cumprir com compromissos enquanto pais.

Face ao explicitado na literatura, é relevante perceber que os enfermeiros tencionam sair das
organizacOes pela insatisfagdo sentida que, mediante certos fatores, pessoais e profissionais, podem

incrementar o desejo de mudar de pais. Assim, é proposta a seguinte hipdtese:
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H6: A relagcdo entre a Inten¢do de Saida dos profissionais de Enfermagem da organizacdo e a
Intencdo de Emigrar dos mesmos é moderada pela varidvel nominal situacdo familiar (solteiro(a);

casado(a) ou em unido de facto; divorciado(a)/separado(a); vitvo(a));

H6.1: A relacdo entre a Intencdo de Saida dos profissionais de Enfermagem da organizacdo e a
Intencdo de Emigrar dos mesmos é mediada pela varidvel nimero de dependentes (nimero de filhos

a encargo);

A figura 1.1. ilustra o modelo em estudo, apresentando as propostas entre os construtos considerados

na presente investigagao.

Figura 1.1. Modelo hipotético em estudo
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Notas:

Employer Branding = Percegdo de atratividade organizacional

Organizational Commitment = Compromisso organizacional dos colaboradores (enfermeiros) face a organizagdo onde se
encontram a desempenhar a sua atividade

Personal Brand Equity = Percegdo de um individuo sobre o seu valor de marca pessoal

Intengdo de Saida = Inten¢do de Saida do Emprego

Intengdo de Emigrar = Intengdo de Saida do pais de origem

Burnout = Auséncia de Burnout

N2 de dependentes = Nimeros de filhos a cargo

Situagdo Familiar = Estado Civil do profissional de Enfermagem
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CAPITULO 2

Metodologia

1.1 Amostra

A amostra utilizada no presente estudo é ndo probabilistica por conveniéncia, obtida com recurso a
contactos estabelecidos via LinkedIn a profissionais de Enfermagem e contactos a instituicGes
universitdrias de Enfermagem e a Hospitais e Clinicas, cujo objetivo principal passava por chegar dentro
das universidades, a profissionais, isto é antigos estudantes que tivessem ingressado no mundo do
trabalho recentemente e, nos Hospitais e Clinicas, a enfermeiros residentes nessas mesmas
instituicdes. Solicitou-se aos participantes que respondessem a um questiondrio (Anexo A)
disponibilizado de forma online.

Este pedido as instituicdes universitarias e aos Hospitais e Clinicas foiacompanhado de um parecer
(PARECER 42/2022) anteriormente solicitado & Comissdo de Etica do ISCTE-IUL, onde no mesmo
constava o teor do projeto, incluindo informacdes referentes ao problema de investigacao, relevancia
do estudo, objetivo/perguntas de investigacdo, método, participantes e método de recrutamento,
confidencialidade no tratamentos dos dados, anonimato ao longo de todo o estudo, explicitando na
parte final a inexisténcia de riscos associados a participacdao dos enfermeiros neste estudo.

A disponibilizacdo do questiondrio nas redes sociais, Facebook e LinkedIn aliada a solicitagdo da
transmissdo do questiondrio a outros profissionais do mesmo setor gerou o efeito bola de neve. Este
estudo é direcionado somente a enfermeiros, ndo existindo uma restricdo em termos de idade,
género, categoria ou setor (publico ou privado).

No que toca a variavel género, 72.8% (N = 126) dos participantes sdo do sexo feminino e os
restantes 27.2% (N = 47) do sexo masculino, ndo tendo nenhum participante respondido “Outro” nesta
questdo. Sobre a situagdo familiar, a maioria dos participantes é solteiro(a) (52%). De acordo com a
instituicdo de ensino onde completaram a Licenciatura ou algum tipo de formag¢do equivalente a
mesma para acesso a area de Enfermagem, a maior parte dos enfermeiros indicou “Universidade
Publica” (59%). Face ao tipo de setor onde desempenham a sua atividade, a maior percentagem
(49.1%) explicitou que no Setor Publico. Atendendo a globalidade dos participantes no estudo, a
maioria apresenta habilitagdes literdrias ao nivel da Licenciatura (62.4%), o que equivale a 108
participantes, seguindo-se o Mestrado (19.1%) que se traduz em 33 profissionais de enfermagem.
Abaixo dos participantes com Mestrado, 30 enfermeiros tém uma Pds-Licenciatura de Especializacdo

em Enfermagem (17.3%) e apenas 2 profissionais concluiram o Doutoramento (1.2%). Referente ao
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numero de vezes que os enfermeiros, no espaco de um ano, foram trabalhar mesmo nao se sentindo
bem para tal, a grande maioria respondeu entre 2 a 3 vezes, o que equivale a 68 dos 173 participantes
(39.3%). A caracterizacdo completa destas varidveis sociodemograficas (nominais e ordinais) surge
descrita no Anexo B.

A amostra quantitativa obtida apresenta uma média de 33.47 anos de idade (DP = 9.201), sendo
que do total de participantes no estudo, o mais novo possui 20 anos e o mais velho 60 anos. Face ao
n2 de dependentes, a média é de 0.6 filhos (DP = 0.861), sendo que apenas 1 profissional tem a seu
cargo 4 dependentes. De acordo com a percentagem de tempo que despendem em cada setor, 36
participantes afirmaram trabalhar tanto no setor publico como no setor privado, contudo, pelo facto
de algumas respostas a esta questdo da percentagem nao terem sido contabilizadas, por ndo estarem
de acordo com a pergunta colocada, apenas 22 respostas foram aceites. Atendendo ao setor publico,
a média de tempo despendido pelos participantes é de 70.05% (DP = 12.19), enquanto que no setor
privado a média é inferior, correspondendo a 29.95% (DP = 12.19). As duas ultimas questOes
sociodemograficas prendem-se com o numero de horas trabalhadas semanalmente e com os anos de
experiéncia, tendo os valores de ambas as varidveis sido ajustados por excesso. Em média, os
profissionais de Enfermagem trabalham 42.42 horas p/semana (DP = 10.81), variando entre as 10 e as
90 horas por semana. Sobre os anos de experiéncia, a média é de 10.35 anos (DP = 8.76),
correspondendo o valor mais baixo de experiéncia a 0 anos e o mais elevado a 36 anos. A
caracterizacdo completa destas varidveis sociodemograficas (quantitativas) é possivel de ser

observada no Anexo C.

1.2 Procedimento

Como forma de obter a informagdo necessaria para a realizagdo desta investigacao, a recolha de dados
sucedeu-se apenas num Unico momento, ndo tendo existido necessidade de um segundo questionario
num outro momento. Sendo este um estudo de carater quantitativo, e sendo o propdsito a recolha do
maior nimero de dados, procedeu-se a elaborag¢ao de um questionario, na plataforma online Google
Forms (https://www.google.com/forms/about/), através do qual foi criado um link, para ser possivel a
divulgacdao do mesmo.

Importa referir que, logo no inicio do questionario, foi disponibilizado um breve texto introdutdrio
qgue continha informagdo acerca do intuito do estudo, assim como do seu carater voluntario,
garantindo confidencialidade e anonimato em todo o processo. De modo a caracterizar a amostra, no
inicio do questionario, foi solicitada resposta a um conjunto de questdes sociodemograficas e algumas

informacgdes face ao setor onde o profissional operava e horas de trabalho semanais. No fim do
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questionario foi disponibilizado ainda o email académico para alguma questdo que pudesse surgir tal
como abertura para continuidade do projeto.

No questionario realizado foram utilizadas varias escalas de autores distintos sobre as tematicas
abordadas no presente estudo de modo a obter informagbes relevantes para o sucesso da
investigacao.

Como anteriormente referido no subcapitulo da amostra e, de forma a chegar a um maior nimero
de profissionais de Enfermagem, foi solicitado ao ISCTE-IUL a realizagdo de um parecer para ser
entregue a instituicdes universitdrias e instituicdes de salde (publicas e privadas). Este pedido n3o foi
realizado logo no inicio da divulgacdo do questionario, contudo, assim que enviado pelo ISCTE-IUL foi
transmitido via email para algumas das instituicdes que se comprometeram a partilhar e a apoiar no

sucesso da investigacgao.

1.3 Instrumentos

2.3.1. Estudo Quantitativo

Relativamente ao questiondrio, foram utilizadas questes distintas na 12 parte, incluindo assim
questdes fechadas e questdes de resposta aberta. As restantes partes do questiondrio englobaram
diferentes escalas, cujo objetivo se centrava em analisar diferentes temas associados ao Employer
Branding no setor da Enfermagem. Alguns dos instrumentos foram retirados de versées traduzidas em
portugués, outros foram inicialmente traduzidos de inglés para portugués e retraduzidos de portugués
para inglés. Os valores das médias, desvios-padrdao, minimo e maximo, assimetria (Sk), curtose (Ku),
normalidade e alfa de Cronbach das escalas utlizadas ao longo do estudo encontram-se descritos no
Anexo D.

Apds a recolha dos dados quantitativos com recurso ao Google Forms, estes foram convertidos
para o Excel, ajustados no mesmo, numa fase inicial, e depois transferidos e analisados mediante o
software IBM SPSS Statistics para o Windows, Versdo 27.0, e o software IBM SPSS Amos, Versao 27.0.
Procedeu-se assim a uma analise fatorial com o objetivo de provar a acuidade das variaveis para todos
os fatores, bem como a sua adequabilidade para a amostra. Sendo a grande maioria escalas
multidimensionais utilizou-se o método ortogonal Varimax. Apds isso, analisou-se a consisténcia

interna dos fatores.
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Questdes Sociodemogrdficas

Logo noinicio do questiondrio encontram-se as questdes sociodemograficas. Estas foram aplicadas
com o objetivo de caracterizar a amostra obtida, de modo a realizar uma melhor interpretacao e
conclusdo acerca dos resultados. Esta primeira parte consiste em 5 (cinco) questdes fechadas que
incluem o sexo, habilitacGes literarias, situacdo familiar, instituicdo onde foi completada a Licenciatura
e setor onde o profissional desempenha a sua atividade e outras 5 (cinco) abertas que aglomeram
questdes sobre a idade, nimero de dependentes, percentagem de tempo despendida em cada setor
caso o profissional trabalhe em ambos, horas trabalhadas semanalmente e anos de experiéncia

profissional.

Employer Branding

Para analisar o Employer Branding optou-se pela utilizacdo da escala desenvolvida por Ito et al.
(2013). Este instrumento é composto por trés momentos distintos (situacdo desejada, situacdo atual
e situacdo futura), sendo que cada um deles é composto por 20 itens, incorporados nestes seis
subescalas (satisfacdo com o pagamento/remuneracdo; flexibilidade; seguranca; oportunidades de
desenvolvimento; promocdo; fatores pessoais). No presente estudo, ndo se recorreu aos trés
momentos, mas apenas aos dois primeiros, periodo em que o profissional estava a decidir onde
trabalhar (situacdo desejada) e o seu trabalho atualmente (situacdo atual). Para além disso, importa
referir também que aos 20 itens ja existentes foram adicionados outros 23, repartidos por seis
subescalas (stress; emigracdo; componente digital; avaliacdo de desempenho; competitividade;
ambiente).

Mediante uma escala de tipo Likert de 5 pontos, que varia entre “1 — Totalmente Insatisfeito” a “5
— Muito Satisfeito”, é solicitado aos profissionais de Enfermagem que indiquem o qudo importantes
sdo para si estes itens aquando destes dois periodos distintos, a procura de emprego e a trabalhar
atualmente numa dada instituicdo. Os autores desenvolveram esta escala como resultado de uma
focus group session e de um conjunto de entrevistas realizadas a sete diretores de creches numa cidade
do Canad3a, de média dimensao, em 2003. Importa referir que estes itens eram usados para medir os
fatores de recrutamento e selecdo, nos trés momentos avaliativos (Ito et al., 2013).

Com a intengdo de verificar a validade fatorial a partir da analise fatorial, realizou-se a analise
fatorial confirmatdria e exploratdria. Com o auxilio do Software IBM SPSS Amos (V.27) realizou-se a
construcao do modelo do instrumento para cada situacdo, ou seja, para a situacao atual e para a
situacdo desejada (Anexo E e Anexo F). Desta forma, e para a situacdo desejada (Anexo E) obteve-se
um ajustamento aceitdvel na AFC (X2(821) = 1442.77, p < .001; X2/gl = 1.76; RMSEA = 0.07, p < .001,
IC 90% [0.06, 0.07]; NFI = 0.81; CFl = 0.90; TLI = 0.90; SRMR = 0.07). Na AFE da situacdo desejada

utilizou-se a extracdo dos fatores pela rotacdo Varimax e pelo método dos componentes principais,
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tendo assim sido retido 8 fatores que explicam 73.06% da variancia total. A validade da analise fatorial
exploratéria também é confirmada através dos valores do KMO = 0.92 e pelo p < .01 no teste de
Bartlett’s. Para a situacdo atual do Employer Branding (Anexo F), obteve-se igualmente um
ajustamento aceitavel na AFC (X2(820) = 1474.25, p < .001; X2/gl = 1.80; RMSEA = 0.07, p < .001, IC
90% [0.06, 0.07]; NFI =0.83; CFI=0.91; TLI = 0.91; SRMR = 0.07). Na sua AFE, a extracao dos fatores foi
realizada pela rotacdo Varimax e pelo método dos componentes principais, sendo que, neste caso,
foram também retidos 8 fatores que explicam 74.84% da variancia total. A validade da analise fatorial
exploratéria também é confirmada através dos valores do KMO = 0.92 e pelo p < .01 no teste de
Bartlett’s.

Relativamente a consisténcia interna esta foi analisada para cada construto/dominio/dimens3o
em cada situacdo (situacdo desejada e situacdo atual). Desta forma para a situacdo desejada verificou-
se que houve uma satisfatdria consisténcia interna no dominio seguranga (a = .71); uma boa
consisténcia interna nos dominios satisfacdo com o pagamento/remuneracio (a = .84), flexibilidade (a
= .86) e oportunidades de desenvolvimento (a = .82) e, por fim, uma excelente consisténcia interna
nos dominios fatores pessoais (a = .92), componente digital (o = .92), competitividade (a = .91) e
ambiente (a = .97). Para a situacdo atual verificou-se uma satisfatdria consisténcia interna no dominio
seguranca (a =.75); uma boa consisténcia interna nos dominios oportunidades de desenvolvimento (a
= .84) e competitividade (a = .88) e, uma excelente consisténcia interna nos dominios satisfacdo com
o pagamento/remuneracdo (a = .90), flexibilidade (a = .90), fatores pessoais (a = .94), componente

digital (a = .93) e ambiente (a = .97).

Personal Branding

Mediante uma escala desenvolvida por Gorbatov et al. (2021), optou-se por avaliar o Personal
Brand Equity. Tendo por base as trés premissas do PBE (brand appeal, brand differentiation, brand
recognition), os autores desenvolveram uma escala inicial de 36 itens, tendo na escala final constado
apenas 12 (e.g. Eu sou considerado melhor profissional quando comparado com os outros; Eu sou
conhecido dentro do meu meio profissional) ao qual foram adicionados 10 itens relativos ao tema do
PBE, contudo, numa vertente mais estratégica. Os enfermeiros devem assim responder conforme a
sua concordancia face as afirmagdes apresentadas numa escala tipo Likert de 5 pontos, entre “1 —
Discordo totalmente” a “5 — Concordo totalmente”. Segundo Gorbatov et al. (2021), a escala PBE
oferece novas oportunidades para se perceber e medir os comportamentos de carreira, englobando o
posicionamento da marca individual dos individuos. Os autores referem também que existem
evidéncias de que o PBE comeca a desenvolver-se nos estagios iniciais de carreira, ou seja, para além
atribuicbes de marca pessoal, os estudantes de Enfermagem, neste caso especifico, tém uma

variedade de oportunidades para desenvolver o seu capital humano, como por exemplo, através do
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estudo, trabalho em part-time ou participacao em atividades extracurriculares, sendo que sdao essas
mesmas tarefas que possibilitam a reflexdo sobre os pontos fortes do individuo em termos
profissionais, reforcando o valor deste no mercado de trabalho.

De forma a estudar a validade fatorial a partir da andlise fatorial, realizou-se também com a escala
do Personal Brand uma analise fatorial confirmatdria e exploratéria. Através do recurso ao Software
IBM SPSS Amos (V.27) realizou-se a construgdo do modelo do instrumento (Anexo G). Desta forma,
obteve-se um ajustamento aceitavel (X2(195) = 298.86 p < .001; X2/gl = 1.53; RMSEA = 0.06, p < .001,
IC90% [0.04, 0.7]; NFI = 0.85; CFI =0.94; TLI = 0.93; SRMR = 0.07). Na AFE da situagdo desejada utilizou-
se a extracdao dos fatores pela rotacdo Varimax e pelo método dos componentes principais, tendo
assim sido retido 4 fatores que explicam 61.16% da variancia total. A validade da andlise fatorial
exploratéria também é confirmada através dos valores do KMO = 0.86 e pelo p < .01 no teste de
Bartlett’s.

No que toca a consisténcia interna esta foi analisada para cada construto/dominio, tendo-se
verificado a existéncia de uma satisfatéria consisténcia interna no dominio brand differentiation (o =
.67) e uma boa consisténcia interna nos dominios brand appeal (a = .83), brand recognition (o. = .87) e

nos outros itens acrescentados, designados por “others” (o = .84).

Compromisso Organizacional

Desenvolvido inicialmente por Meyer e Allen (1991; 1997), os autores criaram uma escala para
medir os niveis de compromisso organizacional — Organizational Commitment Scale -, cujo principal
propdsito passava por averiguar qual a relagdo estabelecida entre o empregado e o seu empregador.
Este questiondrio engloba itens sobre trés abordagens distintas: compromisso afetivo (affective
commitment), compromisso de continuidade (continuance commitment) e compromisso normativo
(normative commitment). Importa referir que esta escala foi adaptada para portugués por varios
autores (Martins et al., 2011; Nascimento et al., 2008), contudo, para o questionario realizado aos
profissionais de Enfermagem recorreu-se a escala ja traduzida de Martins et al. (2011). As autoras
utilizaram apenas 13 dos 19 itens da escala original devido as baixas saturagdes fatoriais bem como
face a andlise dos indices de modificagdo. No presente estudo, na escala utilizada para os profissionais,
utilizou-se apenas os 13 itens validados para a populagdo portuguesa, nos quais os enfermeiros devem
responder sobre como se sentem face a cada uma das afirmagdes expostas numa escala de Likert de
7 pontos de “1 — Discordo totalmente” a “7 — Concordo totalmente”.

Tal como nas escalas anteriores, também com o Compromisso Organizacional foi realizada a
analise fatorial confirmatdria e exploratdria, tendo-se realizado, através do Software IBM SPSS Amos,
a construcdo do modelo do instrumento (Anexo H). Desta forma, o Compromisso Organizacional

obteve um melhor ajustamento quando utilizado os 13 itens da validagdo portuguesa (X2(56) = 113.09,
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p < .001; X2/gl = 2.02; RMSEA = 0.08, p < .001, IC 90% [0.06, 0.10]; NFI = 0.85; CFl = 0.92; TLI = 0.90;
SRMR = 0.08) comparativamente os 19 itens da escala original (X2(139) =396.51, p <.001; X2/gl = 2.85;
RMSEA = 0.09, p < .001, IC 90% [0.09, 0.12]; NFI = 0.70; CFl = 0.78; TLI = 0.73; SRMR = 0.10).

Face a consisténcia interna, esta foi analisada para cada construto/dominio, tendo-se verificado a
existéncia de uma satisfatoria consisténcia interna nos trés dominios: afetivo (o = .75), continuidade

(a=.73) e normativo (a =.74).

Burnout e Presentismo

Da autoria de Kristensen et al. (2005), os autores criaram uma escala para medir os niveis de
Burnout a qual denominaram The Copenhagen Burnout Inventory (CBI), um questiondrio que
englobava trés subdimensdes: burnout pessoal, burnout relacionado ao trabalho e burnout
relacionado ao cliente, subdimensdes essas que foram concebidas de forma a serem aplicadas em
situagBes distintas. Este inventdrio faz assim a distingdo entre exaustao fisica e exaustdo psicoldgica.
No presente estudo, apenas se recorreu a subdimensao burnout relacionado ao trabalho, sendo esta
constituida por 7 itens (e.g. Sente-se esgotado no final do dia de trabalho?).

Com o intuito de verificar a validade fatorial a partir da analise fatorial, realizou-se a analise fatorial
confirmatdria e exploratéria. Com o auxilio do Software IBM SPSS Amos (V.27) realizou-se a construcgdo
do modelo do instrumento (Anexo |). Desta forma, obteve-se um bom ajustamento no instrumento
Burnout (X2(13) = 26.23, p < .016; X2/gl = 2.02; RMSEA = 0.08, p = .02, IC 90% [0.03, 0.12]; NFI = 0.96;
CFl=0.98; TLI = 0.96; SRMR = 0.03).

Foi analisada também a consisténcia interna dos 7 itens que compdem a escala do Burnout, tendo-
se verificado a existéncia de uma boa consisténcia interna (a = .87).

Na mesma parte do questiondrio onde se encontra a escala desenvolvida por Kristensen et al.
(2005), verifica-se também a presenca da escala de Presentismo de Pohling et al., (2016). Esta escala
engloba trés itens, contudo, no presente estudo apenas se recorreu a primeira questao, sendo a
seguinte: “Aconteceu, nos Ultimos 12 meses, ter ido trabalhar apesar de sentir que deveria ter tirado
o dia para ficar em casa a recuperar?”. Os individuos deviam assim responder de acordo com uma
escala de Likert, que varia entre “1 — Ndo. Nunca estive doente” a “6 — Sim, mais do que 10 vezes”. De
acordo com os autores, o Presentismo relaciona-se com as a¢des que os individuos tomam em

ambiente laboral e que ligam com a saude fisica e/ou psicoldgica dos mesmos.

Intengdo de Saida
Como forma de analisar a Intencdo de Saida da organizacdo, Wayne et al. (1997) desenvolveram
uma escala a qual conceitualizaram de Intention to Quit, onde estudaram vdrios fatores, sendo um

deles a Intencdo de Saida. Com isto, criaram uma escala de Likert de sete pontos, de “1 — Discordo
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totalmente” a “7 — Concordo totalmente” com 5 itens, alguns deles ja utilizados por outros autores. O
principal propdsito passa por interpretar como o proprio nome indica, o desejo de saida dos
colaboradores da organizacdo onde se encontravam atualmente a trabalhar. Uma vez que, para além
da Intencdo de Saida do Emprego também se abordou na presente investigacdo a Inten¢do de Emigrar,
a escala desenvolvida por Wayne et al. (1997) foi ajustada de forma a ser possivel estudar a vontade
dos profissionais de Enfermagem emigrarem. Desta forma, este instrumento é composto por dois
dominios, Intencdo de Saida do Emprego e Intengao de Saida do Pais.

Face a escala da Intengdo de Saida, realizou-se uma analise fatorial confirmatdria e exploratéria,
com o apoio do Software IBM SPSS Amos (V.27) com o objetivo de construir o modelo do instrumento
(Anexo J). Desta forma, obteve-se um bom ajustamento no instrumento Intengdo de Saida (X2(32) =
69.90, p < .001; X2/gl = 2.18; RMSEA = 0.08, p < .001, IC 90% [0.06, 0.11]; NFI = 0.96; CFl = 0.98; TLI =
0.97; SRMR = 0.04).

Sobre a consisténcia interna, esta foi analisada para cada construto/dominio em cada momento
(Intencdo de Saida e Intencdo de Emigrar). Desta forma, tanto para a inten¢do de saida do
trabalho/emprego (a = .92), como para a intenc¢do de emigrar (o = .96) verificou-se que houve uma

excelente consisténcia interna.

30



CAPITULO 3

Resultados

Na investigacdo realizada recorreu-se a um conjunto de procedimentos distintos através do recurso
ao SPSS com o objetivo de analisar os dados obtidos no ambito do questiondrio divulgado e entendé-
los no contexto da tematica, comprovando assim, ao mesmo tempo a veracidade das hipdteses
colocadas. Sendo este um estudo de carater quantitativo, encontram-se de seguida os resultados

associados ao mesmo.

3.1. Estatistica descritiva e correlagoes

As médias, desvios-padrdo, minimo e maximo, amplitude, assimetria (skewness), achatamento
(kurtosis) que se apresentam como medidas de estatistica descritiva encontram-se apresentados no
Anexo D.

Como forma de realizar as andlises e comprovar a veracidade das hipdteses que foram colocadas
ao longo do estudo, ou seja, de confirmar numa primeira instancia se existe correlacdo/associagdo
entre as variaveis, recorreu-se ao teste de correlacdes de Pearson mediante a utilizacdo do software

IBM SPSS Statistics para o Windows, Versao 27.0.

3.1.1. Analise correlacional entre o Employer Branding e o Compromisso Organizacional

De acordo com a 12 hipdtese colocada, importa verificar os coeficientes de correlacdo entre as
variaveis Employer Branding (SD — situacdo desejada e SA — situacdo atual) aplicadas no modelo em
estudo, sendo estes valores retratados no Anexo K. Uma vez que existem varias subcategorias dentro
desta variavel, é importante ver, por exemplo, se a satisfacdo com o pagamento/remuneracdo da
situacdo atual estd associada a satisfagdo com o pagamento/remuneracdo da situagdo desejada.

Com os dados que se obteve tornou-se possivel verificar que existem diversas associagdes
significativas (p < .05) e positivas entre os mesmos dominios (satisfacdo, flexibilidade, seguranca,
oportunidade, fatores pessoais, componente digital, ambiente) da situacdo desejada (SD) com a
situagdo atual (SA). Porém, o mesmo ndo se verifica com o dominio competitividade, uma vez que o
seu par entre a situacdo atual (SA) e a situacdo desejada (SD) ndo esta associado significativamente (p
> .05). E possivel observar-se que tanto na situacdo desejada como na situacdo atual, os novos trés
dominios adicionados a escala (componente digital; competitividade e ambiente) estdo associados de

maneira significativa (p < .05) e positiva com os restantes dominios das mesmas escalas.
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Relativamente a variavel do Compromisso Organizacional, é possivel verificar que as suas
dimensdes estdo associadas de forma positiva e significativa (p < .05) entre si. Deste modo, quanto
maior for o aumento dos valores de uma dimensado, maior serd o aumento dos valores das restantes
dimensdes e vice-versa.

Para testar a validade da hipdtese e numa dtica de compreender se o Employer Branding esta
efetivamente relacionado de forma positiva com o Compromisso Organizacional recorreu-se ao
coeficiente de correlagdo de Pearson cujo intuito passou por verificar se as componentes do Employer
Branding (SD — situacdo desejada e SA — situa¢do atual) estavam positivamente associadas com o
Compromisso Organizacional.

Tendo por base os dados que se obtiveram e que se encontram no quadro 3.1., perceciona-se que
apenas a variavel Employer Branding (SA) encontra-se positivamente e significativamente associada
ao compromisso organizacional (r = .50; p < .01; n = 173). E ainda no mesmo quadro possivel encontrar
retratados os coeficientes de correlacdo entre as varidveis (afetiva, continuidade e normativa) que
constituem o Compromisso Organizacional e a variavel situacdo atual do Employer Branding. Desta
forma, verifica-se a existéncia de associacOes significativas (p < .05) e positivas entre todas as
componentes do Compromisso Organizacional (afetiva, continuidade e normativa) com a situagdo

atual do Employer Branding.

Quadro 3.1. Coeficientes de correlagdo entre Employer Branding (SD e SA) e Compromisso Organizacional

Variaveis x® DPb 1 2 3 4
1.CO_Afet 3.68 1.49 -

2.CO_Cont 3.56 1.24 34%* -

3.CO_Norm 3.20 1.40 54x* 31 -

4.EB_SA Total 2.82 77 59** .15* 36** -
5.EB_SD_Total 3.85 .62 .09 -.14 A1 20%*
n=173

X @ = Média; DPP = Desvio-padrdo

As correlagdes sdo significativas nos niveis ** p <.01; * p <.05
Nota:

CO_Afet = Compromisso Afetivo

CO_Cont = Compromisso de Continuidade

CO_Norm = Compromisso Normativo

EB_SA_Total = Employer Branding Total (situagdo atual)
EB_SD_Total = Employer Branding Total (situagdo desejada)

Essas associacGes positivas e significativas (p < .05) encontradas estendem-se para todos os
dominios do Employer Branding situacdo atual com a dimensao afetiva e com a dimensdo normativa

do compromisso organizacional, como pode ser observado no Anexo L. Porém, com a dimensdo
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continuidade, esta apenas se encontra associada de maneira significativa e positiva (p < .05) com as

componentes satisfacdo, flexibilidade, seguranca e competitividade do Employer Branding (SA).

3.1.2. Analise correlacional entre o Compromisso Organizacional e Intencdo de Saida do Emprego

e Intencdo de Saida do Pais

Relativamente a varidvel Intencdo de Saida existe uma associacdo significativa e positiva entre a
Intenc¢do de Saida do Emprego e a Intenc¢do de Saida do Pais (r = .36; p < .01; n = 173), isso &, quanto
maior for a intencdo de saida do emprego maior serd a inten¢do de saida do pais e vice-versa. No
entanto, o compromisso organizacional total encontra-se apenas associado de forma significativa e
negativa com a intencdo de saida do emprego (r=-.50; p <.01; n=173), ou seja, isso indica que quanto
maior for o compromisso organizacional dos enfermeiros menor serdo as suas intencées de saida do
emprego. No mesmo sentido, as dimensdes do compromisso organizacional (afetiva, continuidade,
normativa) apresentam também correlagdes significativas (p < .05) e negativas apenas com a Intengdo

de Saida do emprego, como é possivel observar no quadro 3.2.

Quadro 3.2. Coeficiente de correlagdo entre Compromisso Organizacional e Intengdo Saida (Emprego e Pais)

Variaveis xe DPb 1 2 3 4
1.CO_Afet 3.68 1.49 -

2.CO_Cont 3.56 1.24 34%* -

3.CO_Norm 3.20 1.40 54** 31** -

4.IntS_Emp 4.06 1.83 -53%x -30%* -32%* -
5.IntS_Pais 2.22 1.73 -.10 -11 -.02 36**
n=173

X @2 = Média; DPP = Desvio-padrio

As correlagGes sdo significativas nos niveis ** p <.01; * p<.05
Nota:

CO_Afet = Compromisso Afetivo

CO_Cont = Compromisso de Continuidade

CO_Norm = Compromisso Normativo

IntS_Emp = Intengdo de Saida do Emprego

IntS_Pais = Intengdo de Saida do Pais
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3.2. Mediagoes e relagdes hipotéticas

3.3.1. Analise do Compromisso Organizacional como mediador na relagao entre o Employer

Branding e a Intengao de Saida

Com base no objetivo da 32 hipdtese colocada realizaram-se andlises de mediagao simples, uma vez
que, numa primeira instancia, encontram-se associa¢des significativas entre este conjunto de
variaveis: Employer Branding (SA), Intencdo de Saida do Emprego e Compromisso Organizacional
(afetiva, continuidade, normativa). Deste modo, verificou-se que existem apenas associacdes
significativas e negativas do Employer Branding (SA) tanto com a Intencdo de Saida do Emprego (r = -
.46; p < .01; n =173) como com a Intenc¢do de Saida do Pais (r = -.21; p = .01; n =173). No Anexo M
encontram-se as analises correlacionais de cada dimensdo do Employer Branding (SA e SD) com cada
dominio da Intencdo de Saida (Emprego e Pais).

Face ao modelo de mediacdo apresentado anteriormente, é possivel constatar que as dimensdes
afetiva (b =-.34,SE=.11, p<.01, IC 95% = [-.63; -.19]) e continuidade (b =-.14, SE = .10, p = .04, IC 95%
= [-.40; -.01]) do Compromisso Organizacional medeiam de forma parcial e negativa a relagdo entre as
varidveis Employer Branding situacao atual e Intencdo de Saida do Emprego. Além disso, verifica-se
gue estas dimensGes explicam uma elevada percentagem da relacdo entre o Employer Branding
situacdo atual com a Intengdo de Saida do Emprego (R* = 32.72%). Comparativamente a significancia
pratica do efeito total entre o Employer Branding situac3o atual e Inten¢3o de Saida do Emprego (R% =
20.98%), observa-se que a variabilidade da Intengdo de Saida explicada pelo Employer Branding
situacdo atual aumenta quando existe media¢do conjunta das dimensdes (afetiva e continuidade) do
Compromisso Organizacional.

De acordo com o constatado anteriormente, a dimensdo normativa (b =-.01, SE=.10, p=.92, IC
95% =[-.21; .19]) ndo demonstra ser uma mediadora significativa na relagdo entre o Employer Branding

(SA) e Intengdo de Saida do Emprego, como é possivel observar na figura 3.1.
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Figura 2.1. Modelo de mediag¢do das dimensées do Compromisso Organizacional na relacdo entre o Employer Branding (SA)
e a Intengdo de Saida do Emprego

R?=34.82%

Afetivo

R?=12.78%
Normativo
R?=2.26%

Continuidade

R?=32.72%

A48T (247 Intencgdo de

Employer
P> Saida (Emp)

Branding (SA)

Nota: Os valores que estdao associados as trajetérias sao os valores dos coeficientes de correlagao
estandardizados. Na trajetdria entre a varidvel Employer Branding (varidvel preditora) e a varidvel
Intengdo de Saida do Emprego (varidvel critério), o valor que se encontra entre paréntesis corresponde
ao efeito direto da variavel preditora (V1) na variavel critério (VD) controlado pela varidvel mediadora.
O valor fora do paréntesis corresponde ao efeito total da varidvel preditora na varidvel critério, sem

considerar a variavel mediadora.

3.2.2. Analise do Personal Brand Equity como mediador na relagao entre o Employer Branding e a

Intengdo de Saida

Face a 42 hipotese colocada foi possivel constatar que todas as dimensées do Personal Branding estdo
correlacionadas entre si de forma significativa e positiva (p < .05). Consecutivamente, foi estudada a

associacdo entre estas dimensdes com a Intencdo de Saida e com o Employer Branding. Face a
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primeira, constatou-se que apenas a dimensao differentiation do Personal Branding estava associada
de forma significativa e negativa (p < .05) a Intencdo de Saida do Emprego. Relativamente a associagdo
com o Employer Branding, na situagao atual, sé as dimensdes differentiation e others estdo
correlacionadas de maneira significativa e positiva (p < .05); e na situacdo desejada verifica-se
correlagBes positivas e significativas (p < .05) com as dimensGes appeal, differentiation e others do
Personal Branding, como observado no quadro 3.3.

Quadro 3.3. Estudo correlacional entre a Intengdo de Saida do Emprego, o Employer Branding (SA) e as dimensdes do
Personal Brand Equity

Variaveis x? DP® 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
1.PB_A 4.16 57 -
2.PB_D 3.08 .69 55** -
3.PB_R 3.25 .94 31** 53** -
4.PB_O 3.89 .64 AL** A4** 37** -
5. IntS_Emp 4.06 1.83 -.14 -.19* -.04 -.10 -
6. IntS_Pais 2.22 1.73 -.06 -.03 -11 -.00 36%* -
7. EB_SA_Total 2.82 77 .10 24%* -.01 22%* -46** -21%* -
8. EB_SD_Total 3.85 .62 22%* .15%* .09 .28%* .10 .10 .20%*
n=173

X @ = Média; DPP = Desvio-padrdo

As correlagGes sdo significativas nos niveis ** p <.01; * p<.05
Nota:

PB_A = Personal Brand Equity (brand appeal)

PB_D = Personal Brand Equity (brand differentiation)

PB_R = Personal Brand Equity (brand recognition)

PB_O = Personal Brand Equity (outros)

IntS_Emp = Intengdo de Saida do Emprego

IntS_Pais = Intengdo de Saida do Pais

EB_SA_Total = Employer Branding Total (situagdo atual)
EB_SD_Total = Employer Branding Total (situagdo desejada)

Desta maneira, é possivel estudar a relagdo entre o Employer Branding (SA) e a Intengdo de Saida
do Emprego, mediada pela variavel differentiation do Personal Brand Equity. Face a este modelo de
mediacdo representado na figura 3.2., é possivel constatar que a dimensao differentiation (b = -.08, SE
=.18, p = .25, IC 95% = [-.58; .15]) do Personal Brand Equity nao medeia a relagdo entre as varidveis

Employer Branding (SA) e Intenc¢do de Saida do Emprego.

36



Figura 3.2. Modelo de mediagdo da dimensdo differentiation do Personal Brand Equity na relagcdo entre o Employer
Branding (SA) e a Intengdo de Saida do Emprego

R?=5.61%

Differentiation

R?=21.60%

- AB** (-.44%*
Employer ( ) Intencdo de

Branding (SA) Saida (Emprego)

Nota: Os valores que estdo associados as trajetérias sdo os valores dos coeficientes de correlacdao
estandardizados. Na trajetdria entre a variavel Employer Branding (SA) (variavel preditora) e a variavel
Intencdo de Saida do Emprego (varidvel critério), o valor que se encontra entre paréntesis corresponde
ao efeito direto da variavel preditora (VI) na variavel critério (VD) controlado pela varidvel mediadora.
O valor fora do paréntesis corresponde ao efeito total da varidvel preditora na varidvel critério, sem

considerar a variavel mediadora.

Porém, mesmo ndo se tendo verificado uma correlagdo significativa entre a Inten¢do de Saida do
Emprego e o Employer Branding (SD), foi realizado o modelo de mediagdo onde se constatou que
dimensao differentiation (b = -.21, SE = .20, p = .01, IC 95% = [-.93; -.15]) do Personal Brand Equity
medeia de forma negativa e total a relacdo entre as variaveis Employer Branding (SD) e Intenc¢do de
Saida do Emprego, como apresentado na figura 3.3. Desta forma, verifica-se que esta dimensdo explica
uma pequena percentagem da relacdo entre o Employer Branding (SD) com a Intencdo de Saida do
Emprego (R? = 5.15%). Comparativamente a significAncia pratica do efeito total entre o Employer
Branding (SD) e Intencdo de Saida do Emprego (R? = 1.02%), observa-se que a variabilidade da Intencdo
de Saida explicada pelo Employer Branding situacdo desejada surge quando mediada pela dimensdo

differentiation do Personal Brand Equity.
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Figura 3.3. Modelo de mediacgdo da dimensdo differentiation do Personal Brand Equity na rela¢éio entre o Employer
Branding (SD) e a Inteng¢do de Saida do Emprego

R?=2.35%
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R?=5.15%
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Nota: Os valores que estdo associados as trajetérias sdo os valores dos coeficientes de correlacao
estandardizados. Na trajetoria entre a varidvel Employer Branding (varidvel preditora) e a variavel
Intencdo de Saida do Emprego (variavel critério), o valor que se encontra entre paréntesis corresponde
ao efeito direto da variavel preditora (VI) na variavel critério (VD) controlado pela varidvel mediadora.
O valor fora do paréntesis corresponde ao efeito total da varidvel preditora na varidvel critério, sem

considerar a variavel mediadora.

3.2.3. Analise do Burnout como mediador na relagao entre o Compromisso Organizacional

(Afetivo; Normativo; Continuidade) e a Intengdo de Saida do Emprego

No sentido de verificar se o burnout é um mediador da relagdo entre os diferentes tipos de
Compromisso Organizacional e a Inten¢do de Saida do Emprego foram estudados individualmente

modelos de mediagdo simples para cada tipo de Compromisso.

3.2.3.1. Andlise do Burnout como mediador na relagao entre o Compromisso Afetivo e a

Intencdo de Saida do Emprego

Com base no objetivo da hipdtese 5.1 colocada realizou-se uma anadlise de mediagdo simples, uma vez
qgue anteriormente encontrou-se associa¢des significativas do burnout tanto com a componente
afetiva do Compromisso Organizacional (r = -.45; p < .01; n = 173) como com a Intenc¢do de Saida do
Emprego (r = .51; p < .01; n = 173). Desta forma, torna-se possivel analisar se o burnout assume um

papel de mediador na relagdo entre o Compromisso Afetivo e a Inten¢do de Saida do Emprego.
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Face ao modelo de media¢do apresentado na figura 3.4., é possivel constatar que o burnout (b =
.34,SE=.17,p<.01,1C95% =[.52; 1.21]) medeia de forma parcial e positiva a relacdo entre as variaveis
componente afetiva do Compromisso Organizacional e Intencdo de Saida do Emprego. Além disso,
verifica-se que o burnout explica uma elevada percentagem da relagdo entre o Compromisso Afetivo
com a Intencdo de Saida do Emprego (R? = 36.77%). Comparativamente a significncia pratica do efeito
total entre o Compromisso Afetivo e Inten¢do de Saida do Emprego (R? = 27.65%), observa-se que a
variabilidade da Inten¢do de Saida explicada pelo Compromisso afetivo aumenta quando existe

mediacdo do burnout.

Figura 3.4. Modelo de mediag¢do do Burnout na relagdo entre o Compromisso Organizacional Afetivo e a Intengdo de Saida
do Emprego

R?=20.43%
Burnout
R?2=36.77%
Comp. -.53** (-.37*%) Intengdo de Saida
Organizacional > (Emprego)
Afetivo

Nota: Os valores que estdo associados as trajetdrias sdo os valores dos coeficientes de correlacdo
estandardizados. Na trajetéria entre a varidvel Compromisso Organizacional Afetivo (variavel
preditora) e a variavel Intencdo de Saida do Emprego (variavel critério), o valor que se encontra entre
paréntesis corresponde ao efeito direto da variavel preditora (VI) na variavel critério (VD) controlado
pela variavel mediadora. O valor fora do paréntesis corresponde ao efeito total da varidvel preditora

na variavel critério, sem considerar a varidvel mediadora.
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3.2.3.2. Andlise do Burnout como mediador na relagao entre o Compromisso Normativo e a

Intencdo de Saida do Emprego

Tendo em conta a hipdtese colocada realizou-se uma andlise de mediacdao simples, uma vez que
anteriormente encontrou-se associac¢oes significativas do burnout tanto com a componente normativa
do Compromisso Organizacional (r=-.19; p =.02; n = 173) como com a Intenc¢do de Saida do Emprego
(r=.51; p <.01; n = 173). Desta forma, torna-se possivel analisar se o burnout assume um papel de
mediador na relacdo entre o Compromisso Normativo e a Inteng¢ao de Saida do Emprego.

Face ao modelo de media¢do apresentado na figura 3.6., é possivel constatar que o burnout (b =
.46,SE=.17,p<.01,1C95% =[.86 ; 1.51]) medeia de forma parcial e positiva a relagdo entre as varidveis
componente normativa do Compromisso Organizacional e Intencdo de Saida do Emprego. Além disso,
verifica-se que o burnout explica uma elevada percentagem da relacdo entre o Compromisso
normativo com a Intencdo de Saida do Emprego (R? = 30.81%). Comparativamente a significancia
pratica do efeito total entre o Compromisso normativo e Intencdo de Saida do Emprego (R? = 9.96%),
observa-se que a variabilidade da Intencdo de Saida explicada pelo Compromisso normativo aumenta

guando existe mediacdo do burnout.

Figura 3.5. Modelo de mediagdo do Burnout na relagéo entre o Compromisso Organizacional Normativo e a Intengdo de
Saida do Emprego

R?=3.41%

Burnout

*
N
R?=30.81%
- 32%* (-.23**
Comp. ( ) Inteng¢do de Saida
Organizacional (Emprego)

Nota: Os valores que estdao associados as trajetérias sdao os valores dos coeficientes de correlagao
estandardizados. Na trajetéria entre a varidvel Compromisso Organizacional Normativo (variavel
preditora) e a variavel Intencdo de Saida do Emprego (variavel critério), o valor que se encontra entre

paréntesis corresponde ao efeito direto da variavel preditora (VI) na varidvel critério (VD) controlado
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pela variavel mediadora. O valor fora do paréntesis corresponde ao efeito total da varidvel preditora

na variavel critério, sem considerar a variavel mediadora.

3.2.3.3. Analise do Burnout como mediador na relagdo entre o Compromisso Continuidade e a

Intengdo de Saida do Emprego

Na sequéncia do tépico anterior, o objetivo é analisar o efeito de media¢do do burnout na relagdo
entre o Compromisso de Continuidade e a Inten¢do de Saida do Emprego. Numa primeira instancia
foram realizadas as andlises correlacionais entre o burnout com a componente Compromisso
Continuidade e com a componente Intengdo Saida do Emprego. Com a primeira componente, neste
caso, o Compromisso Continuidade, verificou-se que ndo existia uma associacdo significativa (r = -.09;
p =.24; n = 173) e com a segunda componente, a Intencdo de Saida do Emprego, a associa¢do é
significativa e positiva (r =.51; p < .01; n = 173). Ou seja, o burnout e a Inten¢do de Saida do Emprego
variam no mesmo sentido (e.g. quanto maior for os valores de burnout, maior serdo os de Intencdo de
Saida e vice-versa). Deste modo, ndo serd possivel realizar uma analise de mediacdo, uma vez que seria
necessario que burnout estivesse correlacionado de forma significativa tanto com a Intencdo de Saida

do Emprego como com o Compromisso de Continuidade.

3.2.3.4. Andlise da relagao entre o Burnout e o Presentismo

Complementarmente, foi analisada a associagao entre o burnout e o presentismo, o que levou a
constatagdo de que existe uma correlagdo estatisticamente significativa e positiva (rpb = .22; p < .01;
n = 173) entre ambas as varidveis, portanto existe uma maior tendéncia para ter pelo menos um ato
de presentismo quando o nivel de burnout aumenta.

Deste modo, também foi constatado através do teste t-student, (uma vez que a varidvel burnout
segue uma distribuicdo normal e as variancias sdo homogéneas) que existem diferencas significativas
dos niveis de burnout entre ter um ato ou ndo de presentismo (t(171) =-2.96; p <.01; g = .62). Através
do gréfico 3.1., é possivel observar que existem niveis mais elevados de burnout no grupo “teve, pelo
menos uma vez, um ato de presentismo nos ultimos 12 meses” do que no grupo “nunca teve um ato

de presentismo”.
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Grdfico 3.1. Grdfico de barras dos niveis de Burnout entre os grupos do presentismo

Bumout

Munca teve um ato de presenteismo Teve, pelo menos uma vez, um ato de
presenteismo nos ditimos 12 meses

Relativamente ao grupo que teve pelo menos um ato de presentismo nos ultimos 12 meses,
destaca-se que 56.6% da amostra deste estudo teve no maximo 3 atos de presentismo, enquanto que

27.8% teve mais de 3 atos de presentismo.

3.2.4. Analise da varidvel situagdo familiar como moderador na relagao entre a Intengao de Saida

do Emprego e a Intengdo de Saida do Pais

Com base no objetivo da 62 hipdtese pretende-se realizar uma andlise de moderagdo simples, contudo,
numa primeira instadncia é necessario analisar se a situacdo familiar estd associada de maneira
significativa tanto com a intencdo de saida do emprego como com a intenc¢do de saida do pais. Deste
modo, através do coeficiente de correlacdo bisserial por pontos, realizado pelo Pearson, é possivel
constatar que ndo existem associag¢des significativas da situacdo familiar com a intenc¢do de saida do
emprego (rpp =-.04; p=.59; n = 173) como com a intengdo de saida do pais (rop =-.12; p=.12; n=173).

Desta forma, a analise de moderacdo ndo foi realizada devido a auséncia de associagOes
significativas, logo é possivel verificar que nao existe efeito de moderagdo da situagao familiar no

impacto da relagao entre a intengao de saida do emprego como com a intengdo de saida do pais.

3.2.5. Analise da variavel n2 de dependentes como mediador na relagdo entre a Intencao de

Saida do Emprego e a Inten¢ao de Saida do Pais

Com o intuito de verificar se o nimero de dependentes assumia um papel de mediador na relagdo
entre a Intencdo de Saida do Emprego e a Inten¢do de Saida do Pais, as analises de correlagdo de
Pearson constataram que existe uma associacdo significativa e negativa entre o numero de
dependentes e a Intengdo de Saida do Pais (r = -.16; p =.04; n = 173), ou seja, quanto maior for o

numero de dependentes menor serd a Intengao de Saida do Pais e vice-versa. Porém, o mesmo nao se
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verifica entre o nimero de dependentes e a Intencdo de Saida do Emprego (r = -.09; p =.26; n = 173).
Desta forma, ndo é possivel realizar uma analise de mediacdo, uma vez que seria necessario que o
numero de dependentes estivesse correlacionado de maneira significativa com ambas as Inten¢des de

Saida.

3.3. Analises de mediagao segundo o método Bootstrapping

Cada uma das hipdteses colocadas foi analisada de forma individual, como foi revisto anteriormente
ao longo dos resultados, pelo facto de nao ter sido possivel enquadrar todas as varidveis num Unico
modelo.

Desta forma, recorreu-se a uma abordagem ndo paramétrica do método bootstrapping, ilustrando
o quadro 3.4. os resultados obtidos com as mediacdes que foram consideradas significativas apds a
analise dos resultados. Consideram-se mediac¢des parciais as mediacdes que tém significancia tanto
nos efeitos indiretos como nos efeitos diretos e totais aquelas que apenas tém nos efeitos indiretos
(Preacher & Hayes, 2004). Por outras palavras, uma mediagdo total reflete que o efeito que se encontra
da varidvel independente na varidvel dependente, ou seja, nos outcomes, vai ser explicado na
totalidade pela varidvel mediadora, explicando esta ultima todo o efeito que ocorreu entre ambas as
variaveis, enquanto que numa mediacdo parcial, a varidvel mediadora explica de forma parcial a
relacdo que existe entre a variavel independente e a varidvel dependente, isto é, ndo explica todo o
efeito, mas sim uma parte do mesmo.

Desta forma, foi possivel comprovar que o efeito indireto entre o Employer Branding (SA) e a
Intengdo de Saida do Emprego através das dimensées afetiva (B = -.20; p < .01) e continuidade (B = -
.02; p <.05) do Compromisso Organizacional é significativo e negativo. No que toca ao efeito indireto
do Employer Branding (SA) na Intengdo de Saida do Emprego, confirma-se que a dimensdo normativa
impacta negativamente esta relagao, mas ndo de forma significativa, pelo que a mediagao prevista da
Compromisso Normativo entre o Employer Branding (SA) sobre a Intengdo de Saida do Emprego é
rejeitada. No conjunto das trés dimensées do Compromisso Organizacional enquanto mediadoras, a
Unica que ndo demostrou um efeito significativo foi a dimensdo normativa. Importa referir que as
dimensdes, neste caso, sdo um combo, pelo que ndo podem ser analisadas de forma tdo individual. A
hipdtese foi assim corroborada, contudo, apenas foi possivel percecionar que a dimensdo normativa
ndo tem tanta relevancia. Posto isto, a hipdtese na sua generalidade é suportada, uma vez que se
divide em trés hipdteses distintas devido as varias dimensGes que o compromisso organizacional
engloba.

Ao testar a H4, neste quadro, a mesma teve de ser dividida em duas hipoteses, uma vez que a

dimensao differentiation do Personal Brand Equity ndo foi considerada um mediador na relagdo entre
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as variaveis Employer Branding (SA) e Intencdo de Saida do Emprego. Contrariamente, esta dimensdo
influenciou de forma negativa e total a relagdo entre as varidveis Employer Branding (SD) a e Intencdo
de Saida do Emprego. Posto isto e, de encontro com o referido, confirmou-se que a dimensao
differentiation é um mediador significativo do Employer Branding (SD) na Intencdo de Saida do
Emprego, contudo, a H4, na sua generalidade é rejeitada, uma vez que, ao longo da investigacao,
verificou-se que apenas a varidvel Employer Branding (SA) encontra-se positivamente e
significativamente associada ao compromisso organizacional, logo foi a varidvel utilizada ao longo do
estudo, ndo tendo o Employer Branding (SD) sido utilizado no decurso das analises de mediacdes, pois
ndo tinha qualquer relagdo com as outras varidaveis. Porém, neste caso especifico, verificou-se
significativo, o que possibilita com que esta varidvel seja considerada na hipdtese.

Relativamente ao burnout como mediador na relagdo entre a dimensao afetiva do Compromisso
Organizacional (B =-.15; p < .01) e a dimensdo normativa do Compromisso Organizacional (B =-.09; p
< .01) com a Intencdo de Saida do Emprego perceciona-se a presenca de efeitos negativos e

significativos sobre os mesmos, pelo que a H5.1 e a H5.2 sdo suportadas.

Quadro 3.4. Resultados da andlise de mediag¢bes

Bootstrapping

HipGteses spe  feito IC 95% MP

indireto ; -
Inferior Superior

H3:

EB (SA) = CO Afetivo = IS Emprego .06  -.20** -.32 -.08

EB (SA) > CO Normativo - IS Emprego .03 -.01 -.07 .06 P

EB (SA) = CO Continuidade = IS Emprego .02 -.02%* -.05 -.01

H4a: EB (SA) = PB Differentiation = IS Emprego .02 -.02 -.06 .02 P

H4b: EB (SD) - PB Differentiation > IS Emprego .02  -.03* -.08 -.01 T

H5.1: CO Afetivo = Burnout = IS Emprego .04 - 15%* -.23 -.08 P

H5.2: CO Normativo = Burnout = IS Emprego .04  -.09** -.15 -.02 P

H:X>M->Y

**p<.01; *p<.05 1000 bootstrap samples
SE@ = Erros Estandardizadas; MP = Mediagbes (T = Totais; P = Parciais)
Nota: EB (SA) = Employer Branding Total (situagdo atual)
EB (SA) = Employer Branding Total (situagdo desejada)
CO Afetivo = Compromisso Organizacional, dimensao afetiva
CO Continuidade = Compromisso Organizacional, dimensao continuidade
CO Normativo = Compromisso Organizacional, dimensdo normativa
PB Differentiation = Personal Branding, dimensdo differentiation
Burnout = Burnout
IS Emprego = Intengdo de Saida do Emprego
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CAPITULO 4

Discussao

O Employer Branding é uma tematica que tem vindo a ganhar cada vez mais interesse, pelo facto de
ser uma das grandes preocupac¢des de muitas organizagdes nos dias de hoje, face a um mercado de
trabalho tdo volatil. Através da utilizacdo da escala de Employer Branding dos autores Ito et al. (2013),
foi possivel compreender de uma forma geral como é que as organizagGes/institui¢des, publicas e
privadas, na area da saude se estdo a posicionar no mercado quanto a atracdo e retencdo de
profissionais de Enfermagem, e onde devem atuar para que situacbes de descomprometimento,
burnout e vontade de abandonar a organizagdo ou de emigrar sejam erradicadas.

A presente investigacdo, em termos de valor acrescentado, é relevante pelo facto de ndo existir
até a data nenhuma outra investigacao que ligue o Employer Branding com tematicas como o Personal
Brand Equity, Compromisso Organizacional, Burnout, Intencdo de Saida e Intencdo de Emigrar.

Os objetivos deste estudo estdo alinhados com as questdes de investigacdo colocadas, onde se
pretende responder a trés questdes distintas: perceber se as praticas de atracdo e retencdo levadas a
cabo poderdo estar a originar a intencdo de saida dos enfermeiros; se uma estratégia focada no EB
pode levar os profissionais a compreenderem o seu valor de marca pessoal e, por ultimo, se as
consequéncias associadas ao burnout sentido por estes profissionais pode originar a intencao de saida

dos mesmos.

3.1 Contributos tedricos

Relativamente as hipdteses testadas, a excecdo da H4, H5.3, H6 e H6.1, todas as restantes hipoteses
colocadas ao longo do estudo foram corroboradas. Referente a H1, pode-se observar que entre o
Employer Branding (SA) e o Employer Branding (SD), as mesmas dimensdes correspondentes em
ambos estdo todas associadas significativamente e positivamente (satisfagao, flexibilidade, seguranca,
oportunidade, fatores pessoais, componente digital, ambiente), exceto a dimensdo competitividade.
As trés novas dimensGes acrescentadas (componente digital; competitividade e ambiente), tanto na
situacdo desejada como na situa¢do atual, apresentam associagdes significativas e positivas com as
dimensGes da respetiva situacdo. O Employer Branding (SA) esta associado positivamente com o
Compromisso Organizacional, mais propriamente com todas as suas componentes (afetiva,
continuidade e normativa). O Compromisso afetivo e normativo associa-se de forma positiva a todas
dimensdes do Employer Branding (SA), mas o Compromisso continuidade sé se associa positivamente

com as dimensdes satisfacao, flexibilidade, seguranca e competitividade. Na verdade, estudos
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empiricos anteriores demonstraram que o comprometimento dos funciondrios com a marca
empregadora estd fortemente relacionado com a forma como percecionam a prdpria marca
(Kimpakorn & Tocquer, 2009), pelo que ter o sentimento de orgulho em pertencer a organizacdo gera
também comprometimento do funciondrio para com a mesma (Helm, 2011). Segundo Chang et al.
(2015) e Simon & Coltre (2012), o compromisso de continuidade surge referenciado na literatura como
a vontade do individuo em manter-se ligado a organizacdo devido ao reconhecimento dos custos
ligados a sua saida. Contudo, devido a falta de literatura sobre as dimensGes a que se encontra
associado o Compromisso continuidade, podem-se levantar hipdteses. Se os profissionais estiverem
satisfeitos com o vencimento, sentirem que conseguem ter um work-life balance e que estao seguros
no seu local de trabalho face a vdrios aspetos, os mesmos sentir-se-do proximos da organizacao e
felizes por fazer parte desta, pelo que estdo cientes dos custos que a sua saida pode acarretar. A
dimensdo da competitividade estd associada positivamente com o compromisso de continuidade, pelo
gue se pode levantar a hipdtese de que os profissionais gostam do sentimento de competicdo, de
desafio. E esse mesmo sentimento que leva muitos dos profissionais a quererem permanecer na
organizacao, ndo so pelo facto de se identificarem com a mesma, mas também por esta proporcionar
espaco para competitividade, dando-lhes oportunidade de se destacarem. Ao criarem esta afetividade
para com o seu empregador, os custos da sua saida ganham assim um peso especial na sua decisdo.

Sobre a H2, verifica-se que o compromisso encontra-se associado de forma significativa e negativa
com a Intencdo de Saida do emprego, assim como as suas dimensdes (afetiva, continuidade,
normativa). Muitas sdo as investiga¢des que abordam a relagdo entre o compromisso organizacional e
a intencdo de saida, maioritariamente como duas varidveis contraditdrias, isto é, quanto mais
comprometidos estiverem os funcionarios, maiores serdo as probabilidades de quererem continuar
com o seu empregador e a alcangarem os objetivos organizacionais (Rego, 2003). Num estudo
realizado a enfermeiros em Portugal, Neves et al. (2022) referiram que o compromisso organizacional
€ um dos preditores da intengao de saida.

O facto do empregador nao se mostrar atrativo na forma como se apresenta no mercado, pode
originar intengdo de saida dos funciondarios da prdpria organizagdo. No sentido de perceber se essa
situacdo poderia ser colmatada, recorreu-se ao uso do compromisso organizacional como mediador
nesta relagdo (H3). Com a analise foi possivel perceber que o Employer Branding (SA) esta associado
de forma significativa e negativa com a Intenc¢do de Saida do Emprego como com a Intencdo de Saida
do Pais. As dimensdes Afetiva e Continuidade do Compromisso Organizacional medeiam de forma
parcial e negativa a relagdo entre o Employer Branding (SA) e a Intencdo de Saida do Emprego, porém
a dimensdo Normativa ndo demonstra ser uma mediadora significativa desta relagdo. Neves et al.
(2022) verificaram, mediante os resultados obtidos, que o compromisso organizacional afetivo e de

continuidade é elevado contrariamente ao normativo. O normativo ndo é tdo impactante na decisdo
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de saida da organizacdo, pelo facto de existir uma percegao por parte dos profissionais de Enfermagem
da falta de alternativas profissionais, levando a que estes permane¢am na organizacdo por necessidade
(Nunes & Gaspar, 2017). Meyer et al. (2002) na sua investigacdo sobre o compromisso organizacional
explicitaram que funciondrios com elevado comprometimento de permanéncia na organizagdo
(compromisso de continuidade) permanecem com o seu empregador de forma a evitar custos
associados a sua saida, independentemente do seu nivel de compromisso afetivo ou normativo,
contudo, o oposto ndo se verifica. Ou seja, baixos niveis de compromisso de continuidade ndo devem
originar intengdo de saida, a menos que o compromisso afetivo e normativo também seja baixo. Desta
forma, a relagdo entre o compromisso de continuidade e a intengdo de saida é atenuada quando a
amostra inclui funciondrios com niveis baixos de comprometimento de continuidade e altos de
comprometimento afetivo e normativo, sendo que o mesmo se pode verificar na relacdo que os outros
dois compromissos, afetivo e normativo, estabelecem com a intencdo de saida. Também Nunes e
Gaspar (2017), numa investiga¢do a profissionais de Enfermagem mostraram que o compromisso
afetivo tem maior impacto da decisdo de saida dos profissionais das suas organizacdes, em
comparacdo com os outos dois tipos de comprometimento. Isto é, quanto menor for a intencdo de
saida da organiza¢do, maior sera a dimensdao afetiva. Deste modo, o compromisso afetivo e o
compromisso de continuidade conjuntamente sdo mediadores que contribuem para o aumento da
variabilidade da Inten¢do de Saida do Emprego explicada pelo efeito do Employer Branding, perdendo
assim o compromisso normativo poder perante a presenca dos dois outros tipos de
comprometimento.

Em contrapartida, na H4 verificou-se que ndo existe media¢cdo do Personal Branding (dimensdo
differentiation) na relacdo entre o Employer Branding (SA) e a Intencdo de Saida do Emprego, porém,
este mediador é significativo e negativo na relagdo entre o Employer Branding (SD) e a Inteng¢do de
Saida do Emprego. Segundo Gorbatov et al. (2021), a dimensdo differentiation corresponde aos
beneficios percebidos vinculados ao trabalho do profissional. Os autores referem também que esta
diferenciagao torna a marca pessoal competitiva, alavancando vantagens no mercado de trabalho
desde, por exemplo, a procura de trabalho como a participagdo em diversos projetos ou mesmo uma
promoc¢do. Com base na presente investigacdo, verifica-se que nao existe relacdo entre o Employer
Branding (SD) e a Intengdo de Saida do Emprego, contudo, o que permite a existéncia dessa relagao é
a dimensao differentiation como mediador, ou seja, esta dimensdo do Personal Branding enquanto
mediador total permite estabelecer uma relacdo significativa entre Employer Branding (SD) e Intengdo
de Saida do Emprego. Isto é, quanto maiores forem os valores da dimensao differentiation, menor sera
a Intencdo de Saida do Emprego. Segundo a teoria da aversdo a incerteza de Hofstede (1980), esta
explica de que forma uma sociedade se sente ameacgada face as incertezas e ambiguidades, evitando

dessa mesma forma algumas situacGes em prol de uma estabilidade profissional, definindo assim
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regras mais formais e, numa mesma linha, afastando ideias e comportamentos que ndo vao de
encontro com a verdade absoluta. Importa assim compreender que quando um individuo entra para
determinada organizagao acaba por muitas das vezes, perceber que nem tudo funciona da forma que
0 mesmo perspetivava, contrariamente aquilo que perspetivava, por exemplo, numa situagdo
desejada aquando de uma procura de trabalho. Num momento de situagdo desejada, o individuo
pensa em destacar-se no mercado, contudo, quando enfrenta a realidade e, numa situacdo atual, as
suas expetativas diminuem, face a todas as questdes que Hofstede (1980) referiu na sua teoria, o que
leva a que esta dimensdo deixe de fazer sentido, corroborando assim os resultados encontrados.

Em relacdo as H5.1 e H5.2, confirmou-se que o burnout pode ser considerado um mediador na
relacdo entre o Compromisso Organizacional e a Intencdo de Saida do Emprego. O burnout estd assim
associado de forma significativa e negativa com as dimensdes Afetiva e Normativa do Compromisso
Organizacional, mas ndo com a dimensdo Continuidade (H5.3). Também existe uma associa¢do
significativa e positiva com a Intencdo de Saida do Emprego. Desta forma, o burnout medeia de forma
parcial e positiva a relacdo entre o Compromisso Afetivo e a Intencdo de Saida do Emprego e, no
mesmo sentido, a relacdo entre o Compromisso Normativo e a Intencao de Saida do Emprego. Apds a
analise e de acordo com o que foi anteriormente referido, é visivel a existéncia de uma associacao
significativa e negativa do Compromisso Organizacional com a Inten¢do de Saida do Emprego. Num
estudo realizado por Laily et al. (2022), com as mesmas trés variaveis, contudo, com o compromisso
organizacional como mediador, os autores verificaram que as varias dimensdes do compromisso
podem mediar a relacdo entre o burnout e a intencdo de saida, significando assim que devem ser feitos
esforcos no sentido de minimizar a exaustdo sentida, reduzir, por seu turno, a vontade de saida dos
profissionais e, por conseguinte, de aumentar o comprometimento por meio de varios fatores também
estes relacionados com as praticas de atracdo e reten¢do das organizagdes. Huang et al. (2003)
utilizaram, na sua investigacao a funciondrios fiscais em Taiwan, o burnout enquanto mediador da
relagdo entre a Percegao de Politicas e a Intengao de Saida, uma vez que a politica pode ser considerada
um fator de stress. Assim, se um individuo perceber que outro ou um grupo de pessoas esta a ser
recompensada por meio de influéncias pessoais, pode percecionar essa situagdo como algo de caracter
politico, sentindo-se desconfortavel e gerando no mesmo esgotamento/exaustdo, pelo facto das
recompensas serem percebidas como relacionadas com o comportamento politico ao invés do
desempenho individual. Estando assim esgotado com o trabalho, o individuo muito possivelmente ndo
estara disposto a permanecer num ambiente considerado por ele politico, pelo que ira tentar procurar
outro trabalho. Desta forma, segundo Huang et al. (2003), o burnout tem sido visto como um mediador
chave na relacdo que estabelece entre fatores de stress e, por exemplo, a intenc¢do de saida, podendo

este mesmo mediar a associacdo das percecGes de politica com as intencdes de turnover.
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Relativamente as H6 e H6.1, ambas ndo foram corroboradas. No caso da H6, verificou-se que a
situacdo familiar (estado civil) ndo se encontrava associada de forma significativa nem com a Intencédo
de Saida do Emprego nem com a Intenc¢do de Saida do Pais. Mekonnen et al. (2022), num estudo
realizado a profissionais de saude, identificaram que o estado civil € um preditor da inten¢do de saida,
contrariamente aos resultados obtidos na presente investigacdo. Ou seja, profissionais casados tinham
menos propensdo de deixar a organizagdo comparativamente aos profissionais solteiros, uma vez que
estes Ultimos ndao tém, na grande maioria, tantas responsabilidades familiares. Nesta mesma vertente,
também os autores Rifin & Danaee (2022), na sua pesquisa no ambito da saude identificaram que o
estado civil ndo se encontrava associado de forma significativa com a intencao de saida, pelo que se
torna assim possivel compreender a diferenca de perspetivas na literatura. Sobre o nimero de
dependentes ser mediador da relacdo entre a Intencdo de Saida dos profissionais de Enfermagem da
organizacao e a Intencdo de Emigrar, observou-se que a variavel numero de dependentes esta
associada de forma significativa e negativa com a Intencdo de Saida do Pais (quanto maior for o nimero
de dependentes, menor serd a Intencdo de Saida do Pais e vice-versa), mas nado estd associado de
forma significativa com a Intencao de Saida do Emprego. O nimero de dependentes é considerado um
preditor do turnover (Griffeth et al., 2000), estando associado na presente investigacdo apenas com a
Intencdo de Saida do Pais. Através da analise dos dados obtidos, compreendeu-se que quanto maior
for o nimero de dependentes, menor sera a intencdo de saida do pais e vice-versa. Ndo existem
estudos que associem estes dois tdpicos, contudo, este é um comportamento que muitas familias
atualmente tomam. Familias que tém mais descendentes que a média acabam por ndo arriscar emigrar
pelo chamado “medo do desconhecido”. O facto de estarem estaveis no seu pais de origem, de terem
tudo controlado, gera tranquilidade e reducdo de ansiedade. Num processo de emigracdo, as
dificuldades iniciais de adaptac¢do, custos, colocagdao de filhos em escolas, procura de emprego, a
propria mudancga, por exemplo, acarreta ansiedade para as familias na sua generalidade, levando a
gue muitas destas se questionem sobre a decisdao tomada. Desta forma, familias com menos filhos ou
ainda em fase inicial de vida acabam por arriscar emigrar contrariamente a familias mais numerosas.

Através dos dados obtidos, foi possivel compreender que a Intengdo de Saida do Pais estd
associada de forma significativa e negativa com as varias dimensdes do Employer Branding (SA) com
excec¢do da satisfagdo com o pagamento e dos fatores pessoais. O facto desta situa¢dao ocorrer pode-
se relacionar com a questao destes profissionais considerarem que o vencimento ndo é um dos aspetos
centrais para uma mudanca de pais e que essa questdo pode ser colmatada, por exemplo, com a
transicdo do setor publico para o privado, no mesmo pais. Quanto aos fatores pessoais e, estando
estes segundo Ito et al. (2013) associados a orientacdo do empregador para as pessoas; orientacdo
para os objetivos; honestidade; justica e trabalho em equipa, os resultados obtidos podem exprimir

gue os enfermeiros ndo denotam a preocupacdo da organizacdo como um dos motivos para os fazer
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emigrar. Importa referir que a componente Inten¢do de Saida do Pais deve assim ser refor¢ada pelo
facto de ser inovadora, uma vez que os estudos realizados até a data baseiam-se apenas na Intencao
de Saida do Emprego. Para além da componente da Intencdo de Saida do Pais ser considerada
inovadora, também a abordagem atual e desejada do Employer Branding pode ser igualmente assim
considerada. Ito et al. (2013) na sua investigacdo utilizaram trés momentos distintos: situagdo
desejada, situacdo atual e situagdo futura, contudo, para uma melhor percecdo das diferencas
existentes ao momento, apenas foram utilizadas as duas primeiras situag¢Ges, desejada e atual. Com
base nos dados obtidos, e apds toda a andlise realizada percecionou-se que as expetativas dos
enfermeiros eram elevadas aquando da procura de um emprego, e que diminuiam assim que
comecavam a exercer fungdes junto do seu empregador. O facto da realidade percecionada ndo ir ao
encontro das expetativas inicias, provocava nos profissionais repercussdes a diferentes niveis,
originando a sua saida da organizacao.

Desta forma, as trés questdes de investigacdo colocadas ao longo da investigacdo sdo assim
comprovadas, uma vez que os resultados que foram obtidos apds a andlise permitem nao sé alavancar
valor para a teoria ja existente, como também auxiliam na percecdo de outras interacbes entre
varidveis ainda ndo estudadas até a data, auxiliando em especial a drea de Recursos Humanos e, numa

grande parcela, a drea de Enfermagem.

4.2. Implicagbes para a pratica

A compreensdo da relagdo da escala de Employer Branding de Ito et al. (2013) com as restantes escalas
utilizadas ao longo da investigacdo e com os resultados obtidos, pode apresentar implicagdes praticas
ao nivel da GRH, no sentido em que leva a compreender as praticas de atragao e retengado que estdo a
ser utilizadas em ambos os setores, a sua eficacia e o impacto que tém numa situagdo desejada, isto
é, numa busca de trabalho comparativamente a uma situagdo atual, momento em que o profissional
ja se encontra a desempenhar fun¢des junto do seu empregador. E assim importante atentar nas
expetativas que os profissionais tém e demonstram, de forma a reduzir as repercussdes que dai podem
advir, incluindo a saida da organizacao.

Segundo Veloso (2018), quando o Employer Branding é bem executado, isto é, quando é
implementado ao longo de todo o ciclo de vida do funcionario, desde a atracdo até a retencdo e
posterior saida da organizagdo, este acarreta consigo vantagens para a GRH, mais propriamente na
atracdo e retencdo de profissionais talentosos e no comprometimento dos funcionarios, podendo ser
considerado o fator crucial para o sucesso das organizacGes. Essas vantagens podem ser, por exemplo,
uma diminuicdo dos custos associados aos processos de recrutamento e sele¢do, uma percegao

melhor face a imagem da empresa, consequente redu¢do do turnover, reducdo de gastos com
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formacdes e gastos em integrar novos colaboradores com processos de on-boarding, entre outras (RH
Magazine, 2020).

Uma experiéncia menos positiva de recrutamento impacta ndo sé a reputacdo da prépria
organizacdo e imagem que esta transmite na captacdo de potenciais talentos como afeta
negativamente a experiéncia do candidato no decurso do processo. Um estudo levado a cabo pela PwC
(2019), partilhou que mais de 90% dos candidatos afirma ter vivenciado mds praticas de recrutamento
no decurso da sua carreira e que 67% afirma ter estado em processos longos (>1 més).

|”

A remunerac¢do ou o chamado “pacote salarial” é também um fator importante de motivagao para
o funcionario. Ter um salario adequado as fungdes ou, por exemplo, ter um plano de carreira e de
incentivos passou a ser insuficiente face ao mercado atual, pelo que o funciondrio é cativado por
incentivos considerados ndo econdmicos. Possibilidade de trabalho remoto, que neste caso especifico
dos profissionais de Enfermagem, ndo se adequa; horario flexivel, ambiente de trabalho ausente de
stress; oportunidades de progressao, entre muitos outros incentivos é o que, ao dia de hoje, atrai
potenciais talentos e retém aqueles que ja fazem parte da organizagao (Silva, 2020).

A avaliagdo de desempenho é um instrumento essencial na GRH, traduzindo-se nas informagdes
transmitidas aos funcionarios em forma de feedback face a sua prestacdo, com vista a uma melhoria
continua e a um ajuste para com os objetivos organizacionais (Sreejith & Mathirajan, 2020). Sendo os
profissionais de Enfermagem fulcrais para o bom desempenho de uma organiza¢do de saude, torna-
se importante compreender se os processos de avaliagdo para com os mesmos estdo a ser justos, uma
vez que sdo estes que impactam os seus comportamentos, motivagGes, etc. Os gestores de
Enfermagem, assumindo o papel de avaliadores deverao auxiliar o enfermeiro a compreender quais
os pontos de melhoria, o que incrementa maior satisfacdo no trabalho e em prol disso mais motivagao,
ambiente de trabalho sauddvel, comprometimento e, na mesma linha, uma melhoria na qualidade dos
cuidados prestados aos doentes e suas familias (Pereira & Moreira, 2015).

Na area de Enfermagem, como em qualquer outra area profissional, é inevitdvel a presenga de
novas tecnologias e consequente adaptacdo as mesmas capazes de suportar processos de formagao
(Costa e Dorticos, 2022). Os autores defendem que para que os sistemas nacionais de saude sejam
eficazes é necessdria qualidade na formagdao que estes profissionais recebem, proporcionando-lhes
assim novos conhecimentos e competéncias. Ter formacgao é imprescindivel nos dias de hoje, uma vez
gue impacta ndo s6 a motivacdo e comprometimentos dos profissionais de Enfermagem, como a sua
forma de olhar para a organizacéo.

Por fim, é importante ressaltar que existe uma variedade de fatores essenciais para o bem-estar
do colaborador dentro da organiza¢do. Segundo os resultados do estudo, verificou-se que atualmente
os enfermeiros ndo se sentem satisfeitos com determinados pontos em especifico face a sua

organizacdo, quer seja esta pertencente ao setor publico como ao setor privado, o que leva a
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necessidade de uma reformulagdo na forma como a organizacdo se posiciona no mercado, atuando
nas praticas tanto de atracdo quanto de retencao, como de um papel mais ativo da GRH nas dimensdes
acima identificadas. Sendo este um setor de extrema importancia, atentar nas necessidades destes
profissionais torna-se crucial, ndo sé para que os niveis de burnout sentidos e a vontade de abandonar
a organizacdo nao se intensifiquem face aos resultados obtidos, como também no sentido de melhorar
a imagem que a organizagdo transmite para o exterior e para os potencias talentos que nela possam

querer integrar.

3.3 Limitagdes e sugestodes para futuras investigacoes

A presente investigacdo contribuiu para a literatura ja existente, pois permitiu vincular e estudar o
Employer Branding com outras escalas, até a data ainda nao estudadas, tal como forneceu implicacdes
para a pratica ao nivel da GRH. Contudo, ha que atentar nas limitacdes do estudo para futuras
investiga¢cdes que possam ser levadas a cabo nesta vertente.

Sobre a amostra, esta é constituida por 173 profissionais de Enfermagem, em Portugal, dos quais
52 trabalham no setor privado, 85 no setor publico e 36 enfermeiros em ambos os setores. O tamanho
da amostra pode ser considerado uma limitacdo, por ser pequena, uma vez que os enfermeiros
representam mais de metade dos profissionais de saide no mundo (Lusa, 2020). Para além disso e,
numa mesma linha, o facto de o estudo ter sido apenas feito a enfermeiros portugueses. Partindo
desta limitagdo, futuras investigagcdes poderdo replicar este mesmo estudo ou adaptar o mesmo,
primeiramente, com uma amostra de dimensdes superiores e, em segundo, através da realizagdo de
um estudo ndo apenas a nivel nacional, o que ird gerar respostas diversificadas face a temdtica em
estudo, pois as praticas de atragdo e reten¢do de profissionais, como forma de criar uma imagem
positiva da organizagao utilizadas em Portugal certamente serdo distintas das utilizadas noutro pais.
Com base nos resultados obtidos, também a média de idades foi considerada baixa (M = 33.47), o que
num estudo posterior, poderia ser revisto, através da realizagdo de questiondrios distintos a
profissionais dentro deste setor com anos de experiéncia profissional diversificados.

Uma outra limitacdo pode prender-se com a questdo de algumas destas escalas estarem a ser
utilizadas para enfermeiros, pela 12 vez e de ndo terem sido validadas para esta amostra e para a
populagdo portuguesa. Como forma de colmatar esta situacdo, utilizar escalas ja validadas para este
setor poderia auxiliar nos resultados a obter. A aplicacdo de diversas escalas com muitos itens em cada
construto esta associada ao risco de viés do método comum. Segundo Podsakoff et al. (2012) e
Podsakoff et al. (2003), a variancia do método comum, isto é, a variancia que é atribuida ao método
de medicdo e ndo aos construtos que as medidas representam é visto como um problema potencial

na pesquisa comportamental. Desta forma, torna-se necessaria uma avalia¢do cuidadosa do cendrio
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de pesquisa como forma de identificar as fontes potenciais de viés e implementar métodos de controle
procedimentais e estatisticos. O facto de algumas questdes, no questiondrio disponibilizado, estarem
direcionadas com sintomas e comportamentos (medidas de autorrelato) dos enfermeiros, pode levar
a diferentes tipos de enviesamento nas respostas. Importa ressaltar que a discrepancia no nimero de
enfermeiros do setor publico e do setor privado que responderam ao questionario é visivel, contudo
e apesar de ser conhecido por todos que o setor publico é um setor com mais caréncias a muitos niveis,
seria interessante numa investigacao futura a realizagdo de questionarios para cada um dos setores,
de forma a compreender melhor as diferengas sentidas ndo s6 em termos de praticas de atragdo e
retencdo como em termos de repercussées que dai podem advir.

Por fim, a dimensao do questionario pode ser considerada uma limitagcdo e um ponto de melhoria.
O questionario disponibilizado incluia varias escalas, cada uma delas com varios construtos e varios
itens associados, o que pode ter levado a um cansaco sentido por parte dos participantes e, como
consequéncia, a respostas quase automaticas e distorcidas da realidade. Em futuras investigacdes, a
adocdo de questiondrios com menos escalas, ou questionarios em dois momentos, por exemplo,
poderia ser uma via mais produtiva tanto nos resultados a obter como no feedback dos participantes
face ao método de recolha de dados. Perguntas interpretativas ou de controlo podem também ser
utilizadas como forma de compreender a atenc¢do do participante e sinceridade do mesmo face ao

respondido anteriormente.
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Conclusao

O estudo permitiu através da utilizacdo do modelo de Employer Branding de Ito et al. (2013) uma
melhor compreensdo das praticas de atracdo e retencdo que estao a ser utilizadas tanto no setor
publico como no setor privado em Portugal e, de que forma o recurso as mesmas ou auséncia delas
poderd impactar ndo sé os enfermeiros como os préprios empregadores.

Face as ligacOes que se estabeleceu entre o Employer Branding e as outras variaveis em estudo,
foi possivel perceber que as praticas que as organiza¢des estdo a levar ao dia de hoje estdo a causar
repercussoes a varios niveis nos enfermeiros e na forma como se posicionam no mercado de trabalho,
sendo por isso a Inten¢do de Saida do Emprego o principal outcome neste estudo. E sem duvida
essencial o papel da GRH neste processo de Employer Branding, ao nivel do recrutamento e selecdo,
formacao, retencdo, entre outros. Concretamente, concluiu-se que atualmente (situagdo atual), em
termos de satisfacdo, dos pontos explicitados no questionario de Employer Branding, a média das
varias dimensdes variou entre insatisfeito e neutro, ou seja, os profissionais de Enfermagem que
participaram neste estudo estavam na sua generalidade mais expectantes, em termos de importancia,
com alguns dos pontos que foram apresentados no questionario de Ito et al. (2013) sobre a percegdo
de atratividade organizacional aquando da procura de trabalho, pelo que alguns dos itens foram
considerados com uma importancia neutra e outros vistos como importantes. Os resultados
transmitiram assim que os enfermeiros, do setor publico e privado, tinham expetativas no momento
de procura de trabalho e que consideravam certos pontos importantes, contudo, ja depois a
desempenhar a atividade percecionaram que as condi¢des a que estdo sujeitos ndo estdo alinhadas
com as ambigdes iniciais. Com isto, foi possivel analisar repercussdes sentidas face a auséncia de
atratividade organizacional apresentada pelas instituicdes de saude quando se acrescentou na
investigacdo a escala do Personal Branding, do Compromisso Organizacional, do Burnout, e da
Intenc¢do de Saida, tendo sido associada a esta Ultima uma outra escala adaptada referente a Intencdo
de Emigrar.

O Employer Branding percecionado ao longo da investigacdao como a adogao de praticas e técnicas
que auxiliam na promog¢do do empregador junto dos seus profissionais é concretizado de vdrias
formas, pelo que ndo existe somente um caminho para o atingir. O papel da GRH assenta, para além
do referido acima, num fortalecimento da cultura organizacional, estruturacdao e delineamento de
planos de carreira e planos de sucessao, por exemplo. De forma a diminuir ou mesmo colmatar as
repercussoes sentidas pelos enfermeiros, tanto os préprios enfermeiros gestores como a GRH podem
atentar sobre potenciais profissionais nesta situa¢do, através da prestacdo de suporte e da criagdo de
um plano de apoio estruturado cujo objetivo passa pela satisfagdo do profissional e consecutivamente

pelo seu engagement para com a organizagdo e posterior retengdo.
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Anexos

ANEXO A

Questionario Profissionais Enfermagem

O meu nome é Inés Pereira Baltazar e estou a realizar um estudo que se enquadra no ambito de uma
investigacdo referente ao Employer Branding nos profissionais de Enfermagem, no ISCTE-IUL. Este
guestionario é andnimo e confidencial. As questdes apresentadas ndo tém associadas respostas certas
ou erradas, o objetivo é recolher o maximo de opinides pessoais referentes ao tema. Para que este
projeto seja levado a cabo com sucesso a vossa colaboracdo é absolutamente imprescindivel. O
preenchimento é bastante acessivel, as questdes sdo claras e ndo ha respostas abertas. A duragdo

média do questionario estd compreendida entre os 10 e os 15 minutos.

Ird ser utilizada uma escala de Likert para cada item, apresentada no inicio de cada questionario, onde

devera responder mediante o seu nivel de concordancia com cada uma das afirmacdes.

Por favor, leia os itens abaixo e responda de forma honesta a cada uma das afirmagdes assinalando

a resposta que mais lhe parece adequada a cada questao, segundo a escala acima indicada.

Parte |

Primeiramente, gostariamos de lhe solicitar alguns dados sociodemograficos, indispensaveis ao

tratamento estatistico do questionario

Informagao Pessoal

a. Sexo:
O Feminino
O Masculino
O Outro

b. Idade:

c. HabilitagGes Literdrias:
O Licenciatura

QO Pés-Licenciatura de Especializagdo em Enfermagem
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(O Mestrado

(O Doutoramento

Situacdo Familiar:

O Solteiro(a)

(O Casado(a) ou em unido de facto

QO Divorciado(a)/Separado(a)

O Viavo(a)

N2 de dependentes:

Instituicdo de ensino onde completou a Licenciatura ou algum tipo de formacao
equivalente a mesma para acesso a area de Enfermagem:

O Universidade publica

O Universidade privada

O Instituto Politécnico

Por favor, indique onde desempenha funcdes:

O Setor privado

O Ssetor publico

O Ambos

Caso na questdo anterior tenha escolhido a op¢do “Ambos”, indique a percentagem
de tempo que despende em cada local:

Horas trabalhadas semanalmente:

Anos de experiéncia profissional:



Parte ll

Recorde agora o periodo quando estava a decidir onde trabalhar (situacdo desejada) e indique o

gudo importante foram para si alguns destes pontos, assinalando na escala de resposta (1 a 5):

1 2 3 4 5
N3o importante Pouco importante Neutro Importante Muito importante
1. Remuneragdo global atrativa 1 2 3 4 5
2. Pacote salarial atrativo comparativamente ao praticado na 1 2 3 4 5
organizagéio
3. Pacote salarial atrativo comparativamente ao praticado 1 2 3 4 5
noutras organizacoes
4. Equilibrio entre as horas de trabalho e o meu estilo de vida 1 2 3 4 5
5. Hordrio de trabalho flexivel 1 2 3 4 5
6. Hordrio de trabalho que me permite ainda tempo para 1 2 3 4 5
atividades de lazer
7. Possuir sequranca relativamente ao meu posto de trabalho 1 2 3 4 5
8. A politica da empresa acerca da reten¢éo dos colaboradores 1 2 3 4 5
9. Ter um trabalho em que consiga fazer planos de 1 2 3 4 5
poupanca/reforma

10. Para a realizagdo do trabalho é exigido a utilizagdo de tarefas 1 2 3 4 5
e capacidades importantes

11. Oportunidades de aprendizagem e formagdo 1 2 3 4 5

12. Ter a oportunidade de trabalhar em algo que escolhi 1 2 3 4 5

13. Ter a oportunidade de trabalhar na profisséo para a qual me 4 2 3 4 5

preparei
14. Oportunidades de progresséio na carreira 1 2 3 4 5
15. A rapidez com que os colaboradores sGo promovidos 1 2 3 4 5
16. Orientagdo da empresa para as pessoas 1 2 3 4 5
17. Orientagéo para a concretizagdo de objetivos 1 2 3 4 5
18. Cultura da empresa baseada na honestidade 1 2 3 4 5

19. Justica na tomada de decisOes 1 2 3 4 5



20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.
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Oportunidade de trabalhar em equipa
Ambiente de trabalho sauddvel
Ambiente de trabalho ausente de stress

Condigées suficientes para permanecer no pais de origem a
desempenhar a fungdo

Possibilidade de futuramente conseguir desempenhar a fungéo
no estrangeiro

Possibilidade de trabalhar numa organizacdo com uma forte
componente digital

Existéncia de plataformas digitais de apoio aos colaboradores
Plataformas digitais que ajudem na gestdo de carreira

Recurso a inteligéncia artificial e sistemas de apoio a tomada
de decisdo

Transformagdo digital de processos associados aos recursos
humanos (recrutamento e sele¢do, conhecimento de
oportunidades de carreira, entre outros)

Participar em processos de recrutamento e seleg¢do com recurso
a plataformas digitais inovadoras

Existéncia de sistemas inteligentes que escolhem apenas
aqueles testes que sdo importantes para a minha avaliacdo
Ter a oportunidade de realizar os testes psicolégicos
computorizados em fun¢do da minha disponibilidade

Avaliagdo justa face ao desempenho prestado
Avaliagcdo de desempenho recorrente

Possibilidade de conseguir destacar-me em termos monetdrios
face aos meus colegas de trabalho

Possibilidade de conseguir evidenciar maiores niveis de
desempenho comparativamente aos meus colegas de trabalho

Preocupagdo com a correta separagdo dos residuos

Reducgdo do desperdicio de materiais



39.

40.

41.

42.

43.

Gestdo da utilizagdo de dgua e de energia elétrica
Preocupagdo com alteragoes climdticas

Reducgdo do uso de pldsticos e outros produtos derivados do
petrdleo

Reducgdio da pegada de carbono

Estimulo a ndo utilizagdo de elevadores e de outras

plataformas com elevados gastos energéticos
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Parte Il (Continuagdo)

Recorde agora o seu trabalho atualmente (situacdo atual) e indique o qudo importante sdo para si alguns

destes pontos, assinalando na escala de resposta (1 a 5):

1 2 3 4 5
Totalmente insatisfeito Insatisfeito Neutro Satisfeito Muito satisfeito
1. Remuneragdo global atrativa 1 2 3 4 5
2. Pacote salarial atrativo comparativamente ao praticado na 1 2 3 4 5
organizagéio
3. Pacote salarial atrativo comparativamente ao praticado 1 2 3 4 5
noutras organizagées
4. Equilibrio entre as horas de trabalho e o meu estilo de vida 1 2 3 4 5
5. Hordrio de trabalho flexivel 1 2 3 4 5
6. Hordrio de trabalho que me permite ainda tempo para 1 2 3 4 5
atividades de lazer
7. Possuir seguranca relativamente ao meu posto de trabalho 1 2 3 4 5
8. A politica da empresa acerca da reten¢éo dos colaboradores 1 2 3 4 5
9. Ter um trabalho em que consiga fazer planos de 1 2 3 4 5
poupanca/reforma

10. Para a realizagdio do trabalho é exigido a utilizagdo de tarefas 1 2 3 4 5
e capacidades importantes

11. Oportunidades de aprendizagem e formagdo 1 2 3 4 5

12. Ter a oportunidade de trabalhar em algo que escolhi 1 2 3 4 5

13. Ter a oportunidade de trabalhar na profisséo para a qual me 4 2 3 4 5

preparei
14. Oportunidades de progressdo na carreira 1 2 3 4 5
15. A rapidez com que os colaboradores sGo promovidos 1 2 3 4 5
16. Orientagéo da empresa para as pessoas 1 2 3 4 5
17. Orientagdo para a concretizag@io de objetivos 1 2 3 4 5
18. Cultura da empresa baseada na honestidade 1 2 3 4 5
19. Justica na tomada de decisées 1 2 3 4 5
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20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

Oportunidade de trabalhar em equipa
Ambiente de trabalho sauddvel
Ambiente de trabalho ausente de stress

Condigées suficientes para permanecer no pais de origem a
desempenhar a fungdo

Possibilidade de futuramente conseguir desempenhar a fungéo
no estrangeiro

Possibilidade de trabalhar numa organizacdo com uma forte
componente digital

Existéncia de plataformas digitais de apoio aos colaboradores
Plataformas digitais que ajudem na gestdo de carreira

Recurso a inteligéncia artificial e sistemas de apoio a tomada
de decisdo

Transformagdo digital de processos associados aos recursos
humanos (recrutamento e sele¢do, conhecimento de
oportunidades de carreira, entre outros)

Participar em processos de recrutamento e seleg¢do com recurso
a plataformas digitais inovadoras

Existéncia de sistemas inteligentes que escolhem apenas
aqueles testes que sdo importantes para a minha avaliacdo
Ter a oportunidade de realizar os testes psicolégicos
computorizados em fun¢do da minha disponibilidade

Avaliagdo justa face ao desempenho prestado
Avaliagcdo de desempenho recorrente

Possibilidade de conseguir destacar-me em termos monetdrios
face aos meus colegas de trabalho

Possibilidade de conseguir evidenciar maiores niveis de
desempenho comparativamente aos meus colegas de trabalho

Preocupagdo com a correta separagdo dos residuos

Reducgdo do desperdicio de materiais



39.

40.

41.

42.

43.
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Gestdo da utilizagdo de dgua e de energia elétrica
Preocupagdo com alteragoes climdticas

Reducgdo do uso de pldsticos e outros produtos derivados do
petrdleo

Reducgdio da pegada de carbono

Estimulo a ndo utilizagdo de elevadores e de outras

plataformas com elevados gastos energéticos



Parte lll

Indique em que medida concorda ou discorda com cada afirmacgao, assinalando na escala de resposta

(1a5):
1 3 5
2 4
Discordo Ndo concordo nem Concordo
Discordo Concordo
totalmente discordo totalmente
1. Eutenho boa imagem profissional perante os outros 2 3 4
2. Eutenho uma reputacdo profissional positiva 2 3 4
3. Eapelativo trabalhar comigo 2 3 4
4. As minhas aptiddes profissionais sdo claras 2 3 4
5. Eutenho a reputacgdo de produzir resultados de alto valor ) 3 4
6. Eusou considerado melhor profissional quando comparado 2 3 4
com outros
7. Eu sou recompensado por apresentar valores profissionais que ) 3 4
se elevam/destacam em relagdo aos outros
8. Eu sou o candidato preferido aquando da realizagdo de 2 3 4
projetos e tarefas
9. Eu sou conhecido dentro do meu meio profissional 2 3 4
10. O meu nome é bem conhecido dentro do meu meio ) 3 4
profissional
11. Eu sou conhecido fora da minha rede préxima ) 3 4
12. Eu sou, por vezes, recomendado por outros aos seus contactos
2 3 4
profissionais
13. Ndo me importo de receber menos, mas ter projetos
desafiantes para no futuro conseguir evoluir para uma carreira 2 3 4
melhor
14. Procuro planear na minha cabega todo o percurso da minha
2 3 4
carreira
15. Tento encontrar competéncias que me vdo ser uteis no futuro ) 3 4
16. Penso de forma estratégica sobre a gestdo da minha carreira ) 3 4
17. Procuro reunir contactos que beneficiem a minha carreira num
2 3 4

futuro
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18.

19.

20.

21.

22.
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Mais do que o presente, preocupo-me com a minha carreira
futura

As minhas decisbes atuais de carreira tém por objetivo
alimentar uma maior projegdo futura da minha carreira
Atento na missdo, valores e visdo da organiza¢cdo para
consegquir evoluir até onde perspetivo

Acredito que denotando um bom desempenho e uma
capacidade de inovagdo consigo evoluir na minha carreira
Procuro ativamente que os meus resultados atuais possam

impactar e auxiliar o meu percurso futuro



Parte IV

Indique, em cada uma das afirmacdes, como se sente em relacdo a organizagdo (abaixo identificada

como empresa) onde desempenha a sua atividade profissional. Utilize a seguinte escala (1 a 7):

3 5
2 5
1 Discor 4 Concor 5
Discordo Concordo
Discordo do Ndo concordo do Concordo
moderada moderada
totalmente ligeira nem discordo ligeira totalmente
mente mente
mente mente
1. Esta empresa tem muito significado pessoal para mim 1 2 4 5 6
2. Ndo tenho grande um grande sentimento de pertenca para 1 2 4 5 6
com esta empresa
3. Gostaria muito de desenvolver o resto da minha carreira 1 2 4156
nesta empresa
4. Mesmo sendo vantajoso para mim, ndo acho que fosse 1 2 4 5 6
correto deixar a minha empresa agora
5. Ndo deixaria a minha empresa neste momento porque me 1 2 4 5 6
sinto obrigado/a para com as pessoas que nela trabalham
6. Sinto mesmo os problemas desta empresa como meus 1 2 4 5 6
7. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta 1 2 4 5 6
empresa seria a falta de alternativas
8. Uma das maiores razdes para eu continuar a trabalhar nesta
empresa é que sair iria requerer um sacrificio pessoal muito 1 2 4 5 6
considerdvel (outra empresa poderia ndo oferecer todos os
beneficios que tenho aqui)
9. Ndo me sinto ligado/a a esta empresa 1 2 4|56
10. Devo muito a esta empresa 1 2 4 5 6
11. Esta empresa merece a minha lealdade 1 2 4 5 6
12. Ndo sinto qualquer obrigacdo de permanecer com o meu
1 2 4 5 6
empregador atual
13. Seria muito dificil deixar esta empresa agora, mesmo se eu 1 5 4 5 6
quisesse
14. Sinto que tenho muito poucas opgbes para considerar sair
1 2 4 5 6
desta empresa
15. Se ja ndo tivesse dado tanto de mim a esta empresa,
1 2 4 5 6

consideraria trabalhar noutro sitio
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16. Ndo me sinto como fazendo “parte da familia” nesta empresa
17. Sentir-me-ia culpado/a se deixasse a minha empresa agora

18. Neste momento, permanecer na minha empresa é uma
questdo tanto de necessidade, como de vontade
19. Demasiadas coisas na minha vida seriam “abaladas” se eu

decidisse sair da minha empresa agora
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Parte V

Sobre o seu dia a dia no trabalho, reflita sobre como se sente psicoldgica e fisicamente. Classifique

cada situagdo de acordo com a respetiva escala (1 a 5):

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
1. Sente-se esgotado no final do dia de trabalho? 1 2 3 4
2. Sente-se esgotado pela manhé ao pensar em mais um dia de trabalho? 1 2 3 4
3. Sente que cada hora de trabalho é muito cansativa para si? 1 2 3 4

4. Tem energia suficiente para a sua familia e amigos durante o seu tempo
de descanso?

5. Oseu trabalho é emocionalmente esgotante? 1 2 3 4
6. O seu trabalho é frustrante? 1 2 3 4
7. Sente-se exausto devido ao seu trabalho? 1 2 3 4

Ja aconteceu nos ultimos 12 meses, ter ido trabalhar, sentindo-se doente e achando que deveria ter

tirado o dia para ficar em casa a recuperar? Coloque uma cruz (X) na opgdo que considera ser a sua
situagao

[1Ndo. Nunca estive doente

[1Sim, 1 vez

[JSim, 2 a 3 vezes

[1 Sim, 4 a5 vezes

[1Sim, 6 a 10 vezes

[0 Sim, mais do que 10 vezes
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Parte VI

De seguida serdo apresentadas varias frases relacionadas com a forma como se vé a si mesmo neste
momento. Indique por favor o seu grau de concordancia com as afirmacgdes que se seguem, recorrendo

a seguinte escala (1a 7):

3 5
2 5
1 Discor 4 Concor 5
Discordo Concordo
Discordo do Nao concordo do Concordo
moderada moderada
totalmente ligeira nem discordo ligeira totalmente
mente mente
mente mente
1. Assim que conseguir um emprego melhor, deixarei esta 1 2 3 4 5 6 7
empresa/instituicdo
2. Estou ativamente a procura de uma vaga de emprego fora 1 2 3 4 5 6 7
desta empresa/instituicdo
3. Estou a pensar seriamente em deixar o meu emprego 1 2 3 4 5 6 7
4. Penso frequentemente em deixar o meu emprego nesta 1 2 3 4 5 6 7
empresa/instituicéo
5. Penso que estarei a trabalhar nesta empresa/instituicéo 1121 3/4|5|6]!7
daqui a cinco anos
6. Assim que conseguir um emprego no estrangeiro, deixarei 1 2 3 4 5 6 7
esta empresa/institui¢éo
7. Estou ativamente a procura de uma vaga de emprego no 1 2 3/ 4!5|6!7
estrangeiro
8. Estou a pensar seriamente em trabalhar no estrangeiro 1 2 3 4 5 6 7
9. Penso frequentemente em deixar o meu emprego para 1 2 3 4 5 6 7
exercer enfermagem no estrangeiro
10. Penso que estarei a trabalhar no estrangeiro daqui a cinco 1 2 3 4 5 6 7
anos

Muito obrigada pela sua colaboragéo!!

Pretendemos dar continuidade a esta investigacdo. Caso queira dar continuidade deve contactar a

investigadora através do email ipbra@iscte-iul.pt
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Caracterizacao da amostra do estudo — variaveis

sociodemograficas (nominais e ordinais)

Variaveis Sociodemograficas n %
Sexo (N=173)

Feminino 126 72.8%

Masculino 47 27.2%

Outro 0 0%
Situacdo Familiar (N=173)

Solteiro(a) 90 52.0%

Casado(a) ou em unido de facto 68 39.3%

Divorciado(a)/Separado(a) 14 8.1%

Vidvo(a) 1 6%
Instituicdo de Ensino (N=173)

Universidade Publica 102 59.0 %

Universidade Privada 36 20.8%

Instituto Politécnico 35 20.2%
Setor de Atividade (N=173)

Setor Privado 52 30.1%

Setor Publico 85 49.1%

Ambos 36 20.8 %
Habilitacoes Literdrias (N=173)

Licenciatura 108 62.4%

Pés-Licenciatura de Especializagdo em Enfermagem 30 17.3%

Mestrado

Doutoramento 33 19.1 %

2 1.2%

Presentismo (N=173)

Nunca estive doente 27 15.6%

1vez 30 17.3%

2 a3 vezes 68 39.3%

4 a5 vezes 24 13.9%
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6 a 10 vezes

Mais do que 10 vezes

15

5.2%
8.7%
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ANEXO C

Caracterizacao da amostra do estudo — variaveis

sociodemograficas (quantitativa)

Variaveis Sociodemograficas x bp Min-Max Sk Ku Normalidade
E.T. p

Idade (N=173) 33.47 9.20 20-60 .99 40 .16 <.01
N2 dependentes (N=173) .60 .86 0-4 1.20 .60 .38 <.01
Percentagem de tempo despendida no setor

70.05 12.19 50-90 -.22 -.87 .93 A1
publico (N = 22)
Percentagem de tempo despendida no setor

29.95 12.19 10-50 .22 -.87 .93 A1
privado (N = 22)
Horas de trabalho semanal (N=172) 42.42 10.81 10-90 1.24 2.94 .22 <.01
Anos de experiéncia profissional (N=173) 10.35 8.76 0-36 1.08 48 .16 <.01

Nota: X = Média; DP = Desvio-padrdo; Sk = Skewness; Ku = Kurtosis; E.T. = Estatistica de teste; p = p-value
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ANEXO D

Estatistica Descritiva

Variavel x DpP Min-Max Sk Ku Normalidade «
E.T. p
Employer Branding
(Situacdo desejada)
Satisfacdo com o pagamento 404 71 1-5 -1.41 3.89 .24 <.01 .84
Flexibilidade 424 81 1-5 -1.76 3.93 .18 <.01 .86
Segurancga 4.21 71 1-5 -1.35 2.95 .15 <.01 .71
Oportunidades de desenvolvimento 443 .59 1-5 -1.98 7.00 A8 <.01 .82
Fatores pessoais 4.22 .66 1.3-5 -1.53 3.34 12 <.01 .92
Componente digital 3.19 .84 1-5 -.08 .06 .08 .01 .92
Competitividade 3.36 1.06 1-5 -35 -31 A5 <.01 .91
Ambiente 3.64 1.04 1-5 -.68 -.02 14 <01 .97
Employer Branding
(Situacdo atual)
Satisfacdo com o pagamento 250 1.04 1-5 .29 -.82 .15 <.01 .90
Flexibilidade 3.10 1.07 1-5 =24 -.82 A5 <.01 .90
Seguranga 3.07 1.01 1-5 -.23 -.53 13 <.01 .75
Oportunidades de desenvolvimento 3.74 .90 1-5 -.76 33 A5 <.01 .84
Fatores pessoais 263 .97 1-5 A3 -.62 .10 <.01 .94
Componente digital 2.68 .84 1-5 .05 -.43 10 <.01 .93
Competitividade 225 1.02 1-5 .39 -.59 16 <.01 .88
Ambiente 284 1.12 1-5 -.08 -.83 .08 .01 .97
Personal Branding
(appeal, differentiation, recognition &
others)
Brand Appeal 416 .57 1-5 -.92 4.22 17 <.01 .83
Brand Differentiation 3.08 .69 1-5 12 .05 A2 <.01 .67
Brand Recognition 3.25 .94 1-5 -.23 -.22 .08 .02 .87
Others 389 .64 1-5 -.81 2.01 .07 .02 .84
Burnout (Work-related burnout)
Burnout 3.20 0.72 1.14-4.86 -.10 -.29 .06 .09 .87
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Organizational Commitment

(afetiva, continuidade e normativa)

Afetiva 3.68 1.49 1-7 .25 -71 .09 <.01 .75

Continuidade 3.56 1.24 1-6.67 17 -.62 .06 .20 73

Normativa 3.20 1.40 1-7 .49 -54 A1 <.01 74
Intention to Quit

Intencdo de Saida do trabalho/emprego 4.06 1.83 1-7 .04 -1.16 .09 <.01 .92

Intencdo de Emigrar 222 173 1-7 1.38 .93 .27 <.01 .96

Nota: X = Média; DP = Desvio-padrdo; Sk = Skewness; Ku = Kurtosis; E.T. = Estatistica de teste; p = p-value
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ANEXO E

Analise Fatorial Confirmatdria do Instrumento Employer
Branding (SD)
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Nota: X2(821) = 1442.77, p < .001; X*/gl = 1.76; RMSEA = 0.07, p < .001, IC 90% [0.06, 0.07]; NFI = 0.81; CFI =
0.90; TLI = 0.90; SRMR = 0.07
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ANEXO F

Analise Fatorial Confirmatdria do Instrumento Employer
Branding (SA)
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Nota: X(820) = 1474.25, p < .001; X2/gl = 1.80; RMSEA = 0.07, p < .001, IC 90% [0.06, 0.07]; NFI = 0.83; CFI =
0.91; TLI = 0.91; SRMR = 0.07




ANEXO G

Analise Fatorial Confirmatdria do Instrumento Personal
Brand Equity (PB)

a5
= PB 1
&1

£9

o
|
%]

B
69

Appeal - 48
N

]

e o
i O
on P

57

—
o
I
m
[s3]

04

-
ID:| |
~

Differentiation

I

m

o
9e

T

-
m
e]

o,

Ho
5

e
o
= |
=)

86
]

Recognition =RE 49
2
2

o
we]
-k

04

o
m
I_L
(%]

33

BHRHEREORROOROO®

-

Nota: X*(195) = 298.86 p < .001; X?/g/ = 1.53; RMSEA = 0.06, p < .001, IC 90% [0.04, 0.7]; NFI = 0.85; CFl = 0.94;
TLI=0.93; SRMR = 0.07
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ANEXO H

Analise Fatorial Confirmatodria do Instrumento Compromisso
Organizacional
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Nota: X*(56) = 113.09, p <.001; X*/gl = 2.02; RMSEA = 0.08, p < .001, IC 90% [0.06, 0.10]; NFI = 0.85; CF/ = 0.92;
TLI =0.90; SRMR = 0.08
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ANEXO |

Analise Fatorial Confirmatdria do Instrumento Burnout

Nota: X?(13) = 26.23, p < .016; X*/gl = 2.02; RMSEA = 0.08, p = .02, IC 90% [0.03, 0.12]; NFI = 0.96; CF/ = 0.98; TLI

=0.96; SRMR =0.03
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ANEXO J

Analise Fatorial Confirmatdria do Instrumento Intention to

Quit
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Nota: X*(32) = 69.90, p <.001; X*/gl = 2.18; RMSEA = 0.08, p < .001, IC 90% [0.06, 0.11]; NFI = 0.96; CF/ = 0.98;

TLI =0.97; SRMR = 0.04
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ANEXO K

Coeficiente de correlagao entre Employer Branding (SD) e Employer Branding (SA)

Variavel 1. 2. 3, 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11.  12. 13. 14. 15. 16
1. Sat (SD) -

2. Flex (SD) 56%% -

3. Seg (SD) A5¥* pEEx

4. Oport (SD) ATF*  49%* 53wk

5. Fat (SD) S1¥F GO**  60**  5O*¥F -

6. Dig (SD) 38%%  42%%  AOg¥*  g4x*  GG¥x

7. Comp (SD) 35%F 3Gk 37xk 1%k pakx ggex

8. Amb (SD) 27F%  A4¥* A3%F Ag¥* GO**  GA¥*  40**

9. Sat (SA) 17* 15 14 09 .13 21* -03 .08 -

10. Flex (SA) 04 20% 13 .19* 05 -00 -07 .10 .40** -

11. Seg (SA) 04 11 16* 14 04 .04 .03 .05 .58%* 55k _

12. Oport (SA) .08 .07 -01 .25%% 03 -09 -05 .07 .30%% .52%* 55¥x .

13. Fat (SA) 07 .18* .09 .19% .16* .13 .06 .15 .6A** 53**  gE¥x  57Ex

14. Dig (SA) A2 18% .07 .20%%  19%  20%* 11 20%* A47**  43%F  S7¥x 5qkx 71wk

15. Comp (SA) 07 .16 .05 .09 .07 .15 .02 .10 .60** A41**  49¥*  34%% 7% GI¥x .

16. Amb (SA) 07 21** 10 .13 .14 14 .08  .18% 38%* 33%*  47%*  37¥%  Goxk  gGowkx  ggkk
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n=173

As correlagGes sdo significativas nos niveis ** p <.01; * p<.05

Nota:

Sat (SD) = Satisfagdo com o pagamento/remunerac3o (situacdo desejada)
Flex (SD) = Flexibilidade (situagdo desejada)

Seg (SD) = Seguranga (situacdo desejada)

Oport (SD) = Oportunidades de desenvolvimento (situagdo desejada)
Fat (SD) = Fatores pessoais (situagdo desejada)

Dig (SD) = Componente digital (situagdo desejada)

Comp (SD) = Competitividade (situagdo desejada)

Amb (SD) = Ambiente (situagdo desejada)

Sat (SA) = Satisfagdo com o pagamento/remuneracgdo (situacdo atual)
Flex (SA) = Flexibilidade (situagdo atual)

Seg (SA) = Seguranca (situagdo atual)

Oport (SA) = Oportunidades de desenvolvimento (situagdo atual)

Fat (SA) = Fatores pessoais (situagdo atual)

Dig (SA) = Componente digital (situagdo atual)

Comp (SA) = Competitividade (situagdo atual)

Amb (SA) = Ambiente (situagdo atual)
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ANEXO L

Coeficiente de correlagao entre Employer Branding (SA) e Compromisso Organizacional

Variavel 1. 2. 3. 4. 10. 11.
1. CO_Afet -

2. CO_Cont -

3. CO_Norm -

4. Sat (SA) 39%* 15* 31** -

5. Flex (SA) ATH* .18* 30%*

6. Seg (SA) AL¥* Q0% * 4%+

7. Oport (SA) 52%* .08 23%*

8. Fat (SA) 58** 13 .35%*

9. Dig (SA) A7 .07 29%*

10. Comp (SA) A4 .20* 32%* -

11. Amb (SA) .35** .09 20%* -
n=173

As correlagGes sdo significativas nos niveis ** p <.01; * p<.05

Nota:

CO_Afet = Compromisso Afetivo

CO_Cont = Compromisso de Continuidade
CO_Norm = Compromisso Normativo

Sat (SA) = Satisfagdo com o pagamento/remuneragdo (situagdo atual)

Flex (SA) = Flexibilidade (situagdo atual)
Seg (SA) = Seguranga (situagdo atual)
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Oport (SA) = Oportunidades de desenvolvimento (situagdo atual)
Fat (SA) = Fatores pessoais (situagdo atual)

Dig (SA) = Componente digital (situagdo atual)

Comp (SA) = Competitividade (situagdo atual)

Amb (SA) = Ambiente (situagdo atual)
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ANEXO M

Coeficiente de correlagao das dimensoes do Employer Branding (SD e SA) com as dimensoes
da Intencao de Saida (Emprego e Pais)

Variavel 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16.
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16. Amb (SA)

17.IntS_Emp 14 .07 .07 -01 .05 .11 .12 .08 -.35%* -.38** -.34%* - 45%* -44%* -.33%** -.32%* -.28%*
18. IntS_Pais 09 10 .11 -03 .05 .12 .06 .06 -.08 -.18* -.15* -17* -.15 -.19* -.16* -22%*
n =173

As correlagGes sdo significativas nos niveis ** p <.01; * p < .05

Nota:

Sat (SD) = Satisfagdo com o pagamento/remuneracdo (situacdo desejada)
Flex (SD) = Flexibilidade (situagdo desejada)

Seg (SD) = Seguranga (situagdo desejada)

Oport (SD) = Oportunidades de desenvolvimento (situagdo desejada)
Fat (SD) = Fatores pessoais (situacdo desejada)

Dig (SD) = Componente digital (situagdo desejada)

Comp (SD) = Competitividade (situagdo desejada)

Amb (SD) = Ambiente (situagcdo desejada)

Sat (SA) = Satisfacdo com o pagamento/remuneracéo (situagdo atual)
Flex (SA) = Flexibilidade (situagdo atual)

Seg (SA) = Seguranga (situagdo atual)

Oport (SA) = Oportunidades de desenvolvimento (situagdo atual)

Fat (SA) = Fatores pessoais (situagdo atual)

Dig (SA) = Componente digital (situagdo atual)

Comp (SA) = Competitividade (situagdo atual)

Amb (SA) = Ambiente (situagdo atual)

IntS_Emp = Intengdo de Saida do Emprego

IntS_Pais = Intengdo de Saida do Pais
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