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RESUMO

Cada vez mais, as organizagdes exigem dos colaboradores a capacidade de adaptacdo a
diferentes contextos, para fazer face a um mercado global cada vez mais competitivo. Neste
contexto, o humor no trabalho surge como um mecanismo versatil que facilita a adaptagdo a
diferentes circunstancias e permite melhorar a experiéncia do colaborador dentro da

organizagdo, promovendo o bem-estar, a criatividade e a retencdo de talento.

O presente estudo visa compreender o efeito que diferentes estilos de humor podem ter no bem-
estar, criatividade e intencao de saida dos colaboradores. Para tal, o estudo foi suportado por
um inquérito por questionario, com uma amostra composta por 265 inquiridos. Foi
desenvolvido um modelo concetual que foi testado com recurso a modelagdo de equagdes
estruturais, usando o SmartPLS4. Os resultados sugerem que as dimensdes positivas do humor
- autovalorizante e afiliativo — t€ém um efeito positivo, respetivamente, na criatividade e no
bem-estar no trabalho. Este, por sua vez, tem um impacto positivo na criatividade no trabalho
e um impacto negativo na inten¢do de saida. Em contrapartida, o humor negativo
autodepreciativo tem um impacto negativo no bem-estar no trabalho. De salientar que o bem-
estar no trabalho exerceu um papel mediador entre ambos os tipos de humor (afiliativo e
autodepreciativo) e os resultados individuais e organizacionais - criatividade no trabalho, bem-
estar no trabalho e inten¢do de saida. Por ultimo, sdo apresentados os contributos teoricos, bem

com as implicacdes praticas do estudo.

Palavras-chave: Humor no Trabalho; Bem-estar no Trabalho; Criatividade no Trabalho;

Intengdo de Saida.



ABSTRACT

More and more, organizations require employees to be able to adapt to different contexts, in
order to face an increasingly competitive global market. In this context, humour at work has
emerged as a versatile mechanism that facilitates adaptation to different circumstances and
improves the employee experience within the organization, promoting well-being, creativity

and talent retention.

This study aims to understand the effect that different humor styles can have on workplace
well-being, creativity at work and employees” intention to leave. To this end, the study was
supported by a questionnaire survey with a sample of 265 respondents. A conceptual model
was developed and tested using structural equation modeling using SmartPLS4. The results
suggest that the positive humor styles - self-enhancing and affiliative - have a positive effect,
respectively, on creativity at work and workplace well-being. The latter, in turn, has a positive
impact on creativity at work and a negative impact on intention to leave. On the other hand,
negative self-depreciating humor has a negative impact on workplace well-being. It should be
noted that workplace well-being played a mediating role between both types of humor styles
(affiliative and self-depreciating) and individual and organizational outcomes - creativity at
work, workplace well-being and intention to leave. Finally, the theoretical contributions and

practical implications of the study are presented.

Keywords: Humor at Work; Workplace Well-being; Creativity at Work; Intention to Leave.
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I. INTRODUCAO

O mundo do trabalho estd repleto de desafios, deveres e responsabilidades,
exigindo dos colaboradores uma boa capacidade de adaptacao para lidar com os mesmos
(Tripathy, 2018). Neste contexto, o humor assume-se como uma ferramenta 1til para lidar
com situagdes desafiantes no local de trabalho (Ocean & Gordon, 2024; Dikkers et al.,
2012). Apesar da relevancia do humor no trabalho, este tema tem sido pouco
desenvolvido em contexto organizacional (Dikkers et al., 2012) carecendo de estudos
empiricos que aprofundem o papel do humor nas organizagdes (Lehmann-Willenbrock &

Allen, 2014).

Tendo em conta a importancia das relagdes interpessoais para atingir os objetivos
organizacionais, as organizagdes precisam de promover o desenvolvimento sustentado
dessas mesmas relacdes (Vargas-Hernandez, 2023). Dado que o humor tem impacto nas
relacdes entre os membros de uma organiza¢do (Chin & Leow, 2022; Romero &
Cruthirds, 2006) a sua boa gestao pode ser uma forma de contribuir para o bem-estar dos
colaboradores (Murat et al., 2011), para o desenvolvimento das suas competéncias
criativas (Kocak, 2018) e para a retengdo dessas competéncias no seio das organizagoes

(Khairunisa & Muafi, 2022; Lazzari et al., 2022).

Apesar do interesse crescente por parte dos gestores (Chin & Leow, 2022) sao
ainda escassos os estudos académicos em torno dos efeitos do humor nas organizacdes
(Mohammad & Khassawneh, 2022; Yam at al., 2018). Para além disso, os poucos estudos
jé efetuados ndo sdo consensuais no que respeita ao impacto do humor. Alguns sugerem
efeitos positivos como sejam: diminui¢ao do stress, incremento da coesdo das equipas,
maior eficacia na lideranca (eg., Romero & Cruthirds, 2006; Smith & Khojasteh, 2014),
melhoria na comunicagdo (Kocak, 2018; Taylor et al., 2022; Smith & Khojasteh, 2014;
Romero & Cruthirds, 2006) e estimulo a criatividade (eg., Romero & Cruthirds, 2006;
Peng et al., 2020). Outros estudos apontam efeitos negativos do humor, referindo que
podem gerar distragdes, ofensas e a perda de credibilidade (Lyttle, 2007), causar exaustao
emocional e inten¢do de abandonar a organizagdo (Trif & Fodor, 2019). Apesar de varios
os autores ja terem explorado as diferentes faces do humor (e.g., Romero & Cruthirds,

2006; Kuiper & McHale, 2009; Caudill & Woodzicka, 2017; Kocak, 2018; Di Fabio et.



al., 2023) escasseiam, no entanto, os estudos que analisem os efeitos individuais e

organizacionais dos varios estilos de humor.

Assim, este estudo pretende, por um lado, colmatar a escassez de estudos que
analisem os efeitos diferenciados de distintos estilos de humor em contexto
organizacional e, por outro lado, contribuir para clarificar alguns resultados contraditdrios
de pesquisas anteriores. Partindo da tipologia do humor no trabalho de Martin et al.
(2003), iremos analisar os efeitos diferenciados dos quatro estilos de humor — humor
afiliativo, autovalorizante, autodepreciativo e agressivo - no bem-estar e criatividade no

trabalho e na inten¢ao de saida. Sendo este, o principal objetivo da presente investigagao.

Para além das relagdes anteriormente abordadas, também ira ser explorado o papel
do bem-estar no trabalho na relagao entre os diferentes estilos de humor, a criatividade no
trabalho e intengdo de saida. E consensual que o bem-estar no trabalho ¢ crucial néo so
para os colaboradores, como também para o sucesso da organiza¢do (De Neve & Ward,
2023), estando positivamente associado a produtividade, ao desempenho (Carmichael et
al., 2016) e criatividade no trabalho (Acar et al., 2021) e negativamente associado a
inten¢do de saida (Khairunisa & Muafi, 2022). Em contrapartida, no que concerne a
relacdo entre o humor e o bem-estar, os resultados tém sido contraditorios, sendo
particularmente relevante desenvolver estudos que avaliem separadamente os efeitos do

humor positivo e negativo (Caudill & Woodzicka, 2017). O presente estudo pretende

colmatar esta lacuna empirica.

Espera-se ainda que o estudo forneca orientacdes valiosas para os gestores de
recursos humanos, no que toca a criacao de politicas e praticas de trabalho sustentadas
que contribuam para uma boa gestdo do humor dentro das organizacdes, tendo em vista
promover o bem-estar dos colaboradores, estimular a criatividade e reter talento nas

organizagoes.

O presente estudo encontra-se estruturado em quatro capitulos: Introducao,
Revisdo de Literatura, Estudo Empirico e Conclusdo. Na Introducdo ¢ evidenciada a
pertinéncia e os objetivos de investigagao. Na Revisdo de Literatura sdao apresentados os
conceitos tedricos das variaveis em analise (Humor no Trabalho, Bem-estar no Trabalho,
Criatividade no Trabalho e Intencao de Saida) e as hipdteses de pesquisa elaboradas. No

Estudo Empirico ¢ apresentado a metodologia adotada, a amostra, os instrumentos € os



principais resultados da investiga¢do. E, por ultimo, a Conclusdo contempla a andlise e
discussdo dos resultados obtidos, as contribui¢des tedricas e implicagdes praticas do

estudo, bem como as suas limitagdes e recomendagdes para investigagdes futuras.



II. REVISAO DE LITERATURA

1. Humor no Trabalho

O humor ¢ um conceito complexo e multifacetado (Oliveira et al., 2023; Scheel,
2017) carecendo ainda de uma defini¢ao consensual (Ruch, 2010; Lyttle, 2007). Segundo
Martin & Ford (2018), o humor pode, dependendo da percecao individual daquilo que ¢
considerado cémico, provocar sensacdes agradaveis. De acordo com Ruch (2010) o
humor esta relacionado com a capacidade de se manter uma atitude positiva em relagao
as situacdes do dia a dia e, em especial, em momentos marcados pela adversidade. Pode
também ser considerado um trago de personalidade (Ruch & Carrell, 1998; Lau et al.,
2022; Cooper, 2005) ou assumir-se, essencialmente, como um meio de interagdo comum

e flexivel entre pessoas (Oliveira, 2023).

Martin et al. (2003) desenvolveram uma tipologia do humor que inclui tanto o
humor positivo como o negativo. Assim, segundo esses autores, o humor positivo engloba
dois estilos de humor - humor autovalorizante (self-enhancing humor) utilizado como
forma de se valorizar a si proprio perante os outros e o humor afiliativo (afilliative humor)
utilizado como forma de fortalecer as relagdes sociais. Por sua vez, o humor negativo
engloba o humor agressivo (aggressive humor) utilizado com o intuito de expor ou, até
mesmo, de prejudicar outras pessoas € o humor autodepreciativo (self-defeating humor)
utilizado como forma de autodefesa para esconder sentimentos negativos. Esta tipologia
tornou-se popular e foi utilizada por muitos autores que ambicionaram aprofundar o
estudo acerca das duas faces do humor, a positiva e a negativa (e.g., Romero & Cruthirds,
2006; Kuiper & McHale, 2009; Caudill & Woodzicka, 2017; Kocak, 2018; Di Fabio et.
al., 2023).

O efeito do humor difere consoante o seu tipo (positivo ou negativo), 0 momento
em que ¢ utilizado e o grupo alvo a que se dirige. Por isso, € crucial ter em conta o contexto
e o grupo em particular, pois o que ¢ considerado um elogio para uns, pode ser
considerado, para outros, uma ofensa (Smith & Khojasteh, 2014). O humor encerra em si
uma complexidade que faz dele muito mais do que uma mera expressao de palavras ou
de comportamentos, pois nele estdo enraizados preconceitos (Lang & Lee, 2010). Assim,

quem faz uso do humor, pode ter uma visdo do humor diferente daquela que tém os seus



colegas de trabalho, pelo que o impacto nela pode ser distinto do esperado (Caudill &

Woodzicka, 2017).

Um estudo conduzido por Ocean & Gordon (2024) revelou que os colaboradores
utilizam o humor para melhorar a relagao com os seus colegas de trabalho. O humor pode
ainda apresentar beneficios, tais como, o aumento do envolvimento no trabalho, maior
eficacia na resolugao de tarefas desafiantes em termos cognitivos € promocao do senso
de pertenca (Tiwari et al., 2024). Em contrapartida, quando existe uma ma pratica do
humor, os seus efeitos podem levar a exaustdo emocional e intencdo de abandonar a
organizagao (Trif & Fodor, 2019). Logo, torna-se crucial que os colaboradores tenham a
formagao necessaria, no que toca ao uso, interpretagao e avaliagao adequada do humor, a

fim de respeitarem as boas normas de convivéncia no trabalho (Ocean & Gordon, 2024).

2. Bem-Estar no Trabalho

A concecdo de bem-estar ¢ dindmica e espelha as mudancas de paradigma na
sociedade, no que toca a forma como a saide dos trabalhadores ¢ pensada e tratada
(Bennett et al., 2017; Wallace, 2022). Segundo Halbreich (2022), o bem-estar ¢ um
conceito multifacetado que inclui véarias areas de conhecimento (e.g., economia, politica,
sociologia, psicologia, filosofia, etc.) que, apesar de distintas, estdo interligadas. De
acordo com Ryan & Deci (2001), o bem-estar tem um relagcdo direta com as experiéncias
de vida do ser humano e com o seu bom funcionamento psicologico, além de ser
sustentado em duas abordagens, a hedonica centrada na busca pelo prazer e na prevengao

do sofrimento e a eudamonica centrada na autorrealizacdo (Ryan & Deci, 2001).

O bem-estar no local de trabalho ¢ um topico de interesse crescente tanto para os
académicos como para os gestores. Sendo o local de trabalho, um espaco onde as pessoas
passam grande parte do seu tempo, ¢ crucial que sintam bem-estar (Carmichael et al.,
2016). Segundo Bennett (2017), o bem-estar no trabalho ¢ um conceito abrangente que
inclui as dimensdes fisica, psicologica, social e ambiental. De acordo com De Neve &
Ward (2023), o bem-estar no local de trabalho esta relacionado com a forma como os
individuos se sentem e fazem o seu trabalho, tendo por base trés pilares: a satisfacdo

sentida, a ligagdo afetiva e o significado atribuido.



O bem-estar no trabalho revela-se importante ndo s6 para os colaboradores, como
também para o sucesso da organizacdo (De Neve & Ward, 2023). O bem-estar dos
colaboradores tem vindo a ser positivamente associado a produtividade e desempenho no
trabalho e a diminui¢do dos prejuizos para as organizagdes que resultam do absenteismo
ou presenteismo (Carmichael et al., 2016). No entanto, as iniciativas que promovem bem-
estar no trabalho t€ém sido pouco exploradas (Wallace, 2022; Spence, 2015) carecendo
ainda de clarificagdo as caracteristicas que o trabalho deve ter para que os colaboradores
sintam bem-estar, bem como de que forma pode o bem-estar ser medido de modo
consistente e fiavel (De Neve & Ward, 2023; Wallace, 2022). Assim sendo, é crucial
medir o bem-estar dos trabalhadores ap6s grandes mudangas organizacionais, tais como
fusdes, aquisi¢des ou mudangas de lideranga, e o impacto das medidas de intervencgao,

tendo em consideracdo o feedback dos colaboradores (De Neve & Ward, 2023).

E bastante consensual na literatura (Caudill & Woodzicka, 2017; Oliveira et al.,
2023) que existe uma relagao positiva entre os estilos de humor positivo (afiliativo e

autovalorizante) e o bem-estar psicologico, social e geral. Propde-se assim:

H1- O humor positivo no trabalho est4 positivamente relacionado com o bem-estar no

trabalho.

Hla - O humor afiliativo estd positivamente relacionado com o bem-estar no

trabalho.

H1b - O humor autovalorizante estd positivamente relacionado com o bem-estar no

trabalho.

Ja no que respeita a relagdo entre humor negativo e bem-estar, regista-se falta de
consenso. Enquanto Caudill & Woodzicka (2017) ndo encontraram qualquer relagdo
significativa entre o humor negativo (agressivo e autodepreciativo) € o bem-estar no
trabalho, Oliveira et al. (2023), na sua revisao sistematica de literatura, encontraram uma
relagdo negativa entre 0 humor autodepreciativo e o bem-estar mas ndo entre o humor
agressivo € o bem-estar. Importa pois explorar melhor a relagao entre o humor negativo

e o bem-estar no trabalho. Propde-se:

H2- O humor negativo no trabalho est4 negativamente relacionado com o bem-estar no

trabalho.



H2a - O humor agressivo estd negativamente relacionado com o bem-estar no

trabalho.

H2b - O humor autodepreciativo esta negativamente relacionado com o bem-estar

no trabalho.

3. Criatividade no Trabalho

Segundo Lee et al. (2022) a criatividade permite pensar em solucdes para
eventuais problemas e criar estratégias que permitem ao ser humano adaptar-se de forma
habil a novos contextos, dependendo dos tragos de individuais, culturais e circunstanciais.
Por sua vez, Amabile (2020) define a criatividade como a produgao de ideias ou solugdes
novas e apropriadas para problemas. Glaveanu & Beghetto (2021) ndo se limitaram a
avaliar os resultados que as pessoas produzem, ao invés entendem a criatividade como
parte integrante do dia a dia, isto €, na forma como as pessoas vivem a vida, seja na relagao
consigo, seja na relacdo com os outros. A criatividade tanto pode ser vista como um
comportamento orientado para a realizacdo e aprendizagem de novas atividades e o
alcance de novas conquistas (Zhang et al., 2018), como um trago de personalidade

associado a abertura a experiéncia (Jung & Hunter, 2023; Silvia et al., 2023).

Pensar de forma criativa ¢ uma das exigéncias da sociedade moderna, dai o
interesse crescente em torno da criatividade em areas como a psicologia, a educagdo, a
sociologia, a engenharia e a gestao (Frith et al., 2021; Park et al., 2021). A criatividade
tem vindo a ser valorizada quer em contexto organizacional, quer académico. Por um
lado, as organizagdes estdo focadas em desenvolver os seus talentos, por outro a academia
tem vindo a aprofundar os seus estudos sobre o tema e a redefinir os seus programas com
o intuito de desenvolver a criatividade dos seus estudantes (Plucker, 2023; Ucar et al.,

2021).

A criatividade no trabalho € um processo em que os colaboradores criam ideias
novas e Uteis para resolver os desafios inerentes ao alcance das suas metas (Hirst et al.,
2009; Zhou et al., 2017). Dada a crescente procura de ideias criativas nas organizagoes,

torna-se crucial perceber como promover a criatividade dos colaboradores (Soda et al.,



2021). Um dos grandes dilemas das organizag¢des passa por querer €, a0 mesmo tempo,
rejeitar ideias criativas. Esta realidade deve-se ao facto de existir um preconceito
implicito, o que faz com que nao haja o devido reconhecimento das ideias criativas dos
colaboradores (Mueller et al., 2018). Por um lado, o processo criativo requer ideias novas
e uteis, as quais devem ser reconhecidas pela sua novidade e utilidade (Eliav et al., 2016).
Por outro lado, existe uma tensdo entre a novidade e a incerteza caracteristica das ideias
criativas, cuja utilidade ainda ¢ desconhecida e que pode dar lugar ao preconceito (Yang
et al., 2023). O reconhecimento da novidade ¢ um ponto de partida para retirar valor das

ideias geradas por outros.

Neste contexto, ¢ fundamental que as organizacdes tenham uma cultura
organizacional que promova a criatividade e inovacao, caso contrario, as empresas podem
perder um dos seus pilares de vantagem competitiva sustentavel (Zhou et al., 2017). Para
serem bem-sucedidas, as organizacdes devem esforgar-se para reter as competéncias
criativas dos seus colaboradores (Kocak, 2018). O humor ndo sé propicia a criagdo de
ideias, como também tem um efeito amenizador, no que toca ao julgamento e a resisténcia

perante a mudanca (Eliav et al., 2016).

Estudos anteriores (e.g., Biiyliky1lmaz, 2022; Kocak, 2018) que relacionaram os
diferentes estilos de humor com a criatividade, concluiram que existe uma relagao
positiva entre os estilos de humor positivo (afiliativo e autovalorizante) e a criatividade.

Assim, propde-se:

H3 - O humor positivo no trabalho esta positivamente relacionado com a criatividade no

trabalho.

H3a - O humor afiliativo estd positivamente relacionado com a criatividade no

trabalho.

H3b - O humor autovalorizante estd positivamente relacionado com a criatividade

no trabalho.

No que respeita a0 humor negativo, estudos anteriores (Biiyiikyilmaz, 2022;
Kocak, 2018) sugerem que o estilo de humor agressivo esta negativamente relacionado
com a criatividade, ao passo que o estilo de humor autodepreciativo ndo apresentou uma

relagdo significativa com a criatividade. Por outro lado, num estudo conduzido por Amjed



& Tirmzi (2016) constatou-se que o estilo de humor agressivo nao apresentou uma relagdo
significativa com a criatividade, enquanto o estilo de humor autodepreciativo apresentou

uma relagao negativa com a criatividade. Assim propde-se:

H4 - O humor negativo no trabalho esta negativamente relacionado com a criatividade no

trabalho.

H4a - O humor agressivo estd negativamente relacionado com a criatividade no

trabalho.

H4b - O humor autodepreciativo esta negativamente relacionado com a criatividade

no trabalho.

No que respeita a relagdo entre o bem-estar e a criatividade, diversos estudos tém
demonstrado que existe uma relag¢do positiva significativa entre os dois construtos (Acar
etal., 2021). Os colaboradores que apresentam um elevado nivel de bem-estar no trabalho
tendem a explorar o seu potencial cognitivo, a lidarem melhor com as adversidades e a
serem mais proativos na apresentacao das suas ideias (Miao & Cao, 2019). Assim, sendo

propoe-se:

HS - O bem-estar no trabalho estd positivamente relacionado com a criatividade no

trabalho.

4. Intencio de Saida

Segundo Dea Nathisa & Noer (2018), a inten¢do de saida consiste no desejo do
trabalhador em mudar de empresa. J4, de acordo com Khairunisa & Muafi (2022), a
inten¢do de saida reflete ndo sé o interesse do colaborador em mudar para outra empresa,

como também a vontade de fazer uma pausa do trabalho por motivos diversos.

Grande parte dos colaboradores abandona o seu trabalho de forma voluntaria
(Bertheau et al., 2022). A forte concorréncia, a evolucdo tecnologica e o facto de os
profissionais ambicionarem tragar, por si mesmos, o seu percurso profissional, conduziu
ao aumento consideravel da intencao de saida (Dutta & Khatri, 2017). A intencao de saida

tem um impacto negativo na organizagdo, pois cria instabilidade e incerteza quanto as



condi¢des de trabalho, diminui a produtividade dos trabalhadores e cria um ambiente de
trabalho desfavoravel. Deste modo, a organizagdo corre o risco de perder colaboradores
experientes e de ter custos adicionais, que envolvem tempo e dinheiro com novas
contratagdes (Dea Nathisa & Noer, 2018). DiPietro et al. (2020) referem ainda que a
rotatividade de pessoas nao s6 traz prejuizos financeiros, como também provoca um abalo
emocional para aqueles que ficam. Sendo a rotatividade dispendiosa, ¢ crucial perceber o
que motiva essa realidade (Alkahtani, 2015; Lazzari et al., 2022), tendo em conta que ¢

dificil prever os custos que a mesma acarreta (Jager & Heining, 2022).

Visto que a intenc¢do de saida tem impactos negativos para a organizacgao, torna-
se crucial investigar o que leva um colaborador a querer sair da organiza¢cdo, bem como
criar solucdes para prevenir esta intencdo (Khairunisa & Muafi, 2022; Dea Nathisa &
Noer, 2018) e adotar medidas que visem melhorar a sua experiéncia na organizagao (Frye
at al., 2018). As razdes pelas quais os colaboradores decidem abandonar a organizacgao
tem sido um topico de grande interesse ndo s6 por parte dos investigadores, como também
dos gestores (Alkahtani, 2015). Gabarret & Vedel (2011) referem que as caracteristicas
do trabalho, os objetivos e caracteristicas individuais e o ambiente exterior a empresa sao

fatores que influenciam a saida voluntéria dos colaboradores.

Escasseiam ainda os estudos que relacionem o humor no trabalho e a inteng¢ao de
saida. Num dos escassos estudos sobre o tema, Sobral & Islam (2015) concluiram que o
humor positivo tem um efeito negativo na intencao de saida, enquanto o humor negativo
tem um efeito positivo na intencao de saida, ou seja, diminui a inten¢do do colaborador
em continuar na organizacao. Num estudo posterior, Trif & Fodor (2019) constataram que
o humor agressivo estd positivamente associado a intencdo dos colaboradores em
abandonarem a organizacdo. No entanto, em ambos os estudos apenas se distinguiu o
humor positivo do negativo, sem se ter em consideragdo os diferentes estilos de humor
positivo e negativo. Para colmatar esta lacuna empirica, o presente estudo propde analisar

de forma diferenciada os quatro estilos de humor definidos por Martin et al. (2003) e sua

relagdo com a intencao de saida. Assim, propde-se:

H6 - O humor positivo no trabalho estd negativamente relacionado com a intengao de

saida.

Hé6a - O humor afiliativo est4 negativamente relacionado com intengdo de saida.
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H6b - O humor autovalorizante estd negativamente relacionado inten¢do de saida.

H7 - O humor negativo no trabalho estd positivamente relacionado com a intencao de

saida.
H7a - O humor agressivo esta positivamente relacionado com a intengao de saida.

H7b - O humor autodepreciativo esta positivamente relacionado com a intengdo de

saida.

No que respeita a relagao entre o bem-estar e a intencao de saida, diversos estudos
(Khairunisa & Muafi, 2022; Watoni & Suyono, 2020; Zheng et al., 2015) concluiram a
existéncia de uma relagdo negativa entre os dois construtos. Segundo Alkahtani (2015),
se os colaboradores sentirem bem-estar na organizagao, irdo ser leais para com a mesma.
Se, pelo contrario, os colaboradores nao sentem bem-estar no local de trabalho tém
vontade de abandonar o mesmo (Watoni & Suyono, 2020; Van der Vaart et al. 2013).

Assim, propde-se:
HS8 - O bem-estar no trabalho estd negativamente relacionado com a intenc¢ao de saida.

Além das relagdes anteriormente referidas, seria também pertinente analisar se o
bem-estar no trabalho exerce um papel mediador entre os estilos de humor (positivo e
negativo) e os seus dois consequentes - criatividade no trabalho e inten¢do de saida.

Assim, propde-se:

H9 - O bem-estar no trabalho medeia a relagdo entre o humor no trabalho e a criatividade

no trabalho.

H9a - O bem-estar no trabalho medeia a relagdo entre o humor afiliativo no trabalho

e a criatividade no trabalho.

H9b - O bem-estar no trabalho medeia a relagdo entre o humor autovalorizante no

trabalho e a criatividade no trabalho.

H9c¢ - O bem-estar no trabalho medeia a relacdo entre o humor agressivo no trabalho

e a criatividade no trabalho.

H9d - O bem-estar no trabalho medeia a relagao entre o humor autodepreciativo no

trabalho e a criatividade no trabalho.
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H10 - O bem-estar no trabalho medeia a relagao entre o humor no trabalho e a intengao

de saida.

H10a - O bem-estar no trabalho medeia a relagao entre o humor afiliativo no trabalho

e a inten¢do de saida.

H10b - O bem-estar no trabalho medeia a relagao entre o humor autovalorizante no

trabalho e a inten¢do de saida.

H10c¢ - O bem-estar no trabalho medeia a relagdo entre o humor agressivo no trabalho

e a intenc¢ao de saida.

H10d - O bem-estar no trabalho medeia a relagdo entre o humor autodepreciativo no

trabalho e a intenc¢do de saida.

Posto isto, tendo em conta a revisdo de literatura ¢ as hipoteses elaboradas

anteriormente, foi desenvolvido o seguinte modelo de investigacdo (Figura 1).

H4 (-)
H3 (+)
A
Humor Positivo no Criatividade no
Trabalho: Afiliativo e H9 Trabalho
Autovalorizante H1 (+) HS (+)
H9
Bem-Estar no
Trabalho
Humor Negativo no HS (-) H10
Trabalho: Agressivo H2 () H10 ~ .
e Autodepreciativo Intengao de Saida
H6 (-)
H7 (+)

Figura I- Modelo de Investiga¢do Proposto

Fonte: Elaborac¢do propria
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III. ESTUDO EMPIiRICO

1. Metodologia

O presente estudo adotou uma metodologia de andlise quantitativa, com recurso
ao inquérito por questiondrio por ser um meio econdmico e eficiente de chegar a um vasto
numero de pessoas geograficamente dispersas, por apresentar vantagens éticas, uma vez
que ndo expoe os individuos a técnicas invasivas para obter dados e, por ser confidencial,
garantir o anonimato (Mathers et al., 1998). O método quantitativo também se revela
adequado para perceber as relagdes de causa e efeito entre as variaveis em estudo, além
de permitir generalizar os resultados de investigagdes cientificas, a partir de um raciocinio

dedutivo (Arghode, 2012).

A construgcdo do inquérito por questiondrio fez-se com recurso ao software
Qualtrics XM. Foi realizado um teste piloto com um total de 10 pessoas, tendo em conta
que esta fase ¢ crucial, pois permite identificar possiveis erros no questionario, tais como
dificuldades de interpretagao, respostas em branco por passagem indevida de perguntas
e, portanto, evitar a perda de informacdo importante para a investigagdo (Aziz &

Kamaludin, 2015).

O questionario foi divulgado proativamente através das redes sociais LinkedIn,
WhatsApp e Instagram, de maneira a obter um niimero de respostas consideravel, num
curto espaco de tempo. O questionario esteve disponivel desde 23 de Abril até 22 de Maio
de 2024. Obteve-se um total de 357 respostas, das quais 92 foram eliminadas por serem
incompletas ou por ndo corresponderem ao requisito de estar atualmente a desenvolver
uma atividade remunerada. Posto isto, foram contabilizadas 265 respostas validas para o

estudo.

Apos a recolha de dados, procedeu-se a andlise e tratamento dos mesmos, atraveés
dos softwares informaticos SPSS versao 28 e SmartPLS versao 4,0. Sendo que, o primeiro
possibilita fazer uma gestao e documentagdo dos dados, de forma rapida e eficaz (Rahman
& Muktadir, 2021) e o segundo permite analisar relacdes complexas entre variaveis
(Moscato, 2023), além de ser revelar util na analise de amostras de pequena dimensao

(Hair et al., 2017).
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1.1. Descricao da Amostra

Tal como se observa na Tabela 1, a maioria dos inquiridos é do sexo! masculino
(53,2%). A antiguidade na organizagdo ronda em média 1,5 anos, o que ¢ compreensivel
tendo em conta que grande parte da amostra ¢ constituida por uma populagdo jovem
(idade média de 30,96 anos). No que toca as habilitagdes académicas, verificou-se que a
maioria dos inquiridos possuem o ensino superior (72,1%). Por fim, relativamente aos

setores de atividade, constatou-se que grande parte da amostra integra setores de atividade

considerados “ndo criativos™? (77%).

Tabela 1 - Caracterizagdo Demografica da Amostra

N %
Género Feminino 122 46,0
Masculino 141 53,2
N&o Binario 1 0,4
Omisso 1 0,4
Escaléo Etéario <25 109 41,1
[25-35] 94 35,5
>35 61 23,0
Omisso 1 0,4
HabilitagcGes Académicas Ensino Bésico 17 6,4
Ensino Secundario 50 18,9
Ensino Superior 191 72,1
Formac&o Pés-graduada 6 2,3
Omisso 1 0,4
Setores de Atividade Né&o Criativo 204 77,0
Criativo 60 22,6
Omisso 1 0,4
Antiguidade na Empresa <2 130 491
>2 131 49,4
Omisso 4 15

Fonte: SPSS

! Na tabela usou-se o género para incluir o respondente “ndo binario”.

2 Os setores de atividade foram divididos em “criativo” e “no criativo”, seguindo a classificagdo proposta por Mateus (2010, cit. in
Cortez & Teixeira, 2020). Os setores criativos incluem: Arquitetura, Design, Publicidade e Servigos de Software.
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1.2. Instrumentos de medida

O questionario ¢ composto por duas parte (Anexo I). A primeira parte inclui quatro
escalas para medir as varidveis em estudo, nomeadamente: o humor no trabalho, bem-
estar no trabalho, a criatividade no trabalho ¢ a inten¢ao de saida. Todas as escalas foram
avaliadas segundo uma escala de Likert de 5 pontos, sendo o 1 — “Discordo plenamente”
e 5 — “Concordo plenamente”. Ademais, todas as escalas que se encontravam na sua
versdo original em inglés foram traduzidas para portugués. De seguida, procedeu-se a
retroversdo das mesmas para inglés, de forma a assegurar que o significado original ndo
fosse alterado durante o processo de tradugdo (Nemoto & Beglar, 2014). Ja a segunda
parte do questiondrio inclui questdes relativas a caracterizacdo demogréafica da amostra
(e.g., idade, sexo, habilitacdes académicas, entre outros), visando potenciar o poder

explicativo e a estimacdo das variaveis a investigar.

1.2.1. Humor no Trabalho

Para medir o humor no trabalho foi utilizada a escala Humor Styles Questionnaire
(HSQ) de Martin et al. (2003) composta por 32 itens (e.g., “Gosto de fazer rir as pessoas”).
A escolha da escala Humor Styles Questionnaire (HSQ) de Martin et al. (2003) deve-se
ao facto de ser a mais utilizada para medir as varias facetas do humor (Plessen et al.,
2020), em especial pelos autores que visam aprofundar o estudo das diferentes faces do
humor (e.g., Romero & Cruthirds, 2006; Kuiper & McHale, 2009; Caudill & Woodzicka,
2017; Kocak, 2018; Di Fabio et. al., 2023). Foi recentemente utilizada por Di Fabio et. al
(2023), tendo apresentado bons niveis de fiabilidade.

1.2.2. Bem-estar no Trabalho

O bem-estar no trabalho foi medido através da escala Employee Well-being Scale
(EWB) de Zheng et al. (2015) que abrange 3 dimensdes: bem-estar na vida; bem-estar no

trabalho e bem-estar psicologico. Tendo em conta os objetivos deste estudo, ira apenas
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ser avaliada a dimensao bem-estar no trabalho, a qual ¢ composta por 6 itens (e.g., “Estou

satisfeito/a com as minhas responsabilidades profissionais”).

1.2.3. Criatividade no Trabalho

A criatividade no trabalho foi medida com recurso a escala Creative self-efficacy
de Tierney & Farmer (2002), composta por 3 itens (e.g., “Tenho confian¢a na minha
capacidade de resolver problemas de forma criativa”). Esta escala foi recentemente

utilizada por Chen & Zhang (2019), tendo apresentado boa fiabilidade.

1.2.4. Intencao de Saida

A intencdo de saida foi avaliada através da escala Turnover intentions de Kelloway
et al., (1999), constituida por 4 itens (e.g., “Estou a pensar em abandonar a organizagao
onde trabalho atualmente.”). Esta escala foi utilizada recentemente por Trif & Fodor

(2019), tendo apresentado boa fiabilidade.

2. Analise dos Resultados

2.1. Analise dos Modelos de Medida

Procedeu-se a analise das cargas fatoriais dos modelos de medida evidenciados na
tabela 2, tendo em conta a fiabilidade de cada indicador, cujo valor deve ser superior a
0,70 (Hair et al., 2011). Neste caso, os itens (HumorAF 2; Humor AF_3; HumorAF _6;
HumorAF 7), (HumorAutoVal 6; HumorAutoVal 8), (Humor AutoDep 4; Humor
AutoDep 6; Humor AutoDep 7) e (BET _4; BET 5) foram eliminados por apresentarem
pouca fiabilidade. Foram, no entanto, mantidos alguns itens com valores entre os 0,40 e
0,70, pois a sua eliminagdo iria prejudicar a fiabilidade das restantes variaveis (Hair et al.,
2011). O item IS_2 também foi eliminado por apresentar um valor VIF igual ou superior

5,0, o que revela a presenga de multicolinearidade (Daoud, 2017; Hair et al., 2011). E,
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por ultimo, a varidvel Humor Agressivo foi também eliminada por apresentar pouca

fiabilidade.

A tabela 2 apresenta os itens utilizados para cada variavel, bem como as respetivas
médias, desvios-padrao e cargas fatoriais. Deste modo, aferiu-se que, na sua maioria, as
variaveis apresentam médias superiores a 3,0 (ponto médio das escalas). A varidvel humor
afiliativo foi a que apresentou médias mais elevadas, o que significa que os inquiridos
apreciam o uso do humor afiliativo como forma de criar vinculos com os seus colegas de
trabalho. Ao invés, a varidvel humor autodepreciativo apresentou médias abaixo do ponto
médio das escalas, demonstrando que os inquiridos ndo apreciam ser alvo de piada, a fim
de agradar os colegas de trabalho. O mesmo acontece com a intengdo de saida que, com
médias abaixo do ponto médio das escalas, denuncia que a intengdo dos inquiridos em

abandonar a sua organizagao ¢ reduzida.

Tabela 2 - Médias, Desvios-Padréo e Cargas Fatoriais dos Itens

Variaveis Indicadores Média Desvio Carga t-test p-
Padréo fatorial value
Humor Afiliativo Humor_AF_1 4,400 0,786 0,719 7,550 0,000
Humor AF_4 4,487 0,651 0,674 7,602 0,000
Humor AF_5 3,981 0,949 0,725 9,706 0,000
Humor AF_8 4,057 0,829 0,792 14,897 0,000
Humor Humor Autoval_1 3,626 1,028 0,728 17,606 0,000

Autovalorizante Hymor AutoVal_2 3,925 0,924 0,654 11,634 0,000
Humor AutovVal_3 3,340 1,059 0835 35363 0,000

Humor AutoVal_4 3253 1,099 0,693 14,844 0,000

Humor AutoVal_5 3,343 1,005 0,733 14,744 0,000

Humor AutoVal_7 4,023 0,747 0,636 11,135 0,000

Humor Humor AutoDep_1 2,366 1,056 0,725 7,200 0,000
Autodepreciativo Humor AutoDep 2 2,660 1,225 0,768 10,983 0,000
Humor AutoDep_3 2,536 1,165 0,798 10,838 0,000

Humor AutoDep 5 2,743 1,107 0,750 8,631 0,000

Humor AutoDep_8 2,442 1,108 0675 6,223 0,000

Bem-estar no BET 1 3721 0,942 0856 29,713 0,000
Trabalho BET 2 3,664 1,044 0,891 53,141 0,000
BET 3 3574 1,048 0832 37,555 0,000

BET 6 3691 1,033 0847 34,830 0,000

Criatividadeno ~ AUTOCREAT 1 4,072 0,746 0892 53,106 0,000
Trabalho AUTOCREAT 2 3419 0,933 0,783 19,520 0,000

AUTOCREAT_3 3,713 0,899 0,858 32,194 0,000
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Intencéo de Saida IS_1 2,442 1,246 0,920 95,521 0,000
IS_3 2,574 1,221 0,773 20,922 0,000
IS_4 2,740 1,293 0,916 71,064 0,000

Fonte: SmartPLS4

A fiabilidade das escalas foi avaliada por meio do coeficiente Alpha de Cronbach
e da fiabilidade composita, tendo em conta que o valor minimo aceitavel para ambos ¢ de
0,70 (Hair et al., 2019). Na tabela 3 € possivel observar que as variaveis t€ém valores acima

de 0,70, o que indica a existéncia de niveis de consisténcia aceitaveis e bons.

Posteriormente, foi medida a validade convergente do modelo por meio da
varidncia média extraida (AVE), cujo valor minimo aceitavel ¢ de 0,50 (Hair et al., 2019).
Neste caso, todos os valores respetivos a variancia média extraida das dimensodes
estudadas sdo superiores a 0,50. Com o objetivo de complementar a avaliagao da validade
convergente recorreu-se ao bootstrapping para aferir se todos os contrutos revelavam uma
carga fatorial significativa (t>3,29; p<0,001) e, portanto, tal observado na tabela 2, todos
os indicadores apresentam cargas fatoriais significativas, comprovando mais uma vez a

validade convergente (Anderson & Gerbing, 1988).

Tabela 3 - Fiabilidade e Validade Convergente dos Construtos

Construto Alfa de Fiabilidade Composita Variér]cia Meédia
Cronbach Extraida (AVE)
Humor Afiliativo 0,707 0,819 0,531
Humor Autodepreciativo 0,801 0,861 0,554
Humor Autovalorizante 0,808 0,862 0,513
Bem-estar no Trabalho 0,879 0,917 0,734
Criatividade no Trabalho 0,802 0,882 0,715
Intencio de Saida 0,841 0,905 0,761

Fonte: SmartPLS4

Para avaliar a validade discriminante utilizou-se o critério Heterotrait-monotrait
ratio (HTMT), o qual indica que os valores das correlagdes entre dois construtos devem
ser abaixo de 0,90 para que haja validade discriminante nos modelos de medida (Henseler
et al., 2015). Neste caso, tal como observado na tabela 4, todos os valores sdo inferiores

a 0,90.
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Tabela 4 - Validade Discriminante

Bem-estar no  Criatividade Humor Humor Humor Intengdo de
Trabalho no Trabalho  Afiliativo  Autodepreciativo Autovalorizante Saida
Bem-estar no
Trabalho
Criatividade no
Trabalho 0.302
Humor Afiliativo 0.265 0.387
Humor
Autodepreciativo 0.216 0.111 0.135
Humor 0.288 0.466 0.673 0.157
Autovalorizante
Intencdo de Saida 0.718 0.125 0.233 0.222 0.170

Fonte: SmartPLS4

2.2. Analise do Modelo Estrutural

Tendo-se verificado bons niveis de fiabilidade e de validade convergente e
discriminante, seguiu-se para a analise do modelo estrutural, com vista a testar as
hipdteses da investigacao e, portanto, as relagdes entre as variaveis em causa (Henseler
et al., 2009). Na figura 2 ¢ apresentado o modelo estrutural final que contempla as

relagdes estatisticamente significativas.

19



SeffEnh_1

1

g
b
E

Selftnh 2 | 1757

3 NIEEE
SelfEnh_3 o 0.889
‘ 381 0.787-|AUT. REAT 7
—
SelfEnh 4 0.837
Humeor Autovalorizante L JEZAH
Selfenh 5 | 0607 Criatividade no Trabalho
SelfEnh_7
0177
Affiliative_4 BET_1
0749 .
(T M NS
T 0.221 Y
£ 0.832.
Humor AF_5 BET 3
Humor Afiliative
Humor AF_8, BET 6
Bem-estar no Trabalho
0.174 -0.627
HUM...DEP_8|
Ham. DEP 1| 0637
0710 0.920
Hum. DEP_2}4-0765 o771
0827 0917
Hum..DEP_3| 0759 5.4
Humer Autodepreciative Intengéio de Saida

Hum...DEP 5

L
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Fonte: SmartPLS4

Com o intuito de avaliar a significAncia dos coeficientes de caminho, utilizou-se
o procedimento bootstrapping e constatou-se que das 11 relacdes diretas em estudo, 5 sdo
significativas (tabela 5) por apresentarem valores de t acima de 1,96 (p<0,05) (Hair et al.,
2011). No que diz respeito as efeitos diretos significativos, constatou-se uma relagao
positiva e significativa entre o humor autovalorizante e a criatividade no trabalho ( =
0,341, p <0,05), entre o humor afiliativo e o bem-estar no trabalho (p = 0,221, p <0,05)
e entre o bem-estar no trabalho e a criatividade no trabalho (B = 0,177, p < 0,05),
validando as hipoteses H3b, Hla e H5, respetivamente. Por outro lado, aferiu-se uma
relacdo negativa e estatistica entre 0 humor autodepreciativo e o bem-estar no trabalho (8
=-0,174, p <0,05) e entre o bem-estar no trabalho e a intencéo de saida (B = -0,627, p <
0,05), validando as hipdteses H2b e H8, respetivamente.
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De seguida, estimou-se a dimensao dos efeitos tendo por base o f 2, tendo em conta
que um valor f 2 abaixo de 0,15 considera-se que o efeito é fraco, entre 0,15 e 0,35 é dado
como moderado e superior a 0,35 como um efeito forte (Cohen, 1988). Tal como se
observa na tabela 5, todos os efeitos séo fracos, salvo o efeito forte do bem-estar no

trabalho na intencdo de saida (f 2= 0,647).

Tabela 5 - Efeitos Diretos Significativos

Hipoteses  RelagOes B f2 t-test p-
value
H3b Humor Autovalorizante -> Criatividade no Trabalho 0,341 0,133 5,712 0,000
Hla Humor Afiliativo -> Bem-estar no Trabalho 0,221 0,063 3,636 0,000
H2b Humor Autodepreciativo -> Bem-estar no Trabalho -0,174 0,033 3,280 0,001
H5 Bem-estar no Trabalho -> Criatividade no Trabalho 0,177 0,036 2,805 0,005
H8 Bem-estar no Trabalho -> Intencdo de Saida -0,627 0,647 14,035 0,000

Fonte: SmartPLS4
Nota: O valor a negrito contempla um efeito forte

Em relacdo ao efeitos indiretos significativos, verificou-se 4 relagdes
significativas, tendo em conta que a varidvel bem-estar no trabalho desempenha um papel
mediador em todas elas. Ademais, constatou-se uma relacao positiva e significativa entre
o humor afiliativo e a criatividade no trabalho (H9a) (p = 0,039, p <0,05) ¢ entre o humor
autodepreciativo e a intengéo de saida (H10d) (p = 0,109, p <0,05), considerando que em
ambas o0 bem-estar é uma variavel mediadora. Por outro lado, verificou-se uma relagédo
negativa e significativa entre o humor afiliativo e a intencdo de saida (H10a) (p = -0,139,
p <0,05) e entre o humor autodepreciativo e a criatividade no trabalho (H9d) (B =-0,031,

p <0,05), ambas mediadas também pelo bem-estar no trabalho.

Tabela 6 - Efeitos Indiretos Significativos

Hipoteses  RelagOes B t-test p-
value
H9a Humor Afiliativo -> Bem-estar no Trabalho -> 0,039 2,005 0,045
Criatividade no Trabalho
H10a Humor Afiliativo -> Bem-estar no Trabalho -> Intencdode  -0,139 3,468 0,001
Saida
Had Humor Autodepreciativo -> Bem-estar no Trabalho -> -0,031 1,963 0,050

Criatividade no Trabalho
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H10d Humor Autodepreciativo -> Bem-estar no Trabalho -> 0,109 3,162 0,002
Intencdo de Saida
Fonte: SmartPLS4

Por conseguinte, avaliou-se o poder explicativo do modelo através do coeficiente
de determinagdo (R?) das varidveis enddgenas (Sarstedt et al., 2014). Deste modo,
constatou-se que o modelo explica 17,6% da variancia da criatividade no trabalho, 8,6%

do bem-estar no trabalho e 39,3% da inten¢ao de saida, tal como se observa na tabela 7.

Tabela 7 - Poder explicativo (R? e R? ajustado) e Relevancia Preditiva do Modelo

R? R2 ajustado Q2
Criatividade no Trabalho 0,176 0,170 0,132
Bem-estar no Trabalho 0,086 0,079 0,056
Intencdo de Saida 0,393 0,391 0,048

Fonte: SmartPLS4

Ademais, para avaliar relevancia preditiva do modelo recorreu-se ao indicador
Stone-Geisser (Q?), através do procedimento blindfolding, tendo em conta que valores Q?
acima de 0 indicam que o modelo detem relevancia preditiva (Hair et al., 2011). Neste
caso, todos os valores dos contrutos endogenos sao superiores a 0, revelando a relevancia

preditiva do modelo.

2.3.  Analise Multigrupos

Com o objetivo de identificar o efeito das caracteristicas demograficas nas
variaveis em estudo, recorreu-se a analise multigrupos. Considerou-se dois grupos para
cada variavel, designadamente sexo (feminino/masculino), idade (>30/<30 anos),
habilitagdes académicas (com/sem formacgao superior), setores de atividade (criativo/nao
criativo) e, por ultimo, a antiguidade (>2/<2 anos). Apenas se encontraram diferengas
estatisticamente significativas para a varidvel antiguidade na rela¢do entre o bem-estar e
a intencdo de saida, sendo que o impacto negativo do bem-estar na intencéo de saida ¢

mais forte para os que tém menos anos de antiguidade (B =-0,738, p < 0,05).
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IV. CONCLUSOES

1. Analise e Discussio dos Resultados

Conforme observado, a presente investigagao teve como objetivo avaliar o efeito
dos diferentes estilos de humor (afiliativo, autovalorizante, autodepreciativo e agressivo)

no bem-estar, criatividade no trabalho e intengdo de saida.

No que toca aos estilos de humor positivo, os resultados obtidos indicam que o
humor autovalorizante estabelece uma relagdo positiva e significativa com a criatividade
no trabalho (H3b), tal como sugere a literatura (Biiylikyillmaz, 2022; Kocak, 2018),
validando parcialmente a H3. Ja o estilo de humor afiliativo estabelece uma relagdo
positiva e significativa com bem-estar no trabalho (H1a), corroborando com os estudos

de Caudill & Woodzicka (2017) e de Oliveira et al. (2023).

No que concerne aos estilos de humor negativo, os resultados apontaram que o
humor autodepreciativo tem um impacto negativo e significativo no bem-estar no
trabalho (H2b), tal como previsto na literatura (Caudill & Woodzicka, 2017; Oliveira et
al., 2023), validando parcialmente a H2. Seria expectavel que o estilo de humor agressivo
tivesse uma relagdo negativa com as varidveis bem-estar no trabalho (H2a), criatividade
no trabalho (H4a) e inten¢do de saida (H7a), no entanto ndo foi encontrada nenhuma
relagdo entre o humor agressivo € as varidveis mencionadas, o que vai de encontro com
estudos anteriores na relagdo humor agressivo e bem-estar no trabalho (Caudill &
Woodzicka, 2017; Oliveira et al., 2023) e humor agressivo e criatividade (Amjed &
Tirmzi, 2016), a excecdo do estudo de Trif & Fodor (2019) que identificou uma relagdo

positiva entre o humor agressivo e intencao de saida.

Foi também possivel constatar que a varidvel bem-estar no trabalho estabelece
uma relacdo positiva e significativa com a criatividade no trabalho (H5) tal como sugere
a literatura (Acar et al., 2021; Miao & Cao, 2019) e uma relagdo negativa e significativa
com a inteng¢do de saida (H8), tal como expectavel (Khairunisa & Muafi, 2022; Watoni &
Suyono, 2020; Zheng et al., 2015). Ademais, o bem-estar no trabalho revela-se preditor
da intencdo de saida, tendo sido o efeito mais forte neste estudo (f?=0,647). Deste modo,

quanto mais os colaboradores sentem bem-estar, menor a sua intengdo de abandonar a
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organizagdo e, portanto, o bem-estar revela-se um indicador de retencdo de talento

(Agapito et al., 2015).

Verificou-se ainda o papel mediador do bem-estar no trabalho na relagdo humor
afiliativo e criatividade no trabalho, humor afiliativo e intengdo de saida, humor

autodepreciativo e criatividade no trabalho e humor autodepreciativo e intenc¢ao de saida.

Um dado interessante do presente estudo prende-se com a constatacdo de que para
os individuos com menor antiguidade na empresa, a auséncia de bem-estar tem um
impacto mais forte no seu desejo de abandonar a organizagao, comparativamente com os
colegas com mais antiguidade. Segundo varios autores (Van der Vaart et al. 2013; Watoni
& Suyono, 2020), colaboradores que sentem baixos niveis de bem-estar, apresentam uma
maior inten¢do de abandonar a organizacdo. Ao invés, colaboradores que sentem bem-
estar na organizacdo, ndo tencionam abandonar a organizacdo (Khairunisa & Muafi,
2022; Watoni & Suyono, 2020; Zheng et al., 2015). Colocando a antiguidade na equagao,
colaboradores com maior antiguidade apresentam uma relagdo estdvel com a organizagao,
0 que se traduz numa menor intengdo de saida. Ao invés, colaboradores com menor
antiguidade, apresentam uma maior intengao de saida, pois a sua relagdo com o trabalho

¢ menos duradoura (Bal et al., 2013).

1.1. Contributos teodricos

O presente estudo fornece um contributo importante para a analise dos efeitos
diferenciados dos estilos de humor (positivo e negativo) nas organizagoes, face a escassez
de estudos empiricos neste ambito (Romero & Cruthirds, 2006; Kuiper & McHale, 2009;
Caudill & Woodzicka, 2017; Kocak, 2018; Di Fabio et al., 2023).

Os resultados do estudo sugerem que as dimensdes positivas do humor -
autovalorizante e afiliativo — t€ém um efeito positivo, respetivamente, na criatividade e
no bem-estar no trabalho. Este, por sua vez tem um impacto positivo na criatividade no
trabalho € um impacto negativo na intencao de saida. Em contrapartida, o humor negativo
autodepreciativo tem um impacto negativo no bem-estar no trabalho. De salientar que o

bem-estar no trabalho exerceu um papel mediador entre ambos os tipos de humor
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(afiliativo e autodepreciativo) e os resultados individuais e organizacionais - criatividade

no trabalho, bem-estar no trabalho e intengdo de saida.

1.2. Implicagdes praticas

O estudo fornece igualmente orientagdes para os gestores que pretendam fazer um
bom uso do humor positivo e evitar os efeitos nefastos do humor negativo, tendo em vista
promover o bem-estar no trabalho, prevenir a intencao de saida, estimular a criatividade
no trabalho e aumentar a retengao dos colaboradores. Os resultados do estudo evidenciam
os efeitos benéficos do humor positivo e adversos do humor negativo no bem-estar,
criatividade no trabalho e retencdo dos colaboradores. Assim sendo, torna-se crucial que
os colaboradores tenham a formagdo necessaria, no que toca ao uso, interpretagdo e
avaliagdo adequada do humor (Ocean & Gordon, 2024), até porque, quem faz uso do
humor pode ter uma visdo do humor diferente daquela que tém os seus colegas de

trabalho, pelo que o impacto pode ser distinto (Caudill & Woodzicka, 2017).

O humor traz beneficios para as organizagdes, tais como o aumento do
envolvimento no trabalho, maior eficacia na resolucao de tarefas desafiantes em termos
cognitivos e promocao do senso de pertenca (Tiwari et al., 2024). Além do mais, o humor
aliado ao bem-estar no trabalho faz com que as organizag¢des tenham um melhor employer
branding (Maharani et al., 2021), o que permite que as mesmas se diferenciem das demais
como empregador de referéncia, facilitando a atracdo e retencdo de talento (Kruskovi¢ et
al., 2023). Assim, o foco das organizacdes deve estar direcionado para a criacdo de
oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional, de modo a permitir aos
colaboradores desenvolverem competéncias, pois isso ird contribuir para o seu bem-estar
(Amin & Akbar, 2013), bem como para a criagdo de modelos de formacdo formais para
incutir praticas conscientes do uso do humor no trabalho, enquanto uma ferramenta

organizacional (Ocean & Gordon, 2024).

2. Limitacoes e Sugestoes para Investigacoes Futuras
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A presente investigagdo apresenta algumas condicionantes que importa
mencionar. Uma das limitagdes prende-se com o facto de a amostra ser reduzida e de
conveniéncia, nao permitindo assim generalizar os dados devido ao seu carater nao
probabilistico (Costa, 2018). Assim sendo, propde-se a utilizagdo de uma amostra
probabilistica em investigacdes futuras, a fim de expandir significativamente a

capacidade de andlise das varidveis em estudo.

Ademais, sendo o estudo suportado por um inquérito por questionario esta
suscetivel a enviesamentos, face a tendéncia dos participantes em querer passar uma
imagem de si que ndo corresponde a realidade, a fim de serem socialmente aceites
(Bergen & Labonté, 2020). E, portanto, de modo a evitar a distor¢ao de resultados,
propoe-se a inclusao de uma escala de desejabilidade social ou a inclusao de outro método
de recolha de dados, como as entrevistas, com o intuito de validar as respostas obtidas no
inquérito por questionario. Outra opg¢do vidvel, passaria por utilizar os dados ja
disponiveis em bases de dados online, como ¢ o caso do Instituto Nacional de Estatistica
(INE). Deste modo, poupar-se-ia tempo e permitir-se-ia uma analise mais aprofundada do

tema.

A variavel criatividade no trabalho foi medida com recurso a escala Creative self-
efficacy de Tierney & Farmer (2002), dai a mudanca de termo para autoeficécia criativa
na sec¢do dos instrumentos de medida, revelando-se outra limitacdo do estudo por ser
uma medida subjetiva de criatividade. Deste modo, sugere-se que estudos futuros

equacionem o uso de uma medida objetiva relativa a criatividade no trabalho.

Sugere-se ainda a inclusdo da varidavel tracos de personalidade Big Five
(extroversao, neuroticismo, agradabilidade, conscienciosidade e abertura a experiéncia de
Costa e McCrae (1989), tendo em conta que alguns autores constataram que os estilos de
humor positivo (afiliativo e autovalorizante) estavam positivamente relacionados a
extroversao, a agradabilidade, conscienciosidade e a abertura a experiéncia, ao invés do
humor negativo (agressivo e autodepreciativo) que estavam positivamente relacionados
com o neuroticismo (Plessen et al., 2020). E, portanto, ter-se-ia uma visdo mais completa

acerca dos efeitos do humor no local de trabalho.
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Anexo I - Questionario

Lislkbon School
;:‘ : of Economics

l ’ & Management
Universidace de Lisboa

Caro/a participante,

O presente inquérito faz parte de uma dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos no Instituto Superior de Economia e Gestao da Universidade de Lisboa (ISEG-
UL). O principal objetivo do estudo ¢ compreender de que modo diferentes estilos de
humor impactam a criatividade, bem-estar e retencdo no trabalho. Irdo ser-lhe colocadas

questdes sobre como se sente ¢ age em contexto de trabalho.

O preenchimento do questiondrio tem uma dura¢do aproximada de 7 minutos. As
informagdes que prestar no decurso do presente estudo serdo tratadas com
confidencialidade. O estudo n3o divulga nenhum dado que possa identificar o

participante.

A sua participacao neste estudo ¢ completamente voluntaria. Note que ¢ livre para ndo

participar ou parar de participar a qualquer momento antes de enviar suas respostas.

Se tiver duvidas sobre o estudo ou precisar relatar um problema relacionado com o

mesmo, entre em contato com: 158659@aln.iseg.ulisboa.pt

Muito obrigada pela sua colaboragao!

Melissa Amaro
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Questiao de Exclusao:

1. Desenvolve atualmente uma atividade remunerada?

Sim Nao

Parte I

Numa escala de 1 (Discordo plenamente) a 5 (Concordo plenamente) assinale o seu grau

de concordancia em relagdo as seguintes afirmacdes.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao discordo, Concordo Concordo
plenamente nem concordo plenamente
1(2/3/4]|5

1. Normalmente ndo me rio nem brinco muito com outras

pessoas.

2. Nao me esfor¢o muito para fazer as outras pessoas rir — eu

pareco ser uma pessoa naturalmente bem-humorada.

3. Raramente fago rir outras pessoas ao contar historias

engragadas sobre mim mesmo/a.

4. Rio-me e brinco muito com os/as meus/minhas amigos/as

mais proximos/as.

5. Normalmente ndo gosto de contar anedotas ou de divertir as

pessoas.

6. Gosto de fazer rir as pessoas.

7. Nao costumo brincar com os/as meus/minhas amigos/as.

8. Normalmente ndo consigo pensar em coisas engracadas para

falar quando estou com outras pessoas.
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Se estou a sentir-me deprimido/a, normalmente consigo me

animar através do humor.

10.

Mesmo quando estou sozinho/a, costumo divertir-me

perante situacgdes absurdas da vida.

11.

Se estou a sentir-me aborrecido/a ou deprimido/a,
normalmente tento pensar em algo engragado sobre a

situagdo para me sentir melhor.

12.

A minha visdo humoristica da vida impede-me de ficar
demasiado aborrecido/a ou deprimido/a perante as

adversidades.

13.

Quando estou sozinho/a € me sinto deprimido/a, fago um

esforgo para pensar em algo engragado para me animar.

14.

Se me estou a sentir triste ou aborrecido/a, normalmente

perco o meu sentido de humor.

15.

A minha experiéncia diz-me que pensar no lado divertido de
uma situagdo €, muitas vezes, uma forma eficaz de lidar com

os problemas.

16.

Nao preciso de estar com outras pessoas para me sentir
divertido/a - normalmente consigo encontrar algo que me

faca rir, mesmo quando estou sozinho/a.

17.

Se alguém cometer um erro, eu irei gozar por causa disso.

18.

As pessoas nunca ficam ofendidas ou magoadas com o meu

sentido de humor.

19.

Quando conto piadas ou digo algo engracado, normalmente
ndo me preocupo muito com a forma como as outras pessoas

irdo reagir.

20.

Nao gosto quando as pessoas usam o humor como uma

forma de criticar ou desvalorizar alguém.

21.

As vezes penso em algo tdo engracado que nao consigo
parar de o dizer, mesmo que nao seja apropriado para a

situacao em causa.
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22.

Nunca me rio dos outros, mesmo que todos os meus/minhas

amigos/as o facam.

23.

Se nao gosto de alguém utilizo frequentemente o humor ou a

provocagdo para rebaixar essa pessoa.

24.

Mesmo que algo seja muito engragado para mim, nao irei rir

nem brincar se souber que alguém se sentiu ofendido/a.

25.

Deixo que as pessoas se riem ou gozem a minha custa mais

do que devia.

26.

Muitas vezes desvalorizo-me a mim mesmo/a para fazer rir

a minha familia ou os meus/minhas amigos/as.

27.

Para que as pessoas me aceitem ou gostem de mim, costumo
dizer algo engragado sobre as minhas proprias fraquezas,

erros ou falhas.

28.

Nao costumo dizer coisas engracadas a minha custa.

29.

Costumo fazer piadas a minha custa para parecer

engragado/a.

30.

Costumo ser aquela pessoa por quem os amigos/as e

familiares brincam quando estamos juntos.

31.

Se estou a ter problemas ou a sentir-me deprimido/a
costumo disfargar com piadas, para que os meus/minhas
amigos mais proximos/as nao saibam como me sinto

realmente.

32.

Deixar que os outros se riam de mim ¢ a minha forma de

manter a minha familia e os meus amigos bem-dispostos.

Numa escala de 1 (Discordo plenamente) a 5 (Concordo plenamente) assinale o seu

grau de concordancia em relagdo as seguintes afirmacgdes.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao discordo, Concordo Concordo
plenamente nem concordo plenamente
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1. Confio na minha capacidade de resolver

problemas de forma criativa.

1deias dos outros.

2. Tenho um talento especial para desenvolver as

3. Sinto que sou bom/boa na criagao de novas ideias.

Numa escala de 1 (Discordo plenamente) a 5 (Concordo plenamente) assinale o seu

grau de concordincia em relacdo as seguintes afirmacoes.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao discordo, Concordo Concordo
plenamente nem concordo plenamente

1 3| 4

profissionais.

1. Estou satisfeito/a com as minhas responsabilidades

trabalho atual.

2. Em geral, sinto-me bastante satisfeito/a com o meu

3. E um verdadeiro prazer fazer o meu trabalho.

trabalho.

4. Encontro sempre formas de enriquecer o meu

5. O trabalho ¢ uma experiéncia significativa para mim.

6. Estou satisfeito/a com as minhas realiza¢des

profissionais no meu emprego atual.

Numa escala de 1 (Discordo plenamente) a 5 (Concordo plenamente) assinale o seu

grau de concordancia em relagdo as seguintes afirmacdes.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao discordo, Concordo Concordo
plenamente nem concordo plenamente
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1. Estou a pensar em abandonar a organiza¢ao onde

trabalho atualmente.

2. Estou a planear em procurar um novo emprego.

3. Tenciono perguntar as pessoas que me rodeiam acerca

de novas oportunidades de emprego.

4. Nao planeio em ficar na organizagao onde trabalho

atualmente por muito mais tempo.

Parte I - Questoes de carater pessoal
Agradecemos a sua resposta as seguintes perguntas de carater pessoal.

1. Género

Feminino Masculino N3o binario

2. Idade (em anos)

3. Habilitagdes Académicas (concluidas)

1°ciclo | 2° ciclo | 3° ciclo Ensino Licenciatura | Mestrado | Doutoramento | Outro.
Ensino | Ensino | Ensino | Secundario Qual?
Basico | Basico | Basico | (12°no)

(4°ano) | (6°ano) | (9°ano)
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4. Indique qual dos seguintes setores de atividade trabalha atualmente.

Design (Interiores, Grafico, Moda, Produtos)

Agricultura, produgdo animal, caca,

silvicultura e pesca

Construgao

Transportes € armazenagem

Alojamento, restaurag@o e similares

Atividades financeiras e de seguros

Atividades imobiliarias

Atividades de saude humana e apoio social

Arquitetura

Marketing

Gestao

Servicos de Software

Educacao

Atividades artisticas

Outro. Qual?

5. Hé quanto tempo trabalha na organiza¢do onde se encontra atualmente?

45



	ABSTRACT
	I. INTRODUÇÃO
	II. REVISÃO DE LITERATURA
	1. Humor no Trabalho
	2. Bem-Estar no Trabalho
	3. Criatividade no Trabalho
	4. Intenção de Saída

	III. ESTUDO EMPÍRICO
	1. Metodologia
	1.1. Descrição da Amostra
	1.2. Instrumentos de medida
	1.2.1. Humor no Trabalho
	1.2.2. Bem-estar no Trabalho
	1.2.3. Criatividade no Trabalho
	1.2.4. Intenção de Saída

	2. Análise dos Resultados
	2.1. Análise dos Modelos de Medida
	2.2. Análise do Modelo Estrutural
	2.3. Análise Multigrupos


	IV. CONCLUSÕES
	1. Análise e Discussão dos Resultados
	1.1.    Contributos teóricos
	1.2.    Implicações práticas

	2. Limitações e Sugestões para Investigações Futuras

	REFERÊNCIAS
	Anexo I - Questionário

