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Cultura e Bem-estar no trabalho: O papel do ajustamento pessoa-organizagdo num

estudo experimental

Resumo

Com a crescente importancia da vida laboral torna-se necessario o estudo de variaveis
que aprimorem o trabalho individual e das empresas. Adotando um design
experimental, com a manipulacdo de quatro orientagdes culturais e com uma amostra
de 150 trabalhadores de uma empresa multinacional, este estudo foi realizado com o
objetivo de avaliar o impacto da cultura organizacional no bem-estar (afetivo e
cognitivo) laboral, o impacto do ajustamento pessoa-organizagdo no bem-estar do
trabalhador e a forma como a relagao entre a cultura organizacional e o bem-estar é
moderada pelo ajustamento pessoa-organizacao. Os resultados revelaram que quanto
mais elevados o0s niveis de ajustamento pessoa-organizacdo, maior o conforto,
entusiasmo, bem-estar geral e satisfacdo. Quanto a cultura organizacional, embora
ndo se tenham verificado efeitos de interacdo significativos, as culturas de apoio e
inovacao revelam niveis superiores de conforto, entusiasmo, bem-estar afetivo geral, e

satisfacdo laboral dos individuos, ao contrario das culturas de regras e objetivos.

Palavras-chave: Cultura organizacional, bem-estar afetivo no trabalho; satisfagdo no

trabalho; ajustamento pessoa-organizacao; estudo experimental



Culture and Well-Being at Work: the role of person - organization fit in an experimental
study

Abstract

With the growing importance of working life it is necessary to study the variables to
improve individual work and business. Adopting an experimental design, handling four
cultural orientations and a sample of 150 employees of a multinational company, this
study was designed in order to explore the impact of organizational culture on well-
being (affective and cognitive) labor, the impact of person-organization fit in the
worker's well-being and how the relationship between organizational culture and well-
being is moderated by person-organization fit. The results revealed that the higher the
adjustment levels of person-organization, the greater comfort, enthusiasm, general
well-being and satisfaction will be. As for the organizational culture, although there
were not verified significant interaction effects, cultures of support and innovation
promote comfort, enthusiasm, general emotional well-being and job satisfaction of

individuals, unlike the cultures of rules and objectives.

Keywords: organizational culture; affective well-being at work; satisfaction in work;

person-organization fit; experimental study
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Introducéao

“As organizacdes de hoje ndo se podem dar ao luxo de se organizar pela
previsibilidade e controlo num mundo onde a adaptabilidade e capacidade de resposta
S0 os principais determinantes da eficacia e sobrevivéncia.”

(Mohrman, A., Ledford, G., Lawler Ill, E., & Mohrman, S., 1993, p.40).

Com a crescente importancia do mundo laboral na vida das pessoas, 0
mercado de trabalho enfrenta atualmente a necessidade de desenvolver, cada vez
mais, os interesses direcionados para a adaptacdo das empresas a fendbmenos como
as mudancas na economia, a concorréncia e competitividade entre empresas, e a
crescente necessidade de obter recursos improvisadores da estrutura das empresas e
do ajustamento perante a globalizacdo (Meirinhos & Rodrigues, 2014).

A cultura organizacional, por ser vista como um fator essencial para o
desenvolvimento e mudanca organizacional, tornou-se um dos temas que origina um
maior interesse das organizacdes e dos investigadores. O grande desenvolvimento
industrial das ultimas décadas demonstrou que os fatores econdmicos ndo sdo 0s
Unicos auxiliares do desenvolvimento e da motivacdo dos trabalhadores, € necessaria
a criacdo de oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal, tornando-se
fundamental, a fomentacdo da identificacdo dos individuos enquanto parte da
organizacdo (Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso, Marques & Gomes, 2012). As
pessoas como atores sociais, sujeitos psicolégicos e morais, ndo se guiam apenas por
motivos econdmicos, vivem numa constante procura da realizacdo pessoal, da
atribuicao de significado ao trabalho que fazem e da pertenca as redes sociais que
lhes permitam desfrutar do sentimento de inclusdo e de comunidade (Cunha et al.,
2012). Fatores como o sistema de valores da empresa e do individuo, normas, crengas
e costumes sdo vistos como determinantes para 0 sucesso ndo s6 da organizacao,
mas também dos individuos (Allaire & Firsirotu, 1984; Gongalves, 2011). A cultura é
vista como o fator que caracteriza a organizagéo, diferenciando-a através do sentido
de identidade, que, por sua vez, facilita a integracdo, o sentido de compromisso e a
estabilidade dos trabalhadores, permitindo um maior controlo dos comportamentos dos
trabalhadores (Sena, 2000).

Sendo que a cultura organizacional padece de uma definicdo universal devido
a extensa panoplia de visfes e teorias provenientes das mais variadas ciéncias que

estudam este fendmeno, é, contudo, aceite o facto de esta ser uma identidade



aprendida pelos membros de cada organizacdo (Neves & Lopes, 2000; De Bono,
Heling & Borg, 2013). As definicbes variam de acordo com as origens teoricas,
havendo algumas bastante simples, como por exemplo, “a forma como fazemos as
coisas por aqui” (Williams, Dobson & Walters, 1994, cit in De Bono, Heling & Borg,
2013, p.2), e outras bastante complexas, como no conceito de Schein (1985,1992), ‘o
padrdo de pressupostos béasicos que determinado grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender a lidar com os problemas de adaptacdo externa e integracao
interna, e que funcionou bem o suficiente para serem considerados validos e
ensinados aos demais membros” (De Bono, Heling & Borg, 2013, p.2).

O conceito de cultura organizacional suporta ndo apenas 0S pressupostos
aprendidos pelos membros ja dentro da organizagdo, mas também as suas crengas
pessoais, as suas percegdes e as praticas internas da organizacao (De Bono, Heling &
Borg, 2013). Aqui é essencial o papel do ajustamento entre o individuo e a
organizagcdo onde exerce a sua profissdo. O ajustamento entre crencas e valores
permite aos membros a partilha dos principios sociais que providenciam as regras, as
rotinas, as praticas e o comportamento expectavel para cada organizagdo (De Bono,
Heling & Borg, 2013; Hogan & Coote, 2014).

Outro dos temas que visa a promoc¢édo da qualidade de vida no trabalho,
promovendo a salde e contentamento dos colaboradores, é o bem-estar no trabalho.
Este associa-se aos sentimentos da vida em geral das pessoas, bem como, se podera
congregar a uma perspetiva baseada nos contextos especificos da vida do individuo
(por exemplo, bem-estar afetivo no trabalho) (Gongalves, 2014). O bem-estar no
trabalho associa duas dimensdes, o bem-estar afetivo no trabalho (dimenséo afetiva),
composto pela ativacdo e pelo prazer, e a satisfagéo no trabalho (dimenséo cognitiva)
(Gongalves, 2011; Gongalves, 2014). O bem-estar afetivo pode ser considerado como
uma estimativa das reagfes emocionais das pessoas face a sua vida, podendo
intercalar afetos positivos e afetos negativos. Podera ser também considerado como
um dominio essencial para a saude mental e para a experiéncia humana (Makikangas,
Feldt & Kinnunen, 2007). Por sua vez, a satisfagdo no trabalho tem sido identificada
como a parte cognitiva do bem-estar, consistindo no resultado da avaliagcdo realizada
pelo individuo quanto ao seu trabalho e & sua vida, ndo tendo tanto em consideracdo a
produtividade, mas sim as cogni¢cdes que se encontram subjacentes a satisfacéo
(Cunha, Rego, Cunha & Cabra-Cardoso, 2007; Gongalves, 2011). Locke (1986)
salienta-a como um “estado emocional positivo ou de prazer, resultante da avaliagcéo

do trabalho ou das experiencias proporcionadas pelo trabalho” (Cunha, et al., 2007,



p.180), remetendo para o ideal da existéncia de um ajustamento entre as
caracteristicas do individuo e as do seu trabalho. O ajustamento pessoa-organizacao
€, assim, visto como um dos principais preditores da satisfagdo no trabalho, nao
deixando de ser também uma condicionante para as funcdes desempenhadas, uma
vez que as caracteristicas individuais de cada colaborador levam a que estes
apreciem ou ndo o cargo desempenhado (Cunha et al., 2007).

O ajustamento pessoa-organizacdo tem sido alvo de numerosas investigacoes
realizadas nos ultimos anos, despertando um maior interesse relativamente aos
comportamentos e atitudes que a compatibilidade entre as caracteristicas das pessoas
e as da organizacdo proporciona. A existéncia de uma consonancia entre ambos
delibera efeitos positivos visiveis, nomeadamente, na satisfacdo, no empenhamento
do trabalhador, na redugcdo do abandono da organizagdo e no cumprimento de
objetivos estabelecidos (Cunha et al., 2007). Como consequéncias proporcionadas
pelo ajustamento pessoa-organizagdo sdo sublimadas a melhoria dos niveis de
satisfacdo, o incremento do empenhamento e motivacdo, decréscimo do stress,
reducdo ao nivel dos conflitos, melhorias no desempenho individual e organizacional
(Cunha et al., 2007).

Tanto quanto a literatura nos permite evidenciar, ndo foram até & data
realizados estudos experimentais que explorem a relagdo existente entre a cultura
organizacional e o bem-estar no trabalho (afetivo e cognitivo), e o papel do
ajustamento pessoa-organizacdo nessa mesma relagdo. Muitos sdo os estudos
correlacionais ou de meta-analise realizados em torno de teméticas como a cultura
organizacional, o bem-estar (afetivo ou cognitivo) e o ajustamento pessoa-organizacao
(ou ajustamento pessoa-funcéo, ou pessoa-ambiente), mas no que respeita a estudos
experimentais, estes encontram-se em minoria, pois para além do facto de ndo se
realizarem com a frequéncia esperada, as amostras utilizadas ndo sao reais, sendo
muitas vezes efetuados com estudantes (Verquer, Beehr & Wagner, 2003; Gongalves,
2011; Ahmad & Veerapandian, 2012; Conceicgédo, 2013).

O presente estudo foi delineado com o pressuposto de colmatar a falta de
literatura acerca da influéncia da cultura organizacional no bem-estar no trabalho
baseada em design experimental, visando a manipulagdo da variavel cultura
organizacional. A manipulacdo e a experimentagdo dos cenéarios de cultura
organizacional tém sido utilizadas por autores como Catanzaro, Moore e Marshall
(2010), com o objetivo de mostrar a existéncia de uma relacdo entre a cultura

organizacional e a aderéncia dos candidatos as propostas de emprego; Gongalves



(2011) aplicou esta metodologia nos contextos profissionais da Policia, contudo estes
constituem realidades organizacionais muito especificas e distintas da maioria das
organizacfes. Conceicdo (2013), analisou a relacdo entre a cultura organizacional
(com base no modelo Competing Values) e o bem-estar afetivo, adicionando ainda a
analise do papel mediador do ajustamento pessoa-funcdo, mas tal como a
investigacdo de Gongalves (2011), utilizada como referéncia para este estudo, ambos
analisaram apenas o bem-estar afetivo, enquanto a presente investigacdo pretende
avaliar a parte afetiva e cognitiva (satisfacao no trabalho) do bem-estar.

Revela-se, assim, pertinente relacionar a manipulacdo das orientacbes
culturais com as dimensdes do bem-estar (afetivo e cognitivo), fazendo posteriormente

uma analise do papel do ajustamento pessoa-organizacao nesta relagéo.



Capitulo I: A Cultura Organizacional

Os trabalhadores sao o fator imprescindivel para o sucesso organizacional
(Cunha et al., 2012). E, é por isto, que se torna cada vez mais necessaria a presenca
de uma cultura organizacional vincada, que potencie o desenrolar dos esforcos dos
seus membros em prol do alcance dos objetivos comuns e da experiencia do
sentimento de identidade e de pertenca entre os colaboradores da organizagéo.

O conceito de cultura organizacional permite a compreensdo de que a
organizacdo nao se trata apenas de uma entidade ou de um dado (Gomes, 2000;
Neves & Lopes, 2000). De acordo com a perspetiva cultural, a organizacdo é uma
construcdo social, instituida pela interacdo mantida pelos seus membros, e pela
manutencédo e viabilidade dependente dessa atividade comunicativa. A cultura é algo
gue identifica uma organizagdo, € construida através da interacdo social, ou talvez
ainda mais importante, da comunicacdo. E, por isso, um sistema simbolico,
constantemente atualizado e eficiente, devido & acdo e comunicagdo entre os atores

organizacionais (Gomes, 2000; Neves & Lopes, 2000).

1. Conceptualizagdo da Cultura Organizacional

Encarada como um método improvisador de produtividade, empenho,
envolvimento e engagement dos trabalhadores, a cultura organizacional tem sido
objeto de inUmeras andlises e investigacbes em setores cientificos e empresariais
(Gomes, 2000). A comunidade cientifica e empresarial tem vindo a demonstrar um
maior interesse sobre a cultura organizacional, tentando compreender, através de uma
perspetiva cultural, aspetos internos da organizacdo, bem como o seu meio
envolvente, dado que grande parte das investigacdes confirmam a tese de que a
cultura é o agente que diferencia cada empresa das demais, sendo o fator que podera
proporcionar a exceléncia e o sucesso empresarial (Gomes, 2000).

Segundo a revisdo antropolégica de Ortner (1984), a cultura é o produto da
interagdo social, onde os individuos tentam encontrar componentes que fagam com
gue o contexto onde se inserem faga sentido, levando-os a atuar de acordo com as
orientagdes institucionais, e a interpretarem as situacdes e atuarem de acordo com as
mesmas. Encontram-se ainda outras definicdes, provenientes de abordagens tedricas
distintas, como a de Schein (1992) que representa a cultura como ‘“um padrdo de

pressupostos basicos compartilhados que o grupo aprendeu e que resolve 0s seus



problemas de adaptacdo externa e integracdo interna, que tem funcionado
suficientemente bem para ser considerado valioso e, portanto, para ser ensinado aos
novos membros” (Gongalves, 2014, p.467), e como a definicdo de Deal e Kennedy
(1982) que apontam a cultura como um sistema de regras informais que orientam o
comportamento das pessoas. No entanto, a cultura também pode ser vista como uma
rede ou sistema de relagBes sociais, assumindo que cada sistema estrutural € uma
unidade funcional em que todos os componentes contribuem de um modo harmonioso
para a sua existéncia e continuidade (Neves,2000). Este sistema de relacdes sociais
ndo é algo diretamente observavel mas uma abstracdo das formas de estruturacéo
das relacdes sociais vigentes e observaveis (Neves,2000).

A perspetiva cultural que no passado adquiriu inUmeras designacdes com
diferentes origens tedricas subjacentes (e.g. clima, filosofia, identidade, ideologia), no
presente, constitui-se como um potenciador do crescimento empresarial, verificando-
se, por isso, um crescente interesse no estudo da cultura organizacional e dos seus
efeitos (Gomes, 2000).

Devido aos multiplos conceitos e interpretacbes da sua definicdo, duas
pertinentes perspetivas surgiram acerca da sua natureza. A cultura organizacional
podera ser percecionada através de duas formulagfes: a organizagédo tem uma cultura
interna, ou, a organizacdo € uma cultura (Gomes, 2000). Ou seja, se cada organizacao
tem uma cultura, que a identifica e diferencia de todas as outras, pode-se afirmar que
todas as organizacbes sdo uma cultura, conferindo-lhe uma identidade propria e
distinta de todas as outras. No que se refere aos processos mantidos durante a
estruturacao de uma organizacao, é a construcdo da sua identidade que adquire um
papel eminente durante todo o processo, uma vez que é constituida uma identidade
organizacional distinta das restantes (Gomes, 2000; Neves & Lopes, 2000).

Consoante as definicbes apresentadas, € visivel que no estudo da cultura
organizacional também a comunicagdo ocupa um lugar central para a sua
compreensdo. Sendo a cultura percecionada como um sistema de comunicacao
partiihada pelos membros integrantes, a abordagem cultural entende-a como uma
“‘comunidade comunicativa’, onde a comunicagdo entre atores organizacionais se
tornam um fator fundamental (Gomes, 2000).

As organizagbes sao, entdo, compostas por um grupo de individuos que
partilham objetivos comuns, e ao perseguirem esses objetivos, criam crengas e
valores em comum, que os distinguem de outros grupos de trabalho e que diferenciam

empresas (De Bono, Heling & Borg, 2013).



A cultura organizacional transmite suposicbes acerca de clientes,
colaboradores, missfes, produtos e atividades de uma empresa, compondo normas
comportamentais e expetativas acerca da empresa (Hogan & Coote, 2014; De Bono,
Heling & Borg, 2013). Sendo um sistema padronizado de percec¢do, significados e
crengas, promove comportamentos e experiéncias concordantes com a estrutura da
organizacdo. Contudo, em certas estruturas, torna-se complexo a existéncia de
apenas uma cultura organizacional, visto que, numa organizacdo multifacetada, onde
existem diferentes categorias profissionais, poderdo emergir subculturas que entrem
em conflito. Assim, poderdo existir 4 tipos de fagbes: a dominante, composta pelos
membros que apoiam a cultura existente; a de reforco, onde os membros reforcam a
cultura existente, partilhando de forma exagerada os valores centrais; a ortogonal,
onde a cultura dominante na organizagdo é aceite, embora os membros continuem a
defender simultaneamente os seus valores; e a contracultura, fomentando valores
contrastantes aos da cultura dominante (Bate, 1994; De Bono, Heling & Borg, 2013).

Assim, perante a revisdo bibliografica analisada, apresentamos um conceito de
cultura organizacional mais amplo e integrador:

A Cultura Organizacional é o sistema de suposi¢des basicas desenvolvidas e
aceites coletivamente por um dado grupo, num determinado momento, no qual a
comunicagdo intraorganizacional assume um papel fundamental. Conceptualizada
como a conjugacao de significados, procedimentos (formas de atuar), percecdes,
objetivos, crencas e valores em comum, serd transmitida a novos membros,
uniformizando o pensamento, perce¢do e atuacdo da populacdo organizacional, de
acordo com os entendimentos e significados compartilhados internamente (Pettigrew,
1979; Ortner, 1984; Schein, 1985; Schein, 1990; Kaarst-Brown, Nicholson, Dran &
Stanton, 2004; Gomes, 2000; Neves, 2000; Gongalves, 2014; Gongalves, 2011; De
Bono, Heling & Borg, 2013).

1.1. Manifesta¢fes/Niveis de Cultura

Se na literatura existente sobre a cultura organizacional sdo muitas as
propostas quanto a sua definicdo, 0 mesmo ocorre acerca dos niveis de manifestacao
da cultura.

Para Trice e Beye (1984) s&o dois os componentes da cultura organizacional: a
substancia, representando a rede de significados (como as normas, valores e
crencas); e a forma de expressdo da cultura (como os mitos, rituais e simbolos)
(Gongalves, 2014).



J4 segundo Schein (1984, 2004), sdo trés os niveis de manifestacdo: os
artefactos visiveis, sendo estes os aspetos mais visiveis e observaveis da cultura,
incluem toda a estrutura material e fisica (e.g. vestuério, logétipos), regras, rituais, e
simbolos; seguindo-se os valores declarados, incluindo aqui as estratégias, politicas e
objetivos, tendo como funcdo a orientacdo do grupo e do comportamento dos
membros; e por fim, no nivel mais profundo, os pressupostos béasicos, considerados
como a esséncia da cultura, uma vez que abrange crencas, percecdes e sentimentos,
ou seja, funcionam como um sistema de significados que guia o comportamento dos
membros da organizacdo (Gongalves, 2014).

Allaire e Firsirotu (1984) também apresentam um modelo composto por trés
componentes inter-relacionados: o sistema socio estrutural, composto pela estrutura
formal (estratégias, politicas e processos de gestdo) e pelas componentes do
funcionamento da organizacdo (como objetivos e metas formais, autoridade,
mecanismos de controlo e processos de recrutamento e selecdo); o sistema cultural,
englobando dimensdes expressivas e afetivas da organizacdo, manifestadas através
de mitos, ideologias e valores, para além dos artefactos (rituais, costumes, slogans,
logotipos, arquitetura); e por ultimo, os atores individuais, que através da sua propria
personalidade e experiencia, se tornam nos modeladores e contribuidores de
significados. Contudo, nem todos os atores percecionam a cultura dominante e os
significados da mesma forma, sendo necesséria a interacdo entre atores no mesmo
contexto e durante um longo periodo de tempo (Allaire & Firsirotu, 1984). Este sistema
€ moldado pela sociedade envolvente e pela

simbolog

histéria da organizacdo, modificando-se
. ~ . Herois

consoante a influéncia de atores relevantes

para a organizacdo e consoante a influéncia iy

exercida pela dindmica existente entre 0s
elementos culturais e estruturais (Allaire & Velorea PRATICAS
Firsirotu, 1984).

No modelo de Hofstede (1997), a
cultura organizacional é abordada como uma
programacdo mental coletiva, que permite
distinguir os membros de uma organizacéo. Figura 1. Manifestacdes de Cultura
Representando a cultura num modelo de (adaptado de Hofstede, 1997)
guatro niveis, semelhante as camadas de

uma cebola (ver figura 1), o nlcleo é composto pelos valores e crencas de cada



membro, seguindo-se posteriormente os rituais (e.g. atividades coletivas), os herois
(e.g. individuos dotados de caracteristicas valorizadas numa determinada cultura, que
os tornam admiraveis e essenciais a organizacdo), e, na camada mais superficial, os
simbolos (e.g. palavras, gestos, objetos ou atos) (De Bono, Heling & Borg, 2013;
Gongalves, 2014). Os simbolos, herdis e rituais, sendo visiveis ao exterior da
organizacao, agrupam-se sob a denominacgdo de praticas (Goncalves, 2014).

1.2. Tipologias de Cultura Organizacional

Para que sejam clarificadas algumas das dimensdes de cultura organizacional
tém surgido diversos modelos que agrupam e classificam diferentes tipologias de
cultura, permitindo a diferenciagdo e o agrupamento das organizagdes com base nas
caracteristicas culturais. Assim, assume-se que as organizagcbes se ‘podem
caracterizar por um conjunto de tragos ou dimensdes comuns em termos de cultura
organizacional” (Gongalves, 2014, p. 472). Véarios sdo os modelos tipol6gicos que
surgem tendo como base quadrantes estruturados dimensionalmente, resultantes da
combinacédo de eixos ortogonais, unipolares ou bipolares. Contudo, nesta investigacao
iremos apenas abordar o Modelo dos Valores Contrastantes.

Modelo dos Valores Contrastantes

A esséncia da cultura organizacional é constituida pelos valores, crencas,
atitudes e pressupostos fundamentais partilhados entre os membros da organizacao.
Esta partilha pode indicar aspetos da natureza e funcionamento organizacional, tais
como, o relacionamento interpessoal e intergrupal, as regras e normas, 0s objetivos,
comportamentos apropriados, e formas de resolver problemas (Neves,2000).

Desta forma, é esperado que existam diferengas na visdo comum dos
membros, como por exemplo, numa cultura de inovagéo, os objetos comuns entre 0s
membros podem ser a crenca no valor da criatividade, da inovacao, da flexibilidade e
da recetividade a mudanga. Ja na cultura de objetivos, sdo predominantes os valores
da produtividade, eficiéncia e maximizacdo de resultados. Numa cultura de apoio,
prevalece a crenga na importancia da cooperagéo, no espirito de equipa e no bem-
estar das pessoas. Por fim, na cultura de regras, a base dominante serdo os valores
da ordem, hierarquia, sistemas de informag&o, e controlo (Neves,2000).

Considera-se vantajoso analisar a cultura organizacional com base no modelo
dos valores contrastantes, pois este integra varios tipos de cultura organizacional das

principais teorias organizacionais, suscitando uma estrutura tedrica integrada e



facilitadora de um entendimento mais aprofundado de cultura (Neves, 2000;
Goncalves, 2011; Gongalves, 2014). E assim possivel relacionar cada tipo de cultura
com outros critérios, sendo exemplos o desempenho, o bem-estar no trabalho e o
ajustamento pessoa-organizagao.

O modelo dos valores contrastantes representa-se por dois eixos, dispondo-se
4 sua volta trés dimens@es cuja combinagdo origina quatro quadrantes (figura 2). O
eixo horizontal, representando a primeira dimensdo, assume, na extremidade
esquerda, o posicionamento da orientacdo interna e, no extremo direito, a orientacao
externa. A orientacdo interna da énfase ao desenvolvimento dos recursos humanos e
a estabilidade e cooperacdo em contexto laboral; quanto a orientacdo externa, o
objetivo foca-se no desenvolvimento de atividades que facilitem o crescimento e a
adquisicdo de recursos (Neves, 2000; Santos & Goncalves, 2010; Gongalves, 2011;
Gongalves, 2014). A segunda dimenséo, representada no eixo vertical, varia entre a
flexibilidade e o controlo, a primeira atribui énfase a iniciativa individual, a rapidez e a
adaptabilidade organizacional; o segundo, enfatiza a necessidade da existéncia de
uma hierarquia e controlo de fungBes (Neves, 2000; Goncalves, 2011; Gongalves,
2014). A terceira dimensdao, representada por um eixo invisivel, reflete um continuo de
meios e fins, representando os conflitos inerentes a problemas de prioridade, de
importancia (e.g. valores e produtividade) e de tempo (e.g. estabilidade, flexibilidade e
rapidez) (Neves, 2000; Gongalves, 2011; Gongalves, 2014).

Assim, da combinacgéo das dimensdes supracitadas, surgem quatro quadrantes
tradutoras do modelo dos objetivos racionais, a cultura de apoio, composta pelos
vetores da orientagdo interna e da flexibilidade, a cultura de inovacéo, formada pelos
vetores da flexibilidade e da orientacdo externa, a cultura das regras, composta pelos
vetores da orientagdo interna e pelo controle, e a cultura de objetivos formada pela
orientagcdo externa e pelo controlo. Cada tipo de cultura constitui um conjunto de
pressupostos basicos, que estdo subjacentes aos processos de motivagdo, de

lideranca, de deciséo, de eficicia, entre outros (Neves, 2000; Gongalves, 2011).
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Figura 2. Representagédo do Modelo dos Valores Contrastantes (adaptado de Neves,
2015)

A cultura de apoio, inserida no modelo tedérico das relagdes humanas, enfatiza
a flexibilidade e o lado interno da organizagdo, tendo como objetivo central a criagéo e
manutenc¢do da coesdo e compromisso dos individuos (Neves,2000).

A cultura da inovacao, inserida no modelo dos sistemas abertos, valoriza a
flexibilidade e a mudanca, centrando-se na adaptacdo da organizacdo as exigéncias
do ambiente externo. Sobressaem valores como 0 crescimento, a aquisicdo de
recursos, a criatividade e a capacidade adaptativa (Neves, 2000; Gongalves, 2011).

A cultura de objetivos, integra 0 modelo dos objetivos racionais, enfatiza a
produtividade, o desempenho, o alcance dos objetivos e a realizacdo, orientando o seu
enfoque para os resultados e para o cumprimento dos objetivos pré estabelecidos
(Neves, 2000; Goncalves, 2011).

A cultura de regras, contempla o modelo dos processos internos, valoriza a
formalizagdo e seguranca, a uniformidade e a centralizacdo, em prol da estabilidade
interna e controlo dos processos (Neves, 2000; Gongalves, 2011).

Assim, verifica-se que, para cada tipo de cultura ha uma cultura oposta e,
consequentemente,

as culturas paralelas, com que partiham determinadas

caracteristicas (tabela 1) (Neves, 2000).
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Tabela 1. Contrastes e paralelismos entre as diferentes orientagdes de cultura

organizacional (adaptado de Neves, 2000)

Cultura de Cultura de Cultura de Cultura de
Apoio Inovacado regras objetivos
Cultura de Er_1f_ase na Partilha a énfase Partilha a énfase
; flexibilidade e no L . Contraste
Apoio . na flexibilidade no interno
interno
Cultura de Partilha a énfase flexﬁa?lggzzgi no Contraste Partilha a énfase
Inovacéao na flexibilidade no externo
externo
Cultura de Partilha a énfase Enfase no Partilha a énfase
; Contraste controlo e no
Regras no interno . no controlo
interno
Cultura de Partilha a énfase Partilha a énfase Eniase no
S Contraste controlo e no
Objetivos no externo no controle externo

1.3. Consequéncias da Cultura Organizacional

Tém surgido na literatura categoriza¢des dos fatores internos e externos, e dos
fatores contextuais, organizacionais e humanos, que exercem influéncia na cultura
organizacional. S&o muitas as investigacdes que utilizam a cultura organizacional
como mediadora de variaveis como a eficiéncia, o commitment, 0 engagement,
técnicas de gestdo, lideranga, intencdo de abandonar a organizacdo, satisfagédo
laboral, performance, produtividade, entre outras. Contudo, até a presente
investigacao, raras sdo as analises que verificam os efeitos da cultura organizacional
no bem-estar e a influéncia do ajustamento dos trabalhadores nesta relacéo.

A cultura organizacional é tida como o fator mediador da vantagem competitiva,
e muitas sdo as investigacbes que a relacionam com a eficiéncia organizacional
(Zheng, 2009).

investigadores, identificaram quatro dimensdes da cultura organizacional

Yang & McLean, Denison (1990) em conjunto com outros
que
influenciam a eficiéncia organizacional, sendo elas a adaptabilidade, consisténcia,
envolvimento e missdo (Denison & Mishra, 1995; Denison & Neale, 1996). Brockman e
Morgan (2003) encontraram uma relacdo positiva entre empreendedorismo
(incorporando o fator adaptabilidade) e inovacdo; Young et al. (1999) analisaram a
relacdo positiva entre a flexibilidade e a transmissdo de conhecimentos (Zheng, Yang
& McLean, 2009). MacIntosh e Doherty (2009) concluiram que a cultura organizacional
influencia positivamente a intencdo em abandonar a organizagdo e os niveis de

satisfacdo no trabalho; Gambi, Gerolamo e Carpinetti (2013) chegaram a concluséo de
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que a adaptacdo seletiva de técnicas de gestdo de qualidade de acordo com as
caracteristicas culturais da organizagéo, podera levar a uma performance melhorada;
Kim e seus colaboradores (2011), concluiram que a cultura organizacional manifesta
um efeito estatisticamente significativo na eficiéncia organizacional dos técnicos de
radiologia, reduzindo consequentemente os conflitos entre técnicos. Limpanitgul et al.
(2013) num estudo acerca do papel mediador da cultura organizacional nas atitudes
laborais e no comportamento proativo nos trabalhadores de duas companhias aéreas,
concluiram que os trabalhadores que integram uma organizacdo com uma cultura
coletiva tendem a demonstrar comportamentos que beneficiam o grupo e sdo mais

comprometidos emocionalmente com as organizacfes onde trabalham.
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Capitulo Il: Bem-estar no trabalho

A vida laboral ocupa grande parte da vida de um adulto, fazendo com que este
despenda de grande parte da sua vida, oferecendo a sua dedicacdo e esforco, no
cumprimento da sua atividade laboral. A necessidade de ter um emprego remunerado
continua a ter um efeito substancial no bem-estar do trabalhador, fazendo parte do
funcionamento das sociedades e da saude mental dos individuos (Warr, 1999).

Com os desenvolvimentos atuais no mercado de trabalho passou a existir um
indice mais elevado de contratos a curto-tempo e de empregos temporarios, bem
como de part-times. A dificuldade em encontrar a sua posi¢cao no mercado de trabalho
leva a que os individuos acabem por aceitar empregos fora da sua area de formagcéo,
e a titulo temporério, chegando mesmo ao acumular de empregos para conseguir uma
vida estavel ao nivel econémico (Warr, 1999). Desta forma, cresce a incerteza e
decrescem as expetativas quanto a progressdo na carreira. Examinando o local de
trabalho, é possivel averiguar diferentes formas de bem-estar, sejam eles relativos ao
trabalho ou ao nivel da vida pessoal em geral (Warr, 1999).

No cerne da investigacdo em psicologia das organizacbes ndo € recente o
interesse por tematicas que se relacionam com o impacto das situacfes laborais na
saude dos individuos. O estudo do stress e das suas repercussées no mundo do
trabalho, e a um nivel intimista na vida dos trabalhadores, ocupa uma grande parcela
das investigacOes e publicacBes mais recentes. As repercussdes negativas do stress
laboral sdo o incentivo para o crescente interesse quanto a tematicas com efeitos
antagénicos aos do stress (e.g. bem-estar e ajustamento pessoa-organizagao)
(Pereira 2002, 2004; Chambel, 2005).

1. Conceptualizagdo de Bem-estar afetivo no trabalho

Enquadrado na psicologia ocupacional positiva, o bem-estar afetivo é um
preditor do bem-estar psicolégico e da saude mental e fisica no exercicio laboral
(Chambel, 2005; Gongalves, 2011). O bem-estar no trabalho podera ser associado aos
sentimentos da vida em geral das pessoas (sem um contexto especifico), bem como,
se poderd associar a uma perspetiva baseada nos contextos da vida do individuo
(como por exemplo, o bem-estar afetivo no trabalho) (Gongalves, 2014). Tal como tem
sido reportado em varios estudos, o bem-estar geral e o bem-estar no trabalho

mantém uma forte correlacdo entre si. Havendo uma influéncia muatua, o efeito da
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satisfacdo com a vida na satisfagcdo laboral tem demonstrado uma influéncia
longitudinal mais significativa do que o inverso (Judge & Watanaba, 1993; Gongalves,
2011).

Como revelam os resultados do estudo de Gongalves (2011) numa amostra de
policias, a percecao de coesao do grupo de trabalho é preditora do bem-estar afetivo,
assim como as praticas organizacionais de fomentacdo de formagé&o/aprendizagem e
de desenvolvimento pessoal. A existéncia de uma comunicagdo eficaz, quer com 0s
colegas, quer com as chefias, também tem vindo a ser considerada como preditora do
bem-estar no trabalho e da satisfacao e entusiasmo laboral (Gongalves, 2013). O bem-
estar dos individuos, em termos fisicos, psicolégicos e comportamentais, encontra-se
positivamente associado a uma melhoria das relagdes, ao incremento da criatividade,
ao envolvimento com o trabalho, a comportamentos de entreajuda, a um melhor
desempenho e produtividade, e a um indice menor de comportamentos contra
produtivos (Fox, Spector & Miles, 2001; Gongalves, 2011; Gongalves, 2013)

Sendo o trabalhador um elemento fundamental para a sobrevivéncia da
organizagao, torna-se necessario que as organizagdes sejam vistas ndo apenas como
o local onde o individuo se esforca fisica e mentalmente, mas também como o local
onde o trabalhador passa grande parte do seu tempo util, e onde permanece durante
longos anos da sua vida. Desta forma, as organizacdes contemplam cada vez mais o
bem-estar e 0 sentimento de pertenca para com a organizacdo, tendo em vista a
satisfacdo do trabalhador e, naturalmente, o aumento da produtividade.

As percecdes do trabalhador acerca do seu trabalho levam a que aprecie ou
ndo o seu cargo, e as funcdes atribuidas, podendo desenvolver atitudes positivas ou
negativas face, ndo so, ao seu trabalho, mas ao contexto em que o desenvolve. Por
exemplo, se 0 ambiente com 0s seus colegas ou chefias for de cooperacdo e
entreajuda, o trabalhador ter4 mais tendéncia a desenvolver perce¢des positivas face
ao seu trabalho.

Tem surgido, recentemente, um interesse na pratica de atividades relacionadas
com o0 wellness no sucesso profissional do individuo e também no sucesso da
organizacdo, sendo imperativo esclarecer a origem e a conceptualizagdo do conceito.
A este respeito, Hettler (1976) conceptualizou Wellness em 6 dimensdes (Alexander,
2013), sendo elas: I) Ocupacional - esta dimensdo da enfase a promogdo da
satisfacdo, do engagement e do ajustamento entre o trabalhador e a organizacdo em
que trabalha (Alexander, 2013). A promocdo da saude ocupacional devera

proporcionar a oportunidade de o trabalhador poder transmitir os seus valores através
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do envolvimento nas atividades que se revelam gratificantes para 0 mesmo
(Alexander, 2013); II) Emocional - na dimens&do emocional é importante ter em conta a
conciliagdo entre o trabalho e a familia e a promogédo de técnicas de gestdo de
conflitos, uma vez que o trabalhador precisa de desenvolver a capacidade de aceitar
adequadamente as suas emocoes, e a sua autonomia e capacidade para lidar com o
stress do dia-a-dia laboral (Alexander, 2013); Ill) Fisico — nesta dimensdo, insere-se o
exercicio regular, o controlo dos consumos de alcool e drogas, e os cuidados médicos
e de saude. Empresas como o IKEA e a Chevron ja tém implementado um conjunto de
rotinas de exercicio para os seus trabalhadores, fazendo 10 minutos de pausa para
alongar (stretch breaks), destinados aos grupos de empregados que ocupam postos
stressantes (Berry & Mirabito, 2011). Na MD Anderson Cancer Center os profissionais
vao a cada departamento, laboratério e outras unidades de trabalho dar workshops
sobre tematicas relacionadas com a saude, como a gestdo do stress, ter as horas de
sono necessarias e sobre alimentagédo saudavel (Berry & Mirabito, 2011). Na Biltmore,
uma empresa de turismo na Carolina do Norte, nos Estados Unidos, organizam-se
feiras anuais de salde para os trabalhadores e para as suas familias, que incluem
andlises aos 0ssos, ao colesterol, a diabetes, pressdo arterial, audicdo e testes
dermatoldgicos, acompanhados de seminéarios da saude (Berry & Mirabito, 2011); 1V)
Social - neste nivel, é importante que o trabalhador contribua para a comunidade ou
grupo de trabalho, bem como deve ser encorajado a adotar um estilo de vida saudavel
e a manter uma boa relacdo com os seus colegas (Alexander, 2013); V) Intelectual - é
importante que o colaborador tenha acesso a atividades de estimulagdo mental, de
desenvolvimento de competéncias, de gestdo de conflitos, resolucdo de problemas
(Alexander, 2013); VI) Espiritual - importa aqui alcancar os objetivos pessoais e
profissionais futuros, e o equilibrio familia-trabalho (Alexander, 2013).

Estando as empresas cada vez em alerta para o desenvolvimento de
atividades que incrementem cada um destes dominios, ja se comecaram a
desenvolver agbes com o objetivo de promover o bem-estar e o ajustamento do
individuo para com a organizacdo a que pertence.

Inspirados por esta conceptualizacdo de Wellness, implementamos um projeto
piloto intitulado “RelaxTou” (Pepe, 2015), realizado na Camara Municipal de Evora,
focando particularmente as dimensdes Ocupacional, Emocional, Social e Fisica, foram
desenvolvidas atividades de relaxamento e de ergonomia (e.g. exercicios para coluna)
por um periodo previsivel de 15 minutos do horario laboral, com o objetivo de prevenir

o aparecimento de lesdes de indole laboral e promocdo da adocdo de
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comportamentos laborais mais saudaveis. Em suma, esta atividade pretendeu verificar
a existéncia de melhorias no bem-estar dos trabalhadores, quer no local de trabalho,
guer fora dele. Os resultados obtidos, através de relatos dos participantes e da analise
a questionarios aplicados apés as sessdes, manifestaram uma melhoria ao nivel do
bem-estar dentro e fora do contexto laboral, melhorando também, respetivamente, o
trabalho em equipa e o sentimento de pertenca para com a organizacao onde exercem

a sua profisséo.

1.1. Modelos explicativos do Bem — estar afetivo

Ultrapassando o ponto de vista basico, em que o bem-estar é percecionado
como tendo uma Unica dimensdo — ou a pessoa se sente bem ou mal - torna-se
evidente a necessidade de avaliar este sentimento de forma aprofundada (Warr,
1999). A existéncia de duas dimensdes independentes que avaliem o sentimento do
trabalhador, denominadas ativagdo e prazer, permitem-nos verificar, por um lado, o
bem-estar da pessoa relativamente ao conteddo do sentimento e a intensidade do
mesmo (Warr, 1999).

O bem-estar afetivo pode ser considerado como uma estimativa subjetiva do
grau de agradabilidade (pleasantness) e ativacdo (arousal), podendo haver distincdo
nas emocdes entre afetos positivos e negativos. Este podera ser ainda considerado
como um dominio essencial para a salde mental e para a experiéncia humana
(Makikangas, Feldt & Kinnunen, 2007).

O bem-estar afetivo é

(+) ativacdo
caraterizado por 2 eixos principais
(ansiedade-conforto e depressao- (2a) ansiedade . _ (3b)entusiasmo
. . ~ e
entusiasmo), sendo que, as medidas N Py
u &
desenvolvidas e relacionadas com o AN
(1a) desprazer N (1b) prazer
bem-estar afetivo no trabalho 7N
& *
medem diversos fatores, como a e Mo
~ A
satisfacdo, alienacdo, fixacdo ou 7 ~
¢ ¢ ¢ (3a) depressao \Zb‘ ‘
ligagdo com o emprego, tens&o (2b) conforto
(-) ativacéo

laboral, depresséo, burnout,

envolvimento e moral no trabalho Figura 3. Conceptualizagdo do bem-estar afetivo
(Warr,  1990). Relativamente  a (adaptado de Warr, 1990)
medidas que n&o se relacionam
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exclusivamente com o trabalho, estas permitem avaliar a satisfacdo, felicidade, afeto
positivo e negativo, ansiedade, depressdo, dismorfia geral e autoestima, bem como,
outros sentimentos (Warr, 1990).

As investigagbes realizadas evidenciam também a existéncia de duas
dimensdes ortogonais, caracterizadas por duas dimensdes, ‘prazer (pleasure) e
‘ativacdo’ (arousal) compostos por variados estados afetivos. Os estados afetivos
considerados na figura 3 sdo analisados segundo a separacao entre as dimensoes e a
sua distancia relativamente ao eixo central/ponto central da figura.

Warr sustentou também a ideia de que deveriam ser ponderados 3 eixos
principais, onde os trés indicadores de bem-estar afetivo seriam o desprazer-prazer
(correspondendo &s avaliacbes da satisfagdo no trabalho), ansiedade-conforto e
depressao-entusiasmo (Warr, 1990; Goncalves, 2014; Mékikangas, Feldt, & Kinnunen,
2007). Assim, o diagrama representa-se com uma forma alongada, visto que o prazer
pode ser experienciado de forma substancialmente diferente dependendo das
situacdes, sendo entdo considerado como tendo um maior peso do que o entusiasmo
(Warr, 1990).

Os preditores do bem-estar afetivo no trabalho, assemelhando-se aos
preditores do bem-estar geral, sdo concetualizados como Individuais, onde se tem em
conta fatores sociodemogréficos, personalidade e competéncias do individuo, fazendo
com que o trabalhador que percecione um ajustamento maior entre as suas
carateristicas e as do seu trabalho, apresente niveis mais elevados de satisfacédo
laboral (Gongalves, 2014); e Organizacionais, direcionando-se mais para a relacao
entre as caracteristicas do trabalho e o bem-estar afetivo, onde aspetos como as
condicbes de trabalho, caracteristicas do trabalho, relagbes laborais, -cultura

organizacional, praticas de gestao e estilo de lideranga (Goncgalves, 2014).

2. Conceptualizacdo de Satisfacdo no trabalho

A satisfacdo tem sido classicamente caraterizada como um estado afetivo,
comecando agora a ser percecionada como uma atitude passivel de medicdo e
avaliacdo, tendo em conta as suas repercussdes ao nivel dos comportamentos
individuais (componente cognitiva) (Almeida & Orgambidez-Ramos, 2015).

Assim, a satisfagdo no trabalho pode ser definida como uma orientagcéo afetiva
experienciada pelo trabalhador relativamente ao seu trabalho e como consequéncia do

mesmo (Ferreira, Neves & Caetano, 2001; Gongalves,2011).
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Para Locke (1986), a satisfacdo no trabalho é um estado emocional agradavel
ou positivo que resulta da avaliacdo do posto de trabalho ou de experiéncias de
emprego (Judge & Klinger, 2008). Baseados nesta conceptualizacdo, Hulin e Judge
(2003), observaram que a satisfacdo no trabalho inclui respostas multidimensionais
psicolégicas e que tais respostas tém um componente cognitivo (avaliativo), afetivo (ou
emocional) e comportamental (Judge & Klinger, 2008). A satisfagdo no trabalho pode-
se considerar também uma variavel multidimensional, uma vez que esta se pode
referir a um sentimento global, ou ainda, a sentimentos referentes a determinados
aspetos do trabalho ou do seu contexto (idem). Sentindo-se mais ajustado com a
organizacdo, mais satisfeito e motivado e mais integrado com o grupo de trabalho, o
trabalhador ira dedicar-se de forma gradual a organizacdo (idem). No seu estudo,
Judge e Watanaba (1993) referem que uma das razdes pelo qual a satisfagdo no
trabalho influencia a satisfacdo com a vida se explica pela importancia que o trabalho
representa na vida dos individuos. Desta forma, a satisfacdo com a vida influencia a
forma como o individuo perceciona e avalia as suas condi¢gbes de trabalho e a sua
capacidade para o cumprir.

Grande parte dos investigadores admite que a satisfacdo no trabalho € um
conceito global composto por varias facetas. A categorizagdo mais tipica, segundo
Smith, Kendall e Hulin, (1969) considera cinco facetas da satisfagdo no trabalho
(Judge & Klinger, 2008): 1) pagamento; 2) promogdes; 3) colegas de trabalho; 4)
supervisao; 5) e, o trabalho em si.

Locke (1986) acrescenta algumas facetas: reconhecimento, condigbes de
trabalho, da empresa e da gestdo. Além disso, € comum que os investigadores, a fim
de separar os elementos intrinsecos e extrinsecos da satisfagdo no trabalho,
considerem os salarios e promog¢8es como sendo fatores extrinsecos e os colegas de
trabalho, supervisdo e o préprio trabalho sejam considerados factores intrinsecos
(Judge & Klinger, 2008).

Por sua vez, Almeida e Orgambidez-Ramos (2015) referenciam como facetas
da satisfacdo constituintes do mundo laboral as seguintes variaveis: a natureza do
trabalho, nomeadamente a sua diversidade, significado, identidade, feedback e
autonomia; a equidade e justica na atribuicdo da remuneracdo; a oportunidade de
progressao na carreira; as condicbes de trabalho; as relagbes e colaboracdes entre
colegas e subordinados; e, por fim, a cultura organizacional da empresa, tendo em

conta a misséo, a estratégia, objetivos e visdo institucional.
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Quando se questionaram acerca das principais causas da insatisfacdo dos
trabalhadores, Robbins e Judge (2013) concluiram que os fatores de maior influéncia
sdo o stress provocado pelo trabalho, a remuneracdo, aspetos relacionados com a
promocao e progressao na carreira, determinadas tarefas, a seguranca do posto de
trabalho e as relagbes com o0s supervisores e com o0s restantes colegas de trabalho.

2.1 Consequéncias organizacionais e profissionais

O interesse pela satisfacdo no trabalho provém, sobretudo, dos efeitos
comprovados no desempenho dos trabalhadores. Sao inUmeros os estudos realizados
com o propésito de comprovar a influéncia da satisfacdo laboral na produtividade,
absentismo, comportamentos de cidadania organizacional, rotatividade e satisfacdo
dos clientes (Almeida & Orgambidez-Ramos, 2015).

Desta forma, serdo os trabalhadores satisfeitos os que revelam uma maior
produtividade? Segundo Robbins e Judge (2013), a resposta a esta questdo € positiva.
Apdbs uma revisdo de 300 estudos acerca desta tematica, 0s autores chegaram a uma
conclusao positiva, encontrando correlagdes fortes no que concerne a relagdo entre a
satisfacdo no trabalho e a performance dos trabalhadores. Depararam-se também com
evidéncias de que as organizacdes constituidas por mais empregados satisfeitos
tendem a revelar-se mais eficazes do que as organizagcdes com um numero inferior de
trabalhadores satisfeitos (Robbins e Judge, 2013). Desta forma, trabalhadores
comprometidos e satisfeitos apresentam, geralmente, altos niveis de performance, que
por sua vez, contribuem para a produtividade organizacional (Griffith-Kranenburg,
2013).

Robbins e Judge (2013) revelaram a existéncia de correlagfes fortes quanto a
relacdo entre a satisfagcdo no trabalho e os comportamentos de cidadania. Desta
forma, trabalhadores mais satisfeitos demonstram maior probabilidade de falar
positivamente acerca da sua empresa, colaborar e ajudar colegas, e de se engajarem
com o seu trabalho, estando muitas vezes dispostos a fazer mais do que as tarefas
atribuidas, querendo retribuir as experiencias positivas que vivem no seu local de
trabalho (Robbins e Judge; 2013; Almeida & Orgambidez-Ramos, 2015).

A evidéncia empirica demonstra que existe uma relacdo positiva entre a
satisfacdo dos trabalhadores e a satisfagdo e lealdade dos clientes. Uma vez
satisfeitos, os trabalhadores exercerdo uma maior influéncia sobre os clientes,

aumentando os niveis de qualidade dos servicos prestados (Robbins e Judge; 2013;
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Almeida & Orgambidez-Ramos, 2015). Esta relagdo também podera ocorrer em
sentido inverso, clientes descontentes poderao aumentar os niveis de insatisfacdo dos
empregados (Almeida & Orgambidez-Ramos, 2015).

Sao encontrados resultados significativos na literatura que revelam uma
relacdo moderada negativa entre a satisfacéo laboral e o absentismo, o mesmo se
verifica em relacdo a rotatividade, porém, nesta Ultima, a correlacdo é mais forte
(Robbins & Judge; 2013; Almeida & Orgambidez-Ramos, 2015). Os resultados
parecem entrelacar-se com a logica, uma vez que empregados que se sintam
insatisfeitos sdo mais propensos em faltar ao trabalho ou revelar intencbes de
abandonar o emprego, contudo, existem outros fatores que exercem efeitos
moderadores nestas relacdes (Robbins e Judge; 2013; Almeida & Orgambidez-
Ramos, 2015). Se uma empresa se revelar demasiado liberal, facilitando a justificacdo
de faltas por motivos de salde, certamente que muitos serdo os trabalhadores,
satisfeitos ou insatisfeitos, a aproveitar para tirar dias de folga. Quanto a rotatividade,
fatores como as condi¢des de mercado, as perspetivas de oportunidades de emprego
alternativas e os anos de servigo prestados na empresa revelam bastante influéncia na
decisdo de deixar a organizacao (Robbins & Judge; 2013; Almeida & Orgambidez-
Ramos, 2015).
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Capitulo lll: Ajustamento Pessoa-Organizacao

De forma a percecionar a relevancia da congruéncia entre as pessoas (tendo
em conta os tragos de personalidade, crencas, objetivos e valores) e as organizacfes
(fazendo referencia a cultura, objetivos, normas e valores), tém-se desenvolvido
investigacdes que pretendem providenciar uma melhor compreensdo do que é
exatamente o ajustamento pessoa-organizacdo, bem como dos seus antecedentes e
consequéncias (Kristof, 1996; Cunha et al., 2007). Para que as empresas consigam
ultrapassar o atual clima de constante mudanca e competitividade, torna-se importante
a contratacdo de empregados que se revelem empenhados e comprometidos com a
premissa de auxiliar as organiza¢cdes nos mais variados desafios. De certa forma, a
literatura tem revelado que da compatibilidade entre os individuos e a organizagéo
provém efeitos positivos, nomeadamente em aspetos como a satisfagdo, o
empenhamento organizacional, a confianga, o turnover, os comportamentos de

cidadania e o desempenho (Cunha et al., 2007).

1. Conceptualizagdo do Ajustamento Pessoa-Organizagao

O ser humano tende a selecionar os seus ambientes de forma a que haja um
ajustamento entre as suas caracteristicas individuais e as do ambiente envolvente.
Esta selecdo também se verifica ao nivel organizacional, ou seja, quando tém de se
candidatar a um emprego. Esta empiricamente comprovado que as pessoas ao
realizarem a procura de um local de trabalho procuram uma congruéncia entre a sua
personalidade e as caracteristicas do local (e.g. Cable & Judge, 1995; Chatman,
1989). Esta congruéncia ocorre quando os valores de ambos se justapdem, afetando
as atitudes e comportamentos dos colaboradores (Cunha et al., 2007; Kristof, 1996).
Uma vez que os valores sado caraterizados como componentes essenciais e
duradouros dos individuos e da cultura organizacional, poderdo exercer grande
influéncia nas atitudes, decisbes e comportamentos do trabalhador (Cable & Judge,
1995; Kristof, 1996; Cunha et al., 2007). Tal como defende o modelo de Schneider
(1987), Atracdo — Selecdo — Atrito (ASA), os candidatos baseiam-se nas suas
percecbes sobre os valores e objetivos da organizagdo para tomarem as suas
decisbes (Cable & Judge, 1995; Kristof, 1996). Quando se verifica um ajustamento
adequado entre a pessoa-organizagdo conjugado com uma consisténcia entre 0s
valores do candidato e da organizagdo, esta torna-se mais atrativa, emergindo

processos de identificagéo e internalizagdo com a organizagdo (Cunha et al., 2007).
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A similaridade demografica com os trabalhadores da empresa a que a pessoa
se candidata concede beneficios, uma vez que os atributos e as experiéncias
semelhantes melhoram a comunicacdo e afeto entre os trabalhadores, beneficiando
por sua vez as atitudes no trabalho e os resultados obtidos (Cable & Judge, 1995). Por
isso, é atribuida ao ajustamento pessoa-organizacdo a causa da crescente
homogeneidade no que respeita aos trabalhadores das empresas (Kristof, 1996). As
similaridades mais mencionadas nos estudos baseiam-se na idade, raca, educacao,
curriculo e estatuto social. As caracteristicas dos recrutadores organizacionais
também transmitem aos candidatos impressfGes acerca das empresas, Vvisto que estas
selecionam o0s seus recrutadores baseando-se no facto de terem caracteristicas
representativas da empresa (Cable & Judge, 1995).

Quando um colaborador partilha os seus valores com a organizagdo onde
trabalha, este demonstra-se mais comprometido, sentindo-se mais satisfeito com a
sua fungéo, tendo uma menor probabilidade de abandonar a empresa. Empregados
satisfeitos e comprometidos com a organizagdo revelam-se representantes mais
competentes, recomendando a sua organizacdo como um bom local de trabalho a
potenciais colaboradores (Cable & Judge, 1995; Kristof, 1996).

A emergéncia de uma vinculagdo emocional entre o individuo e a organizacéo
permite a existéncia de um sentimento de pertenca e de aceitagdo numa comunidade,
bem como, elevados niveis de motivacdo, satisfacdo e desempenho (Cunha et al.,
2007). O empenho dos trabalhadores na realizagdo das suas tarefas considera-se
como um “lago psicologico que caracteriza a ligacdo dos individuos a organizacao”
(Cunha et al.,, 2007, p. 225), sentindo-se portanto, emocionalmente ligados e

identificados com a organizacao.

1.1. Consequéncias organizacionais e profissionais

Aspetos individuais, como os valores e as expetativas, exercem uma influéncia
acentuada nas atitudes e nos comportamentos dos individuos. As organizacoes,
através da sua missdo, objetivos, normas, valores e expectativas de resultados
exercem influéncia sobre os seus colaboradores (e.g. atitudes e métodos de trabalho).

A nocgdo de ajustamento (ou congruéncia) €, ha muito, debatida no seio do
comportamento organizacional e da Psicologia. O interesse pelo estudo e exploracdo
do ajustamento entre caracteristicas especificas da organizacdo e dos seus
trabalhadores liderou a maioria das investigacdes que abordaram a congruéncia

existente entre trabalhadores e empresas como uma premissa da ocorréncia de
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respostas positivas provenientes do ajustamento (O’Reilly, Chatman & Caldwell, 1991;
Cunha, et al., 2007). InUmeros resultados empiricos confirmaram que a existéncia de
uma compatibilidade entre a personalidade dos individuos e as exigéncias necessérias
para o cumprimento das suas tarefas e cargos revela um efeito positivo e aumenta a
probabilidade de permanéncia nos seus postos de trabalho (O’Reilly, Chatman &
Caldwell, 1991; Cunha, et al., 2007).

A variacdo individual existente na preferéncia de determinada cultura
organizacional, consoante as proprias personalidades e valores de cada individuo,
associa-se a importancia da existéncia de valores numa cultura organizacional, uma
vez que sao parte integrante do processo psicolégico inerente a formacdo de uma
identidade, no qual os individuos perseguem uma identidade social que lhes
providencia significado e ligagéo (O’Reilly, Chatman & Caldwell, 1991).

Como consequéncias a longo prazo o ajustamento alberga aspetos como a
intencdo de turnover, as atitudes laborais, 0 comportamento pro-social, a performance
e os resultados organizacionais (e.g. Rynes, Bretz & Gerhart, 1991; Cable & Judge,
1995).

A entrada na organizagdo e a socializagcdo organizacional constituem elevada
importancia no ajustamento do individuo a organizagcdo onde exerce 0 Sseu cargo.
Desde a procura do trabalho, a escolha da organizacdo a que mais se identifica, o
individuo cria uma percecdo das empresas que, posteriormente, o leva a escolha da
que melhor se ajusta aos seus objetivos e personalidade (Kristof, 1996; Cunha, et al.,
2007). A preferéncia por determinada organizacdo leva-o a focar-se nas
caracteristicas da mesma, e a percecionar uma semelhanca subjetiva. Os valores,
juntamente com o0s processos de selecdo e socializacdo, atuam como
complementares de forma a assegurar o sucesso do ajustamento pessoa-organizacao.

A procura de emprego, considerada como um antecedente do ajustamento
pessoa-organizacdo, € descrita no estudo de Rynes, Bretz e Gerhart (1991) onde os
individuos que procuravam um emprego reportaram que basearam a sua avaliagdo
das empresas nas interacdes formais estabelecidas com os representantes das
organizagdes (e.g. recrutadores) e, informalmente, com outros individuos pertencentes
a empresa. Estas avaliagBes sofreram influéncia por parte da reputacdo da empresa
em geral, das atitudes relativas a producdo, do funcionamento dos Varios
departamentos, da formacéo oferecida, das perspetivas de oportunidades futuras, e da

localizacdo geografica da mesma (Rynes, Bretz & Gerhart, 1991).
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Ja4 Cable e Judge (1995) revelam que o individuo a procura de trabalho
perceciona que 0 seu ajustamento surge da congruéncia existente entre os seus
valores e o0s da organizacao, portanto, a atratividade da empresa, para os individuos
gue procuram um emprego, assenta na existéncia da congruéncia subjetiva entre
valores pessoais e da organizacdo. Estes autores chegam a conclusdo de que a
ocorréncia de uma entrevista de emprego, conduzida por um recrutador, beneficia
tanto o individuo, como a organizagdo, proporcionando uma melhor aprendizagem
acerca da cultura e dos valores da organizacgdao.

Como ja foi referido, a socializacao organizacional é vista como uma dimenséao
que exerce influéncia no ajustamento pessoa-organizacdo. Como € um processo que
ocorre ja dentro da organizagdo, tem em vista dotar os novos trabalhadores com os
valores, habilidades, atitudes e comportamentos adequados, e com 0 conhecimento
social necesséario para que se possam integrar como membros da organizagdo
(Chatman, 1989; Chatman, 1991; Kristof, 1996; Cunha et al., 2007). Quanto mais a
organizacdo aposta neste processo, mais similares irdo ser os valores entre pessoa e
organizagdo, assim, uma socializacdo eficaz influéncia os individuos a pensar e
revelar atitudes concordantes com a organizagdo (Chatman, 1989; Chatman, 1991,
Kristof, 1996; Cunha et al., 2007). S&o referenciadas na literatura, algumas praticas de
socializacdo que poderéo exercer influéncia no ajustamento do individuo. Louis (1980)
revela que a interacdo com membros pertencentes a organizagdo, bem como a
participacdo em programas com mentores, facilitara a compreenséo do funcionamento
da empresa e da forma como os colaboradores exercem o0s seus cargos (Chatman,
1989; Chatman, 1991; Kristof, 1996; Cunha et al., 2007). Estas atividades sdo,
portanto, oportunidades de integracdo social. Caso a organizagdo aposte no
recrutamento e selecdo de candidatos cujos valores, personalidade, normas e
objetivos j& estejam em concordancia com a organizagdo, o processo de socializa¢ao
sera de certa forma facilitado.

O ajustamento pessoa-organizacdo €, similarmente, visto como um dos
principais preditores da satisfacdo no trabalho, ndo deixando de ser também uma
condicionante para as fungbes desempenhadas, uma vez que as caracteristicas
individuais de cada colaborador condicionam o nivel satisfacdo perante a fungéo
desempenhada no local de trabalho, podendo, por exemplo, considerar o seu cargo
como satisfatério, mas ndo concordar com outras variaveis pessoais ou
organizacionais presentes nas condicdes laborais (e.g. diferengas individuais, salario,

chefia, condicdes fisicas). A teoria e a evidéncia empirica tém-se baseado de forma
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mais recorrente nos resultados positivos do ajustamento pessoa-organizacdo, sendo
de destacar as melhorias nos niveis de satisfacdo, no empenho organizacional, o
decréscimo das intengdes de abandonar a empresa e do turnover, a reducdo dos
niveis de stress, o incremento das percec¢des de justica, as melhorias no desempenho
individual e, consequentemente, organizacional e a reducdo dos conflitos (Cunha et
al., 2007).
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Capitulo IV: Método

1. Problematica e objetivos de estudo

InvestigagBes levadas a cabo nos ultimos anos demonstram que a cultura
organizacional tem influéncia nos niveis de satisfacdo, bem-estar e ajustamento dos
trabalhadores (e.g. Sena, 2000; Gongalves, 2011). Sdo particularmente as culturas de
apoio e de inovacdo que se associam a elevados niveis de satisfacdo, entusiasmo,
implicacdo, envolvimento e commitment, uma vez que dao maior enfase ao apoio, as
relacdes interpessoais e ao grupo, constatando-se o efeito contrario em culturas como
as de regras (Cameron & Freeman, 1991; Gongalves, 2011). J& quanto ao
ajustamento pessoa-organizagdo, tem sido associado a elevados niveis de bem-estar
no trabalho e de satisfacdo laboral (e.g. Amos & Weathington, 2008; O’Reilly,
Chatman & Caldwell, 1991; Gongalves, 2011; Conceicdo, 2013), existindo atualmente
dados que demonstram um papel de mediagdo, ainda que parcial, do ajustamento
pessoa-organizacdo, no efeito da cultura organizacional sobre as dimensfes do bem-
estar do trabalhador.

A manipulacao e a experimentacdo dos cenarios de cultura organizacional tém
sido utilizadas por alguns investigadores, sendo exemplo, o estudo de Cantazaro,
Moore e Marshall (2010) onde foram apresentadas duas empresas hipotéticas, com
diferentes orientagfes culturais, tendo o objetivo de verificar qual a organizagdo que
cada género escolheria com base no tipo de cultura apresentada. Num outro estudo,
gue envolve o bem-estar como variavel dependente, verificamos que este se
direcionou exclusivamente para os contextos profissionais da Policia, que constituem
realidades organizacionais diferentes das restantes organiza¢cdes, ndo podendo
generalizar os resultados para outro tipo de organizacdes. Para além disso, a autora
focou-se no bem-estar afetivo, sendo que a presente investigacdo, pretende avaliar o
bem-estar abrangendo ndo s6 a parte afetiva, mas também a cognitiva, ou seja, a
satisfacdo no trabalho.

Assim sendo, a presente investigagdo tem como objetivos: 1) verificar a relagdo
entre a cultura organizacional e bem-estar (afetivo e cognitivo) no trabalho; 2) verificar
a relagcdo existente entre o0 ajustamento pessoa-organizacdo e o bem-estar (afetivo e
cognitivo) no trabalho; 3) analisar de que forma a relagéo entre cultura organizacional

e 0 bem-estar (afetivo e cognitivo) € moderada pelo ajustamento pessoa-organizacgéo.
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Esperamos que os resultados do nosso estudo possam contribuir para colmatar
a falta de literatura atualmente existente, acerca da influéncia da cultura organizacional
em varidveis como o bem-estar afetivo e a satisfacdo, e qual o papel que o
ajustamento pessoa-organizacao interpreta nesta relagédo. O facto deste estudo ser um
design experimental € uma mais-valia para adicionar a literatura informacao pertinente

acerca do efeito da manipulacao da variavel cultura organizacional.

2. Definicdo das hipéteses de investigacao

Com a consciencializagcdo de que os fatores econdmicos por si sO nao
constituem a motivagéo e o commitment dos trabalhadores, fatores como o sistema de
valores da empresa e do individuo, normas, crencas e costumes sdo também vistos
como determinantes (Allaire & Firsirotu, 1984; Goncalves, 2011). A cultura
organizacional tem sido associada a variaveis como a satisfacdo, bem-estar e
ajustamento dos trabalhadores (e.g. Sena, 2000; Gongalves, 2011).

Tanto quanto a literatura nos permite evidenciar, sdo raros os estudos que
exploram a relagéo existente entre a cultura organizacional e o bem-estar no trabalho
(afetivo e cognitivo), e o papel do ajustamento pessoa-organizagdo nessa mesma
relagcdo. Encontramos na literatura bastante argumentagcdo no que respeita a relacao
entre a cultura organizacional e as suas implicagcbes para a organizagdo, contudo, o
estudo do seu impacto individual nos trabalhadores tem sido descurado, analisando-se
com maior cuidado o seu efeito no desempenho e produtividade dos mesmos.

Sistematizando os resultados encontrados na literatura revista, sdo as culturas
de apoio e de inovacdo que se associam a niveis mais elevados de satisfacao,
entusiasmo, implicacdo, envolvimento, commitment e menos intencdo de turnover,
dado que valorizam o apoio, as relacbes humanas, o grupo, e o desenvolvimento das
pessoas (Cameron & Freeman, 1991; Neves, 2000; Gongalves, 2011). Verifica-se 0
efeito oposto nas culturas organizacionais que dao enfase as regras (Cameron &
Freeman, 1991; Gongalves, 2011). Assim, espera-se que 0 bem-estar individual revele
0s mesmos padrées, estabelecendo-se as seguintes hipoteses:

(H1) Espera-se que a cultura organizacional percebida tenha impacto no bem-
estar (afetivo e cognitivo) no trabalho, no sentido em que os niveis de bem-estar
afetivo e satisfacdo serdo mais elevados nas condi¢cdes de cultura de apoio e de

inovacao do que nas restantes;
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Os resultados evidenciados na literatura revelam que o ajustamento pessoa-
organizacdo se associa de forma positiva com o bem-estar no trabalho (e.g.
Gongalves, 2011; Conceigdo, 2013), com a satisfagdo (e.g. Amos & Weathington,
2008; O'Reilly, Chatman & Caldwell, 1991), e de forma negativa com a intencédo de
turnover (e.g. Amos & Weathington, 2008). No estudo de Goncalves (2011) é incluida
a variavel ajustamento pessoa-organizacdo como moderadora da relacdo existente
entre a cultura organizacional e o bem-estar no trabalho, obtendo resultados
reveladores de que a percecao de niveis mais elevados de ajustamento proporcionam
um estado afetivo-emocional positivo. Na sua investigacdo, Conceicdo (2013)
encontrou evidéncias de que o ajustamento da pessoa com o seu posto de trabalho
desempenha uma mediacao parcial sobre a relacdo entre a cultura organizacional e o
bem-estar afetivo no trabalho, ou seja, quando os trabalhadores percecionavam altos
niveis de ajustamento o0s niveis de satisfagdo e entusiasmo aumentavam,
apresentando, consequentemente, baixos niveis de depressao e ansiedade. Diversos
sdo os estudos que demonstram a existéncia de uma relacdo entre a cultura
organizacional e a satisfagdo no trabalho, apresentando resultados que apoiam o
pressuposto de que as culturas organizacionais orientadas para os individuos
promovem nos trabalhadores um nivel de satisfagdo mais elevado (Lincoln, Hanada &
Olson, 1981;Tzeng, Ketefian & Redman, 2002; Gongalves, 2011). No estudo de
Goncalves (2011) os resultados demonstraram que quanto maior o nivel de
ajustamento  pessoa-organizacdo  percecionado, mais os trabalhadores
experienciavam conforto, entusiasmo, bem-estar afetivo e satisfagdo no trabalho.
Desta forma, estabelecem-se as seguintes hipéteses:

(H2) Espera-se que 0 ajustamento pessoa-organiza¢ao tenha impacto no bem-
estar (afetivo e cognitivo) no trabalho, no sentido em que os niveis de bem-estar
afetivo e satisfagdo no trabalho serdo superiores quando o sujeito perceciona um nivel
elevado de ajustamento entre 0s seus valores e 0s da organizacao;

(H3) O impacto da cultura organizacional no bem-estar (afetivo e cognitivo)
laboral € moderado pelo nivel de ajustamento pessoa-organiza¢do, no sentido em que,
a cultura organizacional percebida ird produzir niveis mais elevados de bem-estar

afetivo e satisfacdo quando o ajustamento pessoa-organizacdo for mais elevado.
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3. Participantes

Participaram neste estudo 150 trabalhadores, de forma voluntaria, pertencentes
aos varios setores de uma empresa multinacional lider no mercado global da industria
da logistica, sedeada em Portugal. Esta empresa esta presente em mais de 220
paises e regides do globo, fazendo dela a empresa mais internacional do mundo. O
processo de amostragem foi o n&o probabilistico, ou seja, trata-se de uma
amostragem aleatoria por conveniéncia.

Os participantes tém idade compreendida entre os 20 e os 64 anos, com uma
média de idades de 35 anos (DP=9.89), sendo 100 (66.7%) do sexo feminino e 50 do
sexo masculino. Trabalham, em média, na organizacdo desde 2009 (DP= 5.54),
compreendendo as datas de ingresso na organizagao entre 1995 e 2015.

Relativamente aos postos de trabalho, os participantes pertencem a varios
setores da empresa, tendo sido abrangidos 117 Operadores (78%), 12 Administrativos
(8%), 10 Supervisores (6.7%), 4 Chefes de Equipa (2.7%), 3 Chefes de Armazém
(2%), 3 Técnicos dos RH (2%) e 1 Gestor (0.7%).

4. Instrumentos de Investigagao

Foi aplicado um questionario de auto-preenchimento com perguntas fechadas
para a recolha da informacé@o necessaria para o presente estudo. Este € constituido
por cinco partes: o questionario sociodemogréafico, o questionério relativo a cultura
organizacional - adaptacdo do questionario FOCUS, o questionario de bem-estar no
trabalho - IWP Multi-affect Indicator, o questionario de ajustamento percebido pessoa-

organizacao, e o questionario de satisfacédo geral no trabalho.

4.1. Variavel manipulada: orientagcédo da cultura organizacional

Para a manipulacdo das quatro orientagdes de cultura organizacional foram
utilizados cenérios distintos (tabela 2), adaptados as carateristicas do modelo dos
valores contrastantes: condicdo 1 — orientagdo para o apoio, condicdo 2 — orientacéo
para a inovacdo, condicdo 3 — orientagdo para os objetivos e, por fim, condicdo 4 —
orientac&o para as regras.

Adotamos os cendrios experimentais eleitos no estudo de Gongalves (2011),
construidos com base nas caracteristicas de cada orientacdo cultural integrantes do

modelo dos valores contrastantes. Os cenarios foram distribuidos consoante o género,
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sendo a personagem Joao distribuida aos colaboradores do género masculino, e a

personagem Joana as colaboradoras femininas.

Tabela 2. Cenarios experimentais consoante a orientacao cultural (exemplo do Jo&o)

Cenario experimental

7

O Jodo é colaborador de uma organizacdo que se chama
Digamma. Tanto quanto sabe, a Digamma é uma organizacao
com foco no seu interior e no apoio aos seus trabalhadores. A
Digamma valoriza a participacdo e coesdo dos seus
Condicdo 1 — colaboradores. A participacdo, a confianca, o sentimento de

Orientacdo pertenca, séo valores nucleares na Digamma. O Jodo vé que o

para o apoio  seu chefe tende a estimular a participagdo e a apoiar o
desenvolvimento dos colaboradores, estimulando o trabalho em
grupo e o crescimento individual. Na Digamma o critério de
efichcia mede-se pelo desenvolvimento das capacidades dos
colaboradores e pelo seu envolvimento.
O Jodo é colaborador de uma organizagdo que se chama
Digamma. Tanto quanto sabe, a Digamma é uma organizagao

com foco no seu exterior e na inovacdo dos servicos prestados

aos clientes. A Digamma valoriza a flexibilidade e a mudancga

Condicao 2 — . _ _ .
_ . na adaptacdo ao meio envolvente. O crescimento, a aquisicdo
Orientagcao - ] ] .
de recursos, a criatividade e capacidade adaptativa, séo valores
para a ] A
_ . nucleares na Digamma. O Jodo vé que o seu chefe tende a
inovacgao _ o . o
correr riscos e tem uma visdo estratégica no intuito de fazer
crescer a empresa. Na Digamma o critério de eficacia mede-se
pela quota de mercado alcancado e pelo crescimento em
volume de negdcios.
O Jodo é colaborador de uma organizagdo que se chama
o Digamma. Tanto quanto sabe, a Digamma é uma organizagao
Condicéo 3 — _ _ _
_ . com foco no seu exterior com vista a concretizar 0s seus
Orientacao o . )
objetivos e alcancar resultados. A Digamma valoriza a
para 0s - _
o produtividade e o planeamento com vista ao alcancar dos
objetivos

objetivos definidos. A produtividade, o desempenho e o alcance

dos objetivos, séo valores nucleares na Digamma. O Jo&o vé

31



que o seu chefe tende a ser orientado para a tarefa e alcance
dos objetivos. Na Digamma o critério de eficacia mede-se pelo
alcance dos objetivos e da produtividade através do
planeamento e da eficiéncia de funcionamento.

O Jodo é colaborador de uma organizagdo que se chama
Digamma. Tanto quanto sabe, a Digamma é uma organizacao
com foco no seu interior, nas suas regras e respetivo controlo
dessas regras. A Digamma valoriza a formalizacdo e

seguranca, a uniformidade e a centralizacdo, em nome da

Condicéo 4 — N _ _
estabilidade interna. A seguranca, a ordem, o0 respeito _pelas

Orientacdo . ~
regras e as normas de funcionamento, sao valores nucleares

para as regras _ . R
na Digamma. O Jodo vé que o seu chefe tende a ser

conservador no sentido de garantir o controlo e de assegurar a
estabilidade e segurangca. Na Digamma o critério de eficacia
mede-se pela estabilidade, seguranga e cumprimento dos

procedimentos.

4.2. Cultura organizacional - Adaptacédo do Questionario FOCUS (First
organizational Culture Unified Search)

A versdo reduzida do questionario FOCUS é composta por 16 itens e foi
adaptada & populacdo portuguesa por Neves (2000) (ver anexo A). E baseado no
Modelo dos Valores Contrastantes de Quinn and Rohrbaugh (1983), e 0s seus itens
organizam-se em quatro dimensdes resultantes da média dos itens correspondentes:
apoio (itens 2, 11, 12 e 14; a=0.844); inovacao (itens 1, 5, 9 e 15; a=0.573); regras
(itens 7, 8, 10 e 16; 0=0.842); e por ultimo, objetivos (itens 3, 4, 6 e 13; a=0.778). As
afirmacdes correspondentes a cada uma das quatro orientagdes foram avaliadas
numa escala de Likert de 6 pontos, em que 1 =“de modo nenhum” e 6 =*muitissimo”.
Os valores de Alfa de Cronbach apurados para a amostra em estudo apresentam
qualidades psicométricas razoaveis a semelhanga de estudos anteriores (e.g.,
Gongalves, 2011). Com a questdo “Em que medida vocé foi capaz de se colocar no
lugar do/ a Jodo/ Joana” foi controlada a capacidade dos participantes se colocarem
na posicdo da personagem retratada, respondendo a esta questdo numa escala de
Likert onde 1= “nunca me coloquei” e 5= “todo o tempo me coloquei”. Nenhum dos

questionarios foi eliminado, uma vez que todos os participantes revelaram capacidade
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para se colocarem no lugar do trabalhador retratado (M =3,63; DP=0.83; valor 4 na
escala de resposta = grande parte do tempo me coloquei).

4.3. Bem-estar no trabalho - IWP Multi-affect Indicator (Variavel dependente)

Desenvolvida por Warr (1990), e adaptada a populacdo portuguesa por
Goncalves e Neves (2011), a escala € composta por 12 itens (ver anexo B), com 6
sentimentos positivos (confortavel, calmo, descontraido, motivado, entusiasmado e
otimista) e 6 negativos (tenso, ansioso, preocupado, deprimido, melancolico e infeliz),
gue avaliam o bem-estar afetivo no trabalho e os sentimentos relativamente ao
trabalho realizado (Goncalves e Neves, 2011; Conceicdo, 2013). Neste caso, foi
perguntado em que medida o inquirido se sentiria (consoante o0s sentimentos
descritos) caso trabalhasse na empresa descrita no cenario. Os itens foram
respondidos numa escala de Likert de 6 pontos, onde 1 corresponde a “Nunca” e 6-
“Todo o Tempo”. Os resultados relativos as dimensdes ansiedade/conforto e
depressdo/entusiasmo, mais precisamente 4 ansiedade e depressdo, contém itens
(tenso, ansioso, preocupado, deprimido, melancdélico e infeliz) que precisam ser
revertidos devido a sua conotacdo negativa. Esta escala foi desenvolvida por Warr
(1990), tendo como objetivo operacionalizar a conceptualizacdo do bem-estar afetivo
no trabalho, baseando-se no eixo 2 e 3, visto que o eixo 1 é mais direcionado para a
medicdo da satisfacdo geral com o trabalho (Gongalves & Neves, 2011), permitindo
assim a obtencdo de pontuacdes relativas aos quadrantes: ansiedade (0=0.804),
entusiasmo (0=0.941), depressédo (a=0.888) e conforto (a=0.770). A escala permite
ainda obter um indice global de bem-estar afetivo (0=0.878), onde os valores
superiores significam a existéncia de niveis mais elevados de bem-estar laboral
(Gongalves, 2011).

4.4, Satisfacéo geral no trabalho (Variavel dependente)

Alguns investigadores, para obter a pontuacdo da satisfacdo geral, utilizaram
itens individuais ou conjuntos de itens, como por exemplo, Brayfield e Rothe (1951)
gue desenvolveram um questionario composto por 5 itens, com uma consisténcia
interna de 0.80, e Bretz, Bourdreau e Judge (1993) que utilizaram um método
composto por 3 itens e com uma consisténcia interna de 0.85 (Warr, Cook & Wall,
1979). Para avaliacdo da satisfacdo geral com o trabalho utilizamos apenas o item 2
do questionério desenvolvido por Bretz, Bourdreau e Judge (1993) (ver anexo C). Os

participantes avaliavam a sua satisfacdo, consoante a questdo “se trabalhasse na
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Digamma em que medida se sentiria satisfeito com a organiza¢éo?”, através de uma
escala de Likert de 1 a 5, em que o 1 representa “Muito Insatisfeito” e 5 “Muito
Satisfeito (Warr, Cook & Wall, 1979).

4.5. Ajustamento percebido pessoa-organizacdo (Variavel moderadora)

Cable e Judge (1995) desenvolveram uma medida composta por 3 itens, que
avaliam a percecédo do trabalhador acerca do seu ajustamento com a organizacdo. O
ajustamento pessoa-organizacéo foi avaliado pelos itens: “Sinto que os meus valores
vao de encontro com os valores da Digamma”, “Os valores e “personalidade” da
Digamma refletem os meus proprios valores e personalidade” e “Os meus valores sao
de encontro com os valores dos restantes elementos da Digamma” (ver anexo D). Os
itens sdo respondidos numa escala de Likert de 6 pontos onde 1="Discordo
totalmente” e 6="Concordo totalmente”. A escala apresentou originalmente um Alfa de
Cronbach com um valor de 0.87, valor bastante semelhante ao encontrado neste
estudo (a=0.864).

4.6. Questionario sociodemogréfico
O questionério sociodemografico inclui questdes sobre o género, idade, ano de
ingresso ha organizacéo e acerca do cargo ocupado na empresa.

5. Procedimento de recolha de dados

Este estudo foi desenvolvido com um desenho experimental 4x2, existindo, por
isso, a manipulacdo de uma variavel independente, neste caso, controlada por quatro
condicbes de orientacdo de cultura organizacional: a orientacdo para a inovacao,
orientacdo para o apoio, orientacdo para as regras e, por fim, orientacdo para os
objetivos, servindo como base o modelo dos valores contrastantes (Neves, 2000), e
um variavel ndo manipulada, ou seja, os niveis de ajustamento pessoa-organizacao
(i.e., baixo e elevado). As quatro condicfes, expressas em quatro cenarios distintos,
descreviam uma empresa ficticia, a Digamma, e cada cenario figurava cada uma das
orientagdes culturais. A tabela 3 mostra 0 nimero de participantes por condicdo
experimental, e por ajustamento pessoa-organizacdo. No desenho experimental, o
investigador pode modificar dimensdes ou neste caso, variaveis independentes, a fim,
de observar a existéncia de mudancas/alteragdes nas varidveis (dependentes) que se

pretendem explicar (iﬁigo & Rodriguez-Mazo, 2003, cit in Gongalves, 2011, p. 238),
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procurando também estabelecer uma relacdo de causa-efeito entre as variaveis
estudadas, dificeis de obter nos estudos exploratérios/descritivos.

Os quatro cenarios foram distribuidos de forma aleatéria pelos participantes,
cada um representando uma orientacdo de cultura organizacional diferente. Os
cenarios criados, e utilizados neste estudo, sao classificados, segundo Drenth (1998),
como semiartificiais, uma vez que, no desenho experimental (utilizando simulagbes e
role-playing) se pretendem assimilar as condi¢cdes experimentais, representadas nos
cenarios, as condic@es reais dos trabalhadores (Gongalves, 2011).

Para que fosse controlado o enviesamento de género, foi necesséaria a
construcdo de duas versfes diferentes para cada cenario, consoante o género do
participante, visto que cada trabalhador s6 poderia responder a versdo que
representasse o seu género, variamos o nome do trabalhador descrito, Jodo e Joana.
J& numa segunda parte do questionario, foi pedida a opinido pessoal ao participante,
no que concerne as questdes do ajustamento pessoa-organizacdo, bem-estar e
satisfacdo no trabalho.

Foi solicitada a técnica dos Recursos Humanos, da empresa selecionada, a
distribuicdo aleatdria dos questionarios, assim como a explicacdo presencial dos
objetivos, aproveitando para esclarecer a finalidade da investigacéo. O questionario foi
distribuido em formato de papel, pedindo aos participantes a maxima sinceridade nas
suas respostas, garantindo o anonimato e a confidencialidade das mesmas. Foi
reforcada ao longo do preenchimento a importéncia da leitura correta do cenario
apresentado no inicio do questionario. Foram também informados de que as respostas
individuais ndo seriam conhecidas, dado que a andlise dos dados seria do conjunto de
todos os questionarios recolhidos. A participacdo dos sujeitos nesta investigacéao foi,
assim, voluntéria, ap6s ser assegurada a confidencialidade das respostas dadas.

Os participantes forneceram dados sobre caracteristicas demogréficas, sobre a
sua percecao da cultura organizacional descrita no cenario apresentado, sobre o bem-
estar afetivo no trabalho, a satisfacdo geral no trabalho, e, por ultimo, sobre

ajustamento pessoa-organizacao.
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Tabela 3. NUumero de participantes por condicdo experimental

Condigéo 2 Condigéo 3 Condigéo 4

Condigéo 1 _ . _ . _ .
_ . orientacao orientacao orientacao
orientacao
_ para a para os para as
para o apoio _ . o Total
inovagéo objetivos regras
Baixo
_ 16 15 17 15 63
ajustamento
Elevado 23 24 20 20 87
ajustamento
Total 39 39 37 35 150

6. Procedimento de analise de dados

Apo6s a sua recolha, os dados recolhidos foram introduzidos e analisados no
programa estatistico IBM® SPSS® Statistics (versao 21).

A fim de verificar a distribuicdo normal da amostra, foram também feitos testes
Kolmogorov-Smirnov, os resultados mostraram que alguns dos dados ndo seguem
uma distribuicdo normal (K-S p <.05). Apesar da violacdo do pressuposto da
normalidade, os testes paramétricos sdo razoavelmente tolerantes a violacdo deste
pressuposto quando as amostras séo razoavelmente grandes (> 30) (Mardco, 2011;
Pallant, 2007; Tabachnick & Fidell, 2007; Jorge, 2013). Assim, uma vez que todas as
condi¢bes sdo compostas por mais de 30 casos (condicdo 1 — condicdo para apoio=
39; condigéo 2- condicao para inovagdo= 39; condi¢do 3 — condi¢do para objetivos=37,
condi¢cdo 4 — condicdo para regras = 35), e sendo a amostra composta por 150 casos
(Tabachnick & Fidell, 2007), optou-se por utilizar testes paramétricos para avaliar os
objetivos do estudo. O pressuposto da homogeneidade das variancias foi assegurado
pelo teste de Levene (Marbco, 2011; Pallant, 2007), concluindo-se que todas as

variaveis sdo homogéneas.
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Capitulo V: Apresentacao dos Resultados

1. Estatisticas descritivas e correlagfes

Relativamente aos resultados obtidos nas estatisticas descritivas, os valores
verificados das médias, desvios-padrdo e maximos e minimos das dimensdes
analisadas sdo apresentados na tabela 4.

Estes resultados mostram que os valores relativos a Cultura de Objetivos (M=
4.54; DP=.741) e a Cultura de Apoio (M = 4.34;DP=.835) obtiveram uma média
significativamente mais elevada do que as restantes (Regras, M =4.19; DP=1.02;
Inovagédo, M=3.81, DP=.761). Isto significa que os inquiridos percecionaram com maior
precisao as culturas de apoio e de objetivos, visto apesentarem médias mais elevadas
comparativamente com as restantes variaveis.

Relativamente ao bem-estar afetivo, sdo as emocdes associadas ao
entusiasmo (M= 4.00, DP= 1.00) e conforto (M=3.76,DP=.849) que apresentam um
indice mais elevado. A ansiedade (M= 2.96, DP=.889) e depressado (M=2.03,DP=.835)
mantém-se abaixo do ponto médio da escala de resposta. No indice de bem-estar
afetivo geral verificou-se uma média de 4.19, o que significa que os inquiridos se
sentiriam grande parte do tempo com um elevado bem-estar afetivo (valor 4 na escala
de resposta = grande parte do tempo) independentemente da orientagéo cultural.

Perante os valores indicados na tabela 4 podemos afirmar que em média se
verifica a satisfacdo (M=3.83, DP=.670) dos trabalhadores com a hipotética
organizacdo e orientagdo cultural, e, quanto ao ajustamento (M=4.44, DP=.834), os
inquiridos reconhecem, ainda que ligeiramente, a existéncia de um ajustamento entre
0s seus valores e personalidade, e os da empresa que lhes foi atribuida (valor 4 na

escala de resposta = concordo ligeiramente).
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Tabela 4. Estatisticas descritivas (médias, desvio-padrdo, minimo e maximo)

Condicdo experimental M DP MinimoMaximo
Cultura de Inovagéo 3.82 761 150 5.75
Cultura de Apoio 4.34 .835 1 6
Cultura de Obijetivos 454 741 2.25 6
Cultura de Regras 419 1.02 1.75 6
Ansiedade 2.96 .889 1 6
Conforto 3.76 .849 2 5.67
Depressao 2.03 .835 1 5
Entusiasmo 400 1.00 1.33 6
Bem-estar afetivo geral 419 665 1.75 5.67
Satisfacéo geral 3.83 .670 1 5
Ajustamento pessoa-organizacdo 4.44 .834 1 6

Em termos de correlacdes, todas a relagBes entre os tipos de cultura séo
positivas, sendo que a mais forte se encontra entre a cultura de regras e a cultura de
objetivos (r =.524), e a mais fraca entre a cultura de regras e a de apoio (r =.205). O
conforto e o entusiasmo tém uma correlacdo positiva e regular (r =.568), estando
negativamente associadas aos restantes indicadores do bem-estar laboral, 0 mesmo
se revela na correlagéo positiva entre a ansiedade e a depresséo (r= 389).

O bem-estar afetivo geral apresenta correlacfes estatisticamente significativas
com todas as dimensbes, sendo as mais fortes com o0 ajustamento pessoa-
organizacdo (r=.446) e com a satisfagdo geral com o trabalho (r=.410). Quanto a
relacdo com as dimensdes da cultura, a satisfacdo apresenta uma maior correlacao
com as culturas de apoio (r=.294) e de objetivos (r=223).

O padréo de correlacdo entre os tipos de cultura e as dimensdes do bem-estar
no trabalho revela a existéncia de correlac6es negativas entre a cultura de apoio e a
depressédo (r= -.303), e entre a cultura de objetivos e a depressédo (r= -.267). A

ansiedade apresenta uma correlacdo positiva com a cultura de regras (r=.186), o
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conforto demonstra uma correlacdo estatisticamente significativa com a cultura de
apoio (r=.202), e o entusiasmo apresenta correlagdes positivas com todas as
dimensbes da cultura: inovagéo (r=.419), apoio (r=.337), objetivos (r=282) e, regras
(r=247).

Os resultados mostram que o0 ajustamento estabelece correlagbes
estatisticamente significativas com todas as dimensfes, apresentando correlacdes
negativas com a ansiedade (r=.232) e com a depressédo (r=.296), mostrando
correlacbes positivas com as restantes variaveis, sendo as mais fortes com o
entusiasmo (r=.477) e com o bem-estar geral no trabalho (r=.446), e as mais fracas

com a cultura de objetivos (r=.221) e com a cultura de regras (r=.274).

Tabela 5. Correlag6es entre as orientacdes de cultura organizacional, dimensfes do
bem-estar afetivo, satisfacdo geral com o trabalho, ajustamento pessoa-organizagao e
Alfas de Cronbach.

1.Cultura de Inovacao (.573)

2. Cultura de Apoio 386~ (.844)

3. Cultura de Objetivos 3727 4347 (.778)

4. Cultura de Regras 3867 .205° 5247 (.842)

5. Ansiedade 086 -111 .059 .186 (.804)

6. Conforto 106 202" 121 -.025 -.397 (.770)

7. Depress&o -112 -.3037 -.267  -.083 .389" -.300  (.888)

8. Entusiasmo 4197 3377 2827 2477 -2117 568" -.411" (.941)

Hk Hk ok

9. Bem-estar afetivo geral ~ .185 .294" 223" .030 -.665 .764 -671  .749  (.864)

k. *k *k

10. Ajustamento 3627 3017 2217 2747 -232"7 329" -296 477 .446 (.864)

*x *x

11. Satisfac&o geral 2747 2567 .087 .165 -.178 .227 -320° .515 .410° .4217 (n.a.)

Nota. Na diagonal entre paréntesis encontram-se o0s valores de consisténcia interna (Alfa de

Cronbach); n.a. = ndo aplicavel; **p<.001; *p<.05.
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2. Verificacdo da manipulacao

A manipulaco funcionou como esperado para as quatro condi¢des, a condicdo
1 - orientacdo para o apoio (média=4.73; DP=.568; F (3,146) =3.230; p=.024), condicédo
2 - orientagdo para a inovacado (média=4.135; DP=.604; F (3,146) =4.843; p=.003),
condicdo 3 — orientacdo para os objetivos (média= 4.716; DP=.773; F (3,146) =3.473,;
p=.018), e condicdo 4 - orientacdo para as regras (média=4.714; DP=.868; F (3,146)
=24.715; p=.000). Os resultados revelam que os individuos percecionam de forma

correta a orientacao organizacional predominante e prevista na manipulacéo.

3. Verificagao das hipoteses

Hipétese 1

Para responder a Hipoétese 1, isto é, se a cultura organizacional percebida tem
impacto no bem-estar (afetivo e cognitivo) no trabalho, indicando que os niveis de
bem-estar afetivo e satisfacdo serdo mais elevados nas condi¢fes de cultura de apoio
e de inovacgdo, do que nas restantes condi¢cdes, foi realizada uma analise de variancia
multivariada (MANOVA).

Os resultados demonstram que nao existe um efeito estatisticamente
significativo da orientacdo de cultura organizacional em todas as dimensdes do bem-
estar total, ansiedade: F(3,146)= 2.108; p=.102; conforto: F(3,146)= 2.300; p=.080;
depressao: F(3,146)= .659; p=.579; entusiasmo: F(3,146)= 2.104; p=.102; bem-estar
afetivo geral: F(3,146)= 2.467; p=.064; e, satisfacdo: F (3,146) = 1.589; p=.195.

Embora ndo se tenham observado diferencas estatisticamente significativas,
apresentamos, na Tabela 6, os valores médios do bem-estar no trabalho, em funcdo da
condicdo experimental, € 0s respetivos desvios-padréo, tendo em conta a sua utilidade
para a interpretacdo dos resultados. Os individuos da orientacdo de apoio
apresentaram niveis mais elevados de conforto (M=3.949; DP=.669), de entusiasmo
(M=4.162; DP=.929), bem-estar afetivo geral (M=4.387; DP=.548), e satisfagdo
(M=3.97, DP=.584). Os individuos da orientacdo para a inovagdo demonstraram,
também, niveis mais elevados nas dimensdes de conforto (M=3.915;DP=884), de
entusiasmo (M=4.205; DP=.900), bem-estar afetivo geral (M=4.263; DP=.642), e
satisfacdo (M=3.90; DP=.552). Por sua vez, os individuos da orientacdo para 0s

objetivos apresentam niveis mais elevados na dimensdo ansiedade (M=3.171; DP=
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1.044), sendo que, os individuos da orientacdo para as regras apresentam, por sua
vez, niveis elevados de ansiedade (M=3.048; DP=.871) e depressdo (M= 2.124;
DP=.792).

Desta forma, sdo os individuos das orienta¢des para o apoio e para a inovagéo
que apresentam niveis mais elevados de bem-estar afetivo e satisfacdo (ver Tabela 6).
E, consequentemente, os individuos das orientagcbes para 0s objetivos e para as
regras apresentam os niveis mais baixos de bem-estar afetivo geral (orientagdo para
0s objetivos: M=4.065, DP=.803; e, orientacao para as regras: M= 4.031; DP=.604).

Os nossos resultados ndao corroboram a hipétese estipulada para ambas as

orientac@es culturais, contundo as médias verificadas vao no sentido da mesma.

Tabela 6. Resultados das médias e desvios padrao do bem-estar no trabalho em
funcdo da condicdo experimental

Variaveis _ . Desvio
Condigéo N Média .
Dependentes Padréo
Condigéo 1 Orientacdo para o apoio 39 2.684 .783
Condigdo 2 Orientacéo para a inovacao 39 2.966 .805
Ansiedade

Condicao 3 Orientagdo para 0s objetivos 37 3.171 1.044

Condicéo 4 Orientagdo para as regras 35 3.048 871

Condicéo 1 Orientag&o para 0 apoio 39 3.949 .669

Condicéo 2 Orientagéo para a inovagéo 39 3.915 .884
Conforto

Condicéo 3 Orientagdo para 0s objetivos 37 3.549 917

Condicéo 4 Orientagdo para as regras 35 3.600 .869

Condicéo 1 Orientag&o para 0 apoio 39 1.880 751

Condicdo 2 Orientacéo para a inovacao 39 2.102 .813
Depresséo

Condicdo 3 Orientacdo para os objetivos 37 2.027 979

Condicdo 4 Orientacao para as regras 35 2.124 792
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Condigéo 1 Orientacéo para o0 apoio 39 4.162 .929

Condigdo 2 Orientacéo para a inovacao 39 4.205 .900
Entusiasmo
Condigéo 3 Orientacdo para os objetivos 37 3.909 1.148
Condigéo 4 Orientacdo para as regras 35 3.695 .981
Condigéo 1 Orientacéo para o0 apoio 39 4.387 .548
Bem-estar Condicdo 2 Orientacéo para a inovacao 39 4.263 .642
afetivo geral Condicao 3 Orientagdo para 0s objetivos 37 4.065 .803
Condicao 4 Orientagdo para as regras 35 4.031 .604
Condicéo 1 Orientag&o para 0 apoio 39 3.97 .584
Satisfagao Condicdo 2 Orientacéo para a inovacao 39 3.90 552
geral Condigéo 3 Orientacdo para os objetivos 37 3.78 712
Condigdo 4 Orientacdo para as regras 35 3.66 .802
Hipétese 2

A hipétese 2 prediz que o ajustamento pessoa-organizacdo tem impacto no
bem-estar (afetivo e cognitivo) no trabalho, no sentido em gque os niveis de bem-estar
e satisfacdo no trabalho serdo superiores quando 0 sujeito perceciona um nivel
elevado de ajustamento entre 0s seus valores e 0s da organizag&o. Dividimos em dois
grupos, a variavel ajustamento pessoa-organizagdo, sendo 0 primeiro grupo composto
pelos individuos que manifestaram um nivel baixo de ajustamento pessoa-organizacao
(N=63), e 0 segundo, composto pelos que revelam um elevado ajustamento pessoa-
organizagcdo (N=87). Foi utilizado o percentil 50 para proceder a uma divisdo
equilibrada da variavel em dois grupos.

Foi realizado um teste t-Student para amostras independentes com o objetivo
de verificar a existéncia de diferencas entre os grupos ao nivel dos resultados obtidos.

Foram encontradas diferencas estatisticamente significativas do ajustamento
pessoa-organizacdo em todas as dimensbes do bem-estar afetivo no trabalho
(ansiedade: t (148) = 2.077; p=.040); conforto: t (148) = -3.842; p=.000); depressao: t
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(148) =2.565;p=.011; entusiasmo: t (148) = -5.711; p=.000; bem-estar afetivo geral: t
(148) = -4.963; p=.000). Quanto a satisfacao, verificou-se a violacdo do pressuposto
da homogeneidade de variancias (F (148) =16.711; p=.000), desta forma, a estatistica
de teste utilizada foi a que ndo assume a igualdade das variancias. Assim, foram
encontrados efeitos estatisticamente significativos do ajustamento pessoa-organizacao
na satisfacdo geral no trabalho: t (148) = -5.282; p=.000. Desta forma, os niveis de
satisfacdo séo significativamente diferentes entre individuos com elevado ajustamento
e com baixo ajustamento (M=3.51; DP=.716).

Os resultados (ver tabela 7) demonstram que os individuos com um baixo
ajustamento pessoa-organizacdo apresentam niveis mais elevados de ansiedade
(M=3.138;DP=.961) e de depressédo (M=2.233;DP=.856). Enquanto os individuos com
um elevado ajustamento pessoa-organizagdo apresentam niveis mais elevados no
conforto (M=3.977;DP=779), entusiasmo (M=4.364;DP=.836), bem-estar afetivo geral
(M=4.405;DP=.547) e satisfagdo (M=4.07; DP=.524).

Assim, 0s nossos resultados corroboram a Hip6tese 2, uma vez que se
verificou que o nivel de bem-estar no trabalho, tanto afetivo, como cognitivo, era
superior quando os individuos revelaram um elevado ajustamento pessoa-

organizacgao.

Tabela 7. Resultados das médias do bem-estar no trabalho em funcdo do nivel de

ajustamento pessoa-organizacao

Variaveis Ajustamento pessoa- o Desvio
o N Média .
Dependentes Organizagédo Padrao
. Baixo ajustamento 63 3.138 .961
Ansiedade
Elevado ajustamento 87 2.835 .816
Baixo ajustamento 63 3.460 .858
Conforto
Elevado ajustamento 87 3.977 779
Baixo ajustamento 63 2.233 .856
Depresséo
Elevado ajustamento 87 1.885 .792
Entusiasmo  Baixo ajustamento 63 3.503 1.006
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Elevado ajustamento 87 4.364 .836

Bem-estar Baixo ajustamento 63 3.898 704
afetivo geral Elevado ajustamento 87 4.405 547
Satisfaco Baixo ajustamento 63 3.51 716
geral Elevado ajustamento 87 4.07 524
Hipétese 3

A hipétese 3 prediz que o impacto da cultura organizacional no bem-estar
(afetivo e cognitivo) € moderado pelo nivel de ajustamento pessoa-organiza¢do, no
sentido em que a cultura organizacional percebida ira produzir niveis mais elevados de
bem-estar afetivo e de satisfagcdo quando o ajustamento pessoa-organizacao for mais
elevado. Para tal, recorreu-se a uma andlise de variancia multivariada (MANOVA).

Foi utilizado o percentil 50 para proceder a divisdo da variavel ajustamento
individuo-organizacédo, sendo um grupo composto pelos individuos que manifestaram
um nivel baixo de ajustamento pessoa-organizacdo (N=63), e outro, constituido pelos
individuos com elevado ajustamento pessoa-organizacdo (N=87).

Ndo foram encontrados efeitos de interagdo significativos em nenhuma das
dimensdes do bem-estar total, ansiedade: F(3,142)= .839, p=.475; conforto: F(3,142)=
.929, p=.429; depressao: F(3,142)= 1.205, p=.310 ; entusiasmo: F(3,142)= 1.367, p=.255;
bem-estar afetivo geral: F(3,142)= 1.557, p=.203; e, satisfacdo: F (3,142)=.580, p=.629.
O que significa, portanto, que a relacdo entre a cultura organizacional e o bem-estar
ndo é moderada pelo fator ajustamento.

Analisando os efeitos do ajustamento e da cultura organizacional
separadamente verificamos, através dos resultados, que o ajustamento tem um efeito
estatisticamente significativo sobre todas as dimensdes do bem-estar total (ansiedade:
F(3,142)= 4.210, p=.042; conforto: F(3,142)= 14.468, p=.000; depresséao: F(3,142)= 6.537,
p=.012; entusiasmo: F(3,142)= 32.747, p=.000; bem-estar afetivo geral: F(3,142)=
24.942, p=.000) e na satisfacdo: F(3,142)= 30.471, p=.000); e que a cultura
organizacional percebida tem um efeito estatisticamente significativo no entusiasmo (
F(3,142)= 2.558, p=.058); e no bem-estar afetivo ( F(3,142)= 3.010, p=.032).
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Efetivamente a nossa hip6tese nao foi corroborada, contudo, como é visivel
nas tabelas 8, 9, 10, 11, 12 e 13, e na figura 4, a cultura organizacional percebida
produz nos individuos que percecionam um elevado ajustamento pessoa-organizacao
niveis medios significativamente superiores de conforto, entusiasmo, bem-estar
afetivo, e satisfacéo, contrariamente aos individuos com niveis baixos de ajustamento,
que apresentam niveis médios significativamente superiores de ansiedade e

depresséo.

Tabela 8. Resultados das médias da ansiedade em funcao da orientacdo cultural e do

nivel de ajustamento pessoa-organizagao.

Variavel Dependente: ansiedade

Condicao experimental Ajustamento Média Desvio Padrdo N
Baixo Ajustamento  2.646 .821 16
Condicao apoio
Elevado Ajustamento 2.710 774 23
Baixo Ajustamento  3.133 .785 15
Condicao inovacgdo
Elevado Ajustamento 2.861 .816 24
Baixo Ajustamento  3.451 1.073 17
Condicao objetivos
Elevado Ajustamento 2.933 .983 20
Baixo Ajustamento  3.311 1.004 15
Condicao regras
Elevado Ajustamento 2.850 721 20
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Tabela 9. Resultados das médias do conforto em fungédo da orientacao cultural e do
nivel de ajustamento pessoa-organizagao.

Variadvel Dependente: conforto

Condicao experimental Ajustamento Média Desvio Padrdo N
Baixo Ajustamento  3.854 .655 16
Condicao apoio
Elevado Ajustamento 4.015 .685 23
Baixo Ajustamento  3.622 1.075 15
Condicéo inovacgéo
Elevado Ajustamento 4.097 .705 24
Baixo Ajustamento  3.196 .808 17
Condicéo objetivos
Elevado Ajustamento 3.850 914 20
Baixo Ajustamento  3.178 722 15
Condicéo regras
Elevado Ajustamento 3.917 .851 20

Tabela 10. Resultados das médias da depressdo em funcao da orientacdo cultural e

do nivel de ajustamento pessoa-organizacao.

Variavel Dependente: depressao

Condicao experimental Ajustamento Média Desvio Padrdao N
Baixo Ajustamento  2.042 .824 16
Condicao apoio
Elevado Ajustamento 1.768 .692 23
Baixo Ajustamento  2.178 .699 15
Condicéo inovacgéo
Elevado Ajustamento 2.056 .888 24
Baixo Ajustamento  2.451 1.196 17
Condicéo objetivos
Elevado Ajustamento 1.667 .562 20
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Baixo Ajustamento  2.244 541 15
Condicao regras
Elevado Ajustamento 3.917 .851 20

Tabela 11. Resultados das médias do entusiasmo em funcdo da orientagdo cultural e

do nivel de ajustamento pessoa-organizacgao.

Varidvel Dependente: entusiasmo

Condicao experimental Ajustamento Média Desvio Padrdo N
Baixo Ajustamento  3.750 .882 16
Condicao apoio
Elevado Ajustamento 4.449 .868 23
Baixo Ajustamento  3.911 1.042 15
Condicao inovacgdo
Elevado Ajustamento 4.389 .766 24
Baixo Ajustamento  3.216 1.148 17
Condicao objetivos
Elevado Ajustamento 4.500 .769 20
Baixo Ajustamento  3.156 .765 15
Condicao regras
Elevado Ajustamento 4.100 .9433 20

Tabela 12. Resultados das médias do bem-estar afetivo geral em funcéo da orientacédo

cultural e do nivel de ajustamento pessoa-organizagao.

Varidvel Dependente: bem-estar afetivo geral

Condigéo experimental Ajustamento Média Desvio Padrdo N

Baixo ajustamento  4.229 .5448 16
Condicao apoio
Elevado ajustamento 4.496 .5339 23
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Baixo ajustamento  4.056 .7005 15
Condicao inovacao

Elevado ajustamento 4.392 .5802 24

Baixo ajustamento  3.628 .8182 17
Condicéo objetivos

Elevado ajustamento 4.438 .5836 20

Baixo ajustamento  3.694 .5796 15
Condicao regras

Elevado ajustamento 4.283 4981 20

Tabela 13. Resultados das médias da satisfagdo geral em funcdo da orientagdo

cultural e do nivel de ajustamento pessoa-organizagao.

Variavel Dependente: satisfagcdo geral

Condicao experimental Ajustamento Média Desvio Padrdo N

Baixo Ajustamento 3.69 479 16

Condicao apoio _
Elevado Ajustamento

417 576 23
Baixo Ajustamento 3.67 .617 15
Condicao inovacgao
Elevado Ajustamento 4.04 464 24
Baixo Ajustamento 3.41 .795 17
Condicéo objetivos
Elevado Ajustamento 4.10 447 20
Baixo Ajustamento 3.27 .884 15
Condicéo regras
Elevado Ajustamento 3.95 .605 20
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Figura 4. Representagfes graficas das médias do bem-estar afetivo e satisfagdo
segundo a condi¢do experimental e o nivel de ajustamento pessoa-organizacao
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Capitulo VI - Discusséao dos Resultados

Como foi possivel observar ao longo desta investigagéo, a vida laboral tem
cada vez mais um papel dominante no dia-a-dia dos individuos. O presente estudo
pretende contribuir para a investigacdo sobre o impacto da cultura organizacional nos
niveis de bem-estar (afetivo e cognitivo) e para a compreensdo do papel que o
ajustamento pessoa-organizacdo desempenha nesta relagédo. A presente investigacao,
desenvolvida em design experimental proporciona-nos informacéo pertinente acerca
do efeito da manipulacéo da variavel cultura organizacional.

De acordo com os resultados alcancados neste estudo, a Hipbtese 1 que
sugere que a cultura organizacional percebida tem impacto no bem-estar (afetivo e
cognitivo) no trabalho (ou seja, os niveis de bem-estar afetivo e de satisfagéo laboral
sdo mais elevados nas condicdes de cultura de apoio e de inovagdo), ndo foi
corroborada, uma vez que, a cultura organizacional nao revela impacto significativo
nos niveis de bem-estar afetivo e de satisfacdo no trabalho. Embora ndo tenham sido
encontrados efeitos significativos, os dados obtidos vdo ao encontro da hipétese
estipulada, j& que os individuos da orientacdo de apoio apresentam niveis mais
elevados de conforto (M=3.949; DP=.669), de entusiasmo (M=4.162; DP=.929), bem-
estar afetivo geral (M=4.387; DP=.548), e satisfacdo (M=3.97, DP=.584), e os
individuos da orientagdo para a inovagdo demonstram niveis mais elevados nas
dimensdes de conforto (M=3.915;DP=884), de entusiasmo (M=4.205; DP=.900), bem-
estar afetivo geral (M=4.263; DP=.642), e satisfacdo (M=3.90; DP=.552). Desta forma,
sdo os individuos das orientacdes para 0 apoio e para a inovagdo que apresentam
niveis mais elevados de bem-estar afetivo e satisfacdo (ver Tabela 6), havendo uma
maior tendéncia para que os individuos das orientacdes para os objetivos e para as
regras apresentem niveis mais elevados de ansiedade e depressdo. Os resultados
suportam, de certa forma, os estudos anteriormente efetuados (e.g. Cameron &
Freeman, 1991; Neves, 2000; Gongalves, 2011), que associam as culturas de apoio e
inovacdo a niveis mais elevados de satisfagdo, entusiasmo, conforto e bem-estar
afetivo geral (e.g. Cameron & Freeman, 1991; Goncalves, 2011)

Os dados obtidos apoiam a Hipétese 2, que prediz que o ajustamento pessoa-
organizacdo tem impacto no bem-estar (afetivo e cognitivo) no trabalho (niveis de
bem-estar afetivo e satisfacdo serdo superiores quando o sujeito percecionar um nivel
elevado de ajustamento para com a organizacdo). Apos a divisdo realizada, a fim de

repartir o ajustamento pessoa-organizacdo em dois grupos (utilizando o percentil 50),
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de elevado e baixo ajustamento, os dados confirmam os resultados encontrados nos
estudo previamente realizados (Gongalves, 2011; Conceigdo, 2013), uma vez que 0s
individuos com um baixo ajustamento revelaram niveis mais elevados de ansiedade e
depressdo, e os individuos no grupo do elevado ajustamento apresentaram niveis
mais elevados de conforto, entusiasmo, bem-estar afetivo geral e satisfagéo laboral.
Tal como foi defendido por estudos como o de Conceigéo (2013) e Gongalves (2011)
gue sustentaram a ideia de que o ajustamento pessoa-organizacdo se associa de
forma positiva com o bem-estar no trabalho ou seja, quando os trabalhadores
percecionavam niveis de elevado ajustamento a satisfacdo, o conforto e o entusiasmo
aumentavam, apresentando baixos niveis de depressdo e ansiedade; o estudo de
O’Reilly, Chatman e Caldwell (1991), que defenderam que o comprometimento e a
satisfacdo dos trabalhadores s&o provenientes de um elevado ajustamento pessoa-
organizacdo, e como o de Amos e Weathington (2008), onde obtiveram resultados
semelhantes, suportando a tese de que a congruéncia entre os valores do trabalhador
com os da empresa se associa positivamente com a satisfagdo com o trabalho e com
o comprometimento dos trabalhadores. Desta forma, podemos afirmar que o
ajustamento pessoa-organizacdo tem impacto no bem-estar (afetivo e cognitivo) no
trabalho, ou seja, os individuos com elevado indice de ajustamento para com a
organizacdo apresentam niveis de bem-estar afetivos e de satisfacdo superiores aos
restantes individuos.

No que concerne a forma como a relacdo entre cultura organizacional e o bem-
estar (afetivo e cognitivo) € moderada pelo ajustamento pessoa-organizacdo, os dados
ndo corroboram a Hipétese 3, que prediz que o impacto da cultura organizacional no
bem-estar (afetivo e cognitivo) € moderado pelo nivel de ajustamento pessoa-
organizacdo (ou seja, a cultura organizacional percebida ir4 produzir niveis mais
elevados de bem-estar afetivo e de satisfacdo quando o ajustamento pessoa-
organizacdo for mais elevado). Utilizando o percentil 50 procedeu-se a divisdo
equilibrada da variavel ajustamento pessoa-organiza¢cdo em dois grupos, o de elevado
ajustamento e o de baixo ajustamento. Apesar de ndo se terem verificado efeitos
estatisticamente significativos, é visivel que a cultura organizacional percebida produz,
nos individuos que percecionam um elevado ajustamento pessoa-organizagdo, niveis
médios significativamente superiores de conforto, entusiasmo, bem-estar afetivo geral,
e satisfacdo laboral, contrariamente aos individuos com niveis baixos de ajustamento.
Importa ainda realcar que o0 ajustamento pessoa-organizacdo tem um efeito

estatisticamente significativo em todas as dimensbes do bem-estar, tanto afetivo,
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como cognitivo, e que a cultura organizacional apresenta um efeito significativo no
entusiasmo e bem-estar afetivo geral. Os resultados vao assim ao encontro de
estudos anteriormente efetuados, que tém vindo a incluir a variavel ajustamento
pessoa-organizacdo como moderadora da relagdo entre cultura organizacional e o
bem-estar afetivo e cognitivo. Nao existe, de facto, efeito moderador do ajustamento,
contudo a percecdo de niveis mais elevados de ajustamento parecem promover
estados afetivo-emocionais positivos em culturas que se baseiam no apoio,
colaboracdo, énfase nas relagdes humanas, flexibilidade e o grupo (e.g. Lincoln,
Hanada & Olson, 1981;Tzeng, Ketefian & Redman, 2002; Goncalves, 2011,
Conceicao, 2013).
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Conclusoes

A analise dos resultados do presente estudo fornece indicadores de que o
ajustamento pessoa-organizacdo tem impacto no bem-estar, afetivo e cognitivo, dos
trabalhadores. Os individuos que percecionam um ajustamento elevado, dos seus
valores com o0s da organizacdo, apresentam niveis de conforto, entusiasmo e bem-
estar afetivo geral superiores aos dos individuos que percecionam um baixo
ajustamento pessoa-organiza¢cao, 0 mesmo ocorre com a satisfacéo laboral, dado que,
os individuos apresentam niveis mais elevados de satisfacdo quando percecionam um
elevado ajustamento pessoa-organizagao.

Relativamente a aposta no ajustamento pessoa-organizacdo, 0s resultados
reforcam a importancia deste processo na vida laboral, evidenciando o seu impacto
nos niveis de bem-estar e satisfacdo dos trabalhadores. Constitui-se por isso como um
aspeto a considerar nas empresas, que cada vez mais se interessam pelos resultados
positivos que advém do ajustamento entre os valores do trabalhador e os da
organizacgao.

Os resultados alcancados ndo permitiram a confirmacdo de que a cultura
organizacional tem impacto no bem-estar afetivo e cognitivo do trabalhador, uma vez
gue nao foram encontrados efeitos estatisticamente significativos da cultura
organizacional no bem-estar afetivo e na satisfacdo. Contudo, com o intuito de
explorar um pouco mais esta relacdo, foram encontrados resultados que vao encontro
da hipétese estipulada (H1). Os individuos pertencentes a culturas mais direcionadas
para a flexibilidade, para a coesdo, compromisso e adaptagdo, como € o0 caso da
cultura de apoio e da cultura de inovagéo, revelam estados afetivo-emocionais mais
positivos, alcando niveis de entusiasmo, conforto, bem-estar afetivo geral e satisfacao
laboral superiores aos dos individuos pertencentes a culturas como a de regras e de
objetivos. Neste sentido, o0s resultados permitem o reconhecimento de que
organizagbes que se baseiem em culturas que enaltecem o grupo, 0 apoio e as
relagbes interpessoais se associam a melhores resultados individuais, coletivos e
organizacionais (Cameron & Freeman, 1991).

Analisando a forma como a relagdo entre a cultura organizacional e o bem-
estar (afetivo e cognitivo) € moderada pelo ajustamento pessoa-organizacao, verificou-
se gue a relacdo entre a cultura organizacional e o bem-estar (afetivo e cognitivo) nédo
€ moderada pelo ajustamento pessoa-organizacao. Contudo, a cultura organizacional

percebida produz, nos individuos com um elevado ajustamento pessoa-organizacao,
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niveis médios significativamente superiores de conforto, entusiasmo e bem-estar
afetivo, contrariamente aos individuos com niveis baixos de ajustamento, que
apresentam niveis médios significativamente superiores de ansiedade e depresséo.
Curiosamente, 0 ajustamento pessoa-organizacdo ocupou um lugar de relevo nos
resultados alcangados, apresentando um efeito significativo em todas as dimensdes
do bem-estar afetivo e na satisfacdo com o trabalho, independentemente da
orientagdo cultural, assumindo aqui um papel relevante do ajustamento entre os
valores do individuo e os da organizacédo, visto que quanto maior for o ajustamento
dos trabalhadores, mais elevados serdo os niveis de conforto, entusiasmo e satisfacao
dos trabalhadores.

Os resultados sustentam assim, acima de tudo, a ideia que vem sendo descrita
no rumo dos estudos anteriormente efetuados (e.g. Cameron & Freeman, 1991;
Chatman & Caldwell, 1991; Sena, 2000;Tzeng, Ketefian & Redman, 2002; Amos &
Weathington, 2008; Goncalves, 2011; Concei¢do, 2103), de que 0 ajustamento
pessoa-organizacdo parece ter impacto no bem-estar afetivo e cognitivo dos
individuos. E, ainda que ndo tenham sido encontrados efeitos significativos na relagéo
entre cultura organizacional e 0 ajustamento pessoa-organizagcdo, a cultura
organizacional proporciona aos individuos com elevado ajustamento niveis mais
elevados de conforto, entusiasmo, bem-estar afetivo geral, e satisfacdo laboral,
comparativamente com os individuos com niveis mais baixos de ajustamento, tal como
se evidenciou na literatura ja existente (e.g. Lincoln, Hanada & Olson, 1981;Tzeng,
Ketefian & Redman, 2002; Gongalves, 2011; Conceicédo, 2013).

Torna-se assim, cada vez mais, essencial o desenvolvimento de investigacdes
acerca das tematicas aqui analisadas, no sentido de promover uma maior
compreensdo e um maior entendimento das suas fungdes, vantagens e limitagdes na
vida quotidiana de um trabalhador ativo.

Neste sentido, e numa visdo mais pratica, os resultados deste estudo
demonstram que o investimento numa cultura organizacional orientada para o apoio
ou para a inovagdo, onde se enaltecam aspetos como a flexibilidade, a coeséo, o
grupo, a cooperacao, a preocupacdo com o interno da organizagdo, a fomentacdo da
criatividade e a capacidade adaptativa, parece fomentar melhores resultados para os
trabalhadores, e, consequentemente para a organizacdo. E que o investimento em
politicas que enaltecam, e que acima de tudo, promovam o ajustamento do
trabalhador para com a organizagdo parecem estar associadas a resultados mais

produtivos para a organizagdo e para o trabalhador, uma vez que elevados niveis de
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ajustamento parecem estar associados a elevados niveis de bem-estar afetivo e
cognitivo do trabalhador.

Tal como todas as investigacdes, também o0 nosso estudo apresenta
limitacdes. Como o facto de terem sido considerados cenérios experimentais assentes
em apenas uma condicdo de cultura organizacional, pois, em certas organizacfes
multifacetadas com diferentes categorias profissionais, poderdo emergir subculturas
ou até mesmo combinacdes de varios perfis pertencentes as quatro orientacdes
culturais do modelo dos valores contrastantes. Esta abordagem que sustenta a
existéncia de uma combinacdo de perfis tem vindo a ser explorada, contudo com a
investigacdo ainda se encontra numa fase prematura (eg. Gongalves, 2011). Outra
limitacdo provém do presente estudo ser realizado em contexto experimental,
condicionando a generalizagdo de resultados para o contexto de trabalho, contudo,
existem evidéncias de que estudos realizados em regime de laboratério e estudos de
campo apresentam resultados de qualidade semelhante (Gongalves, 2011). Apesar de
ser um notavel ponto de partida para estudos mais aprofundados sobre as tematicas
analisadas, o0 uso de uma amostra por conveniéncia, e, o facto, do estudo ter sido
aplicado numa Unica empresa, limitam a generalizacao dos resultados para o universo
empresarial.

No que concerne a estudos futuros, tendo em conta que utilizamos a variavel
satisfacdo no trabalho apenas numa perspetiva unidimensional, analisando a
satisfacdo como uma atitude geral do individuo em relagdo ao trabalho/organizacéo,
seria relevante abordar a satisfagdo laboral numa perspetiva multidimensional,
assimilando também outras facetas/dimensdes da satisfacdo, para uma analise mais
profunda e completa de outros aspetos especificos do trabalho (e.g. remuneracao,
condicdes de trabalho) (Cunha et al., 2007). Continuando o estudo acerca da relacdo
entre cultura organizacional e o bem-estar (afetivo e cognitivo) no trabalho, e do papel
gue o0 ajustamento pessoa-organiza¢do representa nesta relagdo, com o intuito de
preservar a abordagem experimental, recomenda-se a aplicacdo deste estudo a um
maior numero de empresas, sendo conduzido em diversas regibes do pais, em
distintos ramos do mercado, e em organizacdes publicas e privadas. Outra sugestéo €
a inclusdo de outras variaveis moderadoras, como por exemplo, 0 ajustamento
pessoa-fungdo ou ajustamento pessoa-supervisor, que tém sido utilizadas em algumas
investigacdes, e que tém resultado em dados muito interessantes (Carless, 2005;
Kristof-Brown et al., 2005; Vianen, Shen & Chuang, 2011).
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Anexo A — Questionario de Cultura Organizacional- Adaptacdo do Questionario
FOCUS (First organizational Culture Unified Search)

Agora que acaba de ler o texto, tente colocar-se no lugar do/da Jodo/Joana.
Se vocé fosse o/a Jodo/Joana, qual seria a sua posicdo face as afirmacbes abaixo

apresentadas?

Indigue a frequéncia com que cada uma das situacfGes apresentadas € valorizada pela
Digamma, colocando uma cruz, X, no numero que melhor corresponde a sua resposta:

(Note que esta escala tem 6 possibilidades de resposta). Responda, por favor, a

todas as questdes.

De Um
modo Raramente pouco Bastante Muito Muitissimo
nenhum
1 2 3 4 5 6

ASSUMIR RISCOS
(tomar decisdes que impliguem incerteza quanto aos
resultados)

COMPREENSAO MUTUA
(entendimento entre as pessoas)

OBJETIVOS CLAROS
(conhecer concretamente as metas a atingir)

ENFASE NA REALIZAGAO DA TAREFA
(preocupagédo com o atingir resultados)

ABERTURA A CRITICA
(aceitagao de outras opinides, ainda que diferentes)

PADROES ELEVADOS DE DESEMPENHO
(fazer muito e bem)

CUMPRIMENTO DAS REGRAS
(as pessoas séo estimuladas a cumprir regras)

PROCEDIMENTOS ESTABELECIDOS
(regras e instrugdes formais e escritas)

FLEXIBILIDADE
(adaptagao as circunstancias)

FORMALIZAGAO
(tudo passado a escrito)

APOIO AOS COLEGAS
(preocupacgéo com os colegas de trabalho)

CONFIANCA MUTUA
(as pessoas confiam umas nas outras)

65




13.

14.

15.

16.

EFICIENCIA
(fazer o mais possivel com os menores recursos)

APOIO NA RESOLU(;AO DOS PROBLEMAS DE
TRABALHO
(entre — ajuda)

PIONEIRISMO
(procurar ser o
primeiro e o melhor)

RESPEITO PELA AUTORIDADE
(respeitar e valorizar as chefias)
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Anexo B — Escala de Bem-estar no trabalho - IWP Multi-affect Indicator

Devera agora pensar na organizacao descrita, e ponderar a sua resposta de acordo com a sua

prépria opinido pessoal.

Gostariamos de lhe perguntar se trabalhasse na Digamma em que medida

descrito abaixo? (coloque uma cruz, X, no nimero que melhor corresponde & sua resposta)

se sentiria como

Nunca | Raramente Por Grande | Quase | Todo o
algum | partedo | todo o | tempo
tempo tempo | tempo

1 2 3 4 5 6
1. [Tenso/a
2. |Ansioso/a
3. [Preocupado/a
4. Confortavel
5. |Calmo/a
6. [Descontraido/a
7. |Deprimido/a
8. [Melancolico/a
9. |[Infeliz
10. [Motivado/a
11. [Entusiasmado/a
12. [Otimista
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Anexo C — Escala de Satisfacéo geral no Trabalho

Devera agora pensar na _organizacao descrita, e ponderar a sua resposta de acordo com a sua

prépria opinido pessoal.
Gostariamos de lhe perguntar se trabalhasse na Digamma em que medida se sentiria satisfeito/a

com a organizac¢do? (coloque uma cruz, X, no nimero que melhor corresponde a sua resposta)

Muito Nem Muito
Insatisfeito/a Insatisfeito/a | satisfeito/a nem Satisfeito/a Satisfeito/a
D insatisfeito/a

] ] [] []

1 2 3 4 5
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Anexo D — Escala de Ajustamento Percebido Pessoa-Organizacao

Devera agora pensar na organizacao _descrita, e ponderar a sua resposta de acordo com a sua

propria opinido pessoal.

Gostariamos de lhe perguntar em que medida concorda ou discorda com as afirmac8es em baixo

apresentadas. (coloque uma cruz, X, no nimero que melhor corresponde & sua resposta)

Discordo Discord Discordo Concordo Concordo
totalmente o] ligeiramente | ligeiramente Concordo totalmente
1 2 3 4 5 6

Sinto que os meus valores vao de
encontro com os valores da

Digamma

Os valores e “personalidade” da
Digamma refletem 0s meus

préprios valores e personalidade

Os meus valores vao de encontro
com os valores dos restantes

elementos da Digamma
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