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Resumo
O presente estudo aborda a relagdo entre identificacdo organizacional, bem-estar dos
colaboradores e trabalho com significado. Analisamos o papel que a atribuicédo de significado
ao trabalho tinha na relacéo entre a identificacdo organizacional e o bem-estar do individuo,
sendo este medido através da satde mental, dos sintomas psicossomaticos, do afeto negativo
no trabalho e da satisfagdo com a vida. Com base nestas varidveis, formuldmos a hipétese que
ter um trabalho com significado medeia a relacdo entre a identificacdo organizacional e o
bem-estar do colaborador. Os 233 participantes do estudo eram trabalhadores portugueses por
conta de outrem, com mais de 18 anos. Os resultados das analises efetuadas mostraram que a
identificacdo organizacional esta positiva e significativamente correlacionada com o bem-
estar do individuo e este efeito, por sua vez, é totalmente explicado pela percecdo de um
trabalho com significado. Para além disso, os resultados evidenciaram ainda que a
identificacdo organizacional estava positivamente associada a percecdo de um trabalho com
significado para o colaborador, que por sua vez se relaciona positivamente com o bem-estar.
Este estudo pretende ampliar a literatura acerca do bem-estar do individuo, real¢ando a

importancia desta variavel a nivel pessoal, organizacional e social.

Palavras-chave: identificacdo organizacional, bem-estar, satde mental, sintomas

psicossomaticos, afeto negativo no trabalho, satisfacdo com a vida, trabalho com significado.
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Abstract
The present study focus on the relationship between organizational identification, well-being
and meaningfulness at work. We analyze how meaningfulness at work affects the relationship
between organizational identification and well-being, with the latter being measured through
mental health, psychosomatic symptoms, negative affect on the job and life satisfaction.
Based on these variables, our hypothesis is that having a meaningful work mediates the
relationship between the worker’s organizational identification and well-being. All the 233
study participants were portuguese employees, with more than 18 years. The results show that
organizational identification is positively and significantly correlated with the individual’s
well-being. This effect is completely explained by the perception of having a meaningful
work. Moreover, the results also show that organizational identification is positively
correlated with the perception of having a meaningful work, which in turn relates positively to
well-being. The goal of this study is to extend the current literature on the topic of individual

well-being, emphasizing its importance at a personal, organizational and social level.

Key words: organizational identification, well-being, mental health, psychosomatic

symptoms, negative affect on the job, life satisfaction, meaningfulness at work.
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Introducgéo

O bem-estar subjetivo (BES), informalmente definido como “felicidade”, refere-se as
varias maneiras pelas quais as pessoas avaliam positivamente as suas vidas. Esta avaliagcdo
envolve sentimentos e experiéncias positivas e poucas experiéncias negativas ou
desagradaveis (nivel emocional) e baseia-se no julgamento de uma vida satisfatoria e plena
(nivel racional). Ao contrario dos indicadores econdmicos - que baseiam, maioritariamente, 0
bem-estar dos individuos a nivel de material/consumo - os indicadores de bem-estar avaliam
todos os fatores que contribuem para a qualidade de vida de um individuo (Diener & Tov,
2012).

Uma vez que os parametros de bem-estar refletem a forma como os individuos vivem
(positiva ou negativamente), alguns autores defendem que estes deveriam ser monitorizados a
nivel nacional com o objetivo de: (1) informar os formuladores de politicas sobre grupos e
situacOes onde deveriam intervir; (2) consciencializar os cidaddos sobre fatores que
melhorariam o seu bem-estar; (3) colocar o bem-estar em evidéncia para que o0 impacto
econdmico ndo seja a Unica consideracdo quando as politicas governamentais sao debatidas; e
(4) comparar as diferencas de bem-estar entre diversos paises (Diener, 2000; Diener & Tov,
2012; Kahneman, Krueger, Schkade, Schwarz, & Stone, 2004). Além disso, medidas de bem-
estar baseadas no tempo podem também estar relacionadas com resultados individuais, ao
nivel da salde e atividade cerebral. Ou seja, os relatos de bem-estar podem esclarecer a
relacdo entre as experiéncias subjetivas e a satde (Kahneman et al., 2004).

A ideia de que os indicadores de salde devem ser considerados importantes fatores de
prosperidade nacional € a principal razdo pela qual a sociedade se interessa cada vez mais
pelas questdes de salde. Relativamente as organizagdes, a preocupacdo com o bem-estar dos
colaboradores pode ter como base razdes intrinsecas (i.e., preocupacdo em criar valor e
atrair/reter talentos) ou extrinsecas (i.e., preocupac¢do com lucro e produtividade). Por
exemplo, o stress, a fadiga e 0 esgotamento sdao problematicas dispendiosas para 0s
colaboradores da organizacdo porque experienciam um baixo rendimento; para as
organizagles, uma vez que a eficacia é comprometida pela falta de desempenho, auséncia e
rotatividade dos colaboradores; e, ainda, para a sociedade no geral, sendo esta
responsabilizada pelos custos de tratamento (Steffens, Haslam, Schuh, Jetten, & van Dick,
2017). Assim, a relagdo positiva entre bem-estar individual e sucesso no trabalho traduziu-se
em individuos bem-sucedidos e realizados nas diversas areas da vida (individual,

organizacional e social), mais empenhados em atingir novos objetivos, mostrando melhor
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desempenho e produtividade e menos comportamentos de trabalho contraproducente e
exaustdo (Lyubomirsky, King, & Diener, 2005; Warr & Nielsen, 2018).

As pesquisas sobre 0 bem-estar revelam que as caracteristicas e 0s recursos
valorizados pela sociedade se correlacionam com a felicidade. Estas associacdes entre 0s
resultados desejaveis de vida e a felicidade levaram a que muitos investigadores assumissem
que o sucesso traz felicidade aos individuos (Lyubomirsky et al., 2005). Neste sentido,
Lyubomirsky e colegas (2005) defendem que a relacédo entre felicidade e sucesso ndo existe
apenas porque o sucesso torna as pessoas felizes, mas também porque o afeto positivo - a
marca do bem-estar - gera sucesso. Individuos felizes sdo, em geral, melhor sucedidos e o seu
sucesso €, em grande parte, uma consequéncia da sua felicidade e da experiéncia frequente de
afeto positivo.

De acordo com Warr e Nielson (2018), o bem-estar tende a estar associado a tragos de
otimismo, confianga, sociabilidade e outras disposi¢es que incentivam a orientagéo para 0s
objetivos e o envolvimento em situagdes que podem gerar o bem-estar. As organizagoes
valorizam o bem-estar dos colaboradores como uma fonte de bom desempenho e
produtividade e os colaboradores, por sua vez, reconhecem o bem-estar como desejavel. De
salientar ainda que a relacdo entre estes dois conceitos pode ser reciproca, isto €, 0 bem-estar
causa bom desempenho e o0 bom desempenho causa bem-estar.

Um corpo crescente de estudos aponta para o importante papel da identificacdo
organizacional na experiéncia da salde e bem-estar das pessoas (ver van Dick & Haslam,
2012; Steffens et al., 2017). De acordo com Jetten e colegas (2012), um fator que tem
consequéncias importantes para a satde psicoldgica e bem-estar do individuo é a sua
identificacdo com os grupos a que pertence. De facto, a investigacdo tem revelado que a
internalizacdo que o individuo faz da sua pertenca a um grupo em contexto organizacional
(um grupo de trabalho, um departamento ou organizacdo como um todo) como parte do seu
autoconceito tem um impacto importante para os niveis de stress experienciados (Horton,
McClelland, & Griffin, 2014; Knight & Haslam, 2010; Steffens et al., 2017; Wegge, van
Dick, Fisher, Wecking, & Moltzen, 2006). Porém, ndo é conhecido o efeito desta
internalizac&o no conjunto de dimens6es do bem-estar analisadas neste estudo, uma vez que
foi feita uma compilacéo de medidas globais de bem-estar (satisfagdo com a vida, saude
mental), medidas especificas ao dominio do trabalho (afeto negativo no trabalho), medidas
cognitivas do BES (satisfacdo com a vida) e medidas mais experienciais (afeto no trabalho,

salde mental, sintomas psicossomaticos), tal como recomendado na literatura (Diener, Lucas,
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& Oishi, 2018). Mais ainda, ndo é conhecido até entdo o papel do significado do trabalho na
relacdo entre identificagéo organizacional e bem-estar.

Com isto, podemos afirmar que o presente estudo contribui para a literatura de
diversas formas. Primeiramente, vem reforcar a preocupacdo com a tematica do bem-estar e
da saude dos colaboradores, alertando mais uma vez as organizagdes e a sociedade no geral
para esta preocupacgdo. Em segundo lugar, reforga a relagéo existente entre a identificagéo
organizacional e o bem-estar. Em terceiro, testa o papel mediador do significado do trabalho,
na relacao entre identificacdo organizacional e o bem-estar. Por um lado, compreendemos 0s
mecanismos que explicam esta relacdo e, por outro, destacamos os beneficios do significado
do trabalho para colaboradores e organizagdes. Assim, com base nestas variaveis, o objetivo
do nosso estudo € verificar, conforme descrito na literatura, que existe uma relacdo positiva e
significativa entre a identificacdo organizacional e o bem-estar do individuo. Pretendemos
ainda compreender de que forma é que o trabalho com significado influencia esta relacéo.

A prdéxima seccédo desta dissertacdo diz respeito ao enquadramento tedrico, onde sdo
contextualizados o tema e as variaveis estudados, fazendo referéncia a diferentes
investigacOes na area. Seguidamente, é apresentado o método, onde € descrita a nossa
amostra, bem como o procedimento e as medidas utilizadas neste estudo. Posteriormente, séo
apresentados os resultados obtidos através das analises realizadas. Por ultimo, surge a
discussdo, onde analisamos os resultados, referimos os seus contributos tedricos e implicacdes
praticas e, ainda, refletimos sobre as limitaces existentes no estudo, fazendo sugestdes para

investigacdes futuras.

Capitulo I - Enquadramento Tedrico

Saude e bem-estar

O bem-estar subjetivo (BES) representa uma avaliacdo geral da qualidade de vida de
uma pessoa a partir da sua propria perspetiva, refletindo o grau em que o individuo acredita
ou sente que a sua vida corre bem (Diener et al., 2018). Essa avaliagdo é multidimensional e,
de acordo com alguns autores (Kahneman, Diener, & Schwarz, 1999; Diener, 2000), integra
0s seguintes componentes: (a) satisfacdo global com a vida (julgamentos globais de vida); (b)
afeto positivo (experimentando emocdes e humores agradaveis); e (c) afeto negativo
(experimentando poucas emoc¢Oes e humores desagradaveis). Ou seja, um individuo terd um
elevado bem-estar subjetivo na medida em que sinta regularmente mais emogdes positivas do

que negativas, realize atividades interessantes e esteja globalmente satisfeito com a sua vida.
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Por outras palavras, 0 BES caracteriza-se pelo equilibrio entre experiéncias agradaveis e
desagradaveis nos diversos dominios da vida e resulta da interacdo entre as caracteristicas
pessoais (estaveis durante certos periodos de tempo, contextos e circunstancias) e as
experiéncias de vida pessoal, social e coletiva. Em funcédo disso, um individuo pode
considerar-se feliz quando ndo experiencia sentimentos positivos (Caetano & Silva, 2010).

Segundo uma vertente de investigadores, este conceito ndo deve ser igualado ao bem-
estar, mas sim considerado como uma forma especifica de bem-estar que se refere as
avaliacdes (afetivas e cognitivas) das pessoas sobre suas proprias vidas (Diener, 2000; Diener
et al., 2018). No entanto, apesar do reconhecimento de que o BES néo é sindbnimo de bem-
estar, esta medida e considerada como um dos melhores indicadores para medir o bem-estar
de uma forma mais abrangente. Dada a natureza subjetiva do constructo, pessoas diferentes
avaliam de maneira diferente as circunstancias objetivas, dependendo dos seus objetivos,
valores e cultura. Consequentemente, as avaliacdes subjetivas da qualidade de vida refletem
essas especificidades das circunstancias da vida objetiva, enquanto que as abordagens
alternativas (e.g., abordagem objetiva) ndo o fazem (Diener et al., 2018).

Ao definir o BES torna-se pertinente distinguir este conceito do bem-estar
eudaimonico. Enquanto o primeiro conceito se foca em avaliagdes cognitivas (e.g., a
satisfacdo com a vida) e afetivas (obtidas quando se questiona acerca da experiéncia
emocional tipica de uma pessoa), o bem-estar eudaimonico inclui também caracteristicas que
sdo tipicamente avaliadas usando medidas subjetivas (e.g., auto-relatos) e que,
provavelmente, contribuem para uma boa vida, tais como ter um significado na vida e a
existéncia de relacfes positivas com os outros. No entanto, as particularidades do conceito
ficam fora do dominio do BES, uma vez que ndo se referem especificamente a avaliacdo da
prépria pessoa sobre a qualidade da sua vida. Assim, apesar dos estudiosos do BES nédo
negarem a importancia das relac@es sociais (e das outras variaveis avaliadas no ambito do
bem-estar eudaimonico), consideram a qualidade das relagfes sociais como um potencial
preditor da avaliacdo subjetiva de vida como um todo e ndo como parte da prépria avaliacao
(Diener et al., 2018).

Ao analisar especificamente o local de trabalho dos individuos, Warr (1999) fez
distingédo entre formas especificas de bem-estar e sentimentos gerais sobre a vida. Com base
nesta diferenciagéo, conceptualizou o bem-estar "especifico do trabalho™ — que abrange os
sentimentos do individuo sobre si proprio em relagéo ao seu trabalho — e 0 bem-estar "sem
contexto™ — que engloba sentimentos em qualquer ambiente. Ambas as formas de bem-estar

estdo localizadas dentro do conceito mais amplo de "satde mental™.
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Tendo como base estes dois tipos de bem-estar (especifico do trabalho e sem
contexto), o individuo pode ser caracterizado de acordo com a sua localizacdo em cada um
dos trés eixos do modelo (desprazer/prazer; ansiedade/conforto e depressao/entusiasmo). Séo
necessarias algumas sobreposi¢des, uma vez que 0s sentimentos sobre o trabalho sdo também
um componente da satisfagdo com a vida no geral. As relacdes entre o bem-estar especifico
do trabalho e o bem-estar sem contexto podem variar entre individuos e entre situacdes, no
ambito de uma associacdo global positiva e reciproca (Warr, 1999).

A salde e 0 bem-estar no trabalho sédo influenciados por fatores individuais
(caracteristicas sociodemograficas, personalidade e recursos pessoais) e por fatores
organizacionais (condicdes de trabalho, relacGes interpessoais, cultura e clima da empresa e
politicas de gestdo). Niveis mais elevados de salde e bem-estar no trabalho estdo associados a
um maior nimero de comportamentos de cidadania organizacional, a menos comportamentos
de retirada organizacional (e.g., absentismo e turnover) e a consequéncias positivas para 0s
individuos (e.g., menos patologias psicossomaticas e niveis mais elevados de vitalidade no
trabalho, satisfagdo com o trabalho e satisfacdo com a vida no geral) (Silva & Tavares, 2012).

A falta de seguranca e satde no trabalho tem custos associados a produtividade
organizacional, para além dos custos diretos/imediatos (e.g., pagamento de compensagdes e
prejuizos aos colaboradores, custos legais associados aos processos) associados ao absentismo
por doenca ou acidente. Isto é, surgem também despesas indiretas para as organizacoes,
nomeadamente associadas a desmotivacdo dos colaboradores e a rotatividade organizacional
(turnover). Ou seja, 0 desempenho organizacional é afetado com a perda de colaboradores e a
organizacao é considerada pouco segura/saudavel, o que afeta negativamente a sua
atratividade junto de clientes e/ou potenciais colaboradores (Silva & Tavares, 2012). Dito
isto, as condicOes laborais afetam o nivel de satisfacdo dos colaboradores e podem contribuir
para aumentar ou diminuir o seu bem-estar subjetivo. Se a inatividade forcada por motivos de
desemprego ou por falta de clientes afeta negativamente o bem-estar subjetivo, também o
excesso de trabalho e o conflito trabalho-familia estdo frequentemente associados a emocdes
negativas e a graus relativamente baixos de felicidade (Caetano & Silva, 2010).

Em termos de saude, emocgGes negativas (e.g., stresse, frustracdo, ansiedade e raiva)
podem enfraquecer o sistema imunoldgico, contribuir para doencas cardiovasculares e
promover outros problemas de satde. A experiéncia de longo prazo de emogdes negativas
parece prejudicar a saude fisica e também pode contribuir para problemas de satde mental
(Diener & Tov, 2012).
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Apesar da maior incidéncia em estudos sobre os efeitos de emogdes desagradaveis na
salde, existem também dados que demonstram que as emog¢des agradaveis podem promover a
salde e a longevidade. Individuos frequentemente satisfeitos com suas vidas tendem a ter
resultados benéficos nas varias areas da vida, a ser mais afetivos, bem-sucedidos e a agir de
maneira a beneficiar a sociedade. Assim, a sociedade ndo deveria apenas incentivar a procura
de felicidade, mas também fornecer condic6es favoraveis a felicidade que sustentem a
estabilidade e a qualidade da vida dos individuos (Diener & Tov, 2012).

Identificacdo organizacional e bem-estar

Com base na definicdo de identidade social de Tajfel (1978), Ashforth e colegas
(2008) realcam o fator multidimensional da identificacdo organizacional (10), propondo que
este conceito inclui a cognicdo da pertenca organizacional, as emoc¢des positivas associadas a
essa pertenca e o valor atribuido a esta presenca pelo individuo (Ashforth, Harrison, &
Corley, 2008). Ou seja, um individuo identifica-se com a organizagdo em que trabalha
guando: (1) tem consciéncia de que faz parte da organizacao; (2) sente emocdes positivas
associadas a essa consciéncia; e (3) essa pertenca e a vivéncia dessas emocdes se tornam
importantes para o individuo e para a sua autodefinicdo enquanto pessoa. Por outras palavras,
a identificacéo organizacional é uma forma de o individuo atribuir sentido a sua pertenca
organizacional através dos significados que ele associa a esta (Tavares, 2009).

A identificacdo organizacional é definida como sendo “uma forma de vinculo
psicolégico que ocorre quando os membros da organizagdo se autodefinem em termos da sua
pertenca organizacional e adotam as caracteristicas definidoras da organizagdo como
caracteristicas definidoras de si proprio” (Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994, p. 242). E
considerado que a 10 reflete uma ligacdo fundamental e visceral entre o individuo e a
organizacdo, tornando-se o individuo um micro-cosmos da organizacao, disposto a
desempenhar a sua identidade enquanto membro da organizacéo e a agir em funcao dos
interesses da mesma. Para que esta ligacdo se forme, o individuo deve valorizar a sua
identidade social enquanto membro da organizacao, o que sugere gque a identidade social
desencadeia afetos no individuo e investimento emocional na consciéncia de pertenca e nas
avaliacOes dessa pertenca (Ashforth et al., 2008, p. 359, p. 329; Tavares, 2009).

Horton e colegas (2014) propuseram que a identificacdo organizacional esta
positivamente associada ao bem-estar afetivo no trabalho, aumentando o entusiasmo e o
equilibrio e diminuindo os niveis de depressao e ansiedade. Também Knight e Haslam (2010)

demonstraram que niveis mais altos de identificacdo organizacional estavam associados a
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uma orientacdo positiva para o trabalho - em particular, a maior satisfagcdo no trabalho.
Efetivamente, os insights tedricos da identidade social sugerem que a identificacéo
organizacional, para além de estar relacionada a reducéo do stresse, contribui para 0 aumento
do bem-estar dos individuos (Steffens et al., 2017). Essas descobertas vao de encontro com
uma abordagem de identidade social a vida organizacional, na qual as relagdes baseadas em
grupo séo vistas como centrais para as experiéncias de trabalho dos colaboradores, uma vez
que constituem a perce¢do, motivacdo e envolvimento dos individuos (Ashforth & Mael,
1989).

Ainda nesta linha de pensamento, é considerado que a saude e o bem-estar individuais
sdo moldados pelas associa¢des de grupos e conexdes sociais de uma pessoa, ou seja,
pertencer e identificar-se com grupos sociais pode tornar as pessoas mais saudaveis. O
aumento da identificacdo social do individuo com um grupo de trabalho e/ou organizacéo esta
positivamente relacionado a sua salde, porque, entre outras coisas, promove a ajuda e 0 apoio
entre os individuos. Isso significa que as pessoas ndo sé sdo mais propensas a fornecer e
receber apoio de outros membros do grupo interno, como também sdo mais propensas a
interpretar o suporte de maneiras construtivas quando sdo estruturadas por identidade
compartilhada (Greenaway, Haslam, Cruwys, Branscombe, Ysseldyk, & Heldreth, 2015).

Os individuos que estéo fortemente identificados com a sua organizagdo percecionam
0s objetivos coletivos realmente como seus, 0 que, por sua vez, os incentiva a trabalhar mais e
a seguir os valores e as normas da organizacdo (Avanzi, van Dick, Fraccaroli, & Sarchielli,
2012; Dutton et al., 1994). De facto, quanto maior o nivel de identificacdo organizacional,
mais o individuo incorpora no seu autoconceito os interesses da organizacao, mais age em
consonancia com a identidade organizacional (Ashforth & Mael, 1989) e mais percebe 0s
outros membros do grupo de forma mais positiva (comparativamente com membros de outros
grupo); e, como resultado, responderdo mais positivamente aos colegas, o que leva a mais
cooperacéo e apoio (Avanzi et al., 2012). Portanto, os colaboradores que se identificam mais
com suas organizagOes devem relatar maior bem-estar, comparativamente com 0s menos
identificados (e.g., Wegge et al., 2006).

Pesquisas empiricas mostraram, por exemplo, que individuos altamente identificados
com seus grupos relataram mais preconceito em relacdo a grupos externos, mas também uma
tendéncia maior para seguir as normas e regras do grupo, defender o grupo e colocar em
pratica esforcos extras em tarefas que apoiam o grupo. Verificou-se que colaboradores com

elevada identificagcdo organizacional estavam mais satisfeitos com o seu trabalho,
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demonstravam mais comportamentos de cidadania organizacional e estavam menos
inclinados a abandonar a organizacdo (Wegge et al., 2006).

Embora existam, de facto, evidéncias de resultados positivos no que diz respeito a
relacdo entre identificacdo organizacional e bem-estar dos colaboradores, esta relagdo nem
sempre € positiva e linear. A identificacdo, quando se torna muito forte, pode comprometer a
salde dos colaboradores, levando ao trabalho compulsivo (Avanzi et al., 2012) e ao aumento
em demasia da motivacao dos colaboradores, produzindo uma distor¢éo percetual dos
estimulos externos e dos recursos internos (Greenaway et al., 2015). O efeito potencialmente
prejudicial da identificagdo e denominado de sobre identificagdo e diz respeito a um estado de
identificacdo excessiva que estara relacionado com trabalho compulsivo e problemas de satde
a longo prazo, na qual as necessidades de um individuo se tornam quase que inteiramente
baseadas em membros organizacionais (Avanzi et al., 2012; Conroy, Henle, Shore, &
Stelman, 2017).

Ao estudarem as implica¢des do stress no bem-estar individual e na eficacia
organizacional, van Dick e Haslam (2011) propuseram que a IO tinha um impacto direto no
bem-estar. Tendo com base a ideia de que a identificacdo baseada no grupo satisfaz
importantes necessidades humanas (e.g., seguranca, pertenca, autoaperfeicoamento, sentido
de identidade e significado), estes autores concluiram que os membros da organizacédo cujas
necessidades sdo satisfeitas relatavam mais bem-estar do que aqueles que consideravam
dificil identificar-se com grupos no local de trabalho.

Assim, esperamos que os colaboradores que se encontram mais identificados com a
organizacao onde trabalham revelem niveis mais elevados de saide mental, menos sintomas
psicossomaticos, menos afeto negativo no trabalho e mais satisfacdo com a vida. Desta forma,
colocamos a seguinte hipotese:

Hipdtese 1: A identificacdo organizacional esta positivamente associada ao bem-estar

do colaborador.

Identificagédo organizacional e significado do trabalho

De acordo com alguns autores, o trabalho é considerado um elemento importante para
a identidade das pessoas e, por sua vez, considerado uma importante fonte de significado
(Amabile & Pratt, 2016; Schnell, 2010; Tavares, 2009). Ao internalizarem os valores e as
normas da organizacdo como parte do seu autoconceito, os colaboradores alcangam um
sentido de significancia e tornam-se mais conscientes do seu lugar no mundo social (Ashforth
et al., 2008).
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O conceito de significado do trabalho refere-se a experiéncia subjetiva de trabalho do
colaborador como sendo significativa e positiva. Significativa porque se torna importante para
o individuo e garante-lhe um sentido de proposito (Pratt & Ashforth, 2003); e positiva na
medida em que contribui para o crescimento pessoal (Steger, Dik, & Duffy, 2012).

Dado que a quantidade de significado percebida ou sentida pode variar, uma
experiéncia de trabalho pode ser vivida como extremamente significativa por um individuo e
ndo muito significativa por outro. No entanto, o constructo de significancia tem uma valéncia
positiva associada, o que faz com que "trabalho significativo™ seja considerado um trabalho
experimentado como particularmente significativo e com significado mais positivo para 0s
individuos (Pratt & Ashforth, 2003; Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010). A valéncia
positiva do significado do trabalho tem um foco eudaimoénico (orientado para o crescimento e
para o proposito) e ndo hedénico (voltado para o prazer) (Steger, Dik, & Duffy, 2012). A
literatura sugere até que o nlcleo deste conceito € a positividade associada ao trabalho de um
individuo. Analisando os dois elementos, positividade e trabalho, podemos afirmar que o
trabalho significativo pode ser descrito como um fendmeno positivo. Assim, enquanto
“significados” do trabalho podem ser positivos, negativos ou neutros; “significativo” refere-se
a positividade (Lepisto & Pratt, 2017).

Segundo Park (2010), o significado € particularmente importante nas experiéncias de
vida altamente estressantes. Apesar da existéncia de diferentes perspetivas tedricas sobre a
construcdo de significados, todas convergem para um conjunto de principios: (a) 0s
individuos possuem sistemas orientadores com 0s quais interpretam as suas experiéncias; (b)
quando deparados com situacdes que tém potencial de desafiar o seu significado global, os
individuos avaliam-nas e atribuem-Ihes significado; (c) a medida em que esse significado
avaliado € discrepante do significado global determinam o sofrimento experimentado pelos
individuos; (d) o sofrimento causado pela discrepancia inicia um processo de construcdo de
significado; (e) através dos esforgos de criagdo de significado, os individuos tentam reduzir a
discrepancia entre o significado avaliado e global e restaurar um sentido do mundo como
significativo e de que suas proprias vidas valem a pena; e (f) este processo, quando bem-
sucedido, leva a um melhor ajuste ao evento estressante.

Uma vez que os conceitos de significado e significancia sdo frequentemente
sobrepostos na literatura, Pratt e Ashforth (2003) sugerem que, quando os investigadores se
referem ao “significado do trabalho”, geralmente referem-se tanto ao que o trabalho significa

para os colaboradores (“significado”) quanto a quantidade de significado que eles atribuem a
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isso ("significancia™). O facto de o trabalho ter um significado particular ndo determina
necessariamente que seja significativo.

No modelo de caracteristicas do trabalho proposto por Hackman e Oldham (1976), o
significado do trabalho - grau em que o individuo experimenta o trabalho como significativo e
valioso — foi visto como um importante estado psicoldgico que medeia a relagdo entre as
caracteristicas do trabalho e os resultados. De acordo com outra vertente de estudiosos, a
experiéncia de significado do trabalho reflete-se quando se “encontra um proposito no
trabalho que é maior que os resultados extrinsecos do trabalho” (Arnold, Turner, Barling,
Kelloway, & McKee, 2007, p. 195).

Rosso e colegas, identificaram quatro principais fontes de significado (o eu, 0s outros,
0 contexto e a vida espiritual) e sete mecanismos pelos quais o trabalho se torna significativo
(autenticidade, autoeficacia, autoestima, propdsito, pertenca, transcendéncia, e sensemaking
cultural/interpessoal), formulando um quadro tedrico integrativo. (Rosso et al., 2010). Este
modelo conceitual foi uma das primeiras tentativas de fornecer um quadro teérico de
significado do trabalho, destacando a importancia da dinamica reciproca entre individuos e
grupos e realcando o facto de que o individuo trabalha para beneficiar o self e o coletivo, por
meio do significado do trabalho (Steger et al., 2012). Relativamente ao mecanismo de
pertenca, é possivel afirmar que a participacdo, a identificacdo e os sentimentos de conexao
com 0s grupos sociais atraves do trabalho podem fornecer significado aos individuos,
ajudando-os a experimentar um sentido positivo de identidade comum compartilhada, destino
ou humanidade com os outros (Homans, 1958; White, 1959).

Visualizar a cria¢do de significado como um tipo de sensemaking tem pelo menos
duas implicacdes. Primeiramente, sendo o sensemaking uma atividade social, as organizagdes
podem influenciar se e como o0s colaboradores interpretam o seu trabalho como significativo
(Weick, Sutcliffe, & Obstfeld, 2005). Em segundo lugar, sendo que a questdo “Quem sou
eu?” esta no centro da criacdo de significado, é sugerido que as organiza¢des podem facilitar a
criacdo de trabalho significativo, influenciando os fatores que influenciam positivamente a
identidade do trabalhador (Pratt & Ashforth, 2003). Em consonancia com esta ideia,
esperamos que a identificagcdo organizacional esteja positivamente associada ao significado do
trabalho.

Hipotese 2: A identificacdo organizacional esta positivamente associada a percecao de

um trabalho com significado para o colaborador.
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Significado do trabalho e bem-estar

De acordo com Steger e colegas (2012), o melhor motivo para estudar o significado do
trabalho prende-se com os beneficios deste conceito para os colaboradores e para as
organizagOes. As pessoas que dizem que o seu trabalho € significativo, reportam melhor
estado psicoldgico, possuem qualidades que sdo desejaveis para as organizacoes e, em Ultima
instancia, relatam maior bem-estar (Arnold et al., 2007).

Um corpo crescente de pesquisas mostrou que estados afetivos positivos influenciam
varidveis organizacionais criticas, tais como os resultados de desempenho e a saude dos
individuos. Rosso e colegas (2012) afirmam que os individuos tém um desejo fundamental de
encontrar significado positivo no seu trabalho. De facto, Baumeister e Vohs (2002) realcam a
ideia de que “o significado ¢ um pré-requisito para a felicidade” (p. 612). Portanto, podemos
esperar que ter um trabalho que seja experienciado como significativo e positivo, com um
objetivo claro e uma orientagdo para um estado futuro desejado, induzira estados positivos de
afeto no individuo (Tavares, 2016).

Ainda dentro desta tematica, outros estudos provaram que individuos que sentem o seu
trabalho significativo relatam niveis mais altos de bem-estar psicoldgico e afeto positivo geral
(Arnold et al., 2007). Na mesma linha, Steger e colegas (2012), ao testarem o Inventério de
Trabalho e Significado (WAMI), verificaram que os niveis de trabalho significativo se
correlacionam positivamente com os indices de bem-estar geral e de trabalho (satisfacdo no
trabalho e satisfacdo com a vida) e negativamente com sofrimento psiquico (ansiedade,
hostilidade e depresséo). Experienciar significado do trabalho implica que o trabalho seja
importante para o préprio bem e que tenha uma contribuicdo importante para a qualidade de
vida de o individuo. Nessas circunstancias, o trabalho provavelmente € experimentado como
motivador, satisfatdrio e significativo (Steger et al., 2012). Em contraste, a falta de significado
do trabalho tem sido relacionada a niveis mais altos de stress (Pratt & Ashforth, 2003;
Wrzesniewski, 2003).

Neste sentido, esperamos que os colaboradores que reportam maior significado do
trabalho, sejam também aqueles que apresentam niveis mais elevados de bem-estar.

Hipdtese 3: Ter um trabalho com significado esta positivamente associado ao bem-
estar do colaborador. Nomeadamente, os individuos com niveis mais elevados de significado
no trabalho tém niveis mais elevados de satde mental, menos sintomas psicossomaticos,

menos afeto negativo no trabalho e mais satisfagdo com a vida.
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O papel mediador da percegdo de que se tem um trabalho com significado

A procura de significados é considerada uma “meta-motivagdo” para o
desenvolvimento e manutencédo da identificacdo organizacional, ou seja, a identidade social
do individuo enquanto membro da organizacéo € estabelecida atraves da procura de
significados associados a 10. Esta procura de significados esta na base de todos os motivos
englobados nas trés grandes categorias de motivacgao para a auto-definicdo: (a) auto-
enaltecimento e necessidades associadas (e.g., autoestima, autonomia, crescimento e poder);
(b) distintividade 6tima e consequentes necessidades de afiliacdo, pertenca e dependéncia, a
par das necessidades de diferenciacgéo; e (c) reducdo da incerteza subjetiva e necessidades
associadas (e.g., necessidades de seguranca, continuidade, consisténcia, auto-verificagédo e
auto-conhecimento). Estas trés categorias também contribuem de certa forma para os
processos gerais de atribuicao de sentido proprio do processo de identificacdo organizacional
(Tavares, 2009).

Wegge e colegas (2006), demonstraram a existéncia de fortes relagdes entre a
identificacdo organizacional e varios indicadores de motivacdo e bem-estar no trabalho. De
acordo com as suas descobertas, uma alta identificacdo organizacional corresponde a niveis
mais elevados de motivacgdo no trabalho (mais satisfacdo no trabalho, autoestima, realizacéo
pessoal e menos intencdo de rotatividade) e de bem-estar (menos queixas de salde, exaustao
emocional e despersonalizacao).

Posto isto, faz sentido esperar que uma elevada identificacdo organizacional esteja
associada ao significado do trabalho e, consequentemente, a niveis mais elevados de bem-
estar dos colaboradores. Entéo, neste trabalho testdmos, de forma empirica, o papel do
significado do trabalho na relacdo entre identificacdo organizacional e bem-estar do
colaborador.

Hipdtese 4: Ter um trabalho com significado medeia a relacdo entre a identificacédo

organizacional e o bem-estar do colaborador.
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Capitulo Il - Método

Amostra

A recolha de dados foi feita junto de trabalhadores por conta de outrem, de
nacionalidade portuguesa, tratando-se assim de uma amostragem nao-probabilistica por
conveniéncia.

A amostra é composta por um total de 233 participantes, sendo 72.5% do sexo
feminino. Cerca de 44% dos participantes tém menos de 35 anos e cerca de 37% tém idades
compreendidas entre 0s 35 e 0s 49 anos de idade. Cerca de 50% dos participantes tem a
licenciatura e cerca de 28% tém o mestrado. Dos 233 participantes, 186 trabalham no seu
empregador atual hd um ano ou mais, sendo a média da antiguidade na organizacao de 12.3
anos (DP=11.01).

Procedimento

No momento da recolha de dados, foi clarificado o objetivo do estudo e foram
garantidos o anonimato e a confidencialidade das informacdes recolhidas aos participantes,
tendo sido de caracter voluntario o preenchimento do questionario por parte dos participantes.

No inicio do més de fevereiro o questionario foi submetido online através do auxilio
da plataforma qualtrics, estando assim facilitada a sua divulgacdo. Durante esse més houve
uma monitorizacao dos resultados, bem como divulgacao do questionario em diversos grupos
das redes sociais, amigos e conhecidos (amostra por conveniéncia).

Uma vez recolhidos, os dados foram exportados para o software IBM SPSS Statistics
24, com o qual se realizaram as andlises estatisticas. Usou-se ainda a macro de mediacao
PROCESS, de Hayes (2018) para estimacao dos efeitos indiretos. Os efeitos foram estimados
com base em 5.000 amostras geradas a partir dos dados originais (com substitui¢éo -
bootstrap). Foi feita a correcdo de enviesamento (Bias corrected, BC) usando intervalos de
95% de confianca para determinar se os efeitos indiretos eram estatisticamente significativos.
Podemos afirmar que o efeito é estatisticamente significativo a p < .05 (para IC de 95%)

quando o intervalo ndo inclui o zero.
Medidas

Identificacdo Organizacional. O nivel de identificacdo organizacional foi medido com um

item (e.g., Identifico-me com a minha organizacgao), proposto por Postmes, Haslam, e Jans
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(2013). Foi utilizada uma escala de resposta do tipo Likert, de 7 pontos, em que 1

correspondia a discordo totalmente e 7 a concordo totalmente.

Significado do Trabalho. A variavel significado do trabalho foi avaliada atraves de 10 itens
adaptados da escala de Steger, Dik e Duffy (2012). Foi solicitado ao participante que
pensasse nos Ultimos seis meses e respondesse com que frequéncia sentia o que estava
indicado nos itens (e.g., Nos ultimos seis meses, percebi como o meu trabalho contribui para
dar significado a minha vida). A escala de resposta do tipo Likert, de 7 pontos variava entre 1

(nunca) e 7 (sempre). O alfa de Cronbach foi de .92.

Salde Mental. Para avaliar a saide mental foi utilizado a escala proposta por Ware, Snow,
Kosinski e Bandek (1993), no SF-36 Health Survey. Esta escala era composta por cinco itens
e as respostas variavam entre 1 (nunca) e 5 (a maior parte do tempo). Era, entéo, pedido ao
participante que indicasse com que frequéncia sentiu cada uma das condigdes listadas nos
ultimos trés meses; como por exemplo: “Nos tltimos trés meses tenho-me sentido deprimido

e triste”. A consisténcia interna da escala foi de .85.

Sintomas Psicossomaticos. Os sintomas psicossomaticos foram medidos com 7 itens
adaptados da escala Physical Symptoms Inventory (PSI), de Spector e Jex (1998). Era pedido
ao participante que tivesse em conta os Ultimos trés meses e que indicasse com que frequéncia
sentiu cada uma das condicoes listadas. A escala de resposta do tipo Likert de 5 pontos
variava entre 1 (nunca) e 5 (a maior parte do tempo). Um ex. de item era (Nos Gltimos trés

meses senti nauseas/dores de estdbmago). O alfa de Cronbach foi de .80.

Afeto Negativo no Trabalho. O afeto negativo no trabalho foi avaliado tendo como base a
escala proposta por Warr, Bindl, Parker e Inceoglu (2014). Era composta por 8 itens, como
exemplo: Indique com que frequéncia no ultimo més, o seu trabalho e/ou o contexto de
trabalho fizeram com que se sentisse da seguinte maneira: nervoso/a. As respostas eram dadas
numa escala de tipo Likert, de 1 a 7, correspondentes a nunca e a sempre, respetivamente. O
alfa de Cronbach foi de .93.

Satisfagdo com a Vida. A satisfacdo com a vida foi medida com um item (i.e., Nos ultimos

trés meses tenho-me sentido satisfeito com a minha vida), baseada em Diener, Emmons,
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Larsen, Griffin (1985). Com base numa escala de tipo Likert de 7 pontos, em que 1

correspondia a discordo totalmente e 7 a concordo totalmente.

Variaveis de controlo. As varidveis sexo (1 = feminino, 2 = masculino), idade, educacdo e a

antiguidade na empresa foram usadas como variaveis de controlo.
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Capitulo 111 - Resultados

Estatistica descritiva das variaveis em estudo e correlagdes

De acordo com os resultados, a identificacdo organizacional esta positiva e significativamente
correlacionada com o bem-estar. Ou seja, os individuos com niveis elevados de identificacdo
organizacional tém niveis mais elevados de saude mental (r = .28, p <.001), mais satisfacdo
com avida (r =.19, p <.001) e, por outro lado, menos sintomas psicossomaticos (r =-.21, p
<.001) e menos afeto negativo no trabalho (r = -.27, p <.001). Os resultados suportam entao
a hipotese 1. A identificacdo organizacional estd, ainda, positivamente associada a perce¢do
de um trabalho com significado por parte do colaborador (r = .55, p <.001), o que suporta a
hipdtese 2.

A tabela 1 apresenta as médias (M), desvios-padrao (DP) e correlagdes para todas as variaveis

do estudo.

Tabela 1. Médias, desvios-padrao e correlacdes (N = 233 participantes).

Variavel M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
110 46 (16 -

25T 46 (14) 557 92

3.5M 37 (09) 28" 36~ .85

4.SP 22 (08) -21" -30" -68" .80

5. ANT 26 (1,2) -27% -357 -76™ 69" .93

6.5V 37 (1) 197 33" 627 -39% -45" -

7.Sexo0 - - .02 -05 17" -25" -14° 06 -

8.1dade - - 10 07 01 08 .03 .06 .04 -
9.Educacio - - -04 06 15 -14" -13° 20" -10 -24" -

10.Tenure 12,3 (11) .16" .04 -.02 .03 01 -11 .03 .84™ -19" -

*p < .05; **p < .01, ***p < .001
Nota. IO=Identificacdo Organizacional; ST= Significado do Trabalho; SM=Salde Mental; SP=Sintomas

Psicossomaticos; ANT=Afeto Negativo no Trabalho; SV=Satisfacdo com a Vida

Relativamente ao significado do trabalho, esta est4 positivamente associada ao bem-

estar do colaborador. Nomeadamente, os individuos com niveis mais elevados de significado
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do trabalho tém niveis mais elevados de satide mental (r = .36, p < .001) e mais satisfacdo
com avida (r =.33, p <.001). Ao mesmo tempo apresentam menos sintomas psicossomaticos
(r =-.30, p <.001) e menos afeto negativo no trabalho (r = -.35, p <.001). Podemos, entéo,
afirmar que os resultados suportam a hipétese 3.

Quanto as variaveis de controlo, os homens tém médias mais elevadas de satde mental
(r=.17, p <.05), e apresentam em media menos sintomas psicossomaticos (r = -,25, p <.01)
e menor frequéncia de afeto negativo no trabalho (r=-.14, p < .05). Em relacéo a variavel
educacdo, esta esta positiva e significativamente associada a saude mental (r=.15,p<.05) e a
satisfacdo com a vida (r=.196, p <.01).

A antiguidade e a idade néo se revelaram como estando significativamente associados
as diferentes dimensdes do bem-estar estudadas. Como tal, por razdes de parciménia foram
incluidas no modelo de regresséo apenas a variavel sexo e a variavel educacdo como variaveis

de controlo.

Testes de hipdteses

Tendo como principal objetivo perceber se a variavel Significado do Trabalho tem um
efeito mediador na relacdo entre a Identificacdo Organizacional e o0 Bem-estar, foram testados
quatro modelos de regresséo, cujo os resultados se encontram resumidos na tabela 2.

Tabela 2. Resultados da mediacéo do significado do trabalho na relagéo entre identificagdo e

saude mental.

o SM
Variaveis
p
Sexo 37
Educacdo 20%*
Identificacfo Organizacional 5xx*
R’ adjustado = Q4
Fo 11.75%**
- (3,224)
Sexo AQ***
Educacdo 18**
Identificacio Organizacional .06
Significado do Trabalho 18***
R’ ajustado= 19
Fo 13.46***
- (4,223)

Nota. ST=Significado do Trabalho; SM=Salde Mental.
*p <.05; **p < .01; ***p <.001
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Identificacdo e saude mental: a mediacdo do significado do trabalho

Na tabela 2 sdo apresentados os resultados da andlise de regressdo efetuada para a
previsdo da saude mental do colaborador. O modelo testado explica 14% da variancia da
salde mental do colaborador. Observa-se que o efeito total da identificacdo organizacional na
saude mental é de B = .15, p <.001, controlando o sexo e a educagdo. Porém, quando se
introduz no modelo de regresséo o significado do trabalho este efeito diminui em magnitude
(B =.06) e em significancia estatistica (p = .14), controlando o0 sexo e a educacgdo. Assim, este
efeito deixa de ser estatisticamente significativo. O efeito da identificacdo organizacional na
satde mental através do significado do trabalho sentido tem um ponto estimado de .16 (E.P. =
.05) e um intervalo de confianga BC bootstrap de 95% que se situa entre .08 e .26. Podemos
entdo afirmar que este efeito de mediacéo é total e estatisticamente significativo, apoiando a

hipbtese H4a.

Tabela 3. Resultados da mediacéo do significado do trabalho na relagéo entre identificagdo e

sintomas psicossomaticos.

Variaveis SP
p
Sexo L ATFR
Educagdo - 17%*
Identificacfo Organizacional -10**
R’ adjustado = A3
F= 11.60***
- (3,224)
Sexo S QQ*F*
Educacéo -.15*
Identificacfo Organizacional -.03
Significado do Trabalho - 14%**
R’ ajustado= 18
F= 12.31%**
- (4,223)

Nota. ST=Significado do Trabalho; SP=Sintomas Psicossomaticos.
*p <.05; **p < .01; ***p <.001

Identificacdo e sintomas psicossomaticos: a mediacdo do significado do trabalho

Na tabela 3 s&o apresentados os resultados da analise de regressdo efetuada para a
previsdo dos sintomas psicossomaticos do colaborador. O modelo testado explica 13% da
variancia da satude mental do colaborador. Observa-se que o efeito total da identificacéo

organizacional nos sintomas psicossomaticos ¢ de = -.10, p < .01, controlando as variaveis
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sexo e educacdo. Porém, quando se introduz no modelo de regressdo do significado do
trabalho, controlando o sexo e educacdo, este efeito diminui em magnitude (f= -.03) e em
significancia estatistica (p = .46), deixando de ser estatisticamente significativo. O efeito da
identificacdo organizacional nos sintomas psicossomaticos através do significado do trabalho
sentido tem um ponto estimado de -.14 (E.P. = .04) e um intervalo de confianga BC bootstrap
de 95% que se situa entre -.22 e -.07. Podemos entdo afirmar que este efeito de mediacéo é

total e estatisticamente significativo, apoiando a hipdtese H4b.

Tabela 4. Resultados da mediagéo do significado do trabalho na relagéo entre identificagdo e

afeto negativo no trabalho.

Variaveis ANT
p
Sexo -42*
Educacéo -.24*
Identificacio Organizacional -.20%**
R’ adjustado = A1
*kx
Eo 9.64
(3,224)
Sexo S 46%*
Educacéo -.21*
Identificacfo Organizacional -.08
Significado do Trabalho - 24%**
R’ ajustado= A7
F e 11.26%**
- (4,223)

Nota. ST=Significado do Trabalho; ANT=Afeto Negativo no Trabalho.
*p < .05; **p < .01, ***p <.001

Identificacdo e afeto negativo no trabalho: a mediacdo do significado do trabalho

Na tabela 4 sdo apresentados os resultados da andlise de regressdo efetuada para a
previséo do afeto negativo no trabalho. O modelo testado explica 11% da variancia do afeto
negativo no trabalho. Observa-se que o efeito total da identificagcdo organizacional no afeto
negativo no trabalho ¢é de p=-.20, p <.001, incluindo o sexo e a educacdo como variaveis de
controlo. Porém, quando se introduz no modelo de regresséao o significado do trabalho,
controlando o sexo e a educacdo, este efeito diminui em magnitude (f=-.08) e em
significancia estatistica (p = .14), deixando de ser estatisticamente significativo. O efeito da

identificacdo organizacional no afeto negativo no trabalho através do significado do trabalho
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sentido tem um ponto estimado de -.16 (E.P. =.05) e um intervalo de confianga BC bootstrap
de 95% que se situa entre -.24 e -.07. Podemos entdo afirmar que este efeito de mediacéo é

total e estatisticamente significativo, apoiando a hipdtese H4c.

Tabela 5. Resultados da mediagéo do significado do trabalho na relagéo entre identificagdo e

satisfacdo com a vida.

Variaveis sV
p
Sexo A7
Educacéo 28**
Identificacdo Organizacional 2%
R’ adjustado = 08***
-
F= 6;'35,12124)
Sexo 21
Educagdo 25**
Identificacdo Organizacional .01
Significado do Trabalho 22F**
R’ ajustado= Q4%
ok
-

Nota. ST=Significado do Trabalho; SV=Satisfacdo com a Vida.
*p <.05; **p < .01, ***p <.001

Identificacdo e satisfacdo com a vida: a mediacdo do significado do trabalho

Na tabela 5 sdo apresentados os resultados da andlise de regressdo efetuada para a
previsdo da satisfacdo com a vida do colaborador. O modelo testado explica 8% da variancia
da satisfacdo com a vida do colaborador. Observa-se que o efeito total da identificacao
organizacional na satisfagcdo com a vida é de p= .12, p < .01, controlando o sexo e a educacao.
Porém, quando se introduz no modelo de regressdo o significado do trabalho este efeito
diminui em magnitude (B=.01) e em significancia estatistica (p = .77), deixando de ser
estatisticamente significativo, tendo o sexo e a educag¢do como variéveis de controlo. O efeito
da identificagdo organizacional na satisfacdo com a vida através do significado do trabalho
sentido tem um ponto estimado de .17 (E.P. =.05) e um intervalo de confianca BC bootstrap
de 95% que se situa entre .08 e .26. Podemos entdo afirmar que este efeito de mediagéo é total

e estatisticamente significativo, apoiando a hipotese H4d.
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Capitulo 1V — Discussao

O presente estudo tinha como principal objetivo averiguar que papel tinha o
significado do trabalho na relacéo entre a identificacdo organizacional e o bem-estar do
individuo, sendo este medido atraves da sadde mental, dos sintomas psicossomaticos, da
satisfagdo com a vida e do afeto negativo. Para isso, foi necessario compreender, por um lado,
se a identificacdo organizacional estava positivamente associada ao bem-estar do colaborador
e a percecdo de um trabalho com significado e, por outro lado, se ter um trabalho com
significado estava positivamente associado ao bem-estar do colaborador.

Os resultados das analises efetuadas suportam as hipoteses colocadas, ao
demonstrarem que os individuos com niveis elevados de identificacdo organizacional tém
niveis mais elevados de saide mental, menos sintomas psicossomaticos, menos afeto negativo
no trabalho e mais satisfacdo com a vida, quando controlados o sexo e a educacgédo dos
participantes (H1), e que este efeito € totalmente mediado pela perce¢do de um trabalho com
significado (H4). Os resultados evidenciaram ainda que a identificacdo organizacional est4
positivamente associada a percecdo de um trabalho com significado para o colaborador (H2),
que por sua vez se relaciona positivamente com o bem-estar do colaborador (H3). Ou seja, 0s
individuos com niveis mais elevados de significado do trabalho reportaram niveis mais
elevados de saide mental, menos sintomas psicossomaticos, menos afeto negativo no trabalho
e mais satisfacdo com a vida.

Analisando com maior detalhe, verificamos que os nossos resultados estdo alinhados
com a literatura existente, indo de encontro ao proposto por Greenaway e colegas (2015), que
demonstraram que a identificacdo pode melhorar a satide mental e fisica. Além de promover
estados mentais saudaveis, 0s membros do grupo e as conexdes sociais podem ter implicagdes
para a saude fisica, uma vez que os grupos fazem com que as pessoas se sintam apoiadas e
valorizadas e, por isso, tenham a capacidade de promover o bem-estar. De realcar ainda que
0s nossos resultados vao no seguimento do estudo de Rosso (2010), onde os sentimentos de
proximidade interpessoal no local de trabalho contribuem para um sentimento de-pertenca e
unido que é sentido como significativo porque essas conexdes sdo reconfortantes e
sustentadoras. Por exemplo, os individuos que tém relacionamentos interpessoais proximos
no trabalho, ou que fazem parte de um grupo ou organizacdo unida que se sente como uma
familia, provavelmente experimentardo mais apoio mutuo e pertenca — o que contribui para
aumentar o significado atribuido ao trabalho (Pratt & Ashforth, 2003).

Um dos contributos deste estudo prende-se com os diferentes indicadores de bem-estar

utilizados. Apesar de todos eles estarem inter-relacionados, centram-se em aspetos distintos

21



Identificacdo Organizacional, Bem-estar e Trabalho com Significado

do bem-estar. Assim, seguimos a recomendacao de Diener e colegas (2018) e usamos no
nosso estudo um conjunto alargado de medidas de bem-estar, incluindo tanto medidas gerais
de bem-estar (satisfagdo com a vida, saude mental) como medidas especificas ao dominio do
trabalho (afeto negativo no trabalho), medidas cognitivas do BES (satisfagdo com a vida) e
medidas experienciais (afeto no trabalho, salde mental, sintomas psicossomaticos). Neste
sentido, conseguimos obter “insights nicos sobre bem-estar dos participantes” (Diener et al.,
2018, p.7).

O facto de a identificacdo organizacional ser considerada um recurso psicoldgico é
outro dos contributos deste estudo. A 10, desenvolvida em contexto social, é vista como um
meio para que o individuo consiga sentir o seu trabalho como significativo e, posteriormente,
sinta niveis mais elevados de bem-estar e saude.

Este estudo vem contribuir para o aumento da literatura acerca do bem-estar do
individuo, ao explicar através de que mecanismos a identificacdo organizacional pode afetar o
bem-estar do individuo. N&o sdo muitas as investigacdes que estudam a relacdo entre estas
duas variaveis. Normalmente é estudado o impacto/consequéncia da 10 na produtividade da
organizacdo, porém poucas vezes se ouve falar do impacto que esta tem a nivel do bem-estar
dos colaboradores da organizagéo.

O interesse de varios autores no estudo do significado atribuido ao trabalho é
sustentado pela amplitude das consequéncias pessoais e organizacionais associadas a esta
variavel. No seguimento de outros estudos dentro desta tematica, a presente investigacdo vem
testar de que forma o significado atribuido pode explicar a relacdo entre identificacdo
organizacional e bem-estar e destacar os beneficios da atribuicdo de significado ao trabalho
para os colaboradores e para as organizacGes. Neste estudo, a variavel significado do trabalho
explica totalmente a relacdo entre a 10 e 0 bem-estar. Para além disso, vem também reforcar a
preocupacdo com a tematica do bem-estar e da salde dos colaboradores, tanto para as

organizagOes, como para a sociedade no geral.

LimitacOes e estudos futuros

Apesar dos contributos supramencionados, esta pesquisa apresenta algumas
limitacOes. A nossa amostra era ndo-probabilistica por conveniéncia, o que podera ameagcar a
possibilidade de generalizacao dos resultados a outras populagdes com caracteristicas
diferentes das utilizadas (trabalhadores por conta de outrem, de nacionalidade portuguesa).
Para além disso, os dados foram recolhidos hum unico momento e via online, deixando

tambem comprometida a inferéncia de causalidade na relagdo entre as variaveis em estudo.
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Para estudos futuros, seria uma mais valia aplicar o questionario aos individuos em diversos
momentos temporais (estudo longitudinal), para validar a direcédo destas relacGes. Por
exemplo, com trés momentos diferentes de avaliacdo seria possivel ver evoluc@es (ou ndo) a
nivel do significado atribuido ao trabalho e do bem-estar em resultado da evolugéo no grau de
identificacdo organizacional dos individuos.

Mais ainda, estudos futuros poderiam tentar recolher dados utilizando outros tipos de
técnicas, para além dos questionarios de autopreenchimento. Relatorios informativos, medidas
cognitivas ou comportamentais e até mesmo medidas psicofisioldgicas, podem ajudar a
abordar preocupag6es metodoldgicas especificas sobre medidas de autorrelato mais utilizadas
(Diener et al., 2018). A complementacdo do questionario utilizando uma metodologia
qualitativa (i.e., entrevista individual semiestruturada) poderia também ser uma mais valia

para este estudo.

ImplicagBes préaticas

A nivel pratico, as nossas descobertas revelam a importancia da promocéo da
identificacdo organizacional, por parte dos responsaveis das organizacdes, uma vez que esta
variavel contribui para 0 aumento do significado atribuido ao trabalho e para o bem-estar
individual. Efetivamente, a preocupacéo atual da sociedade em construir locais de trabalho
cativantes e populacdes saudaveis (Steffens et al., 2017) reflete a importancia que este estudo
pode ter.

Criar trabalho com mais significado para os empregados devera ser outra das
preocupacdes das organizacOes. Para isso, deverdo desenvolver praticas que potenciem a
identificacdo dos individuos com a organizacdo. A propria missdo da organizacao
desempenha um papel importante na interpretacdo do significado do trabalho para o0s
colaboradores (Rosso et al., 2010). Para que as organiza¢fes possam facilitar a criacdo de
trabalho significativo devem apostar em fatores que influenciam positivamente a identificacéo
organizacional do trabalhador (Pratt & Asforth, 2006).

Concluindo, o0 nosso estudo sugere que deve ser dado mais destaque a tematica do
bem-estar individual, sugerindo que a principal preocupacgéo das organizagdes atuais deve
basear-se no desenvolvimento e na promocao de praticas organizacionais que invistam na

identificagdo organizacional e no aumento do significado do trabalho.
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