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Resumo
As fusdes e as aquisicdes organizacionais sdo mudangas implementadas nas
organizagdes, que potenciam o crescimento das mesmas. No entanto, muitas das vezes,
estas mudangas podem provocar consequéncias negativas para os trabalhadores e um
estado de descontinuidade entre o passado e o presente. Sentimentos nostalgicos tém a
capacidade de propiciar varios beneficios em situagdes adversas, tais como a restauracao
do sentido de continuidade entre o passado e o presente. Porém, estes beneficios podem
estar circunscritos ao grupo antes da mudanga, com quem as recordacdes nostalgicas
foram vividas (endogrupo), mas ndo para outros (exogrupo). Desta forma, é relevante
perceber se a nostalgia ¢ benéfica a nivel individual (nostalgia individual) e também a
nivel coletivo, e se neste Gltimo caso, se tal acontece para o endogrupo. Para isso realizou-
se um estudo quasi-experimental, aplicado a trabalhadores de duas organizacdes que
vivenciaram uma aquisi¢do organizacional (adquirida e adquirente). Verificou-se que ndo
existiram diferencgas entre os tipos de nostalgia, nem entre organizacdes na identificacao
pos-aquisicdo, nem na satisfacdo com o trabalho. Porém, verificou-se que a organizagao
adquirida foi quem mais apoiou o processo de aquisi¢do. Para além disto, também se
realizaram andlises qualitativas, concluindo que a comunicag¢do, a relacdo entre
trabalhadores, o profissionalismo e a identidade com a organizacdo sdo aspetos ainda a
melhorar. Esta investigagdo veio fortalecer o conhecimento cientifico sobre a nostalgia

nas reestruturagdes organizacionais.
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Abstract
Organizational mergers and acquisitions are changes implemented in organizations,
which promote their growth. However, many of these changes may provoke negative
consequences for the workers and a discontinuity state between past and present.
Nostalgic feelings have the ability to provide several benefits in adverse situations, such
as the restoration of the sense of continuity between the past and the present.
Nevertheless, these benefits may be circumscribed to the group before the change, with
whom the nostalgic memories were lived (ingroup), but not for those with whom they
don’t share those memories (outgroup). Thus, it is relevant to understand if nostalgia is
beneficial at an individual level (individual nostalgia) and at a collective level, and if in
this last case, if it happens for the ingroup. For this, a quasi-experimental study was
carried out applied to workers of two organizations that experienced an organizational
acquisition (acquired and acquirer). It was found that there were no differences between
the types of nostalgia, nor between organizations in the post-acquisition identification,
nor in job satisfaction. However, it was found that the acquired organization was the one
that most supported the acquisition process. In addition to this, qualitative analyses were
also carried out, concluding that communication, the relationship between workers,
professionalism and identity with the organization are aspects to be improved. This
investigation came to strengthen scientific knowledge about nostalgia in organizational

restructuring.
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Capitulo I — Introducio

As fusdes e as aquisi¢des organizacionais sao exemplos de mudanca, implementadas nas
organizagdes ¢ que desenvolvem o crescimento das mesmas (Giessner et al., 2012).
Define-se fusdes organizacionais, quando por exemplo, uma organizag¢do se une a outra
para dar origem a uma s6 (Giessner et al., 2012). J4 as aquisi¢des organizacionais
verificam-se quando uma organizacdo consegue direcionar os investimentos necessarios
para conseguir adquirir outra organiza¢do (Horwitz et al., 2002). Porém e apesar de, na
literatura se verificarem diversas investigacdes a respeito de mudangas organizacionais
(fusdes e aquisi¢Oes organizacionais), ainda € questionado, se estas compreendem efeitos
positivos para a organizacao (por exemplo, se melhoram e/ou desenvolvem a capacidade
de producdo das organizagdes) (Tichy, 2001).

No entanto, para o sucesso destas mudangas ¢ fundamental os trabalhadores se
identificarem com a organizacdo apds a mudanga e apoiarem essa mesma transicao
(Giessner et al., 2012). A importancia desta identificagdo com a organizagdo, apos a
concretizagdo destes tipos de mudanga, deve-se ao fato desta estar associada a satisfacao
dos trabalhadores no trabalho, ao bem-estar dos mesmos, ao bom funcionamento da
equipa, assim como a reducdo de intengdes de turnover (Jetten et al., 2002; Lipponen et
al., 2004; Olkkonen & Lipponen, 2006; Terry et al., 2001; van Dick et al., 2006; van Dick
et al., 2004). Porém, a maior parte das vezes ndo ¢ o que acontece, pois estdo em
convivéncia duas ou mais organizagdes, com culturas diferentes (Pepper & Larson,
2006), em que os trabalhadores deixam de assumir a dindmica que existia antes da
mudanga, para assumirem uma nova dindmica (Boen et al., 2010). Desta forma, os
trabalhadores, por vezes, reconhecem a organizagdo parceira como sendo adversaria
(Giessner et al., 2012), provocando divergéncias, desconfiangas, baixa satisfacdo no
trabalho e até mesmo a possivel saida da organizacao (Buono et al., 1985; Haunschild et
al., 1994). Por sua vez, os trabalhadores deixam de se identificar com a organizagao (van
Knippenberg et al., 2002) entendendo que ja ndo pertencem a mesma, como antes do
processo de fusdo e/ou aquisi¢do, sentindo uma descontinuidade entre o passado e o
presente (Ravasi & Schultz, 2006).

Deste modo, os objetivos desta investigagdo passam por identificar e testar fatores
que podem contribuir para os trabalhadores se ajustarem a mudanga, mais propriamente

perante uma aquisi¢do organizacional. Segundo Sedikides e colaboradores (2008), a



nostalgia pode ser positiva para os trabalhadores, nestas situacdes de mudanga, uma vez
que esta possibilita restabelecer o sentido de continuidade de identidade, entre o passado
e o presente (Sedikides et al., 2008), assim como possui um efeito protetor (Sedikides et
al., 2015). Sendo assim, examina-se se esta atenua impactos negativos provocados pela
aquisicao organizacional.

Assim sendo, esta Dissertacdo de Mestrado estd organizada da seguinte forma:

No primeiro capitulo dé-se relevo a parte introdutoria da dissertagao.

No Capitulo IT encontra-se a revisdo de literatura, acerca do tema que ird ser estudado,
e que consequentemente deu origem as hipdteses a serem testadas.

No Capitulo III estdo caracterizados os participantes da investigacdo, assim como o
design usado. Para além disto, estd especificado todo o procedimento para a elaboragdo
do questionario, bem como, toda a constitui¢do do mesmo.

Do Capitulo IV fazem parte os resultados, na qual s3o mencionados os programas
que foram utilizados para a andlise de dados, assim como, estdo explicadas todas as
analises realizadas, de modo a testar as hipoteses apresentadas no Capitulo I. Igualmente
estdo explicadas outras analises complementares.

Por ultimo, o Capitulo V é composto pela discussao dos resultados, que inclui as
conclusdes e reflexdes retiradas, ao longo de toda a investigagdo. Também ¢ neste

capitulo que futuras.



Capitulo IT - Enquadramento Tedrico e Hipoteses

As mudancas organizacionais e o sentido de continuidade de identidade

Embora as mudancas nas organizagdes, como ¢ o caso das fusdes e das aquisicdes
organizacionais, sejam frequentes e desejaveis (Giessner et al., 2012), por permitirem a
expansdo da organizag@o e o seu crescimento econdmico, um maior numero de clientes e
mais rendimentos (Tamosiuniene & Duksaite, 2009), ¢ fundamental para os trabalhadores
entenderem que, apesar de todas as mudangas, que possam existir, se mantém a trabalhar,
na mesma organizacao (Jetten et al., 2002; van Knippenberg et al., 2002). A esta ligagdo
entre o passado e o presente, relativamente a organizagdo, Rousseau (1998), designou
como, sentimento de continuidade (Rousseau, 1998). O sentimento de continuidade ¢
necessario para que os trabalhadores garantam a identificacdo com a organizag¢do e o
sentimento de pertenca a mesma, 0 que consequentemente ird permitir que sejam
amenizadas possiveis reagdes negativas na presenga de processos de mudanga, tais como
fusdes e aquisigdes organizacionais (van Knippenberg et al., 2002).

Contudo, as fusdes e as aquisi¢des organizacionais, a maior parte das vezes,
prejudicam o sentimento de continuidade dos trabalhadores, mais propriamente a sua
identidade social depois da fusdo ou aquisi¢do (Giessner et al., 2012). Quer isto dizer que,
por vezes, os trabalhadores continuam a identificar-se com a organizagdo antes da
mudanca, ao invés de se identificarem com a organizacdo apds a mudanga e a qual
passaram a pertencer (Gleibs et al., 2008). Por exemplo, se as mudangas forem bastante
notorias ¢ em demasia (mudar de instalagdes e/ou mudanca de comportamentos e
hébitos), o espectavel ¢ que os trabalhadores ndo percecionem a sua identidade social
continuada na nova organizagdo (Ullrich et al., 2005).

Ainda relativamente as mudangas organizacionais, estdo implicadas organizagdes
com diferentes condigdes economicas, com diferente estrutura, com diferenciado
reconhecimento, com diferente poder, entre outros exemplos (Giessner et al., 2016).
Todavia, nas mudangas organizacionais, ¢ a relacdo de poder que estabelece qual das
organizagdes, envolvidas nos processos de mudanca, tem maior dominancia (Giessner et
al., 2006). Ou seja, de acordo com a literatura, os trabalhadores de uma organizacio que
percecionam como positivo pertencer a outra organizagdo, considerada mais influente e
dominante, tendem a assumir a identidade dessa organizag¢ao, reforgando assim, o apoio
face a mudanga e consequentemente a identificagdo com a organizacao; por outro lado,

se os trabalhadores percecionarem como injusto a organizagao para a qual trabalham nao



ser dominante, estes ndo apoiam a mudancga e perpetuam a identificacdo que existia antes
da mudanca (Hogg & Terry, 2000). Esta desigualdade de posi¢cdes manifesta-se em
desentendimentos entre os grupos, impossibilitando também a identificagdo pos-

fusdo/pos-aquisigdo (Terry et al., 2001).

Nostalgia individual e coletiva

A nostalgia ¢ uma emogdo positiva, mas agridoce (Sedikides et al., 2015) e social
(Bialobrzeska et al., 2019; Sedikides & Wildschut, 2019). Esta ¢ importante para o
individuo a vérios niveis: psicoldgico, comportamental e motivacional (Sedikides et al.,
2015). Portanto, a nostalgia define-se como saudades do passado ou sentimento
acarinhado face a uma memoria (Wildschut et al., 2006) e esta retne varias fungdes:
reforca a positividade e o otimismo individual, fortifica relagdes interpessoais e tem a
capacidade de reservar memorias e experiéncias Uteis e positivas, para ser facil de encarar
acontecimentos ndo tao agradaveis (Sedikides et al., 2004; Wildschut et al., 2006).

Assim, um dos propositos da nostalgia ¢ o fato desta poder contribuir para
restabelecer o sentimento de continuidade de identidade (Sedikides et al., 2008). Isto
acontece, pois, o sentimento de continuidade de identidade pode ser restaurado a partir
de varios aspetos direcionados a esséncia do trabalhador e que sdo aspetos fundamentais
para este, tal como, 0s seus comportamentos, as suas condutas, as suas relagdes e os seus
costumes (Bluck & Alea, 2008; Sedikides et al., 2008). A titulo de exemplo, Routledge e
colaboradores (2008) evidenciaram que, individuos que, tiveram de recordar momentos
nostalgicos, revelaram uma maior perce¢ao de continuidade entre o passado e o presente,
do que individuos que, tiveram de recordar momentos normais/banais (Routledge et al.,
2008). Também lyer e Jetten (2011), justificaram que quando os trabalhadores percebem
e reconhecem que ndo estdo envolvidos na organizagdo, como outrora, o sentimento de
nostalgia vem reforcar a memoria de momentos bons, passados, possibilitando que os
trabalhadores consigam reagir, face a novos desafios (Iyer & Jetten, 2011).

Estudos realizados por Wildschut e colaboradores (2006) demonstraram diversas
conclusdes acerca das funcionalidades da nostalgia. Deste modo, verificou-se que os
individuos que recordaram momentos nostalgicos demonstraram mais afeto positivo,
maior autoestima e maior sentimento de afeto pelo outro, em comparagao com individuos
que recordaram momentos normais (Wildschut et al., 2006). Outra investigagdo também
mostrou que a nostalgia moderava a relacdo entre o destaque que se dava a morte e uma

situacdo de terror: os individuos, ao se lembrarem da sua morte, entendiam o passado



como sendo positivo e reconheciam a vida como algo bastante importante (Routledge et
al., 2008). Também se verificou que a nostalgia promove a aceitacdo do outro e o
sentimento de pertencga (Sedikides et al., 2016).

Aplicando estes conceitos ao mundo do trabalho, podemos inferir que sempre que
uma situacdo dificil interfira com o estado psicologico dos trabalhadores, a nostalgia
podera ser estimulada para serenar os sentimentos negativos presentes € promover a
reconquista da harmonia e equilibrio ja existentes em tempos, unindo assim o passado do
trabalhador, com o seu presente (Cheung et al., 2017; Sedikides et al., 2008). Portanto,
pode-se concluir que a nostalgia terd um efeito protetor sob os trabalhadores (Sedikides
& Wildschut, 2019).

A nostalgia manifesta-se através de lembrancas pessoais e coletivas (Cheung et al.,
2017) e face a mudancas organizacionais, pode-se identificar a nostalgia a nivel
individual, na qual se podem evidenciar sentimentos nostalgicos perante experiéncias
passadas e somente pessoais (Leunissen et al., 2018); e a nivel coletivo, em que sdo
expressos sentimentos nostalgicos perante experiéncias passadas partilhadas em grupo
(Wildschut et al., 2014). Considera-se entdo que, tanto a nostalgia individual como a
nostalgia coletiva, se manifestam em situacdes de transformacao e mudanca, mas poderdo
ter efeitos diferentes (Smeekes, 2015).

A nostalgia individual tem a capacidade de estimular o trabalhador em diferentes
niveis: a recordar a sua identidade, que se interliga com os seus objetivos; a promover o
sentimento de continuidade; o seu bem-estar; e a se inserir em novos grupos e/ou
conservar relacdes com o seu grupo de pertenca (Sedikides & Wildschut, 2019). Para
além disto, também tem a capacidade de auxiliar o trabalhador, perante problemas na
organizacdo (Sedikides & Wildschut, 2019). No que diz respeito a nostalgia coletiva, esta
incentiva o apoio, auxilia o trabalhador perante condi¢cdes delicadas na organizagao e
estimula o relacionamento dentro dos grupos (Sedikides & Wildschut, 2019).

No entanto, uma das particularidades da nostalgia coletiva, diz respeito ao
favoritismo perante o endogrupo (Cheung et al., 2017). Segundo pesquisas realizadas por
Wildschut e colaboradores (2014), a nostalgia coletiva manifesta mais vantagens para o
endogrupo, com quem foi vivida a mudanga do que para o novo (exo)grupo (Wildschut
et al., 2014). De acordo com investigacdes realizadas por Milligan (2003), demonstrou-
se que os trabalhadores que trabalhavam héd mais tempo numa organizagdo, viam 0s novos
trabalhadores como pessoas que ndo se incluiam naquele meio, sendo menos competentes

(Milligan, 2003). Também Gabriel (1993), ja havia apontado que, os trabalhadores que



trabalham na mesma organiza¢do, desde ha algum tempo, fortalecem e partilham a
nostalgia, que ira permitir uma maior ligacdo entre eles (Gabriel, 1993). Isto acontece,
uma vez que sdo compartilhadas vivéncias, na organizagao, entre os trabalhadores e isto
faz com que se estabelega uma relagdo de proximidade entre todos (Gabriel, 1993). Diante
disso, Wildschut e colaboradores (2014), perceberam que, em situacdes de relacdo
intergrupal, a nostalgia coletiva apresentava vantagens relativamente ao grupo de
pertenca (endogrupo), nomeadamente aos seus comportamentos e agoes (Wildschut et al.,
2014), distinguindo-se do exogrupo (Brewer & Gardner, 1996). Isto ¢, a nostalgia coletiva
pode provocar um efeito negativo perante o exogrupo, manifestando-se através de
comportamentos nocivos, tais como exclusdo (Smeekes, 2015), sendo dada preferéncia
ao endogrupo, com quem as memdorias nostalgicas sdo partilhadas (Wildschut et al.,
2014). Assim, a nostalgia coletiva estd associada ao comportamento coletivo e esta ira
beneficiar o endogrupo, assim como orientar este, para atitudes e comportamentos
adequados (Cheung et al., 2017), intensificando a unido entre os membros do grupo
(Gabriel, 1993) e facilitando o sentimento de continuidade de identidade ao longo da
mudanca implementada (Milligan, 2003).

Num tipo de mudanga organizacional, tal como uma aquisi¢ao organizacional, que
envolve relagdes tanto com o endogrupo como com o exogrupo ¢ importante examinar se
a nostalgia coletiva terd um efeito protetor, ou apenas a nostalgia individual. Posto isto,
esta investigacdo pretende perceber quais os efeitos da nostalgia individual e coletiva no
apoio dos trabalhadores a aquisi¢cdes organizacionais. Ou seja, ¢ relevante perceber de
que forma a nostalgia atenua os efeitos provocados por uma aquisi¢do organizacional e
se a nostalgia coletiva (vivida com os membros do endogrupo; Smeekes, 2015) e a
nostalgia individual tem efeitos diferentes nas varidveis em analise.

Mais precisamente, pretende-se testar as seguintes hipoteses: a nostalgia individual
ira ter um efeito mais positivo do que a nostalgia coletiva na identificagdo pds-aquisi¢cao
(H1a), no apoio a aquisi¢do (H1b) e na satisfacdo organizacional (H1c), contribuindo
assim para o sucesso da aquisi¢ao. Além disso, estes efeitos serdo mais pronunciados para
a organizacao adquirida do que para a organiza¢ao adquirente (H2a-c).

Este estudo foi realizado numa organizagdo (organizacdo adquirente), que em 2018
adquiriu uma organizacao (organiza¢do adquirida), estando-se assim perante um processo
de aquisi¢do organizacional. A organiza¢do adquirente, que ird ser identificada como a
Organizacdo T ao longo da presente dissertacio ¢ uma organizacdo de trabalho

temporario, com mais de 20 delegagdes distribuidas pelo pais (Portugal) e com cerca de



250 trabalhadores. Esta tem como proposito, descobrir as competéncias das pessoas, € ao
mesmo tempo corresponder as exigéncias do mercado de trabalho, com recurso a varias
etapas, como o recrutamento e sele¢do, apoio a formagdo, outsourcing e consultoria. A
organizagdo adquirida, que ao longo da dissertacdo ird ser identificada como a
Organizacdo D ¢ constituida por cerca de 400 trabalhadores, dispersos pelo pais
(Portugal) e ¢ uma organizacdo que presta os seus servicos, na area das telecomunicacdes
e tem como tarefas principais: a venda do produto, a sua instalacdo e respetiva assisténcia

técnica. Ambas as organizagdes ja se encontram no mercado ha mais de 20 anos.






Capitulo ITI-Método

Participantes e Design

Neste estudo realizado online participaram trabalhadores de duas organizagdes
(Organizagdo T e Organizagdo D), que atravessaram uma aquisi¢cdo organizacional, em
2018, tendo a Organizacdo T adquirido a Organizagdo D.

Acederam ao /ink deste estudo 125 trabalhadores, mas s6 76 trabalhadores
responderam ao questionario. Mais propriamente, 42 foram trabalhadores da Organizagao
D (15 trabalhadores do sexo feminino, 23 trabalhadores do sexo masculino e quatro
trabalhadores prefeririam ndo responder) e 34 foram trabalhadores da Organizacao T (23
trabalhadores do sexo feminino, 10 trabalhadores do sexo masculino ¢ um/a trabalhador/a
preferiu ndo responder). As idades dos trabalhadores da Organizagdo D estiveram
compreendidas entre os 25 anos e os 57 anos (M=35.98, DP=7.60) e as idades dos
trabalhadores da Organizagdo T estiveram compreendidas entre os 24 anos e os 53 anos
(M=33.72, DP=6.89).

Este estudo foi elaborado com um design quasi-experimental, entre-participantes, em

que a nostalgia foi manipulada em dois niveis: individual e coletiva.

Procedimento e Medidas

Para a realizagdo deste estudo foi construido um questiondrio online, desenvolvido na
plataforma Qualtrics (Provo, UT), com o consentimento e feedback da organizagdo pos-
aquisigdo, assim como a aprovacio da Comissao de Etica do Iscte — Instituto Universitario
de Lisboa.

O questionario teve uma duragdo de cerca de oito minutos e iniciou-se com um
consentimento informado, onde era explicado como surgiu o estudo, em que aspetos este
iria incidir, por quem estava a ser realizado e o fato de a participagdo ser voluntaria,
anonima e confidencial. Para além destas informagdes, também foram facultadas algumas
indicagdes, como o tempo previsto do questiondrio, a auséncia de riscos associados, € 0
fato dos dados recolhidos serem usados apenas para tratamento estatistico. Por fim, era
pedido aos participantes para indicar se aceitavam ou ndo participar no estudo. Caso
aceitassem, os participantes prosseguiam para o estudo propriamente dito.

De seguida, foi apresentada uma questdo relativamente a qual organizagdo o/a
trabalhador/a pertencia, uma vez que a organizacdo pds-aquisi¢do era composta pela

organizagdo adquirida (Organizacdo D) e pela organizacdo adquirente (Organizagao T).



Posteriormente, o/a trabalhador/a foi convidado/a a recordar um momento nostalgico
individual ou coletivo na organizacdo, escrevendo quatro palavras-chave que descreviam
esse mesmo momento, com base na Tarefa de Reflexdo de Eventos (Sedikides et al.,
2015). Estas duas condig¢des experimentais de nostalgia foram distribuidas aleatoriamente
pelos participantes através da plataforma Qualtrics, sendo desta forma aplicada a
manipulacdo da nostalgia. Tal como no estudo de Sedikides e colaboradores (2015), nesta
investigacdo ndo se efetuou uma verificacdo da manipulagdo, mas antes uma medida de
nostalgia percebida pelos trabalhadores.

Seguidamente os/as trabalhadores/as responderam a questdes relativas a diferentes
areas de apoio a aquisicdo. Salvo excecdes indicadas abaixo, estas foram todas medidas
por escalas tipo Likert de sete pontos, de 1 (“Discordo Fortemente™) a 7 (“Concordo
Fortemente), em que os trabalhadores tiveram de assinalar a sua posi¢do perante as
questdes apresentadas.

Nostalgia percebida. Foram aplicados os trés itens estudados por van Tilburg e
colaboradores (2015), (e.g., “Sinto-me nostalgico(a) de momento.”) (¢ = .97).

Identificacio pré-aquisicao. Foram aplicados os trés itens de Giessner (2011), (e.g.,
“Sentia fortes lagos com a [...] antes da aquisi¢do.”) (a = .94).

Identificacio pés-aquisicdo. Para esta varidvel foi utilizada a mesma escala de
Giessner (2011), mas agora relativamente ao pds-aquisicao, (e.g., “Sinto fortes lagos com
a [...] depois da aquisi¢do.”) (& = .98).

Apoio geral a aquisicdo. Foram usados os quatro itens de Giessner e colaboradores
(2006), (e.g., Esta aquisicao tem um propoésito importante.”) (a = .87).

Satisfa¢do com o trabalho. Foram aplicados trés itens desenvolvidos por Cammann
e colaboradores (1983), (e.g., “No geral, eu gosto de trabalhar aqui”) (¢ = .79).

Necessidade percebida. Foram aplicados trés itens de Giessner (2011), (e.g., “A
aquisi¢do foi necessaria para assegurar a sobrevivéncia da [...].”) (a = .78).

Intencées de furnover. Para esta variavel, foram usados trés itens de Cho e
colaboradores (2014), (e.g., “Se fosse possivel, gostava de arranjar um novo trabalho.”)
(@ =.93).

Favorecimento. Com base em reunides com a Organizacdo T, foi incluido um item
criado para esse efeito, mas baseado na medida de Terry e O’Brien (2001), com uma
escala de tipo Likert de 1 (“Nada Desfavorecida) a 5 ("Extremamente Favorecida™),
em que os trabalhadores tiveram que assinalar o seu grau de concordancia, (e.g., “Em que

medida sente que a [...] foi favorecida ou desfavorecida na aquisi¢do?”’). Contudo, houve
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um lapso nas palavras usadas nesta medida, que pode ter levado a confusdes na
interpretacdo da questdo. Assim, optou-se por ndo utilizar esta questdo nas analises.

Dominancia. Foi usado um item de Terry e O’Brien (2001), com uma escala de tipo
Likert de 1 (“Nenhuma Dominancia”) a 5 (“Muita Dominancia”), (e.g., “Em comparagdo
com a [...], indique qual a dominancia que a [...] tem no processo de aquisi¢ao.”).

Padrio percebido e Padrao desejado. Estas variaveis (adaptadas de Giessner et al.,
2006), permitiram perceber de que forma os trabalhadores veem representadas as duas
organizagdes apos a aquisicdo e como as desejariam ver, respetivamente. Ou seja, para
cada variavel, inicialmente, foram apresentadas duas imagens, de cores diferentes, em
que uma representava a Organizacgao D e a outra a Organizagdo T, de forma a estas serem
facilmente distinguidas. A partir dessas, foram formadas imagens, que eram a compilacao
das imagens mostradas inicialmente e estas representavam o quanto de cada organizagao
poderia ou deveria estar representada depois da aquisicdo, fundamentadas por uma breve
descrigdo (e.g., “Ambas, Organizacdo T e Organizagdo D estdo representadas depois da
aquisicao, mas a Organizacdo T estd mais representada.” ou “Ambas, Organiza¢do T e
Organizacao D deviam estar representadas depois da aquisicdo, mas a Organizacdo T
devia estar mais representada.”). Cada imagem representava um dos padrdes propostos
por Giessner e colaboradores (2006): assimilacdo do endogrupo, assimilagdo do
exogrupo, integragcdo proporcional favorecendo o endogrupo, integragdo proporcional
favorecendo o exogrupo, integracdo igualitaria e transformagdo. Os trabalhadores
indicavam, qual das imagens correspondia a sua opinido (Anexo A).

Frequéncia de contacto com o exogrupo. Foi usado um item (adaptado de Voci &
Hewstone, 2003), com uma escala de tipo Likert de 1 (“Nunca”) a 5 (“Muito
Frequentemente”) (e.g., “Com que frequéncia tem contacto com os trabalhadores da
[...]7).

Valéncia de contacto com o exogrupo. Foi aplicado um item (adaptado de Khan &
Pederson, 2010), com uma escala de tipo Likert de 1 (“Muito Negativo™) a 5 (“Muito
Positivo”) (e.g., “Como considera esse contacto?”).

Por fim, o questionario terminou com uma pergunta aberta sobre aspetos a melhorar
na aquisicao, e questdes demograficas: mais precisamente sexo, idade, periodo de tempo
a trabalhar na organizacdo e habilitagdes literarias. Foi apresentado um debriefing de

forma a explicar o estudo e a agradecer pela participagdo no mesmo.
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O questionario online esteve pronto a aplicar desde fevereiro de 2020. Contudo,
devido a circunstancias negativas advindas da pandemia de Covid-19, o link esteve ativo
de abril até junho de 2020. Em colaboracdo com a organizacdo, o questionario foi
divulgado através desta para os trabalhadores, via email e através de grupos de trabalho
formados na aplicagdo whatsapp. A adesdo ao estudo por parte dos trabalhadores foi
reduzida e ndo foi possivel obter feedback acerca de outras razdes para tal, além das
advindas da pandemia. Ainda assim, com a colaboracdo e empenho da organizagdo, a

divulgacdo foi repetida em trés vagas.
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Capitulo IV - Resultados

No que se refere a analise dos dados foi utilizado o programa /BM SPSS, versdo 26 e a
Macro PROCESS criada e documentada por Hayes (2017), versdo 3.5, para as andlises
quantitativas. Relativamente as andlises qualitativas, realizou-se uma analise tematica,
sem recurso a software, seguindo as etapas apresentadas pelos autores Braun e Clarke

(2006).

Analises preliminares

Comegou-se por realizar uma andlise de variancia (Anova), de forma a perceber se
existiam diferencas entre os dois tipos de nostalgia, ou seja, qual dos tipos de nostalgia
(individual ou coletiva) levaria a perce¢des de maior nostalgia na amostra em geral. Pode-
se concluir que ndo existiram diferengas significativas entre os dois tipos de nostalgia
(F(1,79)=2.93, p=.09, #°,=.04), na nostalgia percebida.

De forma a identificar se houve diferencas na nostalgia percebida entre os dois tipos
de nostalgia, dependendo da organizagdo, realizou-se uma Anova 2 (tipo de nostalgia) x
2 (organizagdo), concluindo-se que ndo existiu interacdo entre os tipos de nostalgia e a
organizag¢io (F(1,77)=0.86, p=.36, n°,=.01). Ndo houve qualquer efeito principal, nem
do tipo de nostalgia (p=.08), nem da organizagdo (p=.26).

Também se realizou uma Anova, de forma a perceber se existiram diferencas entre
os dois tipos de nostalgia na identificagdo pré-aquisicdo e pode-se concluir que nao
existiram diferengas (F(1,78)=0.35, p=.56, 7°,=.00). Procedeu-se a outra Anova 2 (tipo
de nostalgia) x 2 (organiza¢do), de modo a perceber se existiam diferengas entre os dois
tipos de nostalgia e as organizacdes participativas neste processo, na identificagdo pré-
aquisicdo. Mostrou-se que, independentemente do tipo de nostalgia (individual ou
coletiva), os trabalhadores da Organizacio T (M=4.01, DP=1.07) mostraram
marginalmente maior identificagdo pré-aquisicdio do que, os trabalhadores da
Organizacdo D (M=3.61, DP=.99) (F(1,76)=3.64, p=.06, n-,=.05). Além disso,
verificou-se que ndo existiu interagcdo entre os dois tipos de nostalgia e a organizagao

(p=292).
Testes de hipdteses — efeitos dos tipos de nostalgia
Realizou-se uma Anova para testar o efeito dos tipos de nostalgia na identificagdo pos-

aquisi¢do (H1a). Nao houve diferencas entre a nostalgia individual (M=4.01, DP=.97) ¢
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a nostalgia coletiva (M=3.97, DP=1.10) na identifica¢do pés-aquisicao, (£(1,78)=0.03,
p=.86, n°,=.00). Tendo em conta a organiza¢io (H2a), a realiza¢do de uma Anova 2 (tipo
de nostalgia) x 2 (organizagdo) mostrou que, ndo existiu interacdo entre os tipos de
nostalgia e a organizagao (£(1,76)=1.04, p=.31, #,=.01), na identificagdo pos-aquisi¢ao.
Nao houve qualquer efeito principal, nem do tipo de nostalgia (p=99), nem da
organizagdo (p=.47).

Para testar o efeito do tipo de nostalgia no apoio geral a aquisicdo (Hlb e H2b),
realizou-se novamente uma Anova 2 (tipo de nostalgia) x 2 (organiza¢do) e concluiu-se
que, ndo existiu interagdo entre os tipos de nostalgia e a organizacao (F(1,76)=0.55,
p=-46, n°,=.01) (H2b nao suportada). Nao houve qualquer efeito principal relativamente
ao tipo de nostalgia, apenas marginal (F(1,76)=3.59, p=.06, n-,=.05) (Hlb nido
suportada), mas verificou-se uma tendéncia para mais apoio a aquisi¢do na condi¢do de
nostalgia coletiva (M=5.06, DP=.79), face a nostalgia individual (M=4.85, DP=.93).
Também se verificou um efeito principal significativo relativamente ao tipo de
organizagdo (F(1,76)=16.89, p<.001, °,=.18), sendo que a Organizagdo D foi quem mais
apoiou o processo de aquisi¢cao (M=5.27, DP=.80), relativamente a Organizacdo T
(M=4.49, DP=.78).

Finalmente, para testar o efeito da nostalgia na satisfacdo (Hlc e H2c), realizou-se
uma Anova 2 (tipo de nostalgia) x 2 (organizag¢do). Verificou-se que ndo existiu interagao
entre os tipos de nostalgia e a organizagio (F(1,73)=0.46, p=.50, °,=.01), ndo suportando
H2c. Nao houve qualquer efeito principal, nem do tipo de nostalgia (p=.11) (Hlc ndo
suportada), nem da organizagdo (p=.56).

O Quadro 4.1 sintetiza as médias e os desvios-padrdo das variaveis estudadas.
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Quadro 4.1. Médiias e Desvios-Padrao das Variaveis em Estudo

Nostalgia
VD Individual Coletiva

Organizagao M DpP N M DP N

Nostalgia percebida Organizagdo T 1.91 41 15 1.98 44 22
Organizacao D 1.93 .29 24 2.17 41 20

Identificagdo pré-aquisi¢do Organizagdo T 4.11 73 15 3.93 94 22
Organizacao D 3.70 90 24 3.49 1.26 19

Identificagdo pos-aquisi¢do Organizagdo T 3.76 1.21 15 4.00 .89 22
Organizacao D 4.17 77 24 3.93 1.31 19

Apoio geral a aquisi¢do Organizagdo T 4.32 .81 15 4.78 72 22
Organizacao D 5.18 .85 24 5.38 74 19

Satisfagdo com o trabalho Organizagao T 4.64 .76 14 5.02 57 21
Organizacao D 4.85 .68 24 5.00 .81 18

Analises adicionais
Para além dos testes de hipoteses e para procurar compreender os dados, analisaram-se
associagoes relevantes entre as variaveis medidas, de forma exploratoria.

O Quadro 4.2 sumariza as associagdes encontradas, por organizacao. De realcar que,
todas as associagdes encontradas tém em conta o carater correlacional dos dados, o que
ndo permite estabelecer direcionalidade. Para verificar o papel da nostalgia, utilizou-se a
medida de nostalgia percebida de forma geral, em vez da manipula¢do dos tipos de
nostalgia.

Desta forma, relativamente a Organizag¢do T verificou-se que existe uma correlacio
significativa entre a nostalgia percebida e a identificagdo pds-aquisicao (7(35)=.39,

p=.02), o que podera indicar que, quanto mais os trabalhadores percecionaram nostalgia,
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mais se identificaram com a organizacdo pds-aquisicdo. Também se verificou uma
correlacdo significativa entre a identificacdo pré-aquisicao e a identificagdo pds-aquisicao
(7(35)=.73, p<.001), o que podera significar que, quanto mais os trabalhadores se
identificaram com a organiza¢do antes da aquisicdo, mais se identificaram com a
organizac¢do apoés a aquisi¢cao. Constatou-se também uma correlagdo significativa entre a
identificacdo pds-aquisicao e o apoio geral a aquisi¢cdo ((35)=.43, p=.01), o que podera
indicar que, quanto mais os trabalhadores se identificaram com a organizagdo pos-
aquisicdo, mais apoio existiu. Além disso, também na Organizagdo T, se verificou uma
correlacdo significativa, mas negativa, entre o apoio geral a aquisi¢do e as intengdes de
turnover (r(33)=-.64, p<.001), o que podera indicar que, quanto mais os trabalhadores
apoiaram a aquisi¢cdo, menos demonstraram intengdes de turnover.

A necessidade percebida e a dominancia tiveram uma correlacdo significativa e
negativa (7(33)=-.41, p=.01), na Organizacdo T, o que podera significar que, quanto mais
os trabalhadores acharam que a aquisi¢do foi necessaria, menos percecao de dominancia
do endogrupo face ao exogrupo existiu. Para além de todas estas correlagdes, também se
verificou uma correlagdo significativa entre a dominancia e a frequéncia de contacto
(7(33)=.35, p=.04), na mesma organiza¢do, o que podera indicar que, quanto mais
contacto existiu entre os trabalhadores da Organizagdo T e D, mais percecdo de
dominancia do endogrupo face ao exogrupo existiu.

Observou-se uma correlagdo significativa entre o apoio geral a aquisi¢do e a
satisfagdo com o trabalho, tanto na Organizacdo T (7(33)=.60, p<.001) como na
Organizacdo D ((40)=47, p<.001), o que podera significar que, quanto mais o0s
trabalhadores apoiaram a aquisi¢do organizacional, mais estes se sentiram satisfeitos com
o trabalho. Existiu também uma correlagdo significativa entre o apoio geral a aquisi¢cdo e
a necessidade percebida, tanto na Organizacdo T (r(33)=.34, p=.05) como na
Organizacao D (r(40)=.65, p<.001), o que poderda indicar que, quanto mais o0s
trabalhadores percecionaram que a aquisicdo era necessaria, mais estes apoiaram esta
mudanca. Outra correlagdo pertinente foi a correlagao significativa, mas negativa, entre a
satisfagdo com o trabalho e as intengdes de turnover, tanto na Organizagado T (#(33)=-.64,
p<.001) como na Organizagdo D ((40)=-.62, p<.001). Isto podera indicar que, quanto
mais os trabalhadores se sentiram satisfeitos com o trabalho, menos tiveram intengdes de
turnover.

Existe também uma correlagdo significativa e negativa, entre a necessidade percebida

da aquisicdo e a frequéncia do contacto, na Organizagdo T (#(33)=-.41, p=.02), o que
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indicard que quanto mais estes perceberam a aquisicdo como necessaria, menos contacto
entre os trabalhadores de ambas as organizacdes, existiu. Verificou-se uma correlacio
positiva entre estas varidveis, na Organiza¢ao D (7(40)=.33, p=.04), o que indicara que,
quanto mais os trabalhadores perceberam a aquisi¢do como necessaria, mais contacto
entre os trabalhadores de ambas as organizagdes existiu. Quanto mais contacto existiu
entre os trabalhadores de ambas as organizagdes, mais percecionaram esse contacto como
positivo: esta associacdo foi significativa tanto para os trabalhadores da Organizagdo T
(7(33)=-.61, p<.001) como para os trabalhadores da Organizagdo D (#(40)=.56, p<.001).

No que diz respeito a associagdes existentes apenas para os trabalhadores da
Organizacao D, verificou-se que existe uma correlacdo significativa entre a nostalgia
percebida e a identificagdo pré-aquisi¢ao (r(41)=.43, p<.001), o que podera significar que
quanto mais os trabalhadores percecionaram nostalgia, mais se identificaram com a
organizacdo, antes da aquisi¢do. Observou-se também que, quanto mais os trabalhadores
se identificaram com a organizacdo, antes da aquisicdo, menos existiram intengdes de
turnover (r(40)=-.33, p=.03). Também se verificou que a nostalgia percebida e a
dominancia correlacionam-se significativamente (7(40)=.43, p=.01), o que podera indicar
que, quanto mais dominancia do endogrupo face ao exogrupo, mais estes percecionavam
nostalgia.

Identificou-se também na Organizagdo D, uma correlagdo significativa entre a
identificacdo pods-aquisi¢do e a satisfacdo com o trabalho (7(40)=.64, p<.001), o que
podera indicar que, quanto mais os trabalhadores se identificaram com a organizagao apos
a organizac¢do, mais estes se sentiram satisfeitos com o trabalho. Também a satisfagao
com o trabalho estd correlacionada significativamente com a necessidade percebida
(7(40)=.40, p=.01), na Organizacdo D, o que significard que, quanto mais os
trabalhadores perceberam a aquisi¢do como necessaria, mais estes se sentiram satisfeitos
com o trabalho.

Além disso, também se verificou, na mesma organizagdo (D) que, a identificacio
pos-aquisicdo e as intengdes de turnover estabelecem uma correlagdo significativa, mas
negativa (r(40)=-.70, p<.001), o que podera significar que, quanto mais os trabalhadores
se identificaram com a organizacdo depois da aquisi¢do, menos inten¢des de turnover
existiram. Também se observou que, quanto mais os trabalhadores se identificaram com
a organizacdo poOs-aquisicdo, mais percecdo de dominancia do endogrupo face ao
exogrupo na aquisi¢do (7(40)=.40, p=.01) e mais o contacto entre trabalhadores das

Organizagdes T e D era positivo (#(40)=.35, p=.03). Verificou-se também que, quanto
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mais dominancia existiu entre os trabalhadores, menos intengdes de turnover existiram
(7(40)=-.38, p=.01) e que quanto menos o contacto entre trabalhadores das Organizagdes
T e D foi percebido como positivo, mais intengdes de turnover existiram (r(40)=-.43,
p=<.001).

Mostrou-se que, quanto mais os trabalhadores da Organizag@o D apoiaram o processo
de aquisi¢do, mais contacto tiveram com os colegas da Organizagdo T (#(40)=.48,

p<.001) e mais esse contacto foi visto como positivo (#(40)=.45, p<.001).

Quadro 4.2. Matriz de Correlagbes: Organizagéo T (eixo superior) e Organizagéo D (eixo inferior)

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Nostalgia percebida 1 166 .386* 264 -.025 .043 .061 -.037  -265 -.209
2 Identificagdo pré-aquisicdo  .429** | J31%% 245 140 -.320 .100 185 240 -.161
3 Identicagdo pds-aquisi¢do .196 .180 1 426%% 226 -.059 -.127 148 .009 -.144
4 Apoio geral a aquisi¢ao -.032  -225 265 1 601%%  339*%* _638** -014 -.145 .033
5 Satisfagdo com o trabalho -.052 .068 635%%  474%* | 205 -.639**  -.044  .090 205
6 Necessidade percebida -.072  -289  .087 .648%%  403%*% ] =315 -410*  -410% -.083
7 Intengdes de turnover -186  -.334*  -.698%* -238 -.620%* -037 1 201 .046 -.200
8 Dominancia 426%* 103 A401%*% 154 255 147 -378% 1 .349% 066
9 Frequéncia de contacto -.133 =230 204 A476%% 272 326 -.037 -192 1 .614%*
10 Valéncia de contacto .017 -.062  .346* .448* 300 182 -.434%* 082 563%*% 1

Nota. *p<.05 **p<.01

De forma a entender melhor, algumas das correlagdes apresentadas, em que variaveis
apenas estavam associadas numa das organizacdes, mas ndo na outra, foram realizadas
analises de moderagdo, com recurso & Macro PROCESS (Hayes, 2017, Modelo 1). Para
realizar cada uma das moderagdes, a variavel moderadora (organizacdo) foi codificada
como dummy (0 = Organizacdo T; 1 = Organiza¢do D) e as varidveis continuas foram
centradas.

Assim, procurando analisar de forma correlacional a relacdo entre a nostalgia
percebida e a identificacdo pds-aquisicdo, realizou-se uma analise de modera¢do em que
a variavel preditora representava a nostalgia percebida, a variavel critério representava a
identificacdo pods-aquisicdo e a moderadora representava a organizacdo. O modelo
explicou 9.4% (R?*=.094), da variancia da identificagdo pds-aquisicdo e ndo foi

significativo, apenas marginal (F(3,76)=2.63, p=.06). Também se verificou que, o papel
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da nostalgia percebida na identifica¢do pos-aquisi¢@o foi positivo e significativo (B=.52,
#(77)=2.38, p=.02), no entanto, o papel da organizacio na identificagdo pds-aquisicao foi
positivo e ndo significativo (B=.12, #(77)=.51, p=.61). Para além disto, verificou-se uma
interagdo negativa e ndo significativa (B=-.22, #((77)=-.71, p=.48), o que significa que, a
pertenca a uma das organizagdes ndo condicionou a relagdo entre a nostalgia percebida e
a identificacdo pds-aquisi¢ao.

Realizou-se uma segunda analise de moderag¢do utilizando o mesmo modelo, com o
objetivo de analisar de forma correlacional, a relacdo entre a identificacdo pds-aquisicao
(variavel preditora) e o apoio geral a aquisicao (variavel critério) e a organizagdo (variavel
moderadora). O modelo explicou 25.7% (R*=.257), da variancia do apoio geral a
aquisi¢do e foi significativo (F(3,76)=8.79, p<.001). Verificou-se que o papel da
identificagdo pos-aquisi¢do no apoio geral a aquisi¢ao foi positivo e significativo (B=.33,
H(77)=2.66, p=.01), da mesma forma que, o papel da organizacdo, no apoio geral a
aquisi¢do foi positivo e significativo (B=.63, #(77)=3.73, p<.001). Também se observou,
uma intera¢do negativa mas ndo significativa (B=-.12, #(77)=-.73, p=.47), o que revela
que, a variavel moderadora, a organiza¢do, ndo condicionou a relacdo entre a
identificacdo pds-aquisicao e o apoio geral a aquisicao.

Realizou-se outra andlise de moderacdo da organizagdo sobre a relagdo entre o apoio
geral a aquisi¢do (varidvel preditora) e a necessidade percebida (varidvel critério). O
modelo explicou 66.4% (R*=.664), da varidncia da necessidade percebida e foi
significativo (F(3,73)=48.18, p<.001). Mostrou-se que, o papel do apoio geral a aquisicao
na necessidade percebida foi positivo e significativo (B=.25, #(74)=2.09, p=.04), tal como,
o papel da organizagdo, na necessidade percebida foi positivo e significativo (B=1.05,
#(74)=7.90, p<.001). Verificou-se uma interacdo positiva mas apenas marginal (B=.30,
#(74)=1.90, p=.06), o que significa que, a varidvel moderadora, a organizagdo,
condicionou marginalmente a relagdo entre o apoio geral a aquisi¢do e a necessidade
percebida.

Usou-se 0 mesmo modelo para outra analise, em que a variavel preditora representa
a necessidade percebida, a varidvel critério representa a dominancia e a varidvel
moderadora representa a organizagdo. O modelo explicou 18.5% (R?*=.185), da variancia
da dominancia e foi significativo (F(3,73)=5.53, p<.001). Observou-se que, o papel da
necessidade percebida na dominancia foi negativo e ndo significativo (B=-.48, #(74)=-
1.50, p=.14), porém, o papel da organizacdo, na dominancia foi negativo e ndo

significativo, apenas marginal (B=-.71, #{(74)=-1.94, p=.06). Também se verificou uma
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interagdo positiva, mas nao significativa, apenas marginal (B=.76, t=1.90, p=.06), o que
significa que a varidvel moderadora, a organizagdo, condicionou marginalmente a relacao
entre a necessidade percebida e a dominancia.

Realizou-se também uma andlise de moderagdo da organizagdo, sendo a variavel
preditora a nostalgia percebida e a variavel critério a dominancia. O modelo explicou
27.4% (R*=.274), da variancia da dominancia e foi significativo (F(3,73)=9.17, p<.001).
Observou-se o papel da nostalgia percebida na dominancia e este foi negativo e ndo
significativo (B=-.03, #(74)=-.14, p=.89), e o papel da organizagdo, na dominancia foi
negativo e significativo (B=-.90, #74)=-3.89, p<.001). Mostrou-se também, uma
interagdo positiva e significativa (B=.86, #(74)=2.64, p=.01), o que significa que a variavel
moderadora, a organizacdo, condicionou significativamente a relagdo entre a nostalgia
percebida e a dominancia. Mais especificamente e como podemos ver através da Figura
4.1, uma analise aos efeitos condicionais mostrou que, a relacdo entre a nostalgia
percebida e a dominancia sé foi significativa para a Organizagdo D (p<.001), mas ndo

para a Organizagdo T (p=.89).
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Figura 4.1. Organizagdo como moderadora da relagéo entre a nostalgia percebida e a

dominancia

Realizou-se ainda uma andlise de moderagdo da organizacdo, sendo a variavel

preditora a dominancia e a varidvel critério a identificagdo pos-aquisi¢cao. Constatou-se
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que, o modelo explicou 10.6% (R*=.106), da variancia da identificacdo pds-aquisi¢do e
foi significativo (£(3,73)=2.90, p=.04). Verificou-se também que, o papel da dominancia
na identificacdo pds-aquisicdo foi positivo mas ndo significativo (B=.20, #(74)=.84,
p=.40), assim como o papel da organiza¢do, na identificacdo pds-aquisi¢ao foi positivo
mas ndo significativo (B=.27, #(74)=1.09, p=.28). Verificou-se uma interacdo positiva
mas ndo significativa (B=.11, #74)=41, p=.68), o que significa que a varidvel
moderadora, a organizagdo, ndo condicionou significativamente a relacdo entre a
dominancia e a identificacdo pds-aquisicao.

Realizou-se também uma andlise de moderacdo da organizagdo na relagdo entre a
identificacdo pos-aquisicdo (varidvel preditora) e a valéncia de contacto (variavel
critério). Assim, pode-se concluir que o modelo explicou 9.7% (R*=.097) da variancia da
valéncia de contacto e ndo foi significativo, apenas marginal (F(3,73)=2.61, p=.06). Os
resultados mostraram que, o papel da identificacdo pos-aquisi¢do na valéncia de contacto
foi negativo mas ndo significativo (B=-.12, #(74)=-.70, p=.49), porém, o papel da
organizac¢do, na valéncia de contacto foi positivo mas nao significativo (B=.14, #(74)=.68,
p=.50). Revelou-se uma intera¢do positiva e significativa (B=.48, #74)=2.19, p=.03), o
que significa que a variavel moderadora, a organizacdo, condicionou a relagdo entre a
identificacdo poOs-aquisi¢do e a valéncia de contacto. Mais especificamente e como
podemos ver através da Figura 4.2, uma andlise aos efeitos condicionais mostrou que, a
relacdo entre a identificacdo pds-aquisicdo e a valéncia de contacto sé foi significativa

para a organizacao D (p=.01), mas ndo para a Organizagdo T (p=.49).
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Figura 4.2. Organizagdo como moderadora da relagéo entre a identificagdo pds-aquisi¢ado € a

valéncia de contacto

Realizou-se mais uma analise de modera¢do da organizacdo na relagdo entre o apoio
geral a aquisicdo (variavel preditora) e a frequéncia de contacto (varidvel critério). O
modelo explicou 19.9% (R*=.199), da variacdo da frequéncia de contacto e foi
significativo (¥(3,73)=6.03, p<.001). Observou-se que, o papel do apoio geral a aquisicao
na frequéncia de contacto foi negativo mas nao significativo (B=-.22, #((74)=-.89, p=.38),
por outro lado, o papel da organizagdo, na frequéncia de contacto foi positivo e
significativo (B=.52, #(74)=1.96, p=.05). Verificou-se também uma interacdo positiva e
significativa (B=.89, #(74)=2.79, p=.01), o que significa que a variavel moderadora, a
organizac¢do, condicionou a relacdo entre o apoio geral a aquisicdo e a frequéncia de
contacto. Mais especificamente e como se pode ver através da Figura 4.3, uma andlise
aos efeitos condicionais mostrou que, a relagdo entre o apoio geral a aquisi¢do e a
frequéncia de contacto so6 foi significativa para a Organiza¢do D (p<.001), mas ndo para

a Organizagdo T (p=.38).
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Figura 4.3. Organizagao como moderadora da relagao entre apoio geral a aquisi¢édo € a

frequéncia de contacto

Por fim, realizou-se outra andlise de moderacao da organizagdo na relagdo entre o
apoio geral a aquisicdo (varidvel preditora) e a valéncia de contacto (variavel critério). O
modelo explicou 14.8% (R?*=.148), da variancia da valéncia de contacto e foi significativo
(F(3,73)=4.23, p=.01). Também se verificou que, o papel do apoio geral a aquisi¢do na
valéncia de contacto foi positivo mas ndo significativo (B=.03, +=.17, p=.87), no entanto,
o papel da organizagdo na valéncia de contacto foi negativo mas ndo significativo (B=-
.04, t=-.16, p=.87). Observou-se uma interacdo positiva e significativa (B=.57, =2.15,
p=.04), o que significa que a variavel moderadora, a organizacdo, condicionou a relagao
entre o apoio geral a aquisi¢do e a valéncia de contacto. Mais especificamente e como se
pode ver através da Figura 4.4, uma andlise aos efeitos condicionais mostrou que, a
relacdo entre o apoio geral a aquisicdo e a valéncia de contacto s6 foi significativa para a

Organizacdo D (p<.001) e ndo para a Organizagdo T (p=.87).
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Figura 4.4. Organizagdo como moderadora da relagéo entre o apoio geral a aquisi¢do € a

valéncia de contacto

Para além destas analises, também foi analisada a varidvel relativa ao padrao de
aquisi¢do percebido e desejado pelos trabalhadores (Giessner et al., 2006). Através da
analise das frequéncias relativamente ao padrdo percebido, pode-se verificar que os
participantes da Organizacdo T apoiaram mais a integracdo proporcional relativa ao
endogrupo (n=19), no entanto, os participantes da Organizagdo D apoiaram mais a
integracao proporcional favorecendo o exogrupo (n=16) e a integragdo igualitaria (n=16)
(ver Quadro 4.3). Relativamente ao padrao desejado, os resultados mostraram que tanto
os participantes da Organizacdo T (n=17), como da Organizacdo D (n=19) apoiaram mais

frequentemente um padrdo de integracdo igualitaria (ver Quadro 4.4).
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Quadro 4.3. Frequéncias para o Padrdo Percebido

o Integracdo Integracdo L
Assimilagdo Integracdo Assimilag¢do
Organizacao Proporcional Proporcional Transformagao
(endogrupo) Igualitaria (exogrupo)
(exogrupo) (endogrupo)
Organizacao
3 1 8 19 3 -
T
Organizacao
1 16 16 6 1 -

D

Quadro 4.4. Frequéncias para o Padrdo Desejado

Integracdo Integracao
Assimilag¢do Integragio Assimilagdo
Organizacao Proporcional Proporcional Transformagao
(endogrupo) Igualitaria (exogrupo)
(exogrupo) (endogrupo)
Organizacao
4 - 17 10 4 -
T
Organizacao
2 7 19 12 - 2

D

Analise qualitativa

Uma das questdes apresentadas aos trabalhadores era de resposta aberta e remetia para a
opinido de cada um/a relativamente ao processo de aquisicdo. Mais propriamente, o que
poderia ter sido feito para que a aquisi¢do tivesse corrido melhor ou que venha a correr
melhor no futuro.

Tendo em conta o escasso corpus de informacgao, na qual se obteve 10 respostas de
trabalhadores da Organizagdo T e 25 respostas de trabalhadores da Organizagdo D, foi
realizada uma analise temdtica apenas de carater preliminar, embora seguindo os
procedimentos de Braun e Clarke (2006).

Ap0s verificar toda a informacao fornecida pelos trabalhadores, as respostas foram
copiadas para um ficheiro de texto. Depois de analisada a informacao e identificados os
conteudos enunciados, transformou-se toda essa informacdo em grandes temas. Os temas
identificados para que o processo de aquisi¢do corresse melhor ou venha a correr melhor,
na Organizacdo T foram: necessidades de comunicagdo, necessidades relacionais e
necessidades estratégicas.

Cada um destes temas inclui diferentes subtemas, ou seja, quando ¢ referenciado o
tema, necessidades de comunicacdo, os subtemas associados sdo: clareza, orientagao,

explicativa e quantidade de comunicac¢do. No que diz respeito ao tema, necessidades
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relacionais, os subtemas explicitos sdo: quantidade de comunicagdo, unido, transparéncia
e honestidade. Em relagdo ao tema, necessidades estratégicas, os subtemas sdo: analise
de custo vs beneficio, planeamento, timmimg e consisténcia. Estes temas e subtemas
encontram-se exemplificados na Figura 4.5.

No que diz respeito as informagdes disponibilizadas pelos trabalhadores da
Organizacao D, os temas identificados relativamente ao processo de aquisicao, para que
este corresse melhor ou venha a correr melhor foram: necessidades estratégicas,
necessidades relacionais, necessidades de comunicagdo, necessidades identitarias,
necessidades profissionais e positividade.

O tema necessidades estratégicas relaciona-se com os subtemas: definir, simplificar,
orientacdo, organiza¢do, comunica¢do e veracidade. Os subtemas relacionados com o
tema, necessidades relacionais sdo os seguintes: unido, comunicagdo, informacao,
partilha, clareza, igualdade de tempo, acompanhamento, interesse, orienta¢ao, interagao,
colaboracgdo e honestidade. No que se refere ao tema, necessidades de comunicacao, os
subtemas proporcionais sdo: nao julgamento e clareza. Acerca do tema, necessidades
identitarias, os subtemas relacionados sdo experiéncia, conhecimento e historia. O tema
de necessidades profissionais remete para os seguintes subtemas: seletividade,
valorizagdo e despedimentos. E por fim, relativamente ao tema de positividade, os
subtemas dizem respeito a satisfacdo e boa lideranca. Estes temas e subtemas encontram-

se exemplificados na Figura 4.6.
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Para os trabalhadores da Organizagdo T, em relacdo ao processo de aquisicdo,
existem alguns fatores que deveriam ter sido levados em conta, assim como também serao
essenciais para que no futuro, a mudanga tenha um resultado melhor. Quer isto dizer que,
¢ muito importante que exista mais comunicacdo e que esta seja mais clara entre todos,
assim como mais explicativa e orientada:

“Melhoria substancial na comunicagdo interna (...).” (Participante 1)

“A comunicacdo de ambas deve ser feita de forma clara (...)).” (Participante 2)

Conclui-se também que, a relagdo entre os trabalhadores ¢ influenciada pela
quantidade de comunicacdo, e que sdo relevantes alguns aspetos, tal como a unido, a
transparéncia e a honestidade entre todos:

“Haver uma maior unido de esforcos das equipas para o bem comum.”
(Participante 3)
“(...) e maior transparéncia.” (Participante 4)

“Mais informagdo.” (Participante 5)

Evidenciaram também a importancia de um melhor planeamento e timming para a
mudanga:
“Planear melhor e com mais calma a mudanga (...)” (Participante 6)

“O Timming externo foi péssimo.” (Participante 7)

Assim como, também indicaram a importancia da andlise custo vs beneficio e a
consisténcia de decisdes tomadas:
“Melhor andlise da relagdo custo-beneficio.” (Participante 8)
“Melhor organizacdo (..), sem se ir tomando decisdes diferentes a semana.”

(Participante 9)

Para os trabalhadores da Organizagdo D, existem mais fatores que, a organizacao,
devia ¢ deve ter em consideracdo. Era relevante ter tido, e no futuro vir a ter em
consideracdo a selecdo dos profissionais, mais propriamente a sua valorizagdo e nao
proceder a despedimentos irrefletidos:

“Melhor valorizagdo dos profissionais.” (Participante 10)
“Nao despedir recursos da Organizacdo D para usar os da Organiza¢ao T.”

(Participante 11)
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Estes trabalhadores também dao destaque a necessidades estratégicas, que envolvem
a comunicacao, a orientagdo, a organizagdo ¢ a veracidade:
“Haver mais clareza nas comunicagdes efetuadas.” (Participante 12)
“Mais acompanhamento, interesse, inovacdo e linhas de orientacdo bem

marcadas.” (Participante 13)

Da mesma maneira, a capacidade de definir melhor a mudanga e simplificar as suas
etapas, também se evidenciaram relacionadas com as necessidades estratégicas:

“Ter as coisas definidas (...)” (Participante 14)

Relativamente as necessidades relacionais, os trabalhadores da Organizagdo D
evidenciaram a comunicagao, a clareza e a orienta¢do, como fatores muito relevantes:
“Mais e melhor comunicagdo.” (Participante 15)

“Ter as coisas definidas (...))” (Participante 14)

Os mesmos trabalhadores também indicaram, como fatores relevantes, a unido entre
os trabalhadores, a colaboracdo, a informacao e a partilha:
“A Organizagdo T e a Organizacdo D terem mais unido.” (Participante 16)
“Apresentacdo e didlogos entre ambas as empresas com todos os niveis
hierarquicos.” (Participante 17)

“(...) partilha de ideias e interesses.” (Participante 18)

Para além disto, os mesmos trabalhadores também indicaram que, a igualdade de
tempo, o acompanhamento e o interesse, a interagdo entre os trabalhadores e a
honestidade, como aspetos essenciais para o sucesso da aquisicao:

“Igualdade de tempo em regime de avaliagdo em todos os colaboradores.”
(Participante 19)

“Mais acompanhamento, interesse (...)” (Participante 13)

“Mais interagdo entre pessoas.” (Participante 20)

“Mais (...) transparéncia. (Participante 21)

No que diz respeito as necessidades de comunicacdo, para os trabalhadores da
Organizacdo D, o ndo julgamento e a honestidade, também sdo fatores a ter em

consideragao:
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“Ter as coisas definidas e sem ter pessoas da Organizacdo T a comentar que

mandam sem saber o que dizem.” (Participante 14)

Assim como, a experiéncia e o conhecimento da organizagdo e dos seus
trabalhadores, tal como a historia da mesma sao fatores fundamentais para perpetuar ao
longo de toda a mudanga:

“A Organizacdo D tem uma histéria que devia ter sido preservada e com a

aquisicdo a sensacao que tenho ¢ que agora ¢ tudo impessoal.” (Participante 22)

Por fim, existiram também opinides positivas, em que se deu destaque a boa lideranca
e se evidenciou satisfagdo perante todo o processo:
“Penso que o caminho esta a ser feito da melhor maneira, uma vez que temos bons
lideres no processo.” (participante 23)

“Sinceramente acho que estd tudo a correr da melhor forma.” (Participante 24)

Assim, pode-se concluir que, para os trabalhadores da Organizacao T, a comunicacio
entre trabalhadores, a relacdo que ¢ estabelecida entre os mesmos e os procedimentos
efetuados s@o pontos de melhoria a desempenhar para um melhor impacto do processo de
aquisi¢do, no futuro. No entanto, para os trabalhadores da Organizacao D ¢ relevante que

se dé também prioridade ao profissionalismo e a identidade da organizagao pré-aquisigao.
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Capitulo V — Discussdo e Conclusdes

Esta investigag¢do teve como objetivo perceber quais os efeitos da nostalgia individual e
coletiva nos trabalhadores, que vivenciaram um processo de aquisicio na sua
organizagao.

As mudancas organizacionais, como ¢ o caso das fusdes e das aquisi¢des, podem
interferir negativamente no sentimento de identificacdo dos trabalhadores com as
organizagdes onde trabalham (Blake & Mouton, 1985; Haunschild et al., 1994; van Dick,
2004). Quando os trabalhadores ndo se identificam com a organizagao, ap6s a mudanga,
estes deixam de se sentir satisfeitos no trabalho, hd uma menor eficiéncia por parte destes,
existe menos compromisso com a organizagdo e existem maiores intengdes de turnover
(Blake & Mouton, 1985; Haunschild et al., 1994; Jetten et al., 2002; Ullrich & van Dick,
2007; van Dick, 2004; van Dick et al., 2006; Rousseau, 1998). Tudo isto acaba por se
transformar numa ameaga para a organizacdo e para os objetivos propostos por esta
(Giessner, 2011).

Face a mudanca, também os trabalhadores podem experimentar um sentimento de
descontinuidade de identidade (van Knippenberg et al., 2002) e este sentimento
caracteriza-se por ser um estado adverso e desagradavel (Milligan, 2003; Sadeh e Karniol,
2012). Sendo a nostalgia um mecanismo a que se pode recorrer, em situagdes adversas e
desagradaveis (van Tilburg et al., 2013; Wildschut et al., 2006; Zhou et al., 2008;
Sedikides et al., 2015), um dos beneficios da nostalgia ¢ contribuir para que os
trabalhadores entendam que, o que eles sdo no presente, se relaciona com o que eles foram
no passado, na organiza¢do (Sedikides et al., 2008).

No entanto, existem dois tipos de nostalgia: individual (direcionada somente ao
individuo; Leunissen et al., 2018) e coletiva (direcionada ao individuo como pertencente
a um grupo; Wildschut et al., 2014), sendo a segunda benéfica apenas dentro do grupo de
pertenga, mas ndo para os membros de outros grupos (Wildschut et al., 2014), como
podera ser o caso dos trabalhadores da organizagdo parceira numa aquisi¢ao.

Assim, foi testado o efeito dos dois tipos de nostalgia, na identificagdo pds-aquisicao
(H1a), no apoio a aquisi¢ao (H1b) e na satisfacdo organizacional (HIc), antecipando que
a nostalgia coletiva poderia ter efeitos mais negativos do que a individual, e que estes
efeitos seriam mais pronunciados na organizag¢ao adquirida (H2a-c) que é, normalmente,

quem experimenta mais mudangas.
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Através de andlises preliminares, verificou-se que ndo existiram diferengas entre os
dois tipos de nostalgia na percecdo de nostalgia pelos trabalhadores, em nenhuma das
organizagdes. Demonstrou-se também que, os trabalhadores da Organizacdo T se
identificaram mais com a organizacdo, antes da aquisi¢ao.

Relativamente as hipdteses, nenhuma foi suportada, mas verificou-se um efeito
principal significativo da organizagdo no apoio geral a aquisicdo e constatou-se que a
Organizacao D foi quem mais apoiou o processo de aquisi¢ao, podendo isto sugerir que
os trabalhadores desta organizacdo até desejassem a mudanca. Os resultados também
mostraram que, apesar de ndo se ter verificado um efeito principal relativamente ao tipo
de nostalgia no apoio geral a aquisi¢do, houve uma tendéncia para que a nostalgia coletiva
tenha influenciado o apoio geral a aquisicdo. Este resultado poderd sugerir que, a
nostalgia, vivida em grupo, podera atenuar consequéncias menos positivas da mudanga.

Para além destas analises, também foram realizadas analises adicionais de natureza
correlacional, de modo a compreender melhor a relagdo entre as variaveis para cada uma
das organiza¢des, uma vez que as nossas hipoteses ndo foram suportadas. Para a
realizacdo destas andlises adicionais recorremos a analise de correlagdes entre variaveis
que, por sua vez, nos sugeriram eventuais relacdes de moderagdo a explorar. Em relacao
as correlagcdes, no que diz respeito a Organizacdo T, verificou-se uma correlacio
significativa entre a identificacdo pré-aquisicao e a identificacdo pos-aquisi¢dao. O mesmo
ndo se verificou, na Organizagdo D, levantando a questdo se tal podera ser indicativo de
um baixo sentido de continuidade da identidade, até porque serd mais natural que o
sentido de continuidade de identidade, pré-pds fusdo ou aquisi¢do, seja mais notdrio na
organizagdo dominante (van Knippenberg et al., 2002). Quando os trabalhadores
percebem continuidade de identidade, estes apoiam mais o processo de mudanga, o que
por sua vez vai fazer com que, se identifiquem com a organizacdo apds a mudanca
(Giessner et al., 2016), e estes resultados adicionais (mais precisamente, correlagdes
relativas a Organizacdo T) corroboraram essas associagdes ja apontadas na literatura.

Além disso também se verificou, uma correlacdo significativa entre a nostalgia
percebida e a identifica¢do pré-aquisicao, para a Organizagdo D. Segundo pesquisas de
Routledge e colaboradores (2008), a nostalgia encontra-se relacionada com percecdes
positivas, relativas ao passado. Quer isto dizer, que antes do processo de aquisi¢do, os
trabalhadores da Organizacdo D, tinham boas recordacdes da organizagdo onde
trabalhavam. Também se verificou a mesma correlacdo significativa, mas entre a

nostalgia percebida e a identifica¢do pos-aquisigdo e relativa a Organizacdo T, o que
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também pode sugerir que, perante adversidades, a nostalgia percebida teve um efeito
positivo e protetor nestes trabalhadores (Sedikides & Wildschut, 2019).

Também se verificou uma correlagdo significativa, mas negativa entre a satisfagao
com o trabalho e as inten¢des de furnover, em ambas as organizagdes envolventes neste
processo. A literatura tem vindo a mostrar que, quando os trabalhadores se sentem
identificados com a organizagdo, também estes se encontram mais satisfeitos com o
trabalho e manifestam menos intengdes de turnover (Riketta, 2005; Riketta & van Dick,
2005). A satisfagdo com o trabalho, assim como, as intengdes de turnover sao o resultado
de interpretagdes e pontos de vista dos trabalhadores, perante o seu trabalho (Bright,
2008). Bright (2008) indica que, cada vez que a envolvente do local de trabalho
corresponda e cumpra com as necessidades dos trabalhadores, estes evidenciam maior
satisfacdo com o trabalho e como resultado, menos inten¢des de turnover (Bright, 2008).

Como a literatura tem vindo a demonstrar, a identificagdo apds a mudanga esta
relacionada positivamente com a satisfacdo com o trabalho e minimiza as inten¢des de
turnover (Jetten et al., 2002; Lipponen et al., 2004; Olkkonen & Lipponen, 2006; Terry
et al., 2001; van Dick et al., 2006; van Dick et al., 2004), tal como foi corroborado nas
correlacdes relativas a Organizagao D.

De acordo com Giessner e colaboradores (2006), quando a organizacdo de maior
influéncia domina a mudanga (fusdo ou aquisicdo organizacional) e assimila
completamente a organiza¢do adquirida, que consequentemente tem menos influéncia,
este processo ¢ denominado de assimilacdo (Giessner et al., 2006). J& um processo de
transformagdo procura elementos identitarios novos para ambas as organizacdes
(Giessner et al., 2006). Um processo de integracao igualitaria ¢ quando as organizagdes
envolvidas na mudanca estdo igualmente representadas; e um processo de integracao
proporcional ¢ quando ambas as organizacdes estdo representadas, mas uma sobressai
mais, normalmente a dominante (Giessner et al., 2006). De acordo com investigacdes dos
mesmos autores, verificou-se que os trabalhadores que pertenciam a organizagdo com
menos influéncia selecionaram o processo de transformagao e integracao igualitaria (que
permite um aumento de estatuto relativo), ja os trabalhadores da organizacdo mais
influente selecionaram os processos de assimilacdo e integracdo proporcional (que
permitem a manutencao do seu elevado estatuto relativo) (Giessner et al., 2016), tal como
se verificou na nossa investigacao.

Respetivamente as andlises de moderagao realizadas, como ndo ¢ possivel estabelecer

direcionalidade entre as varidveis, a escolha da posi¢ao das varidveis preditora e critério
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foi feita com base na relagdo mais parcimoniosa conceptualmente, o que ndo significa
que ndo pudesse ser inversa. Assim, estas mostraram que a associacao entre a nostalgia
percebida e dominancia foi mais forte para os trabalhadores da Organizagdo D
(adquirida/ndo dominante). Este podera ser um ponto a investigar em investigagdes
futuras, nomeadamente perceber qual a relagdo entre a domindncia e a nostalgia
percebida. Ou seja, uma vez que a nostalgia tem a capacidade de restabelecer o sentido
de continuidade (Sedikides et al., 2008) e a dominancia se evidencia mais em
organizagdes com maior sentido de continuidade (van Knippenberg et al., 2002), seria
relevante perceber, qual o papel da nostalgia na dominancia, mais propriamente em
organizagdes consideradas dominantes e ndo dominantes, sob um processo de fusdo ou
aquisicdo organizacional.

Outra moderacdo realizada evidenciou que o papel positivo da identificacdo pds-
aquisicao na valéncia de contacto foi mais forte para os trabalhadores da Organizacdo D.
Em termos de implicagdes, isto podera significar que, a identificagdo pds-aquisi¢ao dos
trabalhadores da Organizagcdo D esteve positivamente associada ao contacto entre os
trabalhadores de ambas as organizagdes. Também se verificaram outras duas moderacdes
significativas: o papel positivo do apoio geral a aquisi¢cao na frequéncia de contacto foi
maior nos trabalhadores da Organizagdo D, e o papel do apoio geral a aquisicdo na
valéncia de contacto foi maior nos mesmos trabalhadores. Estes resultados parecem
sugerir que a percecao de apoio geral a aquisicdo demonstrada pelos trabalhadores da
Organizacdo D poderd ter influenciado positivamente a frequéncia e a valéncia do
contacto com membros da Organizagdo T. Mas uma vez que ndo ¢ possivel estabelecer
direcionalidade entre as varidveis, também podera ter sido a frequéncia e a valéncia de
contacto a influenciar os trabalhadores a apoiarem mais, todo o processo da aquisi¢do. Na
presenga de uma mudanca organizacional, o contacto positivo entre os grupos (endogrupo
€ exogrupo) contribui para que, os trabalhadores reconhecam que a organizacao estd mais
unida, o que consequentemente, proporciona relacionamentos mais agradaveis, entre os
mesmos (Mottola et al., 1997). Também, de acordo com Allport (1954), existir contacto
entre os individuos ¢ fundamental, pois a comunica¢do e a proximidade, que se
estabelece, possibilita os mesmos de alcancarem mais conhecimento, a respeito dos
outros individuos, e reduzir o preconceito face aos mesmos (Allport, 1954), tal como foi
corroborado nas correlagdes relativas a Organizacdo D e T, relativas a frequéncia e

valéncia de contacto.

36



Para além de todas estas andlises, também foram realizadas andlises qualitativas,
tendo em conta as respostas dadas pelos trabalhadores a questao: “Na sua opinido, o que
poderia ser feito para que o processo de aquisi¢ao corresse melhor (ou venha a correr
melhor)?. Verificaram-se respostas que foram organizadas em temas, relacionados com
necessidades profissionais (valorizar os trabalhadores), necessidades estratégicas (melhor
planeamento em mudangas futuras e mais comunicagdo), necessidades de comunicagdo
(comunicar mais entre todos e ter uma comunicacdo clara e objetiva), necessidades
relacionais (existir unido entre os trabalhadores) e necessidades identitarias (valorizar a
histéria das organizagdes). Para os trabalhadores da Organizagdo D, existem varios
aspetos, para que a aquisicdo fosse ou venha a ser mais positiva: as analises qualitativas
mostraram que, esta mudancga correria melhor se, essencialmente, os trabalhadores
fossem mais valorizados. Em ambas as organizagdes, também se verificaram
necessidades estratégicas, que envolvem principalmente, um melhor planeamento e
orientacdo da mudancga e consequentemente mais informagdo acerca da mesma. Também
as necessidades de comunicagdo se evidenciaram, nas Organiza¢des T e D. Para os
trabalhadores das duas organizacdes ¢ fundamental que se comunique mais entre todos e
que essa comunicacdo seja clara, explicativa e objetiva. Para os trabalhadores da
Organizacao T, a unido entre os trabalhadores e a honestidade sdo fatores importantes,
para o sucesso da aquisicdo, assim como para os trabalhadores da Organizagdo D,
destacando-se assim as necessidades relacionais. Ainda em relacdo aos trabalhadores da
Organizacdo D, os resultados das andlises qualitativas também evidenciaram que as
necessidades identitarias, mais propriamente, a valorizagao da histdria e do conhecimento
da organizagdo, sao fatores a manter, mesmo que exista mudanga. Por fim, também se
evidenciou um outro tema, pelos mesmos trabalhadores, designado de positividade,
evidenciando que alguns dos trabalhadores se revelaram satisfeitos e positivos perante a
mudanga, confiando que esta serd uma boa oportunidade para todos.

Assim, e de acordo com a literatura, sempre que os trabalhadores reconhecem que, a
organizac¢do estd atenta e se importa com estes, 0s proprios experienciam reconhecimento,
consideragdo e respeito (Mottola et al., 1997). Consequentemente, isto ird provocar nos
trabalhadores, maior compromisso com a organizagao, proveniente da mudanga (Mottola
et al., 1997). A literatura também evidencia que, muitas das vezes, as complicagdes que
provém das aquisi¢des, como, por exemplo, a envolvéncia de culturas diferentes, sdo
fatores a que ndo se d4 a devida importancia, no planeamento de tais mudancas (de Noble

et al., 1988). De acordo com Bartels e colaboradores (2006), uma maior identificacao
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com a organiza¢do, ap6s a mudanga, acontece quando os trabalhadores percebem que
estdo incluidos na tomada de decisdo e que se sentem agradados com as informacgdes que
lhes sdo fornecidas, o que nao se verificou totalmente, segundo opinides dos trabalhadores
relativamente as andlises qualitativas. Quando ocorre uma fusdo e/ou aquisi¢do
organizacional, o principal fator a ter em conta para o seu sucesso ¢ estabelecer uma
comunica¢do clara com todos os trabalhadores (de Noble et al., 1988), como se
evidenciou nas analises qualitativas.

Esta questdo relativa a opinido dos trabalhadores, em investigagdes futuras podera
ser um bom comec¢o para realizar o mesmo estudo, mas s6 dedicado a andlises
qualitativas, pois apesar de termos tido poucas respostas e os temas acerca das mesmas
terem sido um pouco redundantes, forneceram informagdes bastantes importantes acerca
de muitos fatores que podem ser melhorados.

Em suma, no que diz respeito a teoria que sustenta esta investigagado, pode-se verificar
que apesar da mudanca ser crucial para as organizagdes, os trabalhadores desempenham
um papel indispensavel para que exista sucesso nas fusdes e/ou aquisi¢cdes
organizacionais (Giessner et al., 2012). Como se pode verificar, sdo varios os fatores,
associados aos trabalhadores, que interferem na identificagdo com a nova organizacao e
com o apoio a mesma. Pode-se também verificar, que a percecdo de nostalgia podera ter
efeitos benéficos perante aspetos mais negativos, a nivel organizacional.

Relativamente a pratica, ¢ essencial que, as organizagdes que estejam a passar por
uma mudanga organizacional ou que tencionem realizar uma mudanga organizacional,
acompanhem as investigagcdes que desenvolvem estes temas. Com isto, podem encontrar
muitas respostas face a todo o processo de mudanga, nomeadamente: fatores que possam
estar a influenciar o ndo sucesso da mudanca (e.g., satisfacdo dos trabalhadores); como
influenciar os trabalhadores, para apoiarem a mudanga e se sentirem satisfeitos com esta;
encontram um conjunto de medidas prévias, para que existam melhores relagdes entre
todos e que possam ver a mudanga como algo positivo (e.g., mais comunicagio entre
todos), juntamente com aprendizagens entre todos; e que fatores podem ser
desenvolvidos, para os trabalhadores se ajustarem a mudanca. Este conhecimento
juntamente com a colaboragdo de um/a Psicdlogo/a das Organizagdes, ird provocar um
notavel trabalho ao nivel de mudangas mais positivas, pois com o conhecimento que
provém de ambos, serd uma mais valia, para se concretizarem mudancas adequadas as

organizagdes e seus trabalhadores.
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Limitacées e contribuicdes para investigacoes futuras
Por ultimo, identificaram-se algumas limitagdes e/ou contribuicdes desta investigacao e
que podem ter influéncia em investigacdes futuras.

Desta forma, uma das principais limitagdes e que mais impacto teve em toda a
investigacdo e que ocorreu também devido a pandemia da Covid-19, corresponde ao fato
do questiondrio ter sido partilhado tardiamente e ter estado ativo durante muito tempo,
mais propriamente desde abril até junho de 2020. Além disso, também o nimero de
participantes foi bastante reduzido e sem razdes evidentes para tal acontecimento, o que
também veio influenciar os resultados e provavelmente os mesmos ndo terem sido os
esperados.

Uma outra limitacdo desta investigacdo relaciona-se com o fato de os trabalhadores
que responderam ao questiondrio ndo representarem os trabalhadores das organizacdes
em analise. Podem ter sido aqueles que ndo se encontravam de momento sobrecarregados
com o trabalho e tinham disponibilidade para responder e/ou poderiam ser trabalhadores
que se mostravam mais satisfeitos com toda a situagdo de mudanga. Também este
exemplo de situagdes pode ter influenciado os resultados.

Outra limitagdo identificada nesta investigagao foi o fato de ndo ter existido um grupo
de controlo. Ou seja, identificar a opinido dos trabalhadores através da percecdo de
nostalgia ¢ diferente do que se existisse uma condi¢do de controlo, que permitisse aos
trabalhadores recordar um evento comum/banal (e.g., Wildschut et al., 2006), por
oposi¢do da recordacdo de um evento nostéalgico individual ou coletivo, em que poderia
existir uma comparagao da informagdo, mais fidedigna.

Para além desta limitagdo, para alguns trabalhadores, a nostalgia pode ter sido uma
emocao dolorosa, influenciando assim os resultados. De acordo com lyer e Jetten (2011),
a nostalgia ndo pode ser considerada s6 uma emog¢ao positiva. Apesar de ser descrita
como uma emocao agridoce benéfica (Sedikides et al., 2015), no caso de o sentimento de
continuidade de identidade ser reduzido, as pessoas que experienciam nostalgia
manifestaram mais respostas negativas e menores niveis de bem-estar, em comparagao
com pessoas que nao sentiram nostalgia (Iyer & Jetten, 2011).

Uma outra limitacdo foi o fato de que nem todos os trabalhadores estavam os mesmos
anos na organiza¢do. Ou seja, quem entrou recentemente na organiza¢do, nao pode
responder da melhor forma a algumas questdes, pois ndo tinha opinido suficiente para
dar, perante este acontecimento. Este ¢ um fator que pode ser importante para futuras

investigacoes.
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Por fim, um dos aspetos que podiam ser melhorados nesta investigagdo e que pode
ser um fator relevante para investigacdes futuras, ¢ explorar mais a variavel identificacao
pré-aquisicao, através de exemplos ilustrativos ou de mais questdes para perceber melhor
como ¢ que os trabalhadores percecionavam a organizacao antes da mudanga. Isto tornar-

se-a favoravel para a investigag¢@o, assim como para a organizagao.

Consideracoes finais

Nesta investigacdo pretendeu-se dar resposta, assim como alcancar progressos na
literatura, de quais os efeitos da nostalgia individual e coletiva no apoio dos trabalhadores
a aquisi¢des organizacionais.

Apesar dos resultados nio terem sido os esperados e consequentemente as nossas
hipoteses ndo terem sido suportadas, a nossa investigacdo, tendo em conta, as nossas
analises adicionais e as nossas limitagdes sdo um incentivo para investigagdes futuras,
que poderdo ser replicadas e assim, obter dados mais conclusivos.

Ainda assim, esta investigagdo evidenciou que o fator humano tem uma implicagdo
fundamental na mudanca e que ¢ necessario dar mais relevancia a alguns fatores, como
por exemplo, uma melhor comunicacdo entre todos, para que exista um maior apoio a
mudanga e consequentemente uma maior identificacdo poOs-fusdo e relagdes mais

positivas entre trabalhadores, de ambas as organizagdes.
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Anexos

Anexo A - Questionario

Bem-vindo(a) ao estudo sobre aquisicdes organizacionais.

Este estudo é realizado no ambito de uma Dissertagao de Mestrado em Psicologia Social
e das Organizagoes a decorrer no ISCTE - Instituto Universitario de Lisboa.

Pretendemos estudar fatores que contribuem para o sucesso de aquisigoes
organizacionais, envolvendo recordagoes passadas. Assim, o foco sera na passada

aquisigdo da [N peia D

Nao esperamos que existam riscos associados a participagao no estudo, mas irdo ser
colocadas algumas questdes que o/a direcionem a recordagdes do seu passado antes da
aquisicdo da [ pela I Ainda que possa néo beneficiar diretamente com a
participagao no estudo, as suas respostas vao contribuir para que- ea
I possam compreender e melhor intervir no processo da aquisig@o. Além disso,
irda contribuir para o conhecimento cientifico nesta area.

A participagao neste estudo podera durar cerca de 8 minutos e é estritamente voluntaria:
pode escolher participar ou ndo participar. Se escolher participar, pode interromper a
participagdo em qualquer momento sem ter de prestar qualquer justificagéo. A
participacdo é também andnima e confidencial. Os dados destinam-se apenas a
tratamento estatistico e nenhuma resposta sera analisada ou reportada individualmente.
Em nenhum momento do estudo precisa de se identificar. Apesar de a sua participagao
ser voluntdria, algumas perguntas sao de resposta obrigatoria.

O estudo é realizado por Rute Marques (ripms@iscte-iul.pt) e coordenado por Miriam Rosa
(miriam.rosa@iscte-iul.pt), que podera contactar caso deseje colocar alguma dtvida ou
partilhar algum comentario.
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Recentemente ocorreu a aquisicao [l pela B E é sobre essa aquisigéo que,
seguidamente, iremos colocar algumas questoes.

Nao existem respostas certas ou erradas as questdes, o0 que mais importa é a sua opiniao
sincera.

Em qual das organizagées trabalha?

-

De seguida, vamos pedir-lhe que realize uma tarefa relacionada com o passado

na .
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Um Evento Nostalgico do Seu Passado Individual na [

A Nostalgia é definida como “saudades do seu passado” ou como sentir-se sentimental
devido a uma memodria apreciada e carinhosa do seu passado.

Por favor, pense num evento nostélgico do seu percurso individual que envolva a [N
antes de ter passado pela aquisicdo com a [N .

Mais especificamente, tente pensar num evento pessoal passado na [ antes da
aquisicao, que o/a faga sentir o mais nostalgico possivel. Recorde essa experiéncia
nostalgica individual. Mergulhe nessa experiéncia nostalgica individual por alguns
momentos e pense em como o/a faz sentir.

Pedimos-lhe que traduza esse evento nostalgico individual em palavras.
Por favor escreva 4 palavras — chave relevantes para esse evento nostalgico individual
(i.e., palavras que descrevam a experiéncia).

Palavras-chave que descrevem o meu evento nostalgico individual:

Palavra 1
Palavra 2
Palavra 3

Palavra 4
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Nostalgia é definida como “saudades do seu passado” ou como sentir-se sentimental

devido a uma memoria apreciada e carinhosa do seu passado.

Por favor, responda as seguintes afirmagdes, marcando a opgao que melhor corresponde
a sua opinido, de "Discordo Fortemente" a "Concordo Fortemente".

Neste momento,
estou a sentir-me
bastante nostalgico(a).

Neste momento,
estou a ter
sentimentos
nostalgicos.

Sinto-me nostalgico(a)
de momento.

Discordo
Fortemente

O

O

O

Discordo

O

Nao
concordo
nem
discordo

O

Concordo
Concordo Fortemente

@) @)
@) @)
@) @)

De seguida, vamos colocar algumas questdes sobre as suas percecdes perante a [N
a [l e a aquisigéo.
Recordamos que néo existem respostas certas ou erradas as questoes, o que mais
importa é a sua opiniao sincera.
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Por favor, responda as seguintes afirmagdes, marcando a opgao que melhor corresponde
a sua opinido, de "Discordo Fortemente" a "Concordo Fortemente".

Identificava-me com a

I antes da

aquisicao.

Considerava que

pertencia a [N

antes da aquisig¢ao.

Sentia fortes lagos

com a [ antes

da aquisigao.

Discordo
Fortemente

O

@)

Discordo

O

Nao
concordo
nem Concordo
discordo Concordo Fortemente
@) @) O
@) O @)
@) @) @)

Por favor, responda as seguintes afirmagdes, marcando a opgao que melhor corresponde
a sua opiniao, de "Discordo Fortemente" a "Concordo Fortemente".

Identifico-me com a
N depois da
aquisicao.

Considero que
pertenco a —_—
depois da aquisi¢ao.

Sinto fortes lagos com
a [N depois da
aquisicao.

Discordo
Fortemente

@)

O

O

Discordo

©)

Nao
concordo
nem Concordo
discordo Concordo Fortemente
@) @) @)
O @) O
O @) O



Por favor, responda as seguintes afirmag¢des, marcando a opgao que melhor corresponde
a sua opinido, de "Discordo Fortemente" a "Concordo Fortemente".

Nao
concordo
Discordo nem Concordo
Fortemente Discordo discordo Concordo Fortemente
Esta aquisi¢ao foi uma
boa estratégia para a O @) @) @) @)
[ ]
Acho que a [N
cometeu um erro ao
preparar esta O O O O O
aquisicao.
Esta aquisi¢cao tem
um proposito O @) @) @) @)
importante.
As coisas estariam
melhores se esta
aquisicao nao tivesse O O O O O
acontecido.

Por favor, responda as seguintes afirmagdes, marcando a opgao que melhor corresponde
a sua opinido, de "Discordo Fortemente" a "Concordo Fortemente".

Nao
concordo
Discordo nem Concordo
Fortemente Discordo discordo Concordo Fortemente

No geral, estou

satisfeito(a) com o O O @) @) @)

meu trabalho.

No geral, eu nao

gosto do meu O @) @) @) @)
trabalho.

No geral, eu gosto de

trabalhar aqui. O O O O @)



Por favor, responda as seguintes afirmagdes, marcando a opgao que melhor corresponde
a sua opiniao, de "Discordo Fortemente" a "Concordo Fortemente".

Nao
concordo
Discordo nem Concordo

Fortemente Discordo discordo Concordo Fortemente
A aquisicao foi
necessaria para
assegurar a O O O O @)
sobrevivéncia da
[
A aquisi¢ao foi
necessaria para o
crescimento da O O O O O
Mesmo sem a
aquisicao, a [
teria sido O O O O @)
perfeitamente capaz
de continuar.

Por favor, responda as seguintes afirmagdes, marcando a opgao que melhor corresponde
a sua opiniao, de "Nada Desfavorecida" a "Extremamente favorecida".

Nem

favorecida
Nada nem Extremamente
Desfavorecida Desfavorecida desfavorecida Favorecida favorecida

Em que medida

sente que a

I foi

favorecida ou O O O o O
desfavorecida

na aquisi¢cao?
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Em comparagao com a . indique qual a dominancia que a [l tem no
processo de aquisigao.

1 2 3 4 5
Nenhuma Pouca Moderada Alguma Muita
dominancia dominancia dominancia dominancia dominancia

Na sua opiniao, qual das seguintes descri¢gdes representa melhor o processo de
aquisicao? Quanto de cada uma das organizagdes esta representada depois da
aquisicao?

Por favor, indique mais abaixo a imagem que melhor corresponde a sua opiniao.
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Depois da aquisicao, a

é completamente representada pela

Ambas e
mais representada.

) estao representadas depois da aquisicao, mas a

Ambas | o

) estao representadas, depois da aquisicao, de igual forma.

esta

55



56

Ambas (N ¢ ) estao representadas depois da aquisi¢ao, mas a - esta
mais representada.

Depois da aquisicdo, a Il é completamente representada pela NN

Depois da aquisi¢éo, tudo é definido de novo. Quase néo ha relagao com a (I e

|1




E como desejaria que acontecesse?

Na sua opinido, qual das seguintes descricdes devia representar melhor o processo de
aquisicao? Quanto de cada uma das organizagdes devia estar representada depois da
aquisicao?

Por favor, indique mais abaixo a imagem que melhor corresponde a sua opiniao.

57



58

Depois da aquisicao, a

devia ser completamente representada pela

Ambas | =

) deviam estar representadas depois da aquisicao, mas a

devia estar mais representada.

Ambas | o

) deviam estar representadas, depois da aquisicao, de igual forma.




Ambas ([N e I deviam estar representadas depois da aquisi¢ao, mas a [
devia estar mais representada.

Depois da aquisi¢ao, a Il devia ser completamente representada pela [N .

Depois da aquisicao, tudo devia ser definido de novo. Quase nao devia haver relagao com a
(N e ).
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Por favor, responda as seguintes afirmagdes, marcando a opgao que melhor corresponde
a sua opiniao, de "Nunca" a "Muito Frequentemente".

Muito
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Frequentemente

Com que

frequéncia tem

contacto com

os O O O O O
trabalhadores

da [ ?

Por favor, responda as seguintes afirmag¢des, marcando a opgao que melhor corresponde
a sua opiniao, de "Muito negativo" a "Muito positivo".

Nem
negativo
Muito nem Muito
negativo Negativo positivo Positivo Positivo
Como considera esse e e O '®) ®)

contacto?

-



Por favor, responda as seguintes afirmagdes, marcando a opgao que melhor corresponde
a sua opinidao, de "Discordo Fortemente" a "Concordo Fortemente".

Frequentemente
penso em desistir do
meu trabalho na

Se fosse possivel,
gostava de arranjar
um novo trabalho.

E provavel que eu
procure um trabalho
fora da

durante o préximo
ano.

Discordo
Fortemente

O

O

Discordo

O

Néao
concordo
nem
discordo

O

Concordo

@)

Concordo
Fortemente

O
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Na sua opinido, o que poderia ser feito para que o processo de aquisi¢do corresse melhor

(ou venha a correr melhor)?

Qual é o seu sexo?
Feminino
Masculino

Prefiro nao responder

Qual é a sua idade (em anos)?

Ha quanto tempo trabalha na [N ?

Menos de 3 meses
3 a 6 meses

7 meses a1 ano
1a3anos

3 abanos

6 a 10 anos

Mais de 10 anos
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Quais as suas habilitagdes literarias?
Ensino Primario
Ensino Preparatorio ou Equivalente
Ensino Secundario ou Equivalente
Ensino Superior - Licenciatura
Ensino Superior - Mestrado ou Doutoramento

QOutro. Qual?

Muito obrigado por ter participado neste estudo!

Como referido inicialmente, este estudo incide sobre o efeito da nostalgia nas aquisicdes
organizacionais e pretende examinar a nostalgia, individual e/ou coletiva, no apoio dos
trabalhadores a aquisicées organizacionais.

No ambito da sua participagao, pode ter acontecido ter ficado mais sensivel apos
recordagoes relativas ao processo de aquisigdo, por isso caso tenha sentido algum nivel
de desconforto, pedimos que contacte as investigadoras: Rute Marques (Mestranda):
ripms@iscte-iul.pt; Miriam Rosa (Orientadora de Dissertacao): miriam.rosa@iscte-iul.pt.

Podera também utilizar estes dados de contacto caso deseje colocar uma duvida,
partilhar algum comentario, ou assinalar a sua intencao de receber informagao sobre os

principais resultados e conclusdes do estudo.

Mais uma vez, obrigado pela sua participagao!

63



