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RESUMO

As pessoas definem-se e séo socialmente definidas por seu trabalho, e por isso,
compreender fatores que promovam proposito organizacional torna-se importante para que as
organizagOes possam prosperar, valorizar o florescimento humano e contribuir para o bem
maior. Um trabalho com significado pode gerar mais satisfacdo, produtividade e
sustentabilidade tanto para a organizagdo quanto para o colaborador. O propdsito
organizacional pode ser considerado a forca motivadora, um elo intangivel de conexdo que
fornece um contexto claro para a tomada de decisdes diarias e unifica e motiva as partes
interessadas (stakeholders) relevantes. “Enquanto propoésito ndo deve ser considerado uma
estratégia, proposito requer estratégia” (Rey & Ricart, 2019).

A presente investigacdo tem como objetivo propor uma escala de medida de propoésito
organizacional. Para tal, tem como base uma revisao bibliografica para identificar as variaveis
capazes de influenciar o propdsito organizacional e a criacdo de um questionério para validagéo.
O proposito organizacional pode gerar resultados de trabalhos positivos como colaboradores
envolvidos, satisfeitos, comprometidos, aumentando a realizacdo pessoal e profissional, além
da produtividade, retencéo, lealdade, e vontade de permanecer na organizacao.

A amostra deste estudo é composta por 200 colaboradores que desempenham funcdes
variadas no setor privado, cujas idades variam entre 0s 21 e os 71 anos. Os dados foram
recolhidos através de um Questionario de Proposito elaborado com referéncias bibliograficas e
complementado por entrevistas de especialistas da area, além de um conjunto de perguntas
sociodemogréficas. Os resultados obtidos permitem-nos constatar que o modelo relacional de
propoésito organizacional, profissional e pessoal sdo validos, além de atestar positivamente
hipdteses de existir relacbes de proposito com a vontade de permanecer trabalhando na
organizacdo, especialmente do proposito organizacional mediado pelo propoésito profissional.

Isto reforca a importancia de compreender os fatores que influenciam o proposito
pessoal, profissional e organizacional e como medi-lo. Apura-se, ainda, que quanto maior o
propdsito profissional, maior a vontade de ficar na organizacdo, podendo ser uma forma de reter

talentos e garantir maior sustentabilidade para as organizagoes.

Palavras-chave: Propoésito Organizacional, Proposito Pessoal, Propdsito no Trabalho,

Trabalho Significativo, Sustentabilidade



ABSTRACT

People define themselves and are socially defined by their work, and therefore,
understanding factors that promote organizational purpose becomes essential for organizations
to value human prosperity and contribute to the greater good. Meaningful work can generate
more satisfaction, productivity, and sustainability for both the organization and the employee.
Organizational purpose can be considered the motivating force, an intangible connecting link
that provides a clear context for day-to-day decision-making and unifies and motivates relevant
stakeholders. “While purpose should not be considered a strategy, purpose requires strategy”
(Rey & Ricart, 2019).

The present investigation aims to propose a model of organizational purpose that allows
sustaining a measurement scale. To this end, based on a literature review to identify variables
capable of influencing the organizational purpose, a questionnaire will be created for validation.
Organizational purpose can generate positive work results such as involved, satisfied,
committed employees, increasing personal and professional fulfillment, productivity, retention,
and loyalty. The variables of this work make sense as it is possible to measure the personal,
professional, and organizational purpose, in addition to the impact on the will to stay in the
organization.

The sample consists of 200 employees who perform different functions in the private
sector, whose ages range from 21 to 71 years old. Data were collected through a Purpose
Questionnaire prepared with bibliographic references and complemented by interviews with
experts in the area, in addition to a set of sociodemographic questions. The results obtained
allow us to verify that the relational model of organizational, professional and personal purpose
is valid, in addition to the existence of relationships between organizational purpose and the
will to remain working in the organization, mediated by personal and professional purpose.

This reinforces the importance of understanding the factors that influence personal,
professional and organizational purpose and how to measure it. It is also found that the greater
the professional purpose, the greater the desire to stay in the organization, which can be a way

of retaining talent and ensuring greater sustainability for organizations.

Keywords:  Organizational purpose, Personal purpose, Purpose at work, Meaningful work,

Sustainability
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PROPOSITO ORGANIZACIONAL — PROPOSTA DE UMA ESCALA DE MEDIDA

INTRODUCAO

O trabalho esta intimamente relacionado a identidade de uma pessoa devido a sua
centralidade na vida. Isto pode ser evidenciado durante muito tempo na histéria da humanidade
em que o trabalho definiu o ambiente no qual os individuos se desenvolviam (Steger & Dik,
2010). Para muitas pessoas, o oficio que elas tinham as definiam exemplificando o papel central
do trabalho. Isto pode ser percebido quando se pergunta as pessoas o que elas fazem, geralmente
respondem com o prefacio “Eu sou e em seguida o cargo de trabalho em que ocupam,
assim como ao questionar as criangas quem elas gostariam de ser ao crescer e espera-se uma
resposta relacionada a profissdo ou campo de trabalho (Dik et al., 2013).

O trabalho é, para a maioria das pessoas, uma necessidade e, muitas vezes, desempenha
um papel importante em como as pessoas percebem suas vidas e 0 mundo ao seu redor (Rosso
et al., 2010). A maioria dos trabalhadores a tempo integral passam a maior parte de suas horas
acordadas no trabalho, do que fazendo qualquer outra coisa (Bureau of Labor Estatisticas, 2012
citado em Dik et al., 2013). Atualmente, muitos colaboradores almejam que seu trabalho seja
mais do que um salario no final do més ou forma de se ocupar, querem que o seu trabalho
signifique algo (Lent, 2013). Eles querem que seu trabalho permita seu crescimento pessoal,
que os ajude a otimizar seu potencial interior, que faca sentido de vida, e dé-lhes um caminho
para realizar seu propdsito (Dik et al., 2013).

O trabalho com significado ou propdsito é relevante por gerar mais satisfacdo,
produtividade e sustentabilidade humana. O propésito organizacional atende a necessidade das
pessoas por um trabalho significativo, fazer parte de algo maior que a propria pessoa, criar o
comprometimento cognitivo, emocional e espiritual das pessoas com uma causa dentro da
organizacédo de forma partilhada (Clausen & Borg, 2011).

O propésito organizacional, ao ser relacionado com resultados positivos para
organizacOes e antecedente de motivacdo e envolvimento, ha maior interesse em descobrir
fatores que promovem o significado dentro das mesmas (van Tuin et al., 2020). Os especialistas
em negacios afirmam que o proposito é a chave para um desempenho excecional, enquanto 0s
psicologos o descrevem como o caminho para um bem-estar maior (Rosso et al., 2010).
Conclui-se que aprofundar compreensdo de validar, promover e criar identificagdo com o
proposito organizacional devido a sua importancia para a sustentabilidade do individuo assim

como da organizacéo.
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PROPOSITO ORGANIZACIONAL — PROPOSTA DE UMA ESCALA DE MEDIDA

Nos ultimos anos, mais atencao tem sido dada a identificacdo de fatores que contribuem
com o propdsito organizacional (Lent, 2013). Pelo aumento de busca e pesquisas, hd uma forte
sede de proposito e significado no local de trabalho (Steger et al., 2012). Segundo Lepisto e
Pratt (2017), pesquisadores sofrem pela falta de consenso nas variaveis que contribuem para o
propdsito organizacional, levando a elaboracdo deste projeto, que tem como objetivo geral
propor um modelo de propdsito organizacional que permita sustentar uma escala de medida.

Perante 0 exposto formulou-se a seguinte questdo de investigacdo: como validar as
variaveis encontradas na literatura que influenciam o propdésito organizacional para sustentar
uma escala de medida validada da estruturacdo de um trabalho significativo dentro das
empresas?

A investigacdo sobre esta tematica revela-se bastante pertinente para como identificar,
medir e futuramente favorecer agdes de promocdo de proposito pessoal, profissional e
organizacional para melhorar a sustentabilidade do colaborador assim como da organizagé&o.
Percebe-se a mais-valia agregada deste trabalho uma vez que é um tema pouco abordado na
lingua portuguesa e a primeira escala, no caso de bem-sucedido, de propoésito organizacional
em Portugal e muito relevante para a sustentabilidade das organizacdes.

Em termos de estrutura, esta dissertacdo encontra-se organizada em cinco capitulos, o
primeiro centrado na revisdo da literatura e 0s quatro restantes apresentam os dados empiricos
decorrentes da investigacdo e respetiva discussao com base na pesquisa cientifica.

No primeiro capitulo procura-se fazer um enquadramento sobre o conceito de propdsito e
0s tipos de construtos do proposito pessoal, profissional e organizacional, além de como o mesmo
é percebido por diferentes stakeholders. Neste ambito, também sera abordado os fatores que
impactam o propdsito na organizacdo assim como a sustentabilidade da mesma, com foco na
vontade de permanecer na organizagdo, ou seja, retencédo de talentos.

O capitulo dois debruca-se sobre os modelos, perguntas e hipoteses de investigacdo
onde serdo apresentados tanto o objetivo geral quanto especificos, as hipoteses de estudo e o
modelo concetual de base para este estudo. O terceiro capitulo é dedicado ao enquadramento
metodologico em que sdo apresentados os participantes, os instrumentos de recolha de dados e
os procedimentos realizados. A presente investigacdo pretende analisar a relacdo entre as
variaveis em estudo, pelo que tera por base uma metodologia mista, qualitativa e quantitativa.

O quarto capitulo é dedicado ao tratamento estatistico dos dados e & apresentacdo dos
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PROPOSITO ORGANIZACIONAL — PROPOSTA DE UMA ESCALA DE MEDIDA

resultados, designadamente, qualitativo e quantitativo. O capitulo cinco incidira sobre a
discusséo dos resultados, onde também serdo expressosos contributos tedricos e praticos desta
investigacdo, bem como as limitacdes e sugestdes que servirdo como ponto de partida para
estudos futuros. Por Gltimo, na concluséo sera feita uma reflexao sobre o trabalho desenvolvido

e sintetizados os resultados mais relevantes.
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PROPOSITO ORGANIZACIONAL — PROPOSTA DE UMA ESCALA DE MEDIDA

CAPITULO 1
REVISAO BIBLIOGRAFICA

1.1. Defini¢do do conceito-chave: proposito

Inicia-se esta investigagdo com a definicdo do conceito chave do tema central deste
estudo e partilhar diferentes defini¢des de pesquisadores da &rea. O conceito propdsito dentro
da literatura académica, em pesquisa, aparece com sindnimo aos conceitos de sentido,
significado, significativo, mesmo estes podendo ser diferenciados entre si. No entanto, apesar
de poderem ser distinguidos um do outro, na literatura muitas vezes séo tratados como um,
intercalando itens de ambos na mesma escala como expressao de sentido semelhante (Steger et
al., 2006). Segundo Lent (2013) “sindnimos para significativo incluem significincia, sentido,
importancia e valor; aqueles com proposito incluem intengao, objetivo, razdo e meta”. Para este
estudo, significativo e propdsito, assim como seus sindnimos e variancias serdo compreendidos
COMO 0 Mesmo constructo.

A presenca de propdsito ndo € um fendmeno exclusivo da organizagdo, a ideia de
propdsito também esta presente e se desenvolve em nivel individual dentro das organizacfes
(Rey et al., 2019). Pesquisadores da psicologia positiva, entre outros, atribuem ter um propdsito
na vida como uma das causas da felicidade, entendida como “cudaimonia” (Seligman, 2011).
Proposito pessoal relaciona-se com felicidade eudemonica, em que o bem-estar envolve o
esforco para realizar o préoprio potencial, fazer sentido e buscar propdsito na vida. Quando as
pessoas descobrem seu propdésito e vivem de acordo, sua existéncia se torna mais auténtica e
significativa. Conscientemente ou inconscientemente, as pessoas procuram entender seu
proposito para alcangar e conduzir em direcdo ao seu pleno potencial (Lent, 2013).

O propésito organizacional foi inicialmente definido como "a declaragdo da resposta
moral de uma empresa as suas responsabilidades amplamente definidas, ndo um plano amoral
para explorar oportunidades comerciais” (Bartlett & Ghoshal, 1993 citado em Rey et al., 2019).
Ja Thakor e Quinn (2013) acrescentam “algo que € percebido como produzindo um beneficio
social além da recompensa financeira tangivel e percecao de ser compartilhado”. O propdsito,
entretanto, ndo precisa ser explicitamente pré-social. O dicionario Oxford define propdésito
como "a razdo pela qual algo é feito ou criado ou para o qual algo existe" (Gartenberg, Prat &
Serafeim, 2016). Clausen e Borg (2011) reforcam essa linha de definicdo em que proposito é o

"porqué” de uma atividade, servigo ou préatica, expressa a identidade e a razdo de existéncia.
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1.2. Tipos de Proposito
Com o aprofundamento deste estudo, e melhor compreensdo da literatura, os conceitos
de propésito pessoal, no trabalho/profissional e organizacional serdo explicados separadamente

nos tépicos a sequir.

1.2.1. Proposito Pessoal

Proposito pessoal foi definido por Steger, Frazier, Oishi e Kaler (2006) como "o sentido
feito e a significancia sentida em relacdo a natureza do ser e da existéncia de alguém™. O
significado da vida pode ser positivamente relacionado com bem-estar do individuo e
negativamente com insatisfacdo, depressdo, ansiedade e sofrimento psicolégico num geral.
Pessoas que sentem que suas vidas tém significado relatam “menos workaholism prejudicial,
menos conflito trabalho-vida e melhor ajuste de trabalho”, ou seja, ndo trabalham em excesso
e tem um equilibrio no trabalho e na vida. (Steger & Dik, 2010).

Todo ser humano busca um propdésito, um “porqué” (Seligman, 2011). Os psicélogos o
descrevem como um dos principais fatores de resiliéncia para sobreviver em circunstancias
extremas. Isto pode ser demonstrado com Viktor Frankl, um psiquiatra austriaco de origem
judia, sobrevivente em Auschwitz que ter um propdsito na vida, algo importante pelo qual viver,
contribuiu enormemente para permanecer vivo nos campos de concentra¢do nazistas a quem é
atribuido a frase: “Quem tem um porqué enfrenta qualquer como” (Steger et al., 2006).

O modelo utilizado para identificacdo de propdsito pessoal nesta pesquisa foi baseado
em trés questionarios sobre proposito, e os fatores que o influencia. O primeiro questionario
utilizado como base foi o de Seligman (2011) com a felicidade eudaiménica com teoria de bem-
estar e florescimento conhecido como PERMA, acronimo de emocdes positivas (Positive
emotions), envolvimento (Engagement), relagdes nutritivas (Relationships), significado
(Meaning) e realizacdes (Achievements) - sendo o foco foi apenas nas perguntas relacionadas
com 0 M de Meaning traduzido como significado ou propésito (Butler & Kern, 2015).

Também foi utilizado o questionario Significado na Vida (Steger et al., 2006) que
mensura 0 quanto os entrevistados sentem que suas vidas tém significado, tanto a presenca
quanto a busca por este propésito pessoal.

A terceira pesquisa que somou para as perguntas do conceito foi a de van den Heuvel,
Demerouti, Schreurs, Bakker e Schaufeli (2009) que elaborou a escala de “meaning-making”

traduzido livremente de “fazer propdsito” composta por sete itens que captura as atividades
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relacionadas ao processo psicologico de fazer sentido, por exemplo, reflexdo: “Eu ativamente
tenho tempo para refletir sobre 0s eventos que acontecem na minha vida” e tendéncia a focar
em resultados significativos, “Eu me concentro ativamente em atividades e eventos que eu
pessoalmente acho valioso”.

Embora extensas pesquisas demonstraram que as pessoas com um forte senso de
significado e propdsito na vida experimentam maior felicidade e menos problemas psicolégicos
(Steger & Dik, 2010), ainda h& pouca pesquisa para sustentar os beneficios de propdsito no

trabalho e dentro da organizacdo, reforcando a importancia deste projeto.

1.2.2. Propésito no trabalho

O conceito propésito profissional, também visto como significado no trabalho, aponta
para experiéncias no trabalho que adicionam proposito e significado a vida de cada colaborador
e nas atividades realizadas profissionalmente (Clausen & Borg, 2011). Pode ser referido como
experiéncia subjetiva das pessoas de que seus empregos, trabalho ou carreiras tém um propdésito
em harmonia com o significado de vida pessoal, em que através da sua atuagdo promovem e se
beneficiam do bem maior pela sua atuacdo (Oades et al., 2017). Um individuo ter a percecéo de
que seu trabalho é significativo por si sO ja é valido, e somado a isto, descobriu-se que
colaboradores envolvidos em trabalho significativo parecem estar mais satisfeitos e
comprometidos com seu trabalho (Steger et al., 2012).

Trabalho com significado, para Steger, Dik e Duffy (2012), ¢ “o trabalho positivo em
valéncia (significancia), ndo apenas significado (importancia para a pessoa em si) com foco
eudaimonico (orientado para o crescimento e propdsito) em vez de hedoénico (orientado para o
prazer)”. Também definido como trabalho ou fung¢ao ocupacional realizada, remunerada ou nao,
em que € percebido possuindo significado, propdsito ou importancia (Clausen & Borg, 2011).

Para que o proposito ocorra, o trabalho significativo precisa ir além da execucdo do
emprego em si quando os colaboradores percebem que seu trabalho € significativo e tem um
motivo ou propdsito dentro da organizacdo (Oades et al., 2017). Segundo Lepisto e Pratt (2017),
0 proposito ndo é propriedade exclusiva de um trabalho, e sim a percecdo que o colaborador
constréi de por que o seu trabalho é significativo (ou ndo) em um determinado contexto.

Rosso, Dekas e Wrzesniewski (2010) também afirmam que o colaborador transaciona
de "recipiente passivo” a "criador motivado de significado”, sustentado pela pesquisa
de jobcrafting de Wrzesniewski e Dutton (2001) em que os funcionérios se apropriam e

redesenham seus empregos moldando as atividades, relacdes e naturezas do seu trabalho,
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redesenham seus empregos moldando as atividades, relagdes e naturezas do seu trabalho,
consequentemente o gerando maior significado e senso de proposito.

Segundo Wrzesniewski, Dutton e Debebe (2003), os trabalhadores que percebem o seu
trabalho como um chamado, uma forma de realizar seu proposito através da sua ocupacgédo
profissional, relatam maior satisfacdo no trabalho e com maior dedicagéo, independentemente
de o trabalho ser pago ou ndo. O senso de vocagdo também esta associado a mais confianca e
fé na gestdo, além de melhor colaboracdo de equipa. O estudo de Steger e Dik (2010), mostra
que as pessoas identificam o trabalho como um importante e, em alguns casos, a mais
importante fonte de significado em suas vidas.

Os pesquisadores Steger, Dik e Duffy (2012) propéem um modelo de trés niveis de
proposito profissional proposto em que cada nivel representa um grau de transcendéncia do

trabalho especifico do colaborador (Figura 1).

Figura 1

Modelo de trabalho com propésito

Work that feels
meaningful and
has an
identifiable point
and purpose in an
organization

Work that is in harmony with
and helps provide meaning in
worker’s personal life

Work that provides the opportunity
to benefit others or some
greater good

Fonte: Steger, Dik e Duffy (2012)

O trabalho significativo inclui as percec¢des dos trabalhadores sobre o significado ou
propdsito no trabalho ou nas atividades de carreira que pode ser visto no circulo central,

enquanto no segundo circulo é demonstrado a capacidade de o trabalho estar em harmonia e
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ajudar a nutrir significado na vida mais ampla do trabalhador. J& no circulo mais externo, o
trabalho providencia a oportunidade de impactar positivamente ou gerar beneficios de um bem
maior na comunidade do colaborador, na sociedade ou mesmo no planeta, que é outro nivel de

transcendéncia superior (Steger et al., 2012).

1.2.3. Proposito Organizacional

Proposito organizacional é a razdo da existéncia ou razdo de ser da organizacdo que
pode ser compartilhado quando ha semelhancas entre valores, crencas e aspiracdes das partes
envolvidas (Pratt & Ashforth, 2003). Pessoas ao se juntarem as organizagdes sao atraidas pela
imagem ou cultura da mesma e se tornar um colaborador tem significado para elas. Assim,
“quando uma massa critica de pessoas compartilha um entendimento comum de valores e é
capaz de viver os comportamentos valorizados da organizacdo, as contribui¢des individuais
criam um senso coletivo de significado e virtude e propdsito” (Ostroff et al., 2003).

Proposito organizacional definido por Henderson e Van den Steen (2015) como "uma
meta ou objetivo concreto para a empresa que vai além da maximizacdo do lucro”, que tem
como aspeto decisivo sua intangibilidade inerente. O propdsito de uma organizac¢do ndo é um
anuncio formal, mas sim um conjunto de crencas comuns que sdo mantidas e orientam as acoes
dos funcionarios (Gartenberg, Prat & Serafeim, 2016).

A razdo significativa e duradoura para existir uma organizacao alinhada a performance
financeira de longo prazo, fornecendo contexto claro para a tomada de decisGes do dia-a-dia e
unifica e motiva stakeholders relevantes (Hurth et al., 2018). O propdsito organizacional € um
proposito partilhado de acordo com a percecdo de sentimento e identificacdo das pessoas em
relacdo a organizacdo e constantemente ajustar a congruéncia entre pessoa e organizagdo. A
congruéncia pode ocorrer entre valores organizacionais e pessoais, necessidades pessoais e
recursos organizacionais, demandas de trabalho e habilidades exigidas pelo mesmo (Pratt &
Ashforth, 2003).

Dupret e Pultz (2020) demonstram que o propoésito esta presente no relatério anual ou
declaragcdo de misséo de quase todas as organizagdes e atualmente se revitalizou como uma
importante estratégia para as organizacGes aumentarem a confiabilidade e a transparéncia entre
sua missao e suas acdes (Grant, 2017). “O propoésito também tem aparecido mais no linguajar
empresarial e é central para 0 movimento B-Corporations, empresas orientadas por proposito

que transformam o mundo mais verde e bom” (Hurth et al., 2018).
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As organizacBes com propdsito positivo podem cultiva-los de duas formas segundo
Gartenberg, Prat e Serafeim (2016): empresas que sdo caracterizadas pelo alto companheirismo
entre os trabalhadores e empresas que sdo caracterizadas por uma alta clareza da administragéo.
Organizacbes que exibem proposito, clareza e funcionarios que mantém fortes crencas no
significado de sua experiéncia de trabalho tem melhor performance.

Cada vez mais, as organizacdes sdo encorajadas a se envolver em praticas que
“fomentam a transcendéncia” segundo Pratt e Ashforth (2003), ou seja, contribuir para um bem
maior, criando assim um ambiente favoravel a seguranca psicoldgica e bem-estar, integridade,
desenvolvendo proposito organizacional em congruéncia com propdésito pessoal colaborador
em si (Steger & Dik, 2010).

Propdsito organizacional pode ser compreendido como a razéo da existéncia do proprio
negocio, assim como fazer o bem na sociedade que vai além da declaracdo da missdo da
empresa, que muitas vezes aparece como “fazer a diferenga”, ou “melhorar vidas” ou “reduzir
danos” e "reconhece a interdependéncia dos negdcios e da sociedade, j4 que um ndo pode
florescer sem o outro” (Hollensbe et al., 2014). Kenny (2014) esclarece que missao é proposito
organizacional ndo sdo 0 mesmo ja que a descreve em qual negocio a organizacao esta e fornece
foco para a gestdo e os colaboradores e o propoésito coloca as organiza¢es como parte de um
ecossistema, no sentido de que as organizagdes estdo sendo cada vez mais chamados a assumir
responsabilidades nas sociedades em que operam (Dupret & Pultz, 2021).

Empresas orientadas para o propoésito (purpose-driven) sdo definidas como
comprometida em fazer o bem ndo s6 em relacdo a sua propria lucratividade, mas também no
reconhecimento de sua interdependéncia com a sociedade, e o faz por meio do envolvimento
com as perspetivas e acdes dos funcionarios em diferentes niveis interna e externamente da
organizacgo. E importante explorar o propdsito como um conceito com foco no colaborador em
diferentes niveis organizacionais e como pode-se promover e identificar-se com a atividade e
organizacgéo (Dupret & Pultz, 2021).

O proposito organizacional pode ser atingido pelo individuo através de seus meios
proprios, por meio da lideranca ao gerar e expor o significado da tarefa/funcédo/atividade e
também por meio de estratégias organizacionais que aumentam o sentido do trabalho alinhado
com uma causa compartilhada (Steger & Dik, 2010).

Rey, Bastons e Sotok (2019) afirmam que o proposito organizacional expressa 0
impacto positivo e o legado que uma empresa pretende deixar neste mundo e que o

cumprimento do propdésito pessoal dentro do propdsito organizacional é a esséncia das
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organizacOes verdadeiramente orientadas para o propdésito. Para tal, os pesquisadores relam
“trés tracos fundamentais da nova logica de propdsito organizacional, o primeiro sendo o
proposito pessoal que introduz a ideia de propdsito individual na arena organizacional, o
segundo é autogestdo contexto onde o propdsito pessoal floresce dentro da organizacdo, € 0
terceiro é a unidade (unity) em que a conexd natural entre o proposito pessoal e o
organizacional. Somente sob as lentes desses trés principios as organizacdes podem apreciar o
verdadeiro escopo e a beleza de uma organizagdo voltada para o propdsito” (Rey et al., 2019).
A figura 2 é a representacdo do terceiro traco fundamental do proposito organizacional em que
0 mesmo € construido pela unidade e pontos de intersecdo dos propositos pessoais dos

colaboradores.

Figura 2

Representacdo simbdlica de unidade
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Fonte: Rey, Bastons e Sotok (2019)

Ja para Gartenberg, Prat e Serafeim (2016), o proposito organizacional é influenciado
por quatro fatores: gestdo, propdsito-camarada, proposito-clareza e justica. O fator gestdo
é dominado por questdes sobre as perceces dos funcionarios sobre qualidade da gestdo e a
relacdo da mesma com os funcionarios da organizacdo. J& o segundo fator, o propdsito-
camarada inclui o grau de camaradagem entre os colaboradores do local de trabalho, diversédo
e clima familiar. O fator de justica concentra-se em saber se os funcionérios acreditam que ha
discriminacdo com base em classes e orientacdo sexual. E por ultimo o proposito-clareza em a
organizacéo fornece clareza significativa sobre responsabilidades do trabalho e ferramentas que

podem ser usadas para alcancar os resultados desejados e proposito da mesma.
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Outro modelo propdsito organizacional é de van Ingen, Peters, de Ruiter e Robben
(2021) ilustrado na figura 3 abaixo em apresenta cinco dimensdes: significancia, aspiracéo,

direcdo, unificacdo e motivacéo.

Figura 3

Modelo conceitual de propdsito organizacional
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Fonte: van Ingen, Peters, De Ruiter e Robben (2021)

E possivel identificar no modelo concetual acima os antecedentes, moderadores,
mecanismos e consequéncias do proposito organizacional segundo van Ingen, Peters, De Ruiter
e Robben (2021). As necessidades e os problemas humanos, além dos valores dos fundadores
da organizacdo sao descritos como antecedentes do proposito organizacional que agem como
elos causais para o proposito organizacional. Tem dois tipos de consequéncias do proposito
organizacional distintas, como as além das fronteiras organizacionais (no nivel do ecossistema
e nivel individual) e dentro dos limites organizacionais (no nivel organizacional e nivel
individual). Além disso, a Figura 3 acima também demonstra os trés mecanismos explicativos
como significado, necessidade de satisfagdo e adequacdo pessoa-organizacdo e quatro
moderadores, sendo autenticidade, equilibrio, comunicacao e percecdo de impacto (van Ingen
etal., 2021).

Com isto, vé-se um numero crescente em pesquisas e literatura cientifica referente a

propdsito organizacional e os fatores relacionados ao mesmo. No entanto, mais conhecimento
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a respeito do tema é necessario para compreender quais cuidados e resultados podem gerar para

os individuos e organizagdes.

1.3. Proposito entre os diferentes stakeholders

Os stakeholder em uma organizacao sao, por definicdo, qualquer grupo ou individuo
que pode afetar ou ser afetado pela realizacdo dos objetivos dessa empresa, também conhecido
como as partes interessadas nas acdes de uma organizacdo e que tém habilidade para influencia-
la. Os investidores estdo cada vez mais usando critérios ambientais e sociais de governanca
corporativa para orientar suas decisoes e estdo tomando medidas para definir e apoiar a criagéo
de valor de longo prazo por meio de decis@es de investimento (Lyra et al, 2009).

O movimento de consciéncia e responsabilidade dos stakeholders tem sido crescente na
politica e pratica estratégica desde a década de 1970, levando a evolucao da responsabilidade
social corporativa com iniciativas com foco em politica de sustentabilidade. Isto tem acontecido
como maior frequéncia devido ao crescente reconhecimento de que as pessoas querem trabalhar
para organizagdes que criam valor positivo, e fortemente influenciado com a chegada dos
chamados “Millennials”, geragdo nascida entre 1981 e 1996, no mercado de trabalho e também
devido a maior pesquisa de clientes ativistas, acionistas e redes sociais (White et al., 2017).

Seja coletivo ou individual, o proposito representa o “porqué” de agdes ¢ esforgos, além
de especificar a contribuicdo para este mundo e para a sociedade em que se vive. Uma vez que
0 proposito organizacional foi estabelecido pelos fundadores ou diretores, esperava-se que 0s
funcionarios derivassem significado e importancia em seu trabalho. Desta forma, por muito
tempo o propdsito pessoal foi considerado implicitamente subsumido pela nocdo de propdsito
organizacional (Rey et al., 2019).

O desenvolvimento de propoésitos era visto principalmente como um exercicio de
lideranca criando culturas fortes e estaveis que definiriam e ditariam o significado do trabalho
para os individuos. Hoje, mais do que nunca, pode ser dificil gerenciar a tensdo entre o que as
pessoas percebem como seu proposito pessoal e a constante mudanca exigida pelas preferéncias
de clientes, funcionarios, acionistas, fornecedores e outros stakeholders (Rey et al., 2019).

Dessa perda de significado pessoal, surgiu um novo paradigma: a ideia de proposito
pessoal no trabalho. Os propositos individuais dos colaboradores ndo podem mais ser

negligenciados ou associados implicitamente ao proposito organizacional (Henderson & van
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den Steen, 2015). Os funcionarios ndo esperam que suas empresas lhes digam o significado
final de seu trabalho, eles mergulham e lideram sua propria busca. Isso € algo que geralmente
esta aumentando e especialmente proeminente em nossa geracdo do milénio, onde esta surgindo
um grande interesse em uma vida com mais propdsito, bem como uma mudanca em direcao a
valores coletivistas (Rey et al., 2019).

Toda esta mudanca e crescente foco no proposito, sustentabilidade e responsabilidade,
é um convite ao desenvolvimento de habilidades e capacidades dindmicas que permitem que
individuos e organizacdes se adaptem rapidamente, unindo o propdsito pessoal, profissional e

organizacional.

1.4. Fatores que influenciam o propdésito na organizacao

Bartlett & Ghoshal (1994) fizeram uma convocacdo para que pesquisadores
considerassem o propdsito como o precursor essencial para uma gestdo estratégica eficaz
abordando "um modelo mais suave e orgénico construido no desenvolvimento de proposito,
processo e pessoas”. O papel principal da alta administracdo, em sua opinido, nao é definir uma
estratégia, mas, em vez disso, incutir um senso comum de proposito. Desde entdo, entretanto,
houve pouco progresso empirico sobre o papel do propdsito na gestéo estratégica. Talvez uma
razao importante para esse progresso limitado seja a falta de tecnologia de medicéo para avaliar
0 proposito sistematicamente em empresas e anos (Gartenberg, Prat & Serafeim, 2016).

O propésito organizacional, ao ser relacionado com resultados positivos para empresas,
aumentou a necessidade de descobrir fatores que promovem o significado dentro das
organizacgdes (Rosso et al., 2010). Segundo a pesquisa de Allan (2017), preditores de proposito
no trabalho podem ser a nivel pessoal, organizacional e social. A nivel pessoal séo listados: 0
job crafting, entendido como o redesenho da elaboracdo de trabalhos, significancia da tarefa
que traz beneficios positivos para outras pessoas, atender as necessidades psicoldgicas e a
adequacdo pessoa-ambiente. A nivel organizacional que contribui para o proposito €
considerado a lideranga, uma vez que os “lideres podem efetivamente influenciar a significancia
dos trabalhadores ao conectar as atividades diarias com um proposito e visdo maiores” €
atividades realizadas em si e a nivel social, é referido a classe social e privilégio de escolha
ocupacional (Allan, 2017).

Allan, Dexter, Kinsey e Parker (2018) afirmam que o prop6sito organizacional pode ser
incrementado quando os colaboradores utilizam seus pontos fortes, forcas de caracter,

trabalhando de forma congruente com seus objetivos de vida e servindo a um propdsito maior.
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Trabalho com significado consiste pelo menos aquele que tem variedade de habilidades,
autonomia e oportunidade de completar uma tarefa inteira, identificacao e significado da tarefa,
contribuigdo positiva para outras pessoas, orgulho, envolvimento, um senso de chamado
(calling), desafio, identificacdo com a funcdo desempenhada, centralidade do trabalho, valores
do trabalho, orientacdo intrinseca ao trabalho, espiritualidade, bom salario e reputacéo (Steger
etal., 2012).

Rosso, Dekas e Wrzesniewski (2010) identificaram quatro fontes do trabalho
significativo, o individuo em si, 0s outros, o contexto e a vida espiritual além de sete
mecanismos para criar um trabalho significativo: autenticidade, autoeficicia, autoestima,
proposito, pertencimento, transcendéncia e criagdo de sentido cultural e interpessoal. J& 0s
pesquisadores Harpaz e Fu (2002) desenvolvem que o significado do trabalho € um conceito
que pode ser dividido em cinco dimensdes: centralidade do trabalho como papel vital, normas
sociais sobre direitos e obrigacOes de trabalho, resultados de trabalho valorizados, importancia

das metas de trabalho e identificagcéo da funcéo de trabalho.

Lepisto e Pratt (2017) sugerem duas conceituacdes principais de trabalho significativo
sendo a autorrealizacdo, capacidade de se expressar e realizar através do trabalho e dignidade,
sendo capaz de justificar que o trabalho tem valor. Também resulta no recebimento de
recompensas justas, autonomia, alinhamento com valores pessoais e identidade, fornece um
senso de comunidade composto de interagdes sociais de confianca e respeito e detencéo de uma
posicdo social valorizada. As experiéncias de trabalho significativas também séo caracterizadas

por um senso de crescimento pessoal e realizacdo de um propésito maior (Stein et al., 2019).

Para Clausen e Borg (2011), a experiéncia de propdsito dentro da organizacao aponta-
se a intencionalidade, autonomia e um senso de pertencimento social no trabalho, na medida
em que a satisfacdo de tais necessidades psicologicas e sociais basicas envolve uma afirmacao
de aspetos centrais da identidade individual. Ja Stein, Wagner, Tierney, Newell e Galliers
(2019) agrupam em estudo mais recente sobre fatores que contribuem para o propoésito
organizacional, mais relacionados com a significancia do trabalho e no trabalho. Propdsito do
trabalho foca na natureza da ocupacdo enquanto propdsito no trabalho refere-se ao contexto em

que o trabalho é executado.

Com estas pesquisas, foram levantadas as variaveis e fatores que estdo relacionados ao
propdsito organizacional e servem de base para a realizacdo desta proposta de escala de medida

a ser desenvolvida nesta dissertacao.
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1.5. Impacto do proposito na sustentabilidade das organizacdes

As organizacdes estdo percebendo hoje que, além de focar no lucro financeiro, devem
considerar todos 0s impactos sociais, ambientais e de governanca para sua sustentabilidade no
longo prazo. Somado ao declinio de confianga nas e dentro das organizagdes e com o mercado
e momento volatil, incerto, complexo e ambiguo (VUCA), as organiza¢des comecaram a
abragar um “revoluciondrio” paradigma para proposito organizacional que ndo seja apenas
lucrativo e que reconhece a interdependéncia das organizacdes, ambiente e sociedade (van
Ingen et al., 2021).

Sustentabilidade é “a capacidade de atender as necessidades do presente sem
comprometer a capacidade das geracdes futuras de atender as suas necessidades” (Deshwal,
2015). Sustentabilidade ndo ¢ apenas “bom para fazer”, mas “imperativo para fazer”. Antes
vistos como pouco mais do que fachada, metas e estratégias sobre sustentabilidade, as
organizacgdes estdo se posicionando para longevidade, sucesso e florescimento a longo prazo
(Palmer & Flanagan, 2016). As empresas que adotam a sustentabilidade irdo prosperar e as
empresas que ndo o fizerem serdo desafiadas (Bateh et al., 2013).

O sucesso na construcdo de organizagdes sustentaveis, como em outras iniciativas
estratégicas, requer a utilizacdo de componentes-chave do processo de estratégia, incluindo
lideranca, construcdo de cultura e definicdo de metas. (Palmer & Flanagan, 2016). As
organizagdes precisam entender sua responsabilidade em relacdo aos riscos e oportunidades
sociais e ambientais para todas as decisbes de negdcios tomadas por elas. Essa abordagem
simultanea de entregar resultados positivos para os 3P's - Pessoas, Planeta e Prosperidade - é
conhecido como resultado triplo (Deshwal, 2015).

O campo da ciéncia e pesquisa da sustentabilidade demonstra que organizac6es devem
mudar a énfase de uma perspetiva econémica puramente voltada para o lucro para considerar o
individuo e a organizacdo como parte de um sistema que atualmente é insustentavel (Bateh et
al., 2013). O conceito de sustentabilidade e seus impactos no desempenho das organizacgdes séo
muito mais amplos, podendo ser definidos como uma estratégia, uma meta ou um conceito. Em
sentido amplo, uma corporacdo sustentavel pode ser descrita como aquela que obtém lucro
econémico, mantém a qualidade ambiental, contribui para o aumento da equidade social e bem-
estar dos colaboradores (Deshwal, 2015).

Cada vez mais € visto uma crescente nas corporacdes que adotam a responsabilidade
corporativa ou relatdrios de sustentabilidade devido a relevancia para o florescimento da

organizacgdo que pode ser destacada sob trés perspetivas: a reputacdo da organizacdo, uma vez

Beatriz Lerer 15



PROPOSITO ORGANIZACIONAL — PROPOSTA DE UMA ESCALA DE MEDIDA

organizacdo que pode ser destacada sob trés perspetivas: a reputacdo da organizagdo, uma vez
que os consumidores exigem cada vez mais responsabilidade; reduzir o risco diminuindo a
possibilidade de danos que possam assombrar a empresa; e ao recrutamento e a retengdo, uma
vez que 0s melhores empregadores sdo 0s que respeitam e cuidam de suas pessoas, ambiente e
sociedade (Rimanoczy & Pearson, 2010). O propdsito partilhado leva a maior satisfacéo e
lealdade do cliente, sendo ainda mais verdadeiro se o objetivo da empresa fosse pro-social
(Gartenberg, Prat & Serafeim, 2016).

Desenvolvimentos recentes na teoria das partes interessadas discutem como as empresas
gerenciam os diferentes interesses dos stakeholders. Essa teoria argumenta que as sinergias das
partes interessadas e a criacdo de valor compartilhado dependem de como os stakeholders
individuais estruturam suas relagfes e criam um entendimento com outros participantes no
processo de organizacao e criacdo de valor. Também foi demonstrado que as relagcdes com as
partes interessadas, em vez das relagcdes transacionais, servem melhor a criagdo de valor por
acolher a complexidade da psicologia humana na construcdo de valores compartilhados
(Bridoux & Stoelhorst, 2016).

As relacGes com as partes interessadas sdo baseadas em um entendimento compartilhado
que € gerado a partir do compartilhamento comunitario, justica e igualdade, enquanto as
relacdes transacionais enfatizam o interesse préprio individual e os incentivos financeiros. Para
especificar as condigdes-chave para gerenciar diferentes partes interessadas de uma organizacéo
para desenvolver uma compreensdo compartilhnada de suas heterogéneas valores de
sustentabilidade organizacional que sdo fundamentais para o desempenho financeiro de longo
prazo (Lee & Raschke, 2020).

Como o foco deste trabalho € a respeito de propdsito organizacional e a sustentabilidade
da mesma, é importante ressaltar que a gestdo de recursos humanos, stakeholders e gestores
desempenham papeis criticos em incorporar a estratégia de sustentabilidade da organizacgéo para
criar as habilidades, motivacdo, valores e confianca para alcangar um resultado triplo. Para
garantir a saude e a longevidade a longo prazo das partes interessadas internas e externas da
organizacdo é necessario investir em politicas que refletem a equidade, o desenvolvimento e 0
bem-estar, além de apoiar praticas amigas do ambiente (Deshwal, 2015).

Além da sustentabilidade ecoldgica, o trabalho e as organizacbes tém grande impacto
na sustentabilidade mental e emocional de seus colaboradores. H4 uma valorizacéo cada vez
maior do papel do trabalho na salde psicoldgica das pessoas e através da psicologia positiva,

investiga-se como alcancar os melhores resultados de trabalho possiveis para individuos e
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organizacGes em termos de funcionamento sustentivel de longo prazo (Steger & Dik, 2010).
Essas acOes influenciam a prosperidade e longevidade da organizagdo ja que a pesquisa de
Bateh, Heaton, Arbogast e Broadbent (2013) confirma ligagdes positivas entre as organizacoes
sustentaveis e desempenho econdémico.

A congruéncia de valores também impacta a sustentabilidade do trabalho. Quando ha
incongruéncia, dificilmente ha experiéncia de propdésito pessoal ou organizacional. Clientes e
os funcionérios dificilmente funcionardo da melhor forma sob tais circunstancias, e as
organizagdes sao improvaveis de obter 0 maximo dos colaboradores. As pessoas prosperam
quando eles estdo envolvidos em um trabalho significativo e as organizagdes prosperam quando
seus funcionarios estdo igualmente dedicados e comprometidos. Clientes e funcionarios devem
ser encorajados a aprender sobre 0 mundo do trabalho e identificar industrias e organizagdes
comprometidas com sustentabilidade nas quais eles podem encontrar um trabalho significativo
(Steger & Dik, 2010).

As organizagdes que promovem propoésito e trabalho significativo podem gerar
beneficios tanto para si quanto para o colaborador. A promocao do proposito organizacional
contribui tanto para o bem-estar individual dos trabalhadores e como para aumentar o
envolvimento e com isso a produtividade dos mesmos. O proposito organizacional pode gerar
resultados de trabalho positivos como colaboradores envolvidos, satisfeitos, comprometidos,
aumentando a realizacdo pessoal e profissional, além da produtividade, retencdo e lealdade
(Allan, 2017).

As empresas com maior produtividade, sdo mais rentaveis, logo mais bem-sucedidas, o
que traz atencdo de pesquisadores, mas pouco sobre a causa deste sucesso. Organizagdes que
tem propdsito no centro de suas agdes, tem mais conexdo com as partes envolvidas, 0s
colaboradores sdo mais motivados, promovem maior impacto positivo e obtém mais lucros
(Geldenhuys et al., 2014).

Os trabalhadores que tém um forte senso de propdsito pessoal, expresso
profissionalmente alinhado com o propdsito organizacional tém maior motivacdo para o
trabalho, dedicam-se mais tempo ao trabalho, demonstram impacto positivo em outras pessoas
e servem como bons embaixadores dentro da organizacdo. O proposito, portanto, prevé maior
motivacdo, esforco, tempo dedicado no trabalho e na tarefa, maior eficiéncia e maior
desempenho geral. Pessoas que estdo envolvidas e ativas em um trabalho significativo também
tem um senso de “auto transcendéncia, aplicando suas habilidades e esforgos a servigo de

interesses organizacionais maiores e talvez sociais” (Steger & Dik, 2010).
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Colaboradores que nédo consideram seu trabalho significativo podem se tornar alienados,
apaticos e menos envolvidos. As organizacfes podem ajudar seus colaboradores a avaliar o
impacto de seu trabalho, criando um clima prd-social no ambiente de trabalho e os individuos
também podem se envolver em intervencdes para melhorar a significancia de seu trabalho ao
apoiar outros e promover um bem maior. Tanto empregadores quanto os profissionais podem
encontrar maneiras de “direcionar a importancia da tarefa, influenciando potencialmente o
trabalho significativo e a produtividade” (Allan, 2017).

Um forte senso de propdsito pode impactar positivamente o desempenho por meio de
varios mecanismos. Em primeiro lugar, pode aumentar o esforco e a produtividade do
funcionéario devido a maior satisfacdo e envolvimento do mesmo. Também é percetivel que os
colaboradores que percebem seu trabalho como mais significativo exibem melhor desempenho
no trabalho, cidadania, identificacdo e comprometimento com a organizacdo. Estas condutas
influenciam o desempenho da empresa e a vontade de permanecer na organizagdo devido a

maior satisfacdo dos funcionarios e melhor performance (Gartenberg, Prat & Serafeim, 2016).

1.5.1. Impacto do proposito e vontade de permanecer na organizacao

Oades, Steger, Delle e Passmore (2017) identificam que a percecdo de significado e
propdsito na organizacdo, além de aumentar a motivacdo intrinseca do colaborador,
comprometimento, satisfacdo, bem-estar, performance, diminui os niveis de absenteismo e
turnover. Thompson e Bunderson (2019) ressaltam que o sucesso da organizacdo ndo é
dependente exclusivo por seus colaboradores serem apaixonados do que fazem e que, as vezes,
0 comprometimento das pessoas com 0 seu propdsito pessoa, vocacdo no trabalho, podem
deixa-las expostas a potenciais exploracdo por parte de lideres e empresas.

A vocacdo é definida por Dik e Duffy (2009) como “um chamado transcendente,
experimentado como originario além do eu, para se aproximar um papel de vida particular de
uma maneira orientada para demonstrar ou derivar um senso de proposito ou significado e que
mantém valores e objetivos orientados para outros como fontes primarias de motivagdo” (p.
427). Vocacao e proposito sdo termos semelhantes (Chang et al., 2020) e leva ao job crafting -
redesenho do trabalho, tarefa e relagdes - para alcancar mais significado profissional. Quanto
maior o senso de chamado, levando ao job crafting para alcancar maior proposito profissional,

menor a intengdo de rotatividade (Esteves & Lopes, 2017).
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A intencdo de mudar de emprego, ou seja, a rotatividade, € um importante preditor do
turnover real. A organizacéo, gestores, liderem se empenham para evitar esta rotatividade, pois
gera custos extensivos para a organizagdo e pode vir a colocar em risco seu florescimento e
sustentabilidade (Lu & Gursoy, 2013).

Rey e Malbasi¢ (2019) demonstram em sua pesquisa 0 caso de uma organizagao que ao
partilhar o propdsito organizacional com seus colaboradores, ao inves de uma campanha interna
de comunicacdo, incentivaram os funcionarios a conectar suas historias e exemplos pessoais
sobre seu préprio propoésito, depois combinando com o proposito organizacional e como
percebiam fazer a diferenca no seu trabalho. Como resultado desta pratica e manutengdo ao
longo do tempo, o recrutamento melhorou, a rotatividade de funcionarios diminuiu e a empresa
subiu posicédo na lista de melhores empresas para trabalhar.

A pesquisa de Inabinett e Ballaro (2014) demonstrou que maioria (55%) dos
colaboradores acredita que combinar os proprios valores com a cultura da organizacao foi
significativo para a satisfacdo no trabalho e sua decisdo de permanecer na organizagdo. Os
nameros crescentes de investigagdes cientificas a respeito da tematica agregam valor e base
para organizagbes promoverem esse alinhamento de proposito pessoal, profissional e
organizacional que esta dissertacao visa estudar e se aprofundar.

Para tal, nota-se que quanto maior o senso de propo6sito dentro da organizagdo, maior a
vontade de permanecer na mesma, favorecendo a retencdo de talentos e com isso, a garantir a

sustentabilidade e longevidade empresarial.
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CAPITULO 2

MODELOS, PERGUNTAS E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

Apo6s muita investigacdo referente a proposito organizacional, avaliou-se que ndo ha
escala de medida na lingua portuguesa e poucos estudos globais que correlacionam propdsito
pessoal e profissional em conjunto e o impacto da vontade de permanecer na organizagdo, por

isto a realizag&o desta pesquisa.

2.1. Modelo de investigacéo

Foi estudado o propoésito organizacional com base nos modelos de Propdsito
Organizacional de van Ingen, Peters, De Ruiter e Robben (2021) - Figura 3 - proposito
profissional referenciando Modelo de Trabalho com Propésito de Steger, Dik e Duffy (2012) -
Figura 1 - e propdsito pessoal a base da psicologia positiva com a escala de Martin Seligman
junto com a pesquisa de Steger, todos evidenciados ao longo da revisdo bibliografica desta
pesquisa.

O modelo conceitual foi construido utilizando os modelos mencionados acima em
conjungdo com outras variaveis encontradas na revisdo bibliografica, criando o modelo

proposto abaixo para posteriormente ser validado.

Figura 4

Modelo conceitual com hipéteses de investigacdo

Propésito Pessoal

HI H4

H3

N | Sustentabilidade Organizacional
Propdésito Organizacional

(retencdo de talentos)
H2 HS5
Propésito Profissional

A Figura 4 demonstra o modelo conceitual dos fatores estudados, propdsito

organizacional, propoésito profissional e proposito pessoal e a relagdo com o impacto na

sustentabilidade da organizacgéo (foco na retencdo de colaboradores).
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2.2. Perguntas de investigacao
O presente trabalho tem como objetivo geral propor um modelo de propdsito
organizacional que permita validar e sustentar uma escala de medida para avaliar o propdsito

organizacional. Para tal, levanta-se algumas perguntas que esta dissertacéo busca responder:

1. Quais os fatores e varidveis que contribuem para o propdsito organizacional?

2. Harelacao entre proposito organizacional e proposito pessoal?

3. Existe uma relacdo entre proposito organizacional e propdsito profissional?

4. ldentifica-se relacdo entre propdsito organizacional e retencdo de colaboradores?

5. Existem fatores de mediacdo entre propoésito pessoal, profissional, organizacional

com a sustentabilidade das organizagdes?

2.3. Hipoteses de investigacao
Perante 0 modelo conceptual acima foram formuladas as seguintes hipdteses (H) de

investigacdo em que as trajetorias sao ilustradas na figura 4 acima:
Ha: Existe uma relacdo entre proposito organizacional e propdsito pessoal

Segundo Rey et al. (2019), o proposito pessoal dos colaboradores ndo pode mais ser
negligenciado ou associado implicitamente ao propdsito organizacional. Estd surgindo um
grande interesse em uma vida com mais propdsito, bem como uma mudanca em direcdo a
valores coletivistas, e a necessidade de alinhar propdsito pessoal com o da organizacao.
Ademais, o propdésito organizacional pode ser incrementado quando os colaboradores utilizam
seus pontos fortes, forgas de caracter, trabalhando de forma congruente com seus objetivos de

vida e servindo a um propdésito maior (Allan et al., 2018)
H2: H& uma relacdo entre propdsito organizacional e propdsito profissional

As experiéncias de trabalho significativas também sdo caracterizadas por um senso de
crescimento pessoal e realizacdo de um proposito maior (Stein et al., 2019). As pessoas
prosperam quando eles estdo envolvidos em um trabalho significativo e as organizagoes
prosperam quando seus funcionarios estdo igualmente dedicados e comprometidos (Steger &
Dik, 2010).
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Hs: Ha uma relacéo entre proposito organizacional e sustentabilidade das organizacdes

Empresas orientadas para 0 proposito (purpose-driven) sdo definidas como
comprometida em fazer o bem ndo s6 em relacdo a sua propria lucratividade, mas também no
reconhecimento de sua interdependéncia com a sociedade, e o faz por meio do envolvimento
com as perspetivas e acOes dos funcionarios em diferentes niveis interna e externamente da

organizagéo (Dupret & Pultz, 2021).
Ha: H& uma relacdo entre propdsito pessoal e sustentabilidade das organizagdes

Pessoas que estdo envolvidas e ativas em um trabalho significativo também tem um
senso de “auto transcendéncia, aplicando suas habilidades e esforcos a servico de interesses
organizacionais maiores e talvez sociais” (Steger & Dik, 2010). A promocao do proposito
organizacional contribui tanto para o bem-estar individual dos trabalhadores e como para

aumentar o envolvimento e com isso a produtividade dos mesmos (Allan, 2017).
Hs: H& uma relacéo entre propdsito profissional e sustentabilidade das organizagdes

Um individuo ter a percecdo de que seu trabalho é significativo por si sé ja é valido, e
somado a isto, descobriu-se que colaboradores envolvidos em trabalho significativo parecem
estar mais satisfeitos e comprometidos com seu trabalho (Steger et al., 2012). Os trabalhadores
que tém um forte senso de propdsito pessoal e organizacional tm maior motivagao para o
trabalho, dedicam-se mais tempo ao trabalho, demonstram impacto positivo em outras pessoas
e servem como bons embaixadores dentro da organizagdo. O propoésito, portanto, prevé maior
motivacdo, esforco, tempo dedicado no trabalho e na tarefa, maior eficiéncia e maior
desempenho geral. Pessoas que estdo envolvidas e ativas em um trabalho significativo também
tem um senso de “auto transcendéncia, aplicando suas habilidades ¢ esfor¢os a servico de

interesses organizacionais maiores e talvez sociais” (Steger & Dik, 2010).
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CAPITULO 3

METODOLOGIA

A presente investigacao € sustentada por uma metodologia mista, pois a combinacédo de
técnicas quantitativas e qualitativas torna a pesquisa mais robusta diminuindo o enviesamento
dos resultados (McKim, 2017). Deste modo, os dados foram recolhidos baseados em revisao
bibliografica elaborando-se questionario, entrevistas semiestruturadas com especialistas da

area, e aplicacao final dos questionarios ao publico-alvo.

3.1. Procedimento

Esta pesquisa foi realizada com base na revisao bibliografica, validacdo de variaveis e
entrevistas de especialistas da area para comprovar um tema pouco estudado em Portugal. Tanto
as entrevistas quanto a coleta das respostas dos questionarios foram feitas remotamente, via
chamada de video virtual Zoom e através da partilha do link do Google forms, respetivamente.
O link composto pelos questionarios que avaliam proposito pessoal, profissional,
organizacional, e um conjunto de questdes destinadas a caracterizagdo da amostra foi enviado
por e-mail para os contactos da investigadora e partilhado nas suas redes sociais (e.g., LinkedIn,

Instagram, Facebook).

3.1.1. Questionario de Proposito
A investigacdo proposta tem base nas seguintes quatro etapas metodoldgicas, abaixo

descritas:

- Etapa 01: Revisdo da literatura em busca de variaveis que influenciam o propdsito
organizacional. Esta etapa visa identificar a partir de pesquisas ja realizadas os critérios,

variaveis, categorias e fatores que contribuem para o propésito organizacional;

- Etapa 02: Com base nas informac6es obtidas na Etapa 01, elaborar um questionario
com as variaveis que servira de modelo de anélise para propdsito organizacional a ser validado
pela entrevista aos especialistas da area e perceber se h& varidveis ndo consideradas
anteriormente com a experiéncia de cada entrevistado - a partir do estudo da literatura,
interpretacdo dos questionarios e dos elementos significativos encontrados da Etapa 01 - e

validar de forma qualitativa a medida de escala proposta.
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- Etapa 03: Elaborar um questionario, com as variaveis validadas qualitativamente na

Etapa 02, e aplicar ao grupo-alvo. A fiabilidade sera através do coeficiente alfa de Cronbach.

- Etapa 04: Realizar analise quantitativa que permite procura definir, em um estudo com
muitas varidveis, conjuntos de variaveis altamente correlacionadas, conhecidos como fatores

construir um modelo.

3.1.2. Entrevistas

Para a metodologia complementar qualitativa mencionada na etapa 02 do item anterior,
contou-se com a experiéncia de seis especialistas académicos e executivos profissionais
alcancados através da parceria do Happiness Works.

Na semana anterior a entrevista foi enviado a cada especialista 0 questionario elaborado
com base nas referéncias bibliogréaficas, resumo e objetivo da pesquisa, de tal forma que os
mesmos pudessem trazer pontos previamente elaborados e discutidos durante a sessdo. A
entrevista com cada especialista durou cerca de trinta minutos tendo como base um guido
pautado no questionario formulado na literatura referida ao longo desta investigacéo.

Terminado a entrevista, as mesmas foram transcritas para que o seu contedo pudesse
ser analisado e através da experiéncia dos especialistas foi possivel confirmar e adicionar

topicos ao questionario final.

3.2. Instrumentos de recolha de dados
Os dados foram recolhidos através dos dois instrumentos que serdo descritos a seguir e
por um conjunto de questes de natureza sociodemografica que visam a caracterizacdo da

amostra em estudo.
3.2.1. Questionario sociodemografico

Com o intuito de descrever a amostra foi incluido um conjunto de questdes
sociodemogréaficas, designadamente: género, idade, nivel de escolaridade, funcdo que

desempenha, antiguidade na funcédo e pais em que os participantes trabalham.

3.2.2. Entrevistas
Como parte da metodologia mista, foi realizado entrevista com seis especialistas da area:
Jodo Pedro Tavares (Administrador da Accenture e non-executive board Santander), Maria de

Lancastre Valente (Sécia SRS Advogados), Carla Barrichello (Gerente de Bem-estar Natura),
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Ricardo Parreira (CEO da PHC Software S.A), Colin Habberton (Fundador da Relativ Impact)
e Duncan Parker (socio fundador de empreendimentos sociais) que revisaram as perguntas do

questionario de proposito e somaram pontos e fatores que impactam o prop6sito organizacional.

3.2.3. Questionério de proposito

Abaixo sera apresentado as afirmacfes formuladas pelos fatores que impactam o
proposito pessoal, profissional e organizacional com base na revisdo bibliografica, modelos e
entrevistas com especialistas.

O instrumento é composto por um total de 79 itens de autopreenchimento, que avaliam
as trés dimensdes do proposito: (i) pessoal; (ii) profissional; (iii) e organizacional. Cada item
corresponde a uma frase afirmativa que remete para a perce¢do dos colaboradores face aos
fatores relacionados a cada tipo de propdsito. Para cada frase existem sete possibilidades de
resposta, apresentadas numa escala tipo Likert que oscila entre 1 (Discordo totalmente) e 7

(Concordo totalmente).

Os resultados de cada dimenséo sdo determinados pela soma da pontuacéo dos itens que
a compdem, pelo que quanto mais elevada for a pontuacdo, maior é o grau de concordancia
com a afirmacdo. Segundo Weng (2004) quanto maior é o numero de categorias de resposta,

mais elevada é a consisténcia interna do instrumento.

Tabela 1

AfirmacGes do questionario para propdésito pessoal

Eu conheco o meu propdsito pessoal Steger et al. (2006)

Ando a procura de alguma coisa que faca com que a minha vida tenha Steger et al. (2006)
sentido.

Sei 0 que torna a minha vida significativa. Steger et al. (2006)
Eu aproveito ativamente o tempo para refletir sobre eventos que van den Heuvel et al.
acontecem em minha vida. (2009)

Quando coisas dificeis acontecem, geralmente sou rapido em van den Heuvel et al.
perceber o seu significado. (2009)

van den Heuvel et al.
A autorreflex@o ajuda a tornar minha vida significativa. (2009)

Concentro-me ativamente em atividades e eventos que pessoalmente  van den Heuvel et al.
considero valiosos. (2009)
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van den Heuvel et al.

Eu sinto que minha vida tem sentido (2009)

A minha vida serve a um proposito maior. Seligman (2002)
A minha vida tem um significado duradouro. Seligman (2002)
O que eu faco é importante para a sociedade. Seligman (2002)
Sinto-me apaixonado pela vida que criel. Seligman (2002)
Tabela 2

Afirmac6es do questionario para proposito profissional

Butler & Kern

O meu trabalho tem propdsito e significado (2015)
De maneira geral, 0 meu propdsito pessoal esta alinhado com o que fagco no Butler & Kern
trabalho (2015)
Steger et al.
Tenho bom senso do que torna meu trabalho significativo. (2012)
Steger et al.
Vejo meu trabalho como uma contribuicéo para meu crescimento pessoal ~ (2012)
Steger et al.
O meu trabalho ajuda a conhecer-me melhor e 0 mundo ao meu redor. (2012)
Steger et al.
Sei que 0 meu trabalho faz uma diferenca positiva no mundo. (2012)

A atividade profissional que faco no dia-a-dia € muito importante para mim May et al. (2004)

Eu sinto orgulho no trabalho que faco no meu emprego May et al. (2004)
Eu consigo redesenhar as atividades que realizo, alterando ou criando Wrzesniewski &
conteudo de trabalho para torna-lo mais significativo Debebe (2003)
Eu consigo modificar as relagfes sociais que tenho no trabalho para torna-  Wrzesniewski &
lo mais significativo Debebe (2003)
Eu utilizo os meus pontos fortes e talentos no meu trabalho 8%1‘375) etal.
Consigo ser verdadeiramente eu no trabalho que realizo 8%(11673) etal.
Tenho uma rede de apoio no trabalho e um bom espirito de equipa (Pzrggtg Ashforth
Gosto das atividades que realizo no meu trabalho diario. Stein et al. (2019)
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Tenho autonomia e responsabilidade para realizar meu trabalho

Clausen & Borg
(2011)

Sinto-me bem e seguro no meu local de trabalho

Allan (2017)

Tenho a possibilidade de expressar 0os meus valores pessoais na fungéo que

realizo

Lepisto & Pratt
(2017)

Realizo um trabalho que considero justo e digno

Lepisto & Pratt
(2017)

Sinto que meu trabalho que realizo foi feito para mim

May et al. (2004)

As atividades que realizo no trabalho trazem beneficios positivos para
outras pessoas

Blake et al.
(2018)

O meu trabalho tem um significado especial (ndo é apenas mais um
trabalho)

Gartenberg et al.
(2016)

Sinto-me bem ao realizar meu trabalho

Gartenberg et al.
(2016)

Recebo recursos necessarios para desempenhar o meu trabalho

Gartenberg et al.
(2016)

Sinto que néo estou perdendo meu tempo no trabalho. van Tuin etal.
(2020)
. van Tuin et al.
Divirto-me no desempenho do meu trabalho (2020)
O meu trabalho é importante e contribui para a sustentabilidade e sucesso ~ Oades et al.
da organizacéo (2017)
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente van Tuin etal.
' (2020)
Tabela 3
Afirmac0es do questionario para proposito organizacional
van Tuin et al.
A missao, visdo e propdsito da organizacgao inspiram-me. (2020)
van Tuin et al.
Sinto que contribuo para o dia-a-dia da organizagéo (2020)
van Tuin et al.
A organizacdo esforca-se para tornar o mundo um lugar melhor (2020)
van Tuin et al.
A minha organizacdo é o melhor local para trabalhar (2020)
van Tuin et al.
A organizacdo entrega valor superior aos clientes e acionistas (2020)
Blake et al.
A organizacéo permite que eu me desenvolva como pessoa e profissional (2018)
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Os valores da organizagéo que trabalho estdo alinhados com meus valores Oades et al.
pessoais (2017)
Entrevista
A organizagéo permite-me fazer o que gosto profissionalmente especialista
Oades et al.
A lideranca age de acordo com o proposito da organizacao (2017)
May et al.
Tenho interagdes interpessoais gratificantes com meus colegas de trabalho ~ (2004)
Oades et al.
Organizacao fornece oportunidades de aprendizagem continua (2017)

Este é um lugar divertido para trabalhar

Gartenberg et al.
(2016)

A organizacdo permite a tentativa/erro, inovacao e troca de ideias

Oades et al.
(2017)

Ha um forte sentimento de pertenca e unido (Estamos todos juntos nisso)

Gartenberg et al.
(2016)

O propésito da organizacao é comunicado de forma clara internamente

Gartenberg et al.
(2016)

As acles da Administracao correspondem as suas palavras

Gartenberg et al.
(2016)

Posso fazer qualquer pergunta razoavel a Administracdo e obter uma
resposta direta

Gartenberg et al.
(2016)

As pessoas na organizagédo sdo tratadas com respeito e de forma justa.

Gartenberg et al.
(2016)

A organizacdo utiliza seu poder, recursos e talentos para beneficiar também a

sociedade e a comunidade em que opera

van Ingen et al.
(2021)

O propésito partilhado pela organizacédo inspira e une os colaboradores

van Ingen et al.
(2021)

Entrevista
Conheco o proposito do fundador quando criou a organizacao. especialista
O impacto positivo que a organizacdo tem na comunidade/mundo é Entrevista
proporcional & dimenséo da organizacao especialista

Entrevista
A cultura da organizacéo é positiva especialista
A organizacgéo disponibiliza treinamento/workshop para fortalecer o seu Entrevista
proposito especialista
Na organizacdo ha diversidade de pessoas (género, nacionalidade, raca, Entrevista
cultura, etc) especialista
Na lideranga também existe diversidade (género, nacionalidade, raca, Entrevista
cultura, etc) especialista

Entrevista
Existem politicas internas inovadoras alinhadas com o proposito da empresa especialista
Existem politicas internas inovadoras que tem as pessoas como centro da Entrevista
organizagao especialista

A organizacdo agrega valor ambiental a comunidade

van Ingen et al.
(2021)
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van Ingen et al.

A organizacdo agrega valor econémico a comunidade (2021)
van Ingen et al.
A organizacéo agrega valor social a comunidade (2021)
Entrevista
Sinto que trabalho numa organizacdo humanizada especialista
Entrevista
Sinto que a organizacgéo faz parte de um capitalismo consciente especialista
Entrevista
Existe uma métrica/indicador de proposito na organizacao especialista
Entrevista
As contratacdes e demissdes estdo em sintonia com cultura da organizacdo  especialista
Entrevista
O meu proposito pessoal esta alinhado com o proposito da organizacao especialista
Entrevista

Sinto-me bem com a forma como a organizacao contribui para a comunidade especialista

Gartenberg et al.

Tenho orgulho de contar aos outros que trabalho aqui. (2016)

van Ingen et al.
Sinto-me motivada(o) e energizada(o) pelo proposito da organizacao (2021)

van Tuin et al.
A organizacdo esforca-se para tornar o mundo mais sustentavel. (2020)

Também foi adicionado ao questionario de proposito perguntas para relacionar
faltas/absenteismo, produtividade, retencdo/rotatividade e felicidade com a vida, atividade

profissional e organiza¢do empregadora.

Em 2021, quantos dias faltou ao trabalho por motivos ndo relacionados com gravidez ou
doenca?

Em relacéo ao ano anterior, sinto-me mais produtivo.

Em 2022, tenho vontade de mudar de emprego e trabalhar em outra organizagéo

Num geral, sou feliz com a vida que levo

Num geral, sou feliz com o trabalho que realizo

Num geral, sou feliz dentro da organizagédo empregadora

3.3. Participantes
A amostra do estudo é constituida por 200 individuos empregados sendo a maioria do
sexo feminino (68.5%) como pode ser visto a seguir na Tabela 4. No que diz respeito as idades

dos participantes, variam entre 21 e 0s 71 anos, com idade média de 37.41 anos e para facilitar

Beatriz Lerer 29



PROPOSITO ORGANIZACIONAL — PROPOSTA DE UMA ESCALA DE MEDIDA

a leitura dos dados e homogeneizar o tamanho dos grupos as idades foram organizadas em trés

categorias: menor ou igual a 30 anos, entre 31 e 40 anos e acima de 40 anos.

Verificou-se também que 83 colaboradores desempenham fungdes técnicas e 92.0% dos

participantes possuem 0 ensino superior, agrupando os individuos com Licenciatura, Pds-

Graduacdo, Mestrado e Doutoramento. Referente a antiguidade, o tempo médio numa

organizacdo € de 5 anos, 44% estdo até 2 anos ha mesma organizagdo e o tempo médio de tempo

trabalhado por semana € de 38 horas, sendo que 73.5% trabalham 40 horas por semana.

Tabela 4
Caracteristica sociodemogréficas dos participantes

N %
Género
Feminino 137 68.50
Masculino 61 30.50
N&o-binario 2 1.00
Faixa etaria
Menor ou igual a 30 anos 61 30.50
Entre 31 e 40 anos 66 33.00
Acima de 40 anos 73 36.50
Nivel de escolaridade
1° Ciclo do Ensino Basico 0 0.00
2° Ciclo do Ensino Basico 1 0.50
3° Ciclo do Ensino Basico 1 0.50
Ensino Secundario 3 1.50
Curso Profissional 11 5.50
Licenciatura 60 30.00
Pds-Graduacao 62 31.00
Mestrado 57 28.50
Doutoramento 5 2.50
Func¢éo que desempenha
Operacional 26 13.00
Administrativa 40 20.00
Técnica 83 41.50
Chefia intermédia 22 11.00
Direcdo/Gestdo 20 10.00
Chefia de topo 8 4.00
Funcionaria publica 1 0.50
Antiguidade
Até 2 anos 88 44
2 até 5 anos 69 345
Mais de 5 anos 43 215
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Numero de horas de trabalho por semana

<40 horas 20 10
40 horas 147 73.5
>40 horas 33 16.5

3.4. Andlise de dados

A anélise de dados é um processo importante, dado que permite a transformacéo e
modelagem de um conjunto de dados com o objetivo de descobrir informacdes Uteis, retirar
conclusdes e apoiar as tomadas de decisdo. Os dados foram analisados no software estatistico
SmartPLS 3.

3.5. Proposta de modelo de propoésito organizacional

Nesta pesquisa, apos a analise de dados, foi utilizado a modelagem de equagdes
estruturais (SEM) que envolve a construgdo de um modelo, para representar varios aspetos de
um fendmeno observavel ou tedrico que sdo considerados estruturalmente relacionados entre
si. A estruturacdo causal postulada é frequentemente representada com setas representando
conexdes causais entre variaveis. SEM é comumente justificado por auxiliar a validar variaveis
latentes que se acredita existirem, mas ndo podem ser observadas diretamente (Dias et al.,
2020).
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CAPITULO 4

APRESENTACAO DE RESULTADOS

Os resultados sdo apresentados segundo a metodologia utilizada para o tratamento dos
dados. Deste modo, num primeiro momento sdo expostos os dados do estudo qualitativo e

posteriormente serdo exibidos os dados provenientes da analise quantitativa.

4.1.Resultado qualitativo

A analise qualitativa permitiu agregar fatores que impactam o propdsito organizacional
segundo a expertise dos especialistas da area que levou a adi¢do que afirmagdes no questionario.
Considera-se pertinente exemplificar como foram as entrevistas, trechos transcritos da opinido

dos profissionais e o item agregado a pesquisa.

“As pessoas dentro da organizag¢do precisam ir além de saber o que fazem e perceber

porque o fazem. Isso comeca com os fundadores, C levels, lideres ”

“E importante alinhar o propésito pessoal, conhecé-lo primeiro, comecando pelos
fundadores da empresa e alinhar com o proposito organizacional. Transformar o discurso em

acdo. Treinamentos, workshops que permitam que as nossas pessoas € lideres acessem isso”’

Durante a conversa com o0s profissionais, agregou uma afirmacdo a pesquisa: A

organizacao disponibiliza treinamento/workshop para fortalecer o seu propésito.

“Qual o KPI da organizac¢do? Além dos Key Performance Indicators, qual o Key

Purpose Impact da Organizacdo?”

Com esta partilha, adicionou-se a afirmacéo - Existe uma métrica/indicador de proposito

na organizacao - ao questionario proposto.
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“O tamanho, o crescimento e a prosperidade de uma empresa devem ter grande
impacto positivo na mesma proporcao. Se a organizacao emprega recursos para fazer o bem,

1

deve ser estimulada a fazé-lo. 4 escala do impacto é importante.’

Nesta entrevista, incorporou mais um item ao inquérito: O impacto positivo que a

organizacdo tem na comunidade/mundo € proporcional a dimensao da organizagao.

4.2. Resultado quantitativo

Neste capitulo apresentam-se os resultados decorrentes da analise estatistica, que teve
inicio com a avaliacédo dos indicadores para garantir a sua validade e fiabilidade. Seguidamente
sdo comparadas as médias dos construtos e perguntas para comparacdo em funcéo das variaveis
sociodemogréficas.

Apbs a analise dos dados, percebe-se que as variaveis se agregam de forma coerente
medindo os trés tipos de proposito abordados dentro deste trabalho e estdo bem organizados em
propdsito pessoal, profissional e organizacional. Os tipos de proposito foram relacionados com
a vontade de mudar de organizacdo, sendo uma negativa é transformada para positiva com a
vontade de permanecer nela.

Existe uma relagdo direta entre o proposito pessoal e profissional com a vontade de
permanecer na organizacdo. Para tal, foi avaliado o vale de p value que estatisticamente é a
probabilidade de que uma medida estatistica especifica de uma distribuicdo de probabilidade
assumida seja maior, igual, ou menor em alguns casos aos resultados observados. Os p values
sdo menores que 0.05 indica que hd uma probabilidade menor que 5% de que a diferenca
observada entre 0s grupos seja ao acaso, comprovando que a relagdo com proposito
organizacional e pessoal séo significativas, assim como a organizacional e profissional também

como pode ser visto na tabela 5.

Tabela 5

P value em relacdo aos propositos

Variaveis P value

Proposito Organizacional — Propodsito Pessoal 0.000
Propdsito Organizacional — Proposito Profissional 0.000
Proposito Organizacional — Vontade de mudar 0.315
Proposito Pessoal — Vontade de mudar 0.026
Propdsito Profissional — Vontade de mudar 0.000
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A relacdo direta entre propdsito organizacional e vontade de mudar de emprego/organizacao
ndo é significativa, podendo ser visto em destaque vermelho na Tabela 5, por ter o p value maior
que 0.05. No entanto, é possivel verificar que o propdsito organizacional influencia a vontade
de permanecer na organizacdo com o propdsito pessoal e profissional como mediador,
demonstrando uma relagdo indireta significativa.

Ressalta-se que ao longo deste trabalho, antes de aprofundar no resultado qualitativo, que
na questdo a respeito da retencdo e permanéncia do emprego e organizacdo foi apresentada no
questiondrio de forma negativa: “Em 2022, tenho vontade de mudar de emprego e trabalhar em
outra organiza¢do”, em que pela escala Likert, 0 1 seria discordo totalmente e o 7 concordo
totalmente. Para a clara compreenséo, muitas vezes a vontade de trocar de emprego/organizacao
sera referida como positiva, pela vontade de ficar/permanecer no emprego/organiza¢cdo como ja
referido no paragrafo anterior.

Para testar o modelo e relagGes diretas e indiretas entre os tipos de propdsito com a vontade
de permanecer na organizagdo, foi utilizado a modelagem de equagfes estruturais, conhecido
pela sigla SEM (em inglés structural equation modelling), especificamente 0s minimos
quadrados parciais, técnica de modelagem de equagdes estruturais baseada em variancia, por
meio do software SmartPLS 3 (Ringle et al., 2015 citado em Dias et al., 2020).

A SEM permite validar modelos, pois busca explicar as relagdes entre maltiplas variaveis.
Ela examina a estrutura de inter-relacGes expressas em uma serie de equacfes que descrevem
todas as relacBes entre constructos envolvidos na andlise. Nesta dissertagdo foi escolhido o PLS
Partial Least Square) que é utilizado principalmente para desenvolver teorias em pesquisa
exploratdria ao concentrar-se em explicar a variancia nas variaveis dependentes ao examinar o
modelo (Dias et al., 2020).

A anélise inicia-se com a avaliacdo da confiabilidade e validade do modelo de medigéo e,
em seguida, o modelo estrutural (Dias et al., 2020). A primeira analise realizada ¢ a
confiabilidade das medidas utilizadas em que os resultados mostraram que as cargas fatoriais
padronizadas de todos os itens estavam acima de 0,6 (com um valor minimo de 0,62) e foram

todos significativos em p < 0,001 como pode ser exemplificado na figura 5.

Beatriz Lerer 34



PROPOSITO ORGANIZACIONAL — PROPOSTA DE UMA ESCALA DE MEDIDA

Figura 5

Extracdo do relatério do software SmartPLS

SmartPLS Report

Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S, and Becker, J.-M. 2015. "SmartPLS 3." Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http:/iwww smartpls.com.

back to navigation
Outer Loadings

Mean, STOEV, T-Values, P-Values
(Original Sample (0) Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV) |T Statistics (I0/STDEV])  |P Values

Org1 <- Org 0,851 0,854 0,021 39,826/ 0,000
Org10 =- Org 0.643 0.643] 0.050 12.809 0,000/
Org11 < Org 0,632 0,830 0,025 33,543 0,000
Org12 <- Org 0,858 0.858] 0,022 39,302 0,000
Org13 <- Org 0.871 0.871 0.019 45,695 0,000
Org14 <- Org 0,857 0,858 0,030 28,852 0,000
Org15 < Org 0.845 0.844 0.027 FIRER 0,000
Org16 <- Org 0,885 0.886) 0.015 60,804 0,000/
Org17 <- Org 0,839 0,838 0,021 40 481 0,000
Org18 =- Org 0,866 0.865) 0.019 45,632 0,000/
Org19 <. Org 0,876 0,876 0,017 50,319 0,000

Ao avaliar cada fator em que o valor de p é 0,000, o que significa que as cargas fatoriais sdo

todas significativas em p < 0,001. A figura 6 abaixo mostra as cargas fatoriais padronizadas em

parte como o resultado é obtido em SmartPLS 3 Report que traz essa analise.

Figura 6

Cargas fatoriais padronizadas de proposito pessoal, profissional e organizacional
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Considera-se também a confirmacdo da confiabilidade visto na Tabela 6 abaixo em que
todos os alfas de Cronbach (a) e os valores de confiabilidade composta (CR) ultrapassaram o
ponto de corte de 0.7 (Dias et al., 2020).
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Tabela 6
Confiabilidade composta, variancia média extraida, correlacdes e verificacbes de validade

discriminante

o CR AVE Org Pes Pro
Org 0.988 0.988 0.685 0.828 0.415 0.800
Pes 0.925 0.936 0.599 0.414 0.774 0.549
Pro 0.976 0.978 0.619 0.794 0.528 0.787
Vontade de 1 1 1 -0.470 -0.164 -0.538

mudar

Observacoes: a - alfas de Cronbach; CR - confiabilidade composta; AVE - variancia media
extraida. Os nUmeros em negrito correspondem a raiz quadrada da AVE. Abaixo dos nimeros em
negrito da diagonal estdo as correlacdes entre os construtos. Acima dos nimeros em negrito da
diagonal estdo os raios.

Cabe ressaltar que na variavel “vontade de mudar”, o alfa de Cronbach, confiabilidade
composta e variancia media extraida tem o valor absoluto de 1 uma vez que é apenas uma
variavel composta de uma tnica afirma¢do “tem vontade de mudar de organizagdo”, sendo

dividia por ela mesma igual a um.

Também ¢é possivel observar a validacdo por trés motivos principais: (i) os construtos de
proposito séo itens carregados positiva e significativamente em seus respetivos construtos; (ii)
todos os construtos tém CR valores superiores a 0,70; (iii) as variancias médias extraidas (AVE)
para todos os construtos ultrapassaram o limiar de 0,50 (Dias et al., 2020). A validade
discriminante também é avaliada de forma satisfatoria ao utilizar o critério de Fornell e Larcker
(1981 cit in Dias et al., 2020), em que a raiz quadrada de um construto de AVE (mostrado na
diagonal com valores em negrito na Tabela 7) é maior do que sua maior correlacdo com qualquer

construto.

A relacdo negativa da vontade de mudar de emprego com os fatores de propdsito
organizacional, pessoal e profissional, sugestiona a interpretacdo pela positiva, em que todos os

propdsitos interferem na vontade de permanecer na organizacao.
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Figura 7
Aproximacdo para foco no R2 das variaveis enddgenas
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O raio ao quadrado (R2) pode ser encontrado no centro dos circulos relacionados a cada
propdsito. Observe que apenas as varidveis enddgenas (que dependem de outras) possuem
valores de R, sendo o de proposito profissional 0.630, pessoal de 0.172 e vontade de mudar
0.314 demonstrado na Figura 7 acima. O Q2 segue a mesma regra das variaveis endogenas usadas
no R, que pode ser visualizado na Figura 8 abaixo extraido do SmartPL3 que exemplifica o

construto de redundancia validada cruzada (Q?).

Figura 8
Construto de redundancia validada cruzada retirado do Smart PL3

Construct Crossvalidated Redundancy
Total

S50 SSE Q* (=1-SSE/SS0)
Org 7800,000] 7800,000
Per 2000,000( 1809,914 0.095
Pro 5400,000| 3334,880 0,382
Vontade_ficar 200,000 142,493 0,288

Os valores de Q2 para todas as variaveis enddgenas foram acima de zero que indicaram a
relevancia preditiva do modelo. Como pode ser visto na figura 8 acima, proposito pessoal,
profissional e vontade de mudar com 0,095, 0,382 e 0,288 respetivamente (Ringle et al., 2015).
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Tabela 7

Avaliacao do modelo estrutural

Trajetdria Coeficiente de trajetéria Erros padrfes t estatisticas p values
Org -> Per 0.414 0.060 6.864 0.000
Org -> Pro 0.794 0.026 30.418 0.000
Org ->
Vontade mudar -0.113 0.112 1.006 0.315
Per ->
Vontade_mudar 0.166 0.074 2.227 0.026
Pro -> -0.536 0.104 5.137 0.000

Vontade _mudar
Nota: Org = Propdsito Organizacional; Per = Prop6sito Pessoal; Pro = Proposito Profissional

Os resultados da Tabela 7 mostram que o proposito organizacional tem uma relagao
significativamente positiva com proposito pessoal (H1) e profissional (H2) pois € validada com
o coeficiente de trajetoria e p value respetivos (H1: p = 0.414, p < 0.001 e H2: p=10.794, p <
0.001). As hipdteses 3, 4 e 5 referem-se a sustentabilidade das organizacGes que foi analisada
com a questdo da vontade de ficar na organizacao, levando a sustentabilidade das organizagdes
pela retencdo de talentos (Org -> Vontade _mudar). A hipotese 3 (H3: H& uma relacéo entre
proposito organizacional e sustentabilidade das organizac@es) e ndo se sustenta uma vez que (B
=-0.113, n.s.) significando que a hipdtese ndo é suportada (n.s.). Ja a hipotese 4 (H4: Ha uma
relacdo entre proposito pessoal e sustentabilidade das organizagdes), ¢ suportada por (f =
0.166, p < 0.05) e a hipdtese 5 (H5: Ha uma relacdo entre propdsito profissional e

sustentabilidade das organizagdes) positiva uma vez que (pp = -0.536, p < 0.001).

Ha correlacdo positiva entre o propdsito organizacional, com ambos proposito pessoal e
mais forte com o profissional. A correlacdo negativa entre o proposito organizacional e
profissional com a vontade de mudar de emprego e trabalhar em outra organizacao, podem ser
compreendidas que esses fatores estdo associados a vontade do colaborador querer permanecer.
Ja o construto de propdsito pessoal, por ter uma relacdo positiva com a vontade de mudar de
emprego, pode dar a entender que o colaborador ndo consegue expressar sua missao pessoal no

trabalho e organizacéo, por isso, ndo gostaria de ficar.

O modelo estrutural foi avaliado pelo sinal, magnitude e significancia dos coeficientes

de trajetdria estrutural; a magnitude do valor de R? para cada variavel endégena como uma
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medida de precisdo do modelo; e os valores de Q? da Stone Stone-Geisser como medida da

relevancia preditiva do modelo (Hair et al., 2017 citado em Dias et al., 2020)

Tabela 8

Resultados para efeitos indiretos

Efeito indireto Estimativa Erros padrbes t estatistic p value
Org -> Per
Org -> Pro
Org -> Vontade_mudar -0,357 0,082 4,334 0,000

Per -> Vontade_mudar
Pro -> Vontade_mudar

Nota: Org = Propdsito Organizacional; Per = Propésito Pessoal; Pro = Proposito Profissional

Na analise de dados em SmartPLS também foi testado a relacdo do propdsito
organizacional com a vontade de mudar com mediacdo do propésito pessoal e profissional como

pode ser visto na tabela 9.

Tabela 9

Relacdo indireta especifica

Efeito indireto especifico

Org -> Per -> Vontade_mudar 0,069

Org -> Pro -> Vontade_mudar -0,425

Nota: Org = Propdsito Organizacional; Per = Propdsito Pessoal; Pro = Proposito Profissional

Estas relacdes indiretas ndo foram hipétese inicialmente na construcao deste trabalho, no
entanto, agregam valor e profundidade a esta pesquisa que sera discutido no préximo capitulo.
Com isso, além dos construtos de propdsito pessoal, profissional e organizacional se validarem

nesta pesquisa, também € possivel perceber o impacto na vontade de mudar na organizagéo
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Figura 9

Coeficientes de propdsito e vontade de mudar de organizacao
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Tabela 10

Relacdes de proposito com vontade de ficar

Org Per Pro Vontade mudar
Org 0.414 0.794 -0.470
Per 0.166
Pro -0.536

Vontade_mudar

Nota: Org = Propdsito Organizacional; Per = Proposito Pessoal; Pro = Propdsito Profissional

Como pode ser percebido ilustrado na figura 9 ou com clareza numeérica na tabela 10, o
proposito organizacional tem uma relacdo direta (negativa) com a vontade de mudar de emprego,
logo influencia positivamente a vontade de ficar na organizacdo. O propdsito profissional, ou
seja, associados com a atividade que exerce e as varidveis relacionadas tem também um impacto
positivo na retencdo de colaboradores. A relacdo negativa € a respeito do propdsito pessoal com

a vontade de mudar de organizacéo.
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Conforme a forca das relagdes na figura 10, o foco maior serd no proposito organizacional
mediado pelo propdsito profissional que tem maior impacto na vontade de permanecer na
organizagao.

Figura 10
Coeficientes de propoésito e vontade de mudar na organizagdo
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CAPITULO 5

DISCUSSAO, LIMITACAO E SUGESTAO PARA FUTURA INVESTIGACAO

5.1. Discussao de resultados

O presente estudo conseguiu justificar a importancia de ter uma escala de medida para
validar o propoésito pessoal, profissional e organizacional, além do impacto na vontade de
permanecer na empresa. Essa validacdo ocorreu devido a criacdo de um questionario baseado
em extensa referéncia bibliogréfica, entrevista de especialistas para complementar e apos isso
a aplicacdo e resposta de 200 colaboradores. A amostra desse estudo é composta
maioritariamente por funcionarios com ensino superior (92%), média de idade de 37.41 anos
pois variam de 21 a 71 anos, sendo 68% do sexo feminino e com 83 colaboradores
desempenhando fungdes técnicas.

A andlise dos dados revelou que existem relacfes diretas e indiretas significativas
positivas do impacto do propdsito organizacional com a vontade de mudar/permanecer
trabalhando na organizagdo, reforga a importancia de compreender os fatores que influenciam
0 proposito pessoal, profissional e organizacional e como mensura-lo. A intencdo de mudar de
emprego, ou seja, a rotatividade, € um importante preditor do turnover real. A organizag&o,
gestores, liderem se empenham para evitar esta rotatividade, pois gera custos extensivos para a
organizagéo (Lu &Gursoy, 2013).

No modelo de proposito organizacional de Rey e Malbasi¢ (2019) € demonstrado o pilar
de unidade entre organizacdo e individuo e que ambos se inspiram e relacionam-se, atestando
positivamente a hipotese 1 (H1: Existe uma relagdo entre proposito organizacional e propdsito
pessoal). A combinacdo dessas duas nogdes de proposito e influéncia — “da organizagdo ao
individuo” e “do individuo a organiza¢do” — oferece uma visdo mais abrangente de todo o
potencial de propésito nas organizagdes. Isto ocorre de acordo com a fluidez do propdsito e a
capacidade de a organizacéo inspirar o colaborador e ser inspirado por ele.

A fluidez entdo se baseia no que o proposito de uma organizacdo significa para o
individuo como bem como o que o proposito do individuo significa para a organizacao, sendo
uma poderosa fonte de significado e florescimento pessoal. Ocorre quando os funcionarios
veem e experimentam que contribuir para os objetivos corporativos pose 0s ajuda a desenvolver

seu proposito pessoal na vida (Rey & Malbasi¢, 2019).
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De facto, o propdsito da organizagdo pode fornecer orienta¢do para cada individuo, no
entanto ndo deve substituir a experiéncia de cada colaborador para descobrir seu propoésito
pessoal e como expressa-lo dentro da organizagio, ultrapassando o “mito de dois mundos” em
que as identidades do trabalho sdo completamente desconectadas da identidade do nao-trabalho.

A segunda hipotese (H2: Ha uma relagéo entre propdsito organizacional e proposito
profissional) também ¢ validada. Segundo Rey e Malbasi¢ (2019), esta relagdo fortifica a
sinergia entre o funcionario e a organizacao, fazendo com que 0 mesmo queira permanecer na
organizacdo em que trabalha, pois eleva o comprometimento, bem-estar, desempenho e diminui
0 turnover, a vontade de trocar de empreso/sair da organizagao.

A hipétese 3 (H3: H& uma relacéo entre proposito organizacional e sustentabilidade das
organizacgdes) nao se confirma, pois ndo ha evidencia seguindo o alto valor de p value (0.315)
e nivel de significancia. Hurth, Ebert e Prabhu (2018) revelam em sua pesquisa quarto
consequéncias provaveis do propdsito organizacional sendo o aumento do bem-estar
psicoldgico, aumento da verificacdo baseada em propdsito das partes interessadas, aumento nas
praticas de marketing e comunicac@es orientadas para propdsitos e aumento de performance
nos negocios. A mesma pesquisa relata que maior bem-estar gera atracdo, motivacao e retencéo
relacionado com o proposito, o que reforca o encontrado nesta dissertacdo em que o propdsito
organizacional influencia a vontade de permanecer na organizacao.

As definicdes contemporaneas de sustentabilidade parecem centrar-se na conquista de
objetivos de longo prazo de bem-estar social para todos. Como algumas defini¢es de propésito
organizacional englobam a entrega de bem-estar social a longo prazo, ha uma relagdo proxima
entre propdsito e impacto de sustentabilidade (Hurth et al., 2018). No entanto foi explorado
novas relaces entre proposito organizacional e sustentabilidade das organizacgdes, tendo o
proposito pessoal e profissional como mediadores, respetivamente.

O proposito organizacional e sustentabilidade das organizacGes sendo mediado pelo
proposito pessoal € negativa, ou seja, ha vontade de mudar de organizacdo. Isto pode acontecer
por ndo haver sinergia genuina entre proposito pessoal e organizacional. Rey e Malbasi¢ (2019)
reforcam que isto ndo deve ser derivado de treinamentos de doutricdo nem de campanhas de
comunicacdo assertivas, e sim canalizar o potencial do propoésito da pessoa dentro do contexto
do propdsito da organizacdo. A sinergia de proposito revela o que a pessoa traz de melhor para
a empresa e vice-versa, nao devendo ser apenas publicidade e marketing.

J& o propdsito organizacional e sustentabilidade das organizagdes, sendo mediado pelo
proposito profissional tem relacdo positiva com forca significativa, ou seja, quanto mais

significado ha no trabalho realizado, no propdsito percebido na atividade profissional e fatores
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associados, mais vontade de permanecer na organizacdo. May (2003) atesta isto pois 0
propdsito profissional tem sido associado a muitos resultados importantes como envolvimento,
satisfacdo no trabalho, motivacdo interna do trabalho e cognicbes de rotatividade além de
resultados comportamentais como aumento de desempenho e diminuicdo de absenteismo.

Referente a sustentabilidade das organizacfes, é unanime no estudo de Hurth, Ebert e
Prabhu (2018) em afirmar que a busca de um proposito corporativo levaria a melhor
performance e atuacdo de negdcios, também podendo ser visualizado nesta pesquisa com 0
propésito profissional como mediador.

Como resultado, o propésito pessoal esta positivamente relacionado com a vontade de
mudar de organizacgdo, no entanto, a forca da relagdo ndo é forte. Isso atesta a hipdtese 4
(H4: Ha uma relacdo entre proposito pessoal e sustentabilidade das organizacfes.) Isto é um
ponto a ser investigado no futuro pois a pesquisa de Hurth, Ebert e Prabhu (2018) sugere o
inverso que quanto mais uma empresa incorpora o0 proposito organizacional, maior serd o bem-
estar e 0 desempenho dos funcionérios na empresa. No entanto, Dupret e Pultz (2020) trazem
uma abordagem que suporta a hipotese 4, complementando o resultado encontrado nesta
pesquisa, em que a organizacdo e lideranca utiliza o propésito pessoal do colaborador para
“estrategicamente para aumentar a disposi¢ao dos funciondrios para trabalhar mais”. Trabalhar
com um proposito pessoal pode, em algumas situacdes, criar dilemas que pode diminuir o bem-
estar dos funcionarios, pois exige a negociacao continua de limites entre o trabalho remunerado
e tempo livre, sentido e dedicagéo ao trabalho, autogestéo e intensificacdo do trabalho (Dupret
& Pultz, 2020). O fato de maior propoésito pessoal ter uma relacdo negativa com a vontade de
ficar de organizacdo, levando a possibilidade que o colaborador ndo enxergue como viver sua
missao dentro da organizacao.

A hipotese 5 (H5: H& uma relacéo entre propdsito profissional e sustentabilidade das
organizacgdes) é confirmada com significancia e evidencia, sendo atestada positiva, uma vez
que quanto maior o proposito profissional estiver claro, maior a vontade de ficar na organizacéo,
podendo ser uma forma de reter talentos e garantir maior sustentabilidade para as
organizagdes. Isto confirma-se com a pesquisa de Steger, Dik e Duffy (2012), em que pessoas
que tem propésito no trabalho, apresentam menor risco de rotatividade, maior
comprometimento com a organizagdo e maior envolvimento em acdes de cidadania dentro da
empresa. Clausen e Borg (2011) complementam com a pesquisa ao demonstrarem a experiéncia
de significado no trabalho esta positivamente associada ao bem-estar e reduz o risco de auséncia

por doenca de longa duracéo e rotatividade.
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5.2. Contributos para universidade e gestao

O estudo agrega conhecimento cientifico para o pais, lingua portuguesa e complementa
(poucos) estudos cientificos ao analisar os fatores que influenciam o propdsito organizacional
e propor uma escala de medida em contexto laboral e o seu impacto na sustentabilidade das
organizacgdes segundo a retencdo de colaboradores.

A pesquisa coletou os estudos recentes e escassos sobre a tematica agregando as
entrevistas realizadas, no ambito do estudo qualitativo, foram concretizadas junto de
profissionais com varios anos de experiéncia, agregando contribuicdo. O questionario elaborado
e aplicado no estudo quantitativo, incidiu sobre uma amostra de individuos trabalhadores de
diversas areas e fungdes. Esta investigacdo permitiu a criagdo de uma escala que permite

compreender mais a respeito de uma nova area de investigacao.

5.3. Limitacgao e sugestédo para futura investigacao

Como qualquer investigacdo, este estudo também apresenta algumas limitacGes,
nomeadamente o nimero de participantes ter sido maior para ter maior representatividade com
a populacéo portuguesa. Neste sentido, recomenda-se que em estudos futuros sejam feitos mais
participantes para que os dados possam ser generalizados para a populacdo portuguesa, quica
transformado em uma escala de pesquisa global.

Também ¢é importante referir que a maioria dos dados foram recolhidos de
colaboradores que desempenham funcGes técnicas (41,50%) e apenas 14% se somaram aos
participantes de Direcdo/Gestdo e Chefia de topo. Com isso, fica como sugestdo para futura
investigagdo, uma melhor distribuicdo de respostas de niveis diferentes dentro das
organizacoes.

Face ao exposto, considera-se que esta investigacdo agrega valor tanto a nivel teorico
como pratico, pois contribui para avangos em uma tematica recente no campo da gestao
referente ao propdsito organizacional, os fatores associados e a criagdo de uma escala de

medida.
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CONCLUSAO

As constantes transformagdes do mundo e consequentemente das organizagdes
influencia as agcbes em como prosperar ao longo dos anos. Umas das formas das organizacgoes
garantirem sua sustentabilidade € pela retencédo de talentos e para tal, influenciam novas areas
de desenvolvimento organizacional, de gestdo de recursos humanos e estudos cientificos.

O estudo de proposito tem sido uma area nova e crescente dentro da gestdo das
organizagdes, uma vez que os seres humanos anseiam por significado em suas vidas e o trabalho
tornou-se um lugar onde as pessoas buscam propoésito e autorrealizacdo. No entanto, poucas
pessoas encontram o verdadeiro significado através do trabalho (Mackey & Sisodia, 2014).

Uma analise de mercado realizada pela Imperative (2015) relaciona que empresas com
proposito organizacional tem 11% maior taxa de retengdo e o LinkedIn demonstrou que apenas
37% dos membros da rede em todo 0 mundo sdo orientados por propoésito, o que significa que
pouco mais de um terco consegue unir o trabalho com o que importa para eles (Global Report
Purpose at Work, 2016).

O proposito organizacional por ser comunicado de uma perspetiva de cima para baixo
(gestores-funcionarios) levando a maior motivacdo, produtividade, retencdo e dedicacdo ao
trabalho” (Murray, 2017). No entanto, ndo deveria, pois, Dupret e Pultz (2020) alertam que isto
vem a diminuir o bem-estar dos funcionérios e podendo levar ao burnout. De forma a enriquecer
esta discussdo, Rey et al. (2019) sugerem que o foco no proposito deve ser fortalecido por uma
abordagem de baixo para cima para definir propdsito organizacional como “dar a qualquer
tarefa um significado mais profundo, ao mesmo tempo que reforca sistema de valores do
individuo™.

Este projeto visa com a proposta de uma escala de medida criar um instrumento que
facilite a compreensao do propoésito organizacional, relacionado com 0 mesmo com o pessoal e
profissional, e futuramente gere mudancas internas. Afinal, as organizacfes com propdsito
podem mudar 0 mundo, afirmam van Tuin, Schaufeli, Van den Broeck e van Rhenen (2020).

Foi possivel concluir com sucesso que o propoésito organizacional tem relacdo com o
propdsito pessoal, além do profissional devendo ser explorado e trabalhado de forma partilhada
entre todos os stakeholders da organizagdo. Também utilizando o propésito profissional como
mediador positivo para o impacto na retencdo com o propésito organizacional, é possivel que
as empresas reforcem os fatores associados a tais, também validade na escala de medida

proposta neste estudo.
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ANEXO

I - Questionario Propdsito

Este questionério insere-se no @mbito de uma dissertacdo de Mestrado em Gestdo do
Potencial Humano, do Instituto Superior de Gestdo, que pretende analisar os fatores que
influenciam no propdsito organizacional. O questionario esta dividido em 3 pilares, proposito
pessoal, profissional e organizacional. Por favor, responda a todas as questdes. O preenchimento
demora cerca de 8 minutos. As respostas sdo andnimas e confidenciais e o tratamento dos dados

segue as indicacoes do RGPD. Obrigada pela colaboragéo.

Sim,
autorizo

Autorizo que as minhas respostas sejam usadas no ambito desta investigacao.

Proposito Pessoal

Tire um momento para pensar sobre os elementos que fazem sua vida parecer importante
para vocé. Responda as afirmagdes abaixo da forma mais sincera e precisa que puder, e lembre-
se que sdo questdes muito subjetivas e que ndo existem respostas certas ou erradas. Responda de

acordo com a escala abaixo em que 1 = Discordo totalmente 7 = Concordo Totalmente

Propdsito Pessoal 112134 |5|6

1. |Eu conhego 0 meu proposito pessoal

2. |Ando a procura de alguma coisa que faga com que a minha vida

tenha sentido.

3. |Sei 0 que torna a minha vida significativa.

4. |Eu aproveito ativamente o tempo para refletir sobre eventos que

acontecem em minha vida.

5. |Quando coisas dificeis acontecem, geralmente sou rapido em

perceber o seu significado.

6. |A autorreflexdo ajuda a tornar minha vida significativa.

7. |Concentro-me ativamente em atividades e eventos que

pessoalmente considero valiosos.

8. |Eu sinto que minha vida tem sentido.
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9. |A minha vida serve a um prop6sito maior.

10.|A minha vida tem um significado duradouro.

11./0 que eu faco € importante para a sociedade.

12./Sinto-me apaixonado pela vida que criei.

Propdsito Profissional

Tendo em consideracdo o trabalho que realiza atualmente, indique o seu grau de
concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes. Para o efeito, utilize a seguinte escala

sete pontos em que 1 = Discordo totalmente 7 = Concordo Totalmente:

Proposito Profissional 112(3|4|5]|6

13./0 meu trabalho tem proposito e significado

14./De maneira geral, 0 meu propdsito pessoal esta alinhado com o

que faco no trabalho

15./Tenho bom senso do que torna meu trabalho significativo.

16./Vejo meu trabalho como uma contribuicdo para meu crescimento

pessoal

17./0 meu trabalho ajuda a conhecer-me melhor e 0 mundo ao meu

redor.

18./Sei que 0 meu trabalho faz uma diferencga positiva no mundo.

19.|A atividade profissional que fago no dia-a-dia é muito importante

para mim

20.|Eu sinto orgulho no trabalho que fago no meu emprego

21.|Eu consigo redesenhar as atividades que realizo, alterando ou

criando conteldo de trabalho para torna-lo mais significativo

22.|Eu consigo modificar as relagdes sociais que tenho no trabalho

para torné-lo mais significativo

23.|Eu utilizo os meus pontos fortes e talentos no meu trabalho

24.|Consigo ser verdadeiramente eu no trabalho que realizo

25. Tenho uma rede de apoio no trabalho e um bom espirito de

equipa

26.|Gosto das atividades que realizo no meu trabalho diario.
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27./Tenho autonomia e responsabilidade para realizar meu trabalho

28.|Sinto-me bem e seguro no meu local de trabalho

29./Tenho a possibilidade de expressar 0s meus valores pessoais na

funcdo que realizo

30.|Realizo um trabalho que considero justo e digno

31./Sinto que meu trabalho que realizo foi feito para mim

32.|As atividades que realizo no trabalho trazem beneficios positivos

para outras pessoas

33./0 meu trabalho tem um significado especial (ndo é apenas mais

um trabalho)

34.|Sinto-me bem ao realizar meu trabalho

35.|Recebo recursos necessarios para desempenhar o meu trabalho

36.|Sinto que ndo estou perdendo meu tempo no trabalho.

37.|Divirto-me no desempenho do meu trabalho

38./0 meu trabalho € importante e contribui para a sustentabilidade e

sucesso da organizagédo

39./Sinto-me feliz quando trabalho intensamente.

Proposito Organizacional

Considerando a organizacdo que trabalha atualmente, indique o seu grau de concordancia
com cada uma das seguintes afirmacgdes. Para o efeito, utilize a seguinte escala sete pontos em

que 1 = Discordo totalmente 7 = Concordo Totalmente:

Propdésito Organizacional 1123|4567

40./A missdo, visdo e propo6sito da organizacdo inspiram-me.

41./Sinto que contribuo para o dia-a-dia da organizacao

42.|A organizagéo esforca-se para tornar o mundo um lugar melhor

43.|A minha organizacéo é o melhor local para trabalhar

44.|A organizacgéo entrega valor superior aos clientes e acionistas

45.|A organizacdo permite que eu me desenvolva como pessoa e

profissional
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46./Os valores da organizacao que trabalho estdo alinhados com

meus valores pessoais

47.|A organizacdo permite-me fazer o que gosto profissionalmente

48.|A lideranca age de acordo com o propdsito da organizacao

49./Tenho interacOes interpessoais gratificantes com meus colegas
de trabalho

50.|Organizacdo fornece oportunidades de aprendizagem continua

51.|Este € um lugar divertido para trabalhar

52.|A organizagdo permite a tentativa/erro, inovagéo e troca de

ideias

53.|H& um forte sentimento de pertenca e unido (Estamos todos

juntos nisso)

54./0 proposito da organizacdo é comunicado de forma clara

internamente

55.|As acdes da Administracdo correspondem as suas palavras

56.|Posso fazer qualquer pergunta razoavel a Administracdo e obter

uma resposta direta

57.|As pessoas na organizagdo sao tratadas com respeito e de forma

justa.

58.|A organizacéo utiliza seu poder, recursos e talentos para

beneficiar também a sociedade e a comunidade em que opera

59.|0 proposito partilhado pela organizacao inspira e une 0s

colaboradores

60.Conheco o proposito do fundador quando criou a organizagéo.

61./0 impacto positivo que a organiza¢do tem na

comunidade/mundo €é proporcional a dimensao da organizagdo

62.|A cultura da organizacao € positiva

63.|A organizacdo disponibiliza treinamento/workshop para

fortalecer o seu proposito

64./Na organizacdo ha diversidade de pessoas (género,

nacionalidade, raca, cultura, etc)
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65./Na lideranca também existe diversidade (género, nacionalidade,

raca, cultura, etc)

66.| Existem politicas internas inovadoras alinhadas com o proposito

da empresa

67.|[Existem politicas internas inovadoras que tem as pessoas como

centro da organizagéo

68.|A organizacao agrega valor ambiental & comunidade

69.|A organizacdo agrega valor econdmico a comunidade

70.|A organizacdo agrega valor social a comunidade

71./Sinto que trabalho numa organizagdo humanizada

72./Sinto que a organizagdo faz parte de um capitalismo consciente

73.|Existe uma métrica/indicador de propdsito na organizacéo

74.|As contratacOes e demissdes estdo em sintonia com cultura da

organizacgéo

75./0 meu proposito pessoal esta alinhado com o proposito da

organizacgéo

76./Sinto-me bem com a forma como a organizagao contribui para a

comunidade

77./Tenho orgulho de contar aos outros que trabalho aqui.

78./Sinto-me motivada(o) e energizada(o) pelo propoésito da

organizagéo

79.|A organizacdo esforca-se para tornar o mundo mais sustentavel.

Também foi adicionado ao questionario de propdsito perguntas para relacionar
faltas/absenteismo, produtividade, retencdo/rotatividade e felicidade com a vida, atividade

profissional e organizacdo empregadora.

Em 2021, quantos dias faltou ao trabalho por motivos ndo relacionados com gravidez ou doenca?
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Os dados que se seguem destinam-se a caracterizacdo da amostra e em nada o(a) vao
comprometer. Para o efeito, utilize a seguinte escala sete pontos em que 1 = Discordo

totalmente 7 = Concordo Totalmente:

Em relacéo ao ano anterior, sinto-me mais produtivo.

Em 2022, tenho vontade de mudar de emprego e

trabalhar em outra organizagéo

Num geral, sou feliz com a vida que levo

Num geral, sou feliz com o trabalho que realizo

Num geral, sou feliz dentro da organizacéo

empregadora

Caracterizacdo da amostra

Género:
Feminino
Masculino
Outro
Idade:

Habilitaces literarias:

1° ciclo do ensino basico

2° ciclo do ensino basico

39 ciclo do ensino basico

Ensino secundario

Curso Profissional

Licenciatura

Pds Graduacao

Mestrado

Doutoramento
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Funcgéo que desempenha:

Operacional

Administrativa

Técnica

Chefia Intermédia

Diregdo/Gestéo de top

Antiguidade na organizacgéo (anos):

Numero de horas que trabalho por semana:
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