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Resumo

O propdsito organizacional, quando vivido de forma auténtica, revela-se um elemento
determinante na configuracdao da Employee Experience, influenciando varidveis criticas
como o alinhamento de valores, o engagement, o bem-estar e a satisfacdo no trabalho.
Com base numa abordagem quantitativa, descritivo - correlacional e de corte
transversal, aplicou-se um questiondrio a trabalhadores em organizacdes portuguesas.
Os resultados demonstraram correlagdes positivas e significativas entre a percegdo de
propdsito auténtico e experiéncias laborais mais satisfatérias, confirmando o papel
mediador do alinhamento de valores. Conclui-se que a autenticidade do propdsito

constitui um pilar estratégico para a gestdao de pessoas contemporanea.

Palavras-chave: Propdsito Organizacional; Employee Experience; Alinhamento de

Valores; Bem-estar no Trabalho; Engagement; Satisfacao Laboral.

Abstract

Organizational purpose, when authentically lived, emerges as a decisive element in
shaping the Employee Experience, influencing critical variables such as value alignment,
engagement, well-being, and job satisfaction. Adopting a quantitative, descriptive-
correlational, and cross-sectional design, a survey was conducted among employees in
Portuguese organizations. The results revealed positive and significant correlations
between the perception of an authentic purpose and more satisfying work experiences,
with value alignment confirmed as a key mediator. It is concluded that purpose
authenticity constitutes a strategic pillar for contemporary people management,

reinforcing its role in fostering meaningful, sustainable, and engaging work experiences.

Keywords: Organizational Purpose; Employee Experience; Value Alignment; Well-being

at Work; Engagement; Job Satisfaction.
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Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

1. Introducgao

1.1 Enquadramento

A crescente complexidade e volatilidade dos contextos organizacionais tem
intensificado a atengdo dedicada ao propdsito organizacional como eixo orientador das
estratégias empresariais e da gestdo de pessoas. Num cenario marcado pela
transformacao digital, pela procura de sustentabilidade e pela redefinicdo das
expectativas dos trabalhadores, as organizacdes sdo desafiadas a ir além da ldgica
meramente instrumental, assumindo o propdsito como dimensdo identitaria e
diferenciadora. Este conceito remete para a razdo de ser das organizacées e para a sua
capacidade de gerar valor que transcenda os resultados financeiros, integrando

contributos sociais e humanos (Gartenberg et al., 2019).

Neste quadro, a experiéncia do trabalhador (employee experience - EX) emerge como
constructo central na literatura contemporanea de Gestdo de Pessoas. Mais do que a
soma das interacdes quotidianas, a experiéncia traduz a percecdo global que os
trabalhadores desenvolvem ao longo da sua jornada organizacional, incluindo aspetos
relacionados com o alinhamento de valores, o bem-estar, a satisfacdo e o envolvimento
(Plaskoff, 2017). Com o pds-pandemia e a crescente preocupacao com a felicidade e o
bem-estar dos trabalhadores tem-se verificado um crescimento do interesse nesse
conceito (Grover & Chawla, 2025; Madhuri & Kumar, 2025; Mouloudj et al., 2025;
Figueiredo, P. 2025; Wishah et al.,, 2025), nomeadamente na forma de medir o
constructo do employee experience e no alinhamento com outras areas do
conhecimento, por exemplo, a gestdo, a psicologia e a ciéncia de dados (Figueiredo et

al, 2025).

Assim, tendo em conta os desafios da gestao da experiéncia do trabalhador na era digital
(Figueiredo et al, 2025), torna-se relevante a sua articulagio com o propdsito
organizacional, na medida em que sdo determinantes para a retencado de talento, para
a construcdo de culturas organizacionais sustentdveis e para a competitividade de longo

prazo.

Salomé Viterbo



Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

Apesar da relevancia crescente destes conceitos, a investigacao empirica que articule,
de forma integrada, propdsito organizacional, person—organization fit (P-O fit),
lideranga, cultura e experiéncia digital ainda é limitada, sobretudo no contexto
portugués. Encontram-se estudos que abordam estes conceitos de forma isolada,
havendo por isso a lacuna de integra-los de forma a analisar o impacto do propdsito
organizacional na experiéncia do trabalhador, considerando o papel mediador do
alinhamento pessoa—organizagao (P-O fit) e os efeitos moderadores da lideranga, da

cultura organizacional e da experiéncia digital.

O problema de investigacao que norteia este trabalho pode, portanto, ser formulado da
seguinte forma: De que forma o propdsito organizacional influencia a experiéncia do
colaborador, sendo mediado pelo alinhamento pessoa—organizacdao (P-O fit) e
moderado por fatores contextuais como a lideranga, a cultura organizacional e a

experiéncia digital?

Com base nesta questdo, estabeleceram-se os seguintes objetivos especificos: (i) avaliar
a relacdo entre propdsito organizacional e P-O fit; (ii) analisar o impacto do P—O fit na
experiéncia; (iii) testar o papel mediador do P-O fit; (iv) avaliar os efeitos moderadores
da lideranca, da cultura e da experiéncia digital; e (v) explorar a variacdo do impacto do

propédsito em diferentes fases da jornada laboral.

O presente estudo procura, assim, oferecer contributos tanto para a teoria como para a
pratica. No plano cientifico, acrescenta evidéncia empirica a um campo em expansao,
clarificando os mecanismos através dos quais o propésito influencia a experiéncia. No
plano pratico, fornece orientacdes as organizacées sobre como transformar o propdsito
em vivéncia auténtica, integrando-o em politicas de lideranga, cultura e gestado

estratégica de pessoas.

Deste modo, esta investigacdo pretende consolidar a compreensdao do propdsito
organizacional ndo apenas como elemento retérico, mas como fundamento estratégico
capaz de estruturar experiéncias significativas e sustentaveis para os trabalhadores,
contribuindo simultaneamente para o desempenho organizacional e para a criacdo de

valor social.
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O trabalho encontra-se estruturado em cinco capitulos que se articulam de forma
sequencial e coerente. O primeiro capitulo introduz o tema, define os objetivos e
apresenta as questdes de investigacdo. O segundo capitulo corresponde a revisdo da
literatura, onde se sistematizam os principais contributos tedricos e empiricos sobre o
propdsito organizacional e a experiéncia do trabalhador. O terceiro capitulo descreve a
metodologia adotada, incluindo o desenho de investigacdo, os instrumentos utilizados
e os procedimentos de recolha e analise de dados. O quarto capitulo apresenta e analisa
os resultados obtidos, enquanto o quinto capitulo discute os achados a luz da literatura,
reconhece limitagOes e propde contributos e linhas de investiga¢ao futura.
Concluida a introducdo e definidos os pressupostos da investigacdo, o trabalho
prossegue com a revisdo da literatura, onde se enquadram teoricamente os conceitos
centrais e se sistematizam os contributos mais relevantes sobre o propdsito

organizacional e a experiéncia do trabalhador.
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2. Enquadramento Tedrico

2.1. Propdsito Organizacional

Nas ultimas décadas, o conceito de propdsito organizacional tem assumido crescente
relevancia na investiga¢cdo em gestdo e nas praticas empresariais, posicionando-se como
um constructo normativo e estratégico que transcende a ldgica exclusiva da
maximizacdo do lucro. Definido como a razdo de ser da organizacdo e o principio
orientador das suas decisGes e relagdes com os stakeholders, o propdsito emerge como
resposta as pressdes sociais, ambientais e éticas que desafiam a legitimidade
corporativa (Mayer, 2018; Freeman et al., 2020). Mais do que um enunciado formal,
representa um referencial identitario e cultural, capaz de gerar significado no trabalho

e de influenciar diretamente a experiéncia dos trabalhadores.

2.1.1. Evolucdo histdrica do conceito de propdsito organizacional

A crescente complexidade e volatilidade dos contextos organizacionais tem conferido
um protagonismo inédito ao conceito de propdsito organizacional, entendido como a
razdo de ser da organizacdo e a expressao do seu contributo distintivo para a sociedade
(Gartenberg, Prat & Serafeim, 2019). Mais do que um slogan institucional, o propdsito
representa um norte estratégico e identitdrio, orientando decisdes, praticas e

comportamentos, tanto a nivel interno como na relagao com os stakeholders externos.

A literatura contemporanea tem vindo a sublinhar que o propdsito organizacional nao

se limita a maximiza¢ao de resultados financeiros, mas integra uma dimensao ética e

social, articulando criacdo de valor econdmico com impacto positivo nas pessoas e na

comunidade (Rey, Alloza & Marquez, 2023). Esta abordagem traduz uma evolu¢do do
. ’ . ~ z . " H 4

paradigma classico de gestdo para uma légica “people and purpose-driven”, na qual as

organizacdes sao avaliadas pela sua capacidade de gerar significado e de contribuir para

0 bem comum (Jasinenko & Steuber, 2023).

Historicamente, a nog¢do de propdsito emergiu associada a missdo corporativa, mas foi

adquirindo densidade conceptual a medida que se tornou evidente a sua relagdo com o
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engagement, o sentido de pertenca e a identificagdo organizacional (Van Tuin, Schaufeli,
van den Broeck & van Rhenen, 2020). Estudos empiricos recentes demonstram que
trabalhadores que percecionam o propdsito da sua organizagdo como auténtico e
coerente tendem a manifestar niveis superiores de bem-estar, satisfacdo e

compromisso (Razali, Zainuddin & Ab Rahman, 2023).

A transformacao digital, a pressao pela sustentabilidade e a procura de maior coeréncia
entre valores pessoais e organizacionais reforcaram a centralidade do propdsito. Nas
geracdes mais jovens, esta dimensdo é frequentemente citada como determinante na
escolha e permanéncia num emprego (Erkmen, Ceylan & Yilmaz, 2022). Assim, o
propdsito organiza-se como um eixo cultural e motivacional que conecta estratégia,
lideranga e experiéncia do trabalhador, constituindo um recurso intangivel de vantagem

competitiva (Gartenberg et al., 2019; Guest, 2022).

Por conseguinte, compreender o papel do propdsito na gestdo de pessoas implica
reconhecer a sua funcdo integradora: traduz a identidade organizacional, sustenta o
alinhamento de valores e impulsiona comportamentos orientados para o significado e o
contributo social. E neste enquadramento que o presente estudo se insere, procurando
analisar como o propdsito influencia a experiéncia do trabalhador ao longo da sua
jornada organizacional, reforcando a pertinéncia deste constructo na teoria e pratica da

gestdo de recursos humanos.
2.1.2. Dimensodes, comunicag¢do e autenticidade do propdsito

A literatura recente tem convergido na identificacdo de trés dimensdes fundamentais
do propésito organizacional (Jasinenko & Steuber, 2023; Erkmen, Ceylan & Yilmaz,
2022):
1. a dimensdo estratégica, que articula a orienta¢do de longo prazo e a definicao
de objetivos organizacionais;
2. adimensao relacional, que envolve o impacto social e a criacdo de valor para os
diferentes stakeholders; e
3. adimensao experiencial, que traduz o significado percebido pelos trabalhadores

e o seu alinhamento emocional com a organizagao.
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Estas dimensdes sdao complementares e refletem a natureza multifacetada do propdsito
enguanto instrumento de gestdo e de identidade. A dimensdo estratégica confere
direcdo e coeréncia as decisGes empresariais, funcionando como uma bussola que
alinha missdo, visdo e valores. Rey, Alloza e Marquez (2023) propdem que o propdsito
deve ser entendido como uma “arquitetura de sentido”, isto é, um sistema integrador
gue orienta as acdes organizacionais e define o modo como a empresa se posiciona
perante os desafios sociais e ambientais. Esta dimensdo é critica porque liga o propdsito
a sustentabilidade e ao desempenho, demonstrando que organizagdes com um
propdsito bem definido tendem a apresentar maior resiliéncia e reputacao positiva

(Gartenberg, Prat & Serafeim, 2019).

A dimensao relacional enfatiza a funcdo do propdsito como ponte entre a organizacao
e a sociedade. Razali, Zainuddin e Ab Rahman (2023) defendem que, quando o propdsito
¢ comunicado de forma transparente e consistente, reforca a confianca dos
trabalhadores e dos stakeholders, fortalecendo o compromisso coletivo. De igual modo,
Van Tuin, Schaufeli, van den Broeck e van Rhenen (2020) evidenciam que o propdsito
estimula o engagement dos colaboradores quando estes reconhecem a relevancia social
do seu trabalho. Assim, a comunicacdo eficaz do propdsito assume um papel
determinante: ndo basta formula-lo, é necessario traduzi-lo em praticas e narrativas

consistentes, capazes de gerar adesao e significado.

Por fim, a dimensao experiencial traduz o modo como o propésito é vivido internamente
pelos trabalhadores. Ela depende do grau de autenticidade e coeréncia percebidos entre
o discurso institucional e as praticas quotidianas. Quando os colaboradores percebem
desalinhamento entre o propdsito declarado e o comportamento organizacional,
emergem fendmenos de cinismo organizacional ou de purpose washing, com impactos
negativos no bem-estar e na confianca (Jasinenko & Steuber, 2022; Shrinivasan & Bhat,

2022).
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Efeitos nas Pessoas e na
Dimensao Descrigao Principais Autores
Organizacao

Define orientagdo de longo prazo,||Gartenberg et al.||Dire¢cdo estratégica clara,

Estratégica ||alinhando missao, visdo e(|[(2019); Rey et al.|lcoeréncia e resiliéncia
sustentabilidade organizacional. (2023) organizacional.
Expressa o impacto social e a criagdo Reforco da  confianga,
Razali et al. (2023);
Relacional ||de valor partilhado entre engagement e reputagcdo
Van Tuin et al. (2020)
stakeholders. corporativa.

Reflete o significado e autenticidade|[Erkmen et al. (2022);
Sentido no trabalho, bem-
Experiencial||percebida pelos trabalhadores nalllasinenko & Steuber
estar e motivagdo intrinseca.
vivéncia do proposito. (2022)

Tabela 1 - Dimensdes do Propdsito Organizacional
Fonte: Adaptado de Jasinenko & Steuber (2023); Erkmen et al. (2022); Rey et al. (2023); Gartenberg et al.
(2019); Van Tuin et al. (2020).

A autenticidade constitui, portanto, a condicdo fundamental para que o propdsito se
torne mobilizador e sustentavel. Erkmen et al. (2022) propdem um modelo integrado
em que a autenticidade resulta da congruéncia entre valores, lideranga e praticas de
recursos humanos. Nesta perspetiva, a coeréncia entre o que a organizagdo afirma e o
qgue efetivamente faz é o que confere ao propdsito poder simbdlico e credibilidade. Os
lideres assumem um papel central neste processo, enquanto tradutores do propdsito

para a cultura e as praticas quotidianas (Inceoglu, Thomas, Chu, Plans & Gerbasi, 2021).

A comunicag¢do do propdsito deve ser continua, bidirecional e suportada por praticas
que reforcem o sentimento de coeréncia e inclusdo. Quando bem comunicada, a
narrativa do propdsito cria identificagao simbdlica e estimula a motivagao intrinseca
(Nazir, Islam & Rahman, 2021). Esta comunicagdo nao se limita a campanhas ou slogans;
manifesta-se nas decisdes de gestao, nas politicas de recursos humanos e na experiéncia

concreta de trabalho.

Assim, o propdsito organizacional auténtico e coerente ndo apenas define o “porqué”

da organizacdo, mas da sentido ao “como” e ao “para quem” se trabalha. Essa coeréncia

Salomé Viterbo



Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes
interna constitui o elo essencial entre o propdsito e a experiéncia dos trabalhadores,

antecipando a analise do alinhamento de valores, explorada na sec¢do seguinte.

2.1.3. Propdsito e alinhamento de valores

O alinhamento de valores entre o individuo e a organiza¢ao tem sido amplamente
reconhecido como um dos principais mecanismos através dos quais o propdsito
organizacional influencia as atitudes e comportamentos dos trabalhadores (Van Ingen,
Ruiter, Peters, Kodden & Robben, 2021). Este alinhamento traduz-se na perce¢do de
compatibilidade entre os valores pessoais e os valores corporativos, gerando uma

sensacdo de coeréncia e pertenca que sustenta o envolvimento e o bem-estar.

De acordo com a teoria do person—organization fit (P—O fit), a congruéncia entre valores
individuais e organizacionais é um preditor significativo de satisfacdo, compromisso e
intencdo de permanéncia (Kristof-Brown et al., 2005; Meyer & Maltin, 2021). Quando
os trabalhadores reconhecem que os seus valores sdo partilhados pela organizacao,
sentem-se emocionalmente ligados ao seu propédsito, o que favorece uma maior
motivacdo intrinseca e uma identificacdo mais profunda com a missdo institucional (Van
Tuin, Schaufeli, van den Broeck & van Rhenen, 2020). Esta ligacdo ndo é apenas
simbdlica, mas traduz-se em comportamentos pro-sociais, em maior engagement e em

menor rotatividade.

O propdsito organizacional, ao expressar o conjunto de valores e crengas que orientam
a empresa, funciona como um vetor de alinhamento cultural. Segundo Razali, Zainuddin
e Ab Rahman (2023), a clareza e a autenticidade do propdsito permitem que os
trabalhadores percebam a organizagao como um espac¢o de coeréncia moral, no qual o
seu trabalho contribui para algo que transcende o interesse econémico. Este sentimento
de contributo para um bem maior constitui um dos principais motores do engagement
e da satisfacdo, como demonstrado por Nazir, Islam e Rahman (2021), cuja investigacao

evidenciou que a percegdo de propdsito reforca o sentido e o significado do trabalho.

A literatura também sublinha que o alinhamento de valores é mediado pela lideranca e

pela cultura organizacional. Inceoglu, Thomas, Chu, Plans e Gerbasi (2021) argumentam
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que lideres que comunicam e personificam o propdsito tornam visiveis os valores
organizacionais, criando um ambiente de confianca e autenticidade. De modo
convergente, Denison e Mishra (1995) destacam que culturas baseadas em valores
partilhados promovem a coesao e facilitam o ajustamento psicoldgico entre individuo e
organizagao. Este processo é cumulativo: quanto mais os trabalhadores percecionam
coeréncia entre o propdsito e as praticas organizacionais, mais sélida se torna a

identificacdo cultural.

O propdsito também atua como mediador de significados. Ao traduzir a visdao
organizacional em principios tangiveis, permite que cada trabalhador compreenda o
impacto do seu contributo. Rey, Alloza e Marquez (2023) defendem que o propdsito
deve ser visto como uma linguagem comum que une a estratégia a experiéncia humana
no trabalho, articulando objetivos de negdcio com aspira¢des pessoais. Essa traducdo
simbdlica é fundamental para o bem-estar psicoldgico e para o sentimento de utilidade

e relevancia profissional.

Contudo, o alinhamento de valores ndo é estatico. Shrinivasan e Bhat (2022) lembram
que as diferencas culturais, geracionais ou de contexto podem afetar a forma como o
propdsito é percecionado e interiorizado. Por isso, a gestdo do propdsito deve ser
dinamica, ajustando-se aos diferentes publicos e promovendo uma cultura de inclusao
e diversidade de significados. Quando esta pluralidade é reconhecida e integrada, o

propésito transforma-se num fator de unido em vez de exclusao.

Deste modo, o propdsito organizacional emerge ndo apenas como uma referéncia
estratégica, mas como uma forca cultural capaz de moldar a forma como os individuos
experienciam o seu percurso profissional. Esta ligacdo entre sentido organizacional e
vivéncia subjetiva do trabalho abre caminho a analise da experiéncia do trabalhador,

explorada na seccdo seguinte.

2.1.4. Desafios e riscos do propdsito instrumental

Apesar do consenso quanto a importancia do propdsito organizacional, a sua

implementacdo pratica enfrenta multiplos desafios. A crescente popularidade do
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conceito tem levado algumas organizacdes a adotd-lo de forma superficial, tratando-o
como um instrumento de marketing ou de gestdo de imagem. Esta apropriacdo
meramente instrumental, designada por purpose washing, constitui um risco relevante
para a credibilidade e sustentabilidade do propdsito (Jasinenko & Steuber, 2023;

Shrinivasan & Bhat, 2022).

O purpose washing ocorre quando o discurso institucional sobre o propdsito nao é
acompanhado por praticas organizacionais coerentes. Nesses casos, os trabalhadores
percecionam uma dissonancia entre o que a organizagao afirma e o que efetivamente
faz, o que pode gerar organizational cynicism e disengagement. Van Ingen et al. (2021)
sublinham que a percegao de falta de autenticidade mina a confian¢a e enfraquece o
vinculo psicolégico entre o trabalhador e a organizacdo. Em contextos deste tipo, o
propdsito deixa de ser um elemento inspirador e transforma-se numa fonte de

frustracdo, comprometendo o bem-estar e a motivacao.

Outro desafio reside na dificuldade em medir e operacionalizar o propdsito. A natureza
abstrata do conceito torna complexa a sua tradu¢ao em indicadores objetivos. Rey,
Alloza e Marquez (2023) defendem que, embora o propdsito tenha um forte valor
simbdlico, a sua eficdcia depende da capacidade de se transformar em praticas
observaveis e mensuraveis, que orientem a tomada de decisdo e a cultura interna. Esta
limitacdo metodoldgica é um dos principais obstaculos a consolidacdo do propdsito

como recurso estratégico genuino.

A globalizacdo e a diversidade cultural acrescentam complexidade a forma como o
propdsito é percecionado e interiorizado. Shrinivasan e Bhat (2022) demonstram que as
diferencgas culturais influenciam a interpretacdao do propdsito e o modo como os
trabalhadores se identificam com ele. Enquanto em contextos ocidentais o propdsito
tende a ser associado a autorrealizacao e ao impacto social, em culturas mais coletivistas
pode assumir um sentido mais ligado ao dever e a harmonia comunitdria. Esta

variabilidade exige uma gestdo intercultural atenta e sensivel as especificidades locais.

A literatura também alerta para a tensdo entre o propdsito e as pressdes econdmicas

de curto prazo. Gartenberg et al. (2019) e Guest (2022) destacam que, em periodos de
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instabilidade, as organizacdes tendem a priorizar objetivos financeiros, relegando o
propdsito a um plano secunddrio. Quando isso acontece, instala-se um desalinhamento
entre discurso e pratica, que fragiliza o compromisso interno e compromete a

sustentabilidade da cultura organizacional.

Para evitar esses riscos, é fundamental que o propdsito seja integrado na estratégia e
nos sistemas de gestdo de forma transversal. Isso implica a sua incorporagao nas
politicas de recursos humanos, nos critérios de avaliagdo de desempenho e nos
processos de tomada de decisdo (Erkmen, Ceylan & Yilmaz, 2022). Além disso, requer
uma lideranca capaz de traduzir o propésito em comportamentos tangiveis,
promovendo coeréncia entre valores e agdes. Liderangas auténticas e inclusivas sao
essenciais para garantir que o propdsito ndo se torne um conceito retdrico, mas um guia

efetivo para a experiéncia dos trabalhadores (Inceoglu et al., 2021; Roberson, 2021).

Deste modo, a credibilidade e o impacto do propdsito dependem da sua autenticidade
e coeréncia pratica. Quando vivido de forma consistente, o propésito transforma-se
numa forga mobilizadora que confere significado ao trabalho e reforga o sentimento de
pertenca. Ao contrario, quando instrumentalizado, converte-se num fator de
desconfianca e disengagement. Esta distingdo entre propdsito auténtico e propdsito
performativo constitui a fronteira que separa as organizagdes centradas nas pessoas
daquelas orientadas apenas para resultados. E precisamente nesta fronteira que se

inicia a reflexdo sobre a employee experience, analisada na seccdo seguinte.

2.2. Employee Experience

A atencdo crescente ao papel das pessoas na criacdo de valor organizacional na era
digital tem conduzido a uma reformulag¢ao profunda das praticas de gestao de recursos
humanos (Figueiredo et al., 2025). Neste contexto, a employee experience (EX) emergiu
como um constructo central, refletindo a percecdo global que os trabalhadores
desenvolvem ao longo da sua jornada na organizacdo. Mais do que o somatdrio de
interacGes quotidianas, a experiéncia traduz o modo como os individuos vivem o seu

percurso profissional, integrando dimensdes emocionais, relacionais e simbdlicas que
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influenciam o envolvimento, a satisfacao e o bem-estar (Plaskoff, 2017; Albrecht et al.,

2021).

A literatura contemporanea considera a EX uma extensdao natural da evolugdao do
employee engagement, propondo uma abordagem mais holistica, centrada na vivéncia
integral do trabalhador e na coeréncia entre propésito, cultura e praticas de gestao (Pine
[I, 2020; Batat, 2022). Este constructo assume relevancia particular no contexto pds-
pandemia, marcado pela digitalizacdo, pela flexibilizacdao do trabalho e pela procura de
significado e autenticidade nas relagdes laborais (Ahire & Sinha, 2022; Plaskoff & Frey,

2024).

Neste enquadramento, compreender a experiéncia do trabalhador implica analisar ndo
apenas os fatores organizacionais que a moldam, mas também as percec¢des subjetivas
qgue dela resultam. As sec¢bes seguintes apresentam as principais perspetivas tedricas
sobre o conceito de EX, os seus determinantes e o modo como se desenvolve ao longo
da jornada organizacional, destacando a sua interligacdo com o propdsito

organizacional.

2.2.1. Conceito e dimensdes da experiéncia do trabalhador

O conceito de EX tem vindo a consolidar-se como uma das abordagens mais influentes
da gestdo contemporanea de pessoas. Resulta da evolucdo das teorias sobre employee
engagement, satisfacdao e bem-estar, integrando-as numa perspetiva mais abrangente
e experiencial do trabalho (Plaskoff, 2017; Albrecht et al., 2021). A EX procura
compreender a forma como os trabalhadores percecionam e interpretam as suas
interagdes com a organizacao ao longo de todo o ciclo de vida profissional — desde a
integracdo até a saida —, incluindo as dimensdes tangiveis e intangiveis que moldam

essa vivéncia.

De acordo com Pine Il (2020), a employee experience representa o conjunto de
percecoes e emocgoes associadas as intera¢des que o trabalhador estabelece com os
varios elementos do ambiente organizacional: lideranca, cultura, praticas de recursos

humanos, comunicacdo, reconhecimento e tecnologia. Esta definicdo enfatiza o caracter
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subjetivo e dinamico da experiéncia, distinguindo-a das abordagens tradicionais de

satisfacdo no trabalho, centradas em avaliagdes pontuais ou unidimensionais.

Plaskoff (2017) propde que a EX deve ser entendida como uma “proposta de valor
vivida”, isto é, como o reflexo da coeréncia entre o que a organizagao promete e o que
efetivamente proporciona. Assim, a experiéncia do trabalhador é o resultado do modo
como as praticas, os valores e as politicas organizacionais se traduzem em vivéncias
quotidianas, conferindo significado e coeréncia ao trabalho. De forma convergente,
Panneerselvam e Balaraman (2022) descrevem a EX como a nova proposta de valor do
colaborador, salientando que a gestao da experiéncia deve ser tdo estratégica quanto a

gestdo da experiéncia do cliente.

A literatura identifica varias dimens&es que estruturam a employee experience (Acuia-
Hurtado et al., 2024; Lee & Kim, 2023; Patil et al., 2023; Sungailé et al., 2024; Yadav &
Vihari, 2023). Erkmen, Ceylan e Yilmaz (2022) e Kulkarni e Mohanty (2022) sintetizam-
nas em trés grandes dominios interdependentes: (1) o dominio fisico, que inclui as
condicdes e o ambiente de trabalho; (2) o dominio social, que abrange as relagées com
lideres, colegas e a cultura de equipa; e (3) o dominio psicolégico, que envolve o sentido,
a autonomia, o reconhecimento e a percecdo de justica. Estas dimensdes articulam-se
com o modelo de journey mapping, que conceptualiza a trajetéria do trabalhador como
uma sequéncia de momentos criticos (moments that matter) capazes de gerar
experiéncias positivas ou negativas (Beatriz, 2022; Pinheiro, 2022). Este modelo
reconhece que as experiéncias laborais sdo construidas ao longo do tempo e resultam

da interacdo entre as expectativas individuais e as respostas organizacionais.

Impactos na Experiéncia
Dimensao Descricao Principais Autores
do Trabalhador
Envolve o ambiente e as condi¢des de Melhoria do conforto,
Ahire & Sinha (2022);
Fisica trabalho, incluindo espaco fisico, bem-estar e
Plaskoff & Frey (2024)
tecnologia e equilibrio vida-trabalho. produtividade.
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Impactos na Experiéncia

Dimensao Descri¢do Principais Autores
do Trabalhador
Aumento do sentimento
Refere-se as relagGes interpessoais, || Inceoglu et al. (2021);
Social de pertenca, confianca e
lideranga e cultura organizacional. Roberson (2021)
cooperagao.
Nazir et al. (2021);
Abrange o sentido de propésito, Reforgo da motivagdo
Kulkarni & Mohanty
Psicoldgica|| autonomia, reconhecimento e justiga intrinseca, engagement e
(2022); Erkmen et al.
organizacional. satisfacdo.
(2022)

Tabela 2: Dimensdes da Employee Experience

A dimensdo fisica tem ganho renovada atencdo no contexto pds-pandemia. O
surgimento de formatos hibridos e remotos reconfigurou a perce¢do do espaco e do
tempo de trabalho, exigindo novas praticas de gestdo e de equilibrio entre
produtividade e bem-estar (Ahire & Sinha, 2022; Plaskoff & Frey, 2024). A dimensao
social, por sua vez, continua a ser um dos pilares centrais da EX. Liderancas inclusivas,
comunica¢do transparente e rela¢cdes de confianca sdo apontadas como fatores
determinantes para a criacdo de experiéncias positivas (Inceoglu et al., 2021; Roberson,
2021). Ja a dimensao psicoldgica é aquela que mais diretamente liga a EX ao propdsito
organizacional, pois diz respeito a percegao de sentido, de alinhamento de valores e de
reconhecimento do contributo individual para algo maior (Nazir, Islam & Rahman,

2021).

Deste modo, compreender o conceito de employee experience implica reconhecer que

ele se constréi na intersecdo entre praticas de gestao, cultura e perce¢des individuais.

2.2.2. Fatores determinantes: Papel da lideran¢a, da cultura organizacional,

tecnologia e a experiéncia ao longo da jornada

Anteriormente constatou-se que a experiéncia do trabalhador é o resultado de um
sistema complexo de fatores que interagem entre si, refletindo tanto as praticas

organizacionais como as perceg¢des individuais dos trabalhadores. A literatura tem
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identificado quatro grandes vetores determinantes na construcao da experiéncia: as
praticas de gestdo de recursos humanos, a lideranga, a cultura organizacional e o
contexto tecnolégico (Albrecht et al., 2021; Guest, 2022; Bondarouk & Brewster, 2021).
Estes elementos, quando coerentemente integrados, criam as condi¢cdes para que o
propdsito organizacional seja traduzido em vivéncias significativas e consistentes ao

longo da jornada laboral.

As praticas de recursos humanos constituem um dos pilares centrais da experiéncia.
Meyer e Maltin (2021) argumentam que politicas de desenvolvimento de carreira,
reconhecimento, feedback continuo e equidade reforcam o sentimento de valorizacdo
e pertenca. Da mesma forma, Wang e Kim (2021) demonstram que praticas de gestado
orientadas para o bem-estar tém impacto positivo na satisfacdo e no desempenho. O
modelo de high commitment HRM (Guest, 2022) sublinha que as praticas de RH devem
ser concebidas ndo apenas para reter talentos, mas para gerar significado e
compromisso, tornando a experiéncia do trabalhador uma expressao da identidade

organizacional.

Os principais fatores identificados na literatura que moldam a employee experience

estdo sintetizados no quadro seguinte.

Impacto na Experiéncia do
Fator Descri¢do Principais Autores
Trabalhador

Politicas e sistemas que

Praticas de Guest (2022); Meyer|| Reforgo do sentimento de
promovem desenvolvimento,
Recursos & Maltin (2021); valorizacdo, satisfacdo e
reconhecimento, equidade e
Humanos Wang & Kim (2021) engagement.
bem-estar.

Capacidade de inspirar,
Inceoglu et al. Aumento da confianga,
comunicar valores e traduzir o
Lideranca (2021); Roberson || motivacdo e identificacdo
propdsito em praticas

(2021) com a organizagao.
guotidianas.
Conjunto de valores, normas e Denison & Mishra Criacdo de coeréncia
Cultura
significados partilhados que (2021); Schneider et|| interna e de um ambiente
Organizacional
moldam comportamentos. al. (2023) de pertenca e propdsito.
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Impacto na Experiéncia do
Fator Descrigao Principais Autores
Trabalhador
Ferramentas e sistemas digitais Bondarouk & Melhoria da autonomia e
Contexto
que suportam o trabalho e a Brewster (2021); || da conectividade; risco de
Tecnoldgico
comunicagao. Joshi et al. (2024) || isolamento se mal gerida.

Tabela 3: Fatores determinantes da Employee Experience

Entre os fatores determinantes, a lideranca assume um papel particularmente critico. A
investigacdo tem mostrado que lideres auténticos, éticos e inspiradores sdao agentes
diretos da experiéncia organizacional, uma vez que traduzem o propdsito e os valores
da empresa em comportamentos observaveis (Inceoglu, Thomas, Chu, Plans & Gerbasi,
2021). A lideranga é o principal canal de comunicagao simbdlica entre a estratégia e a
pratica quotidiana. Lideres que escutam, reconhecem e estimulam a autonomia dos
trabalhadores contribuem para a criagao de contextos de confianga e de engagement,

reforcando o sentido de pertenca e a percecao de justica (Roberson, 2021).

Por outro lado, a auséncia de lideranca inclusiva ou a prevaléncia de estilos autoritarios
tende a gerar disengagement, desconfianca e alienacdo psicoldgica (Inceoglu et al.,
2021; Roberson, 2021; Schaufeli & Taris, 2014; Kelloway & Barling, 2010). Neste sentido,
a lideranca tem um duplo papel: é simultaneamente mediadora da experiéncia e reflexo
da cultura organizacional. De acordo com Denison e Mishra (1995), culturas baseadas
em valores partilhados e em propdsito auténtico favorecem estilos de lideranca
participativos, enquanto culturas hierarquizadas e orientadas apenas para resultados

tendem a produzir experiéncias menos positivas e fragmentadas.

A cultura organizacional constitui outro determinante essencial da EX, pois enquadra o
modo como os individuos interpretam as suas intera¢cdes com a empresa. Schneider,
Ehrhart e Macey (2023) sublinham que culturas de inclusdo e de aprendizagem continua
potenciam o employee engagement e o bem-estar. J& Denison e Mishra (1995)
evidenciam que a cultura atua como uma estrutura de sentido, influenciando as normas,

as expectativas e a percecao de coeréncia interna. Quando a cultura é congruente com
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o propdsito organizacional, cria-se uma narrativa partilhada que reforga a identificagdo

e a motivacado dos trabalhadores.

O contexto tecnoldgico tem, nos ultimos anos, assumido um papel cada vez mais
relevante na formacao da experiéncia. A digitalizacdo alterou profundamente a forma
como as pessoas interagem, comunicam e realizam o seu trabalho. Bondarouk e
Brewster (2021) defendem que a tecnologia, quando usada de forma estratégica, é um
facilitador da experiéncia, permitindo maior personalizagdo, acesso a informacdo e
autonomia. No entanto, quando implementada de forma desumanizada ou
excessivamente controladora, pode gerar sobrecarga cognitiva, isolamento e perda de
sentido (Joshi, Sekar & Das, 2024). Assim, a tecnologia deve ser entendida como um
meio, e ndo como um fim, devendo estar ao servico de uma experiéncia humana e

significativa.

Estes fatores — praticas de recursos humanos, lideranca, cultura e tecnologia — formam
um sistema interdependente que molda a employee experience. Quando alinhados com
0 propdsito e com os valores organizacionais, potenciam um ambiente de trabalho
coerente e inspirador. Caso contrdrio, conduzem a experiéncias fragmentadas e
inconsistentes, comprometendo o bem-estar e o desempenho (Guest, 2022; Denison &

Mishra, 2021; Plaskoff, 2017; Rey, Alloza & Marquez, 2023).

A compreensdo da employee experience exige ainda uma analise temporal e processual,
reconhecendo que as percec¢des e emocdes do trabalhador evoluem ao longo da sua
jornada na organizagdo. Esta jornada, frequentemente designada employee journey,
representa o conjunto de etapas que estruturam a relagdo entre o individuo e a
empresa, desde o primeiro contacto até a eventual saida (Beatriz, 2022; Pinheiro, 2022).
A literatura contemporanea defende que esta perspetiva permite mapear os principais
pontos de contacto e identificar os momentos criticos que moldam a experiéncia do

trabalhador (moments that matter).

Segundo Plaskoff (2017) e Panneerselvam e Balaraman (2022), a jornada do trabalhador
pode ser entendida como uma sucessao de fases que envolvem atracdo, integracao,

desenvolvimento, retencdo e saida. Em cada fase, os trabalhadores constroem
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percecdes sobre a coeréncia entre o que a organizagdo comunica e o que efetivamente
oferece, bem como sobre o grau de alinhamento entre o propdsito organizacional e as
suas proprias expectativas. Assim, a gestdo eficaz da jornada implica desenhar
experiéncias consistentes e significativas em todos os momentos do ciclo de vida

profissional.

A abordagem da employee journey assenta em dois principios fundamentais: a coeréncia
e a personalizacdo. O primeiro refere-se a necessidade de garantir que o propésito, os
valores e as praticas organizacionais se mantém consistentes em todas as etapas do
percurso do trabalhador. O segundo diz respeito a capacidade de adaptar as
experiéncias as necessidades, preferéncias e contextos individuais, reconhecendo que a

experiéncia ndo é homogénea nem linear (Batat, 2022; Albrecht et al., 2021).

As principais fases da jornada do trabalhador e os aspetos experienciais que as

caracterizam encontram-se sintetizados no quadro seguinte.

Dimensdes Experienciais Principais
Fase da Jornada Descrigao

Predominantes Referéncias

Primeiros contactos com a Expectativas, imagem

Desenvolvimento

oportunidades de aprendizagem e

crescimento profissional.

reconhecimento,

autonomia, feedback.

Atracdo e organizagdo e percec¢do de organizacional, Plaskoff (2017);
Recrutamento [|alinhamento entre valores pessoais autenticidade do Beatriz (2022)
e propésito corporativo. propésito.
Processo de acolhimento e Sentimento de pertenga, || Pinheiro (2022);
Integracao
adaptacao inicial ao contexto e clareza de papel, apoio Ahire & Sinha
(Onboarding)
cultura da organizacdo. social. (2022)
Consolida¢do de competéncias, Motivagdo, Albrecht et al.

(2021); Meyer &
Maltin (2021)

Retencdo e

Engajamento

Fase de estabilizagdo e
compromisso com o proposito e os

objetivos organizacionais.

Engagement, confianga,
propdsito partilhado,

bem-estar.

Denison & Mishra
(2021); Roberson
(2021)
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Dimensoes Experienciais Principais
Fase da Jornada Descrigao
Predominantes Referéncias

Momento de encerramento da
Justiga, reconhecimento Beatriz (2022);
Transicdo ou Saida relagdo contratual e percecdo
final, lealdade simbdlica. || Pinheiro (2022)
global da experiéncia vivida.

Tabela 4: Fases da jornada do trabalhador e dimensdes experienciais associadas

A anadlise da jornada evidencia que a experiéncia do trabalhador é cumulativa e
relacional: cada fase influencia as seguintes e todas sdo moldadas pela coeréncia entre
discurso e pratica. Quando o propdsito organizacional é vivido de forma auténtica e
coerente em cada etapa, promove-se um ciclo virtuoso de envolvimento, aprendizagem
e pertenca. Pelo contrario, inconsisténcias ou descontinuidades podem gerar
disengagement, frustracdo e desconfianca (Jasinenko & Steuber, 2023; Rey, Alloza &

Marquez, 2023; Van Tuin et al., 2020; Plaskoff, 2017).

Assim, a gestdo da employee journey deve ser concebida como um processo continuo
de alinhamento entre propdsito, praticas e perce¢des. Mais do que um instrumento
operacional, representa uma filosofia de gestdo centrada nas pessoas, que reconhece a

experiéncia como o principal ativo intangivel das organiza¢des contemporaneas.

2.3 Interligagao entre Propadsito Organizacional e Employee Experience

A relagdo entre o propdsito organizacional e a EX constitui um dos temas mais
emergentes na literatura contemporanea de gestao de pessoas. O propdsito, enquanto
expressao da identidade e da razdo de ser da organizacdo, atua como um elemento
estruturante que orienta a cultura, as praticas e as percec¢des internas. A EX, por sua vez,
representa o modo como os trabalhadores vivenciam essa identidade no quotidiano,
traduzindo-a em experiéncias tangiveis e significativas. Deste modo, a interligacdo entre
ambos os constructos traduzem a coeréncia entre o que a organiza¢gdo é, o que
comunica e o que as pessoas efetivamente sentem e experienciam (Jasinenko &

Steuber, 2023; Erkmen, Ceylan & Yilmaz, 2022).
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Segundo Van Ingen et al. (2021), o propdsito organizacional influencia a experiéncia dos
trabalhadores através do alinhamento entre valores pessoais e organizacionais,
mecanismo conhecido como person—organization purpose fit. Quando os trabalhadores
percecionam esta congruéncia, desenvolvem uma ligacdo emocional e cognitiva mais
profunda com a organizacdao, que se reflete em niveis superiores de engagement,
satisfacdo e bem-estar (Nazir, Islam & Rahman, 2021). Este alinhamento atua como
mediador entre o propdsito e os resultados organizacionais, reforcando o papel das

praticas de recursos humanos e da lideranga na sua concretizacgao.

A literatura evidencia ainda que a employee experience é o espaco onde o propdsito se
torna tangivel. Razali, Zainuddin e Ab Rahman (2023) argumentam que um propdsito
auténtico, quando comunicado de forma clara e sustentado por praticas coerentes,
transforma-se numa forga motivacional intrinseca que orienta comportamentos e
reforca a confianca. Por outro lado, quando o propdsito é percecionado como
meramente retdrico ou instrumental, a experiéncia torna-se fragmentada, conduzindo
ao disengagement e a perda de credibilidade institucional. Assim, a experiéncia é

simultaneamente reflexo e prova de autenticidade do propdsito organizacional.

Os principais mecanismos identificados na literatura que ligam o propdsito

organizacional a employee experience encontram-se sintetizados no quadro seguinte.

Impactos Observados na
Principais
Dimensao de Ligagao Descri¢do do Mecanismo Experiéncia do
Autores
Trabalhador
Alinhamento de
Congruéncia entre valores Van Ingen et al.
Valores (Person— Aumento do engagement,
individuais e organizacionais, || (2021); Nazir et
Organization Purpose satisfacdo e bem-estar.
gerando sentido e pertenca. al. (2021)
Fit)
Jasinenko &
Coeréncia entre discurso Confianca organizacional,
Autenticidade do Steuber (2023);
institucional e praticas motivacdo intrinseca e
Propésito Razali et al.
organizacionais. menor disengagement.
(2023)
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Impactos Observados na

Principais
Dimensao de Ligagao Descrigdo do Mecanismo Experiéncia do
Autores
Trabalhador
Capacidade de traduzir o Inceoglu et al. Percegdo de justica,
Lideranga Inspiradora ||propdsito em comportamentos|| (2021); Roberson reconhecimento e
e decisdes consistentes. (2021) compromisso coletivo.

Integracdo do propdsito na ||Denison & Mishra|| Experiéncias de pertenga,
Cultura Baseada em

cultura e nos valores (2021); Guest identidade e estabilidade
Propésito
partilhados. (2022) emocional.

Clareza e consisténcia na Rey, Alloza &

Reforgo da identificacdo
Comunicagdo e comunicagdo do propésito e || Marquez (2023);

simbdlica e da coeréncia

Narrativa do impacto social da Erkmen et al.

experiencial.
organizacgdo. (2022)

Tabela 5: Relacdo entre Propdsito Organizacional e Employee Experience

A interligacdo entre propdsito e EX manifesta-se também ao nivel da lideranga e da
cultura. Lideres que comunicam de forma inspiradora e inclusiva tornam o propdsito
vivido no quotidiano, traduzindo-o em decisGes e praticas que conferem sentido ao
trabalho (Inceoglu et al., 2021). Denison e Mishra (1995) reforcam que culturas
baseadas em valores partilhados e propdsito genuino geram experiéncias de pertenca e
compromisso coletivo. Desta forma, a cultura atua como o elo de transmissdo que
converte o propdsito em experiéncia e a experiéncia em desempenho sustentdvel.

Este alinhamento entre propdsito e experiéncia tem implicacdes diretas na retencao e
no desempenho. Van Tuin et al. (2020) demonstram que trabalhadores que
percecionam o propdsito como auténtico e coerente revelam maior identificacdo
organizacional e menor intencdo de saida. Por outro lado, Meyer e Maltin (2021)
sublinham que o bem-estar e o engagement resultantes dessa coeréncia sdo preditores
de produtividade e lealdade. Assim, o propdsito ndo é apenas uma referéncia ética ou
comunicacional, mas um verdadeiro catalisador de experiéncias positivas e duradouras.
Contudo, esta interligacdo depende de fatores moderadores e mediadores, entre os
quais se destacam a percecdo de autenticidade, a qualidade da lideranca e a

consisténcia cultural. Shrinivasan e Bhat (2022) salientam que o impacto do propdsito

Salomé Viterbo

21



Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes
na experiéncia é condicionado pelo contexto organizacional e cultural, variando
consoante o grau de confianca e de participacdo dos trabalhadores. Dai a importancia
de uma abordagem integrada e sistémica, que reconhe¢a a EX como o espaco
privilegiado de materializacdo do propdsito.
De forma global, pode afirmar-se que o propdsito organizacional e a employee
experience sao dimensdes complementares de um mesmo sistema: o primeiro fornece
o sentido e a diregdo; a segunda traduz esse sentido em vivéncias concretas e perce¢des
subjetivas. Quando ambos se encontram alinhados, a organizagao atinge niveis mais
elevados de coeréncia, identidade e sustentabilidade humana. Esta convergéncia
constitui o fundamento conceptual do modelo de investigacdao desenvolvido no capitulo
seguinte, onde se analisam as relagdes causais entre propdsito, alinhamento de valores
e experiéncia do trabalhador.
A analise desenvolvida neste capitulo permitiu integrar os contributos tedricos sobre o
propdsito organizacional e a employee experience, evidenciando a sua relevancia para a
compreensao dos comportamentos e perce¢des no contexto das organizagdes
contemporaneas. O propdsito revelou-se como um elemento estruturante de
identidade e coeréncia, enquanto a experiéncia do trabalhador surgiu como a expressao

vivida desse sentido na pratica quotidiana.

A articulagdo entre ambos os constructos, constitui a base conceptual do modelo de
investigacdo apresentado no capitulo seguinte. Nesse modelo, sdo formuladas as
hipdteses que traduzem as relacbes propostas entre o propdsito organizacional, o
alinhamento de valores e a experiéncia do trabalhador, procurando dar resposta a

guestdo de investigacao delineada.
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3. Sintese tedrica e formula¢ao do modelo conceptual

O modelo conceptual proposto resulta do enquadramento tedrico e parte da premissa
de que o propdsito organizacional influencia positivamente a experiéncia do
trabalhador, sendo esta relagdo mediada pelo alinhamento pessoa—organizagao
(Person—Organization Fit). Adicionalmente, considera-se que esta relacdo pode ser
moderada por fatores contextuais, tais como a lideranga, a cultura organizacional, a
experiéncia digital e a fase da jornada laboral do trabalhador. Este alinhamento reforga
a identificagdo organizacional e contribui para uma experiéncia laboral mais significativa

e satisfatéria (Van Ingen et al., 2021; Nazir et al., 2021; Jasinenko & Steuber, 2023).

A partir do enquadramento tedrico e dos objetivos delineados, foram formuladas as

seguintes hipoteses de investigagdo:

H1: O propdsito organizacional prediz positivamente o alinhamento pessoa—
organizagao (P-O fit).

H2: O alinhamento pessoa—organizacao (P-O fit) prediz positivamente a experiéncia do
colaborador (Employee Experience).

H3: O alinhamento pessoa—organiza¢dao (P—O fit) medeia a relacdo entre o propdsito
organizacional e a experiéncia do colaborador.

H4: A lideranca ética/auténtica modera positivamente a relacdo entre o propdsito
organizacional e o alinhamento pessoa—organizacao.

H5: A cultura organizacional modera positivamente a relacdo entre o alinhamento
pessoa—organizacao e a experiéncia do colaborador.

H6: A experiéncia digital modera positivamente as relacées do modelo.

H7: O impacto do propdsito organizacional é mais forte nas fases iniciais da jornada
laboral.

Estas hipdteses sintetizam o raciocinio tedrico subjacente ao estudo, refletindo a
interligacdo entre propdsito, alinhamento de valores e experiéncia do trabalhador.

Assim, considera-se que o propdsito organizacional atua como varidvel independente, o
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alinhamento de valores como varidvel mediadora e a employee experience como

variavel dependente.

De modo a sistematizar as relacdes propostas, o quadro seguinte apresenta as hipdteses

de investigacdo e respetivos fundamentos tedricos.

Hipotese Descrigdo Fundamentagdo Tedrica

H1 O proposito organizacional prediz positivamente o | Kristof (1996); Cable & DeRue
alinhamento pessoa-organizagdo (P-O fit). (2002); Van Ingen et al. (2021);

Jasinenko & Steuber (2023)

H2 O alinhamento pessoa-organizacdo (P—O fit) prediz | Plaskoff (2017); Guest (2022);
positivamente a experiéncia do colaborador | Denison & Mishra (2021); Meyer
(Employee Experience). & Maltin (2021)

H3 O alinhamento pessoa-organizagdo (PO fit) medeiaa | Van Ingen et al. (2021); Nazir,
relagdo entre o propdsito organizacional e a | Islam & Rahman (2021);
experiéncia do colaborador. Jasinenko & Steuber (2023)

H4 A lideranca ética/auténtica modera positivamente a | Inceoglu et al. (2021); Roberson
relagdo entre o propdsito organizacional e o P-O fit. (2021); Avolio & Gardner (2005)

H5 A cultura organizacional modera positivamente a | Denison & Mishra (2021);
relacio entre o P-O fit e a experiéncia do | Schneider, Ehrhart & Macey
colaborador. (2023); Guest (2022)

H6 A experiéncia digital modera positivamente as | Bondarouk & Brewster (2021);
relacbes do modelo entre propdsito, P-O fit e | Joshi, Sekar & Das (2024);
experiéncia do colaborador. Figueiredo et al. (2025)

H7 O impacto do propdsito organizacional na experiéncia | Plaskoff (2017); Pinheiro (2022);
do colaborador é mais forte nas fases iniciais da | Beatriz (2022)
jornada laboral.

Tabela 6: Hipdteses de investigacdo e fundamentacdo tedrica

O modelo conceptual proposto traduz a coeréncia tedrica entre o propdsito

organizacional e a experiéncia do trabalhador, estruturando as relacdes causais que

serdo testadas empiricamente.
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4. Metodologia de Investigacao

O presente capitulo descreve a metodologia adotada para a concretizagdo do estudo,
apresentando o tipo de investigacdo, o desenho metodoldgico, as caracteristicas da
amostra, o instrumento de recolha de dados, os procedimentos de recolha e as técnicas
de anadlise utilizadas. A definicdo de uma metodologia rigorosa é essencial para
assegurar a validade e a fiabilidade dos resultados, garantindo a coeréncia entre os

objetivos definidos e as estratégias de investigacdo aplicadas.

4.1 Tipo e desenho de estudo

A investigacdo desenvolvida é de natureza quantitativa, com um desenho transversal e
caracter descritivo-correlacional. Este tipo de estudo permite identificar relacdes entre
variaveis e testar empiricamente as hipdteses formuladas, sem intervencao direta do

investigador sobre o fendmeno em anélise (Creswell & Creswell, 2018).

O objetivo principal consiste em analisar o impacto do propdsito organizacional na
experiéncia do colaborador, considerando o papel mediador do alinhamento pessoa—
organizacdo (P-O fit) e os efeitos moderadores da lideranga ética/auténtica, cultura
organizacional, experiéncia digital e fase da jornada laboral, através de técnicas

estatisticas de regressao linear, andlise de mediacdo e moderacao.

Elemento metodolégico Descricao
Abordagem Quantitativa
Tipo de estudo Descritivo e correlacional
Desenho Transversal
Populagdo-alvo Trabalhadores de organizag¢des portuguesas de diferentes setores
Amostragem N&o probabilistica, por conveniéncia
Tamanho da amostra 206 participantes
Instrumento de recolha Questionario estruturado com escalas de Likert (1 a 7)
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Elemento metodologico Descrigdo
Técnica de recolha Inquérito online (Google Forms)
Periodo de recolha Janeiro a fevereiro de 2024
Analise de dados Estatistica descritiva, correlacdo de Pearson e regressao linear (Jamovi)

Tabela 7: Caracterizacdo geral do estudo.

4.2 Populagao e Amostra

A populagdo-alvo corresponde a trabalhadores de organizagdes portuguesas,
independentemente do setor de atividade ou da dimensdo organizacional. Esta
definicdo ampla decorre da intencao de captar diversidade de contextos de trabalho e
de experiéncias, elemento crucial para analisar a relacdo entre propdsito organizacional,
person—organization fit (P-0 fit) e employee experience (EX). Ao invés de restringir a
investigacdo a um setor especifico, procurou-se garantir variabilidade, o que aumenta a

validade externa, ainda que com o custo de menor representatividade estatistica.

A amostragem utilizada foi ndo probabilistica, por conveniéncia, complementada pela
técnica de bola de neve (snowball sampling), através da partilha do questiondrio em
redes profissionais e académicas. Este procedimento é frequente em estudos
organizacionais (Fowler, 2014), pois permite aceder rapidamente a participantes de
diferentes setores e fung¢des. Contudo, importa reconhecer que tal opgdo limita a
possibilidade de generalizacdo estatistica dos resultados para a populacdo global de
trabalhadores portugueses. A estratégia metodoldgica adotada privilegia, portanto,
amplitude de contextos e exploracdo de relagcbes conceptuais, mais do que

representatividade probabilistica.

A amostra final incluiu 206 participantes validos, apds a exclusdo de respostas
incompletas e incoerentes. O tamanho da amostra ultrapassa o minimo recomendado
para analises multivariadas. De acordo com Hair et al. (2019), considera-se adequado

garantir entre 10 a 15 observagdes por parametro estimado em regressdao multipla. Este
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critério foi cumprido, assegurando robustez para os testes de media¢dao e moderagao

previstos no modelo conceptual.

Caracterizacdao da amostra

A amostra final do estudo é constituida por 206 participantes empregados, nimero
considerado adequado para a andlise estatistica multivariada prevista e suficientemente
representativo para captar a diversidade sociodemografica e organizacional dos

respondentes.

No que respeita ao género, observa-se uma participacdo maioritdria de mulheres
(57,28%), face a 42,72% de homens, revelando uma ligeira predominancia feminina na
amostra. Quanto a idade, a maior concentracdo situa-se entre os 36 e os 55 anos
(33,01% na faixa dos 36—45 anos e 35,92% entre os 46-55 anos). Os mais jovens (18-24
anos) representam apenas 2,91% e os com 25-35 anos 17,48%, enquanto o0s
participantes com 56 ou mais anos correspondem a 10,68%. Este perfil etario evidencia

uma amostra maioritariamente composta por adultos em fase de carreira consolidada.

No que concerne as habilitacbes académicas, mais de metade possui licenciatura
(51,46%), seguindo-se os detentores de mestrado (23,79%) e de ensino secundario
(14,56%). O doutoramento foi reportado por 7,28% dos inquiridos e 2,91% indicaram o
3.2 ciclo do ensino basico como nivel maximo de escolaridade. Este panorama confirma
um grupo altamente qualificado, compativel com os contextos organizacionais

analisados.

Relativamente ao setor de atividade, a esmagadora maioria exerce fungdes no setor
tercidrio (91,26%), ao passo que o setor secunddrio representa 6,31% e o primario
2,43%. Também a dimensdo organizacional apresenta distribui¢gao assimétrica: 64,56%
trabalham em grandes empresas (2250 colaboradores), 17,96% em médias (50—249),
12,62% em microempresas (<10) e apenas 4,85% em pequenas (10—49). Estes dados

confirmam a forte representacdo de contextos corporativos de grande escala.

No que toca a antiguidade na funcdo atual, 27,18% indicaram entre 2 e 5 anos, 17,96%

tém 20 ou mais anos na mesma fungdo, 16,02% entre 10 e 20 anos, 15,53% entre 6 e 10
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anos, 12,14% menos de 1 ano e 11,17% entre 1 e 2 anos. A distribuicdo sugere
coexisténcia entre trajetdrias recentes e carreiras mais longas. Jd a antiguidade na
organizacdao mostra que 24,27% trabalham entre 2 e 5 anos na mesma entidade, 22,82%
permanecem ha 20 ou mais anos, 17,48% entre 6 e 10 anos, 14,56% menos de 1 ano,
12,14% entre 1 e 2 anos e 8,74% entre 10 e 20 anos, revelando também niveis distintos

de estabilidade e mobilidade profissional.

A Tabela seguinte apresenta de forma detalhada a distribuicdo da amostra.

‘ Variavel H Categoria H n H % ‘

Género \ Feminino | 118 | s57.28% |

‘ Masculino H 88 H 42.72% ‘

\ 18-24 anos | 6 | 291% |

\ 25-35 anos | 36 | 17.48% |

Idade \ 36-45 anos | 68 | 33.01% |

\ 46-55 anos | 74 | 35.92% |

\ >56 anos | 22 | 1068% |

‘ 3.2ciclo H 6 H 2.91% ‘

\ Secundario | 30 | 1456% |

Habilitagcdes Académicas ‘ Licenciatura H 106 H 51.46% ‘

\ Mestrado | 49 | 2379% |

‘ Doutoramento H 15 H 7,28 |

\ Primério | 5 | 243% |

Setor de Atividade \ Secundario | 13 | 631% |

\ Tercidrio | 188 | 9126% |

| Micro (<10) [ 26 | 1262% |

L o \ Pequena (10-49) | 10 | 485% |
Dimensé&o Organizacional -

\ Média (50-249) [ 37 | 17.96% |

\ Grande (>250) I 133 | 6456% |

\ <lano | 25 | 1214% |

\ 1-2 anos | 23 | 1117% |

o o 2-5 anos [ 56 | 27.18% |

Antiguidade na Fungao

\ 6-10 anos I 32 | 1553% |

\ 10-20 anos | 33 | 1602% |

\ >20 anos I 37 | 17.96% |

\ <lano | 30 | 1456% |

\ 1-2 anos | 25 | 1214% |

Antiguidade na Organiza¢ao ‘ 2-5 anos H 50 H 24.27% ’

\ 6-10 anos | 36 | 17.48% |

\ 10-20 anos | 18 | 874% |
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Variavel ‘ Categoria H n H % ‘
\ >20 anos | 47 | 2282% |

Tabela 8: Caracterizagao sociodemografica e organizacional da amostra (N = 206)

‘ Antiguidade na fungao atual H n H % |
\ <lano | 25 | 12.14% |
\ 1-2 anos | 23 | 11.17% |
\ 2-5 anos | 56 | 27.18% |
\ 6-10 anos | 32 | 15.53% |
\ 10-20 anos | 33 | 16.02% |
| > 20 anos | 37 | 17.96% |

Tabela 9: Antiguidade na fung¢do atual (N = 206)

‘ Antiguidade na organizagdo | n | % |
| <1lano | 30 | 14.56% |
\ 1-2 anos | 25 | 12.14% |
\ 2-5 anos | 50 | 24.27% |
\ 6-10 anos | 36 | 17.48% \
\ 10-20 anos | 18 | 8.74% |
\ > 20 anos | 47 | 22.82% |

Tabela 10: Antiguidade na organizac¢do (N = 206)

4.3 Instrumento de recolha de dados

A recolha de dados foi realizada através de um questionario estruturado, administrado
em formato online. Esta op¢cao metodoldgica revelou-se adequada por permitir alcancar
uma amostra alargada e heterogénea, tanto em termos setoriais como geograficos,
assegurando simultaneamente maior rapidez no processo de recolha e tratamento da
informagdo. Reconhece-se, contudo, que a aplicagdo online comporta riscos
metodolégicos, nomeadamente o enviesamento decorrente da autosselecdo dos
participantes e o risco de viés do método comum (Podsakoff et al., 2003). Com vista a
mitigar tais limitacOes, garantiu-se o anonimato, introduziram-se itens de controlo de

atencdo e utilizaram-se escalas previamente validadas na literatura internacional.

O questionario foi organizado em trés blocos. O primeiro incluiu varidveis de

caracterizacdo sociodemografica e organizacional (género, idade, habilitacGes
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académicas, setor de atividade, dimensao da organizac¢ao e antiguidade na funcdo e na
organizacao). Estes indicadores permitiram caracterizar a amostra e oferecer varidveis

de controlo para analises subsequentes.

O segundo bloco integrou as escalas destinadas a medicao dos constructos principais do
modelo conceptual. Para o propdsito organizacional percebido, utilizou-se a escala de
van Ingen et al. (2021), que avalia atributos como clareza, dire¢do e motivagdo. O
person—organization fit (P—O fit) foi medido através da abordagem direta proposta por
Kristof-Brown et al. (2005), centrada na percecdo de congruéncia de valores entre
individuo e organizacao. A EX foi operacionalizada a partir de itens adaptados de Plaskoff
(2017) e Panneerselvam e Balaraman (2022), abrangendo dimensdes como bem-estar,

satisfacdo e percecdo de justica.

Adicionalmente, foram incluidos trés moderadores conceptualmente relevantes:

o Liderancga ética/auténtica, medida com base em Inceoglu et al. (2021), dado o

seu papel determinante na credibilizacdo do propdsito organizacional;

e Cultura organizacional de justica e aprendizagem, avaliada a partir de Colquitt

(2001) e Denison & Mishra (2021);

o Digital Employee Experience (DEX), medida com referéncia a Bondarouk &
Brewster (2021) e ao relatério Workday (2023), refletindo a crescente

centralidade da mediagao tecnoldgica na experiéncia laboral.

Todas as escalas foram apresentadas em formato Likert de sete pontos (1 = Discordo
totalmente; 7 = Concordo totalmente), permitindo captar variacGes subtis nas

percecoes dos participantes e garantindo comparabilidade com estudos internacionais.

O terceiro bloco integrou itens de controlo da atencdo, destinados a identificar

respostas automaticas ou desatentas (Meade & Craig, 2012).

No que respeita a traducdo e adaptacdo cultural, aplicou-se o procedimento de

traducdo—retrotraducdo, com revisdo por especialistas académicos em Gestdo de
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Pessoas, assegurando a equivaléncia semantica e conceptual das escalas (Beaton et al.,

2000).

Antes da aplicacdo definitiva, foi realizado um pré-teste com um grupo reduzido de
respondentes (n=10), cujo objetivo foi verificar a clareza dos itens, a compreensao das
instrugcdes e o tempo médio de resposta. A inexisténcia de dificuldades relevantes

validou a adequacdo do questiondrio para a fase de recolha.

A Tabela 11 sintetiza as escalas utilizadas, apresentando o nimero de itens, exemplos
ilustrativos e os respetivos indicadores de fiabilidade (o de Cronbach e w de McDonald).
De modo geral, os valores obtidos revelam niveis de consisténcia interna bastante
elevados. Cumpre, no entanto, sublinhar que coeficientes superiores a 0,90 podem
indicar redundancia entre itens e sobreposi¢cdo de conteldo, o que sugere a necessidade
de analises confirmatérias futuras orientadas para a parciménia e a validade

discriminante (Taber, 2018).

N2 Fiabili
Construto Autor(es) Originais de Exemplo de Item iabi |da'de reportada na
Itens literatura
“O propdsito da minha
Propo.5|to. van Ingen et al. 35 o.rganﬂlzagao da 0.956 0.960
organizacional (2021) dire¢cdo ao  meu
trabalho”
Person— Kristof-Brown et al “Os meus valores sdo
N ) ' 7 compativeis com os da 0.771 0.799
Organization fit (2005) o
organiza¢do
Plaskoff (2017); “Tenho condi¢des
Employee
Experience (EX) Panneerselvam & 14 para entregar o meu 0.944 0.944
P Balaraman (2022) melhor trabalho”

“O meu lider toma
Inceoglu et al. (2021) 10 decisOes baseadas em 0.869 0.875
principios éticos”

Lideranga
ética/auténtica

“As decisoes na

Cultura Colquitt (2002); organizagao sdo
L . Denison & Mishra 11 0.941 0.943
justica/aprendiz. (2021) tomadas de forma
justa”
Employee  Digital Bondarouk & “As ferramentas
Experience (DEX) Brewster (2021); 6 digitais facilitam o 0.885 0.890
Workday (2023) meu trabalho didrio”

Tabela 11: Escalas utilizadas no estudo
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4.4 Procedimentos de investigacao

A presente investigacao foi conduzida em conformidade com os principios éticos da
American Psychological Association (APA, 2020) e com o Regulamento Geral sobre a
Protecdo de Dados (RGPD — Regulamento UE 2016/679). O cumprimento rigoroso de
normas éticas em ciéncias sociais representa ndo apenas uma obrigacdo legal, mas
igualmente uma condi¢dao de legitimidade cientifica e de credibilidade dos resultados

(Israel & Hay, 2006).

Antes de iniciarem o questiondrio, os participantes tiveram acesso a informagao
detalhada sobre os objetivos do estudo, os procedimentos de recolha de dados e as
condicbes de participagdo. Foi garantida a voluntariedade da colaboragcdo, a
possibilidade de desisténcia em qualguer momento sem prejuizo e a inexisténcia de
riscos relevantes. O consentimento informado constituiu requisito indispensavel para a

continuagdo da participagao.

De forma a assegurar a confidencialidade e protecdo dos dados, ndo foram recolhidos
elementos identificativos diretos (como nome ou contacto) e as respostas foram
armazenadas em formato encriptado, com acesso exclusivo do investigador principal e
das orientadoras. Este procedimento respeitou o principio da minimizacao de dados
previsto no RGPD, assegurando que apenas as informacdes estritamente necessarias ao

estudo foram utilizadas.

Para reforcar a qualidade metodoldgica, o questiondrio incluiu itens instrucionais de
controlo da atencdo (attention checks), pratica recomendada para reduzir o risco de
respostas automaticas ou desatentas (Meade & Craig, 2012). Todos os questionadrios
considerados validos cumpriram estes critérios, o que reforca a fiabilidade do conjunto

de dados.

Importa ainda salientar que o estudo ndo implicou manipulagcdes experimentais
suscetiveis de gerar desconforto ou impacto psicolégico negativo. A relagdo investigador
— participante foi regida pelos principios da autonomia, da transparéncia e da justica,

assegurando a integridade do processo e o respeito pelos direitos dos inquiridos.
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Deste modo, os procedimentos éticos implementados conferem legitimidade a recolha
e utilizacdo dos dados, criando as condicdes necessdrias para a etapa seguinte da

investigacdo, centrada na andlise estatistica.

4.5 Técnicas de Analise de Dados

A anadlise estatistica dos dados foi realizada com recurso ao software Jamovi (versao 2.5),
uma plataforma baseada em open-source que integra o motor estatistico R. A opgao por
este software justifica-se ndo apenas pela sua robustez analitica, mas também pela
transparéncia dos procedimentos e pela possibilidade de replicagdo futura dos

resultados, aspetos fundamentais em investigacao cientifica (Navarro & Foxcroft, 2019).

O tratamento de dados desenvolveu-se em vdrias etapas sequenciais. Em primeiro lugar,
procedeu-se a uma analise preliminar de qualidade dos dados, que incluiu a verificacao
de valores omissos, a detecao de outliers e a andlise da distribuicdao das varidveis. Para
a identificacdo de outliers foram utilizados critérios estatisticos (teste de Mahalanobis)
e representacles graficas (boxplots), assegurando que a integridade da amostra ndo

fosse comprometida por valores extremos.

Em seguida, foi avaliada a consisténcia interna das escalas, através do calculo do
coeficiente a de Cronbach e do w de McDonald, complementados pela andlise da
correlacdo item—total corrigida. A escolha por reportar simultaneamente a e w encontra
fundamento na literatura metodoldgica: enquanto o a assume pressupostos de tau-
equivaléncia nem sempre verificaveis, o w constitui um estimador mais robusto da

fiabilidade, sobretudo em escalas multidimensionais (Dunn, Baguley & Brunsden, 2014).

Posteriormente, realizou-se a anadlise fatorial exploratéria (AFE) com o objetivo de
examinar a estrutura dimensional dos constructos e verificar a adequacgao dos itens.
Para tal, recorreu-se ao método de extracao dos fatores pelo principal axis factoring e a
rotacdo obliqua (oblimin), justificando-se esta escolha pela possibilidade de correlacdo
entre dimensdes tedricas, tal como é expectdvel em fendmenos organizacionais
(Costello & Osborne, 2005). A adequacdo da amostra foi aferida através do teste de

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e do teste de esfericidade de Bartlett. Apenas fatores com
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valores proprios (eigenvalues) superiores a 1 e com cargas fatoriais iguais ou superiores

a 0,40 foram considerados.

Apds a validagdo exploratéria, seguiram-se analises estatisticas inferenciais,
nomeadamente correlagdes de Pearson para examinar as associacdes entre varidveis e
regressdes lineares multiplas para testar as hipdteses do modelo conceptual. Os
moderadores foram testados através da criacdo de termos de interacdo centrados na
média (mean-centering), procedimento metodoldgico que reduz problemas de

multicolinearidade (Aiken & West, 1991).

O processo analitico culminou na elaboracdo de modelos de regressao hierdrquica, que
permitiram avaliar a contribui¢ao incremental dos moderadores para a explicacao da
variancia das varidveis dependentes. A robustez dos modelos foi analisada através de
indicadores como o R? ajustado, o F global e os coeficientes padronizados (B). Foram
igualmente verificadas as condicGes de aplicabilidade dos modelos, designadamente a
linearidade, a homocedasticidade, a normalidade dos residuos e a auséncia de

multicolinearidade, utilizando os valores de tolerancia e o variance inflation factor (VIF).

‘ Etapa H Objetivo H Técnica/Procedimento H Indicadores/Outputs ‘

teste de
estatisticas

Identificacdo de outliers, valores||Boxplots,
omissos e distribuicdo  das||Mahalanobis,
variaveis descritivas

1. Preparacdo||Verificar qualidade
dos dados da base de dados

2. Fiabilidade

Avaliar consisténcia

o de Cronbach e w de McDonald

Valores de a e w; correlagdo

das escalas interna item—total corrigida
3. Estrutura||[Examinar validade||Analise Fatorial Exploratdria (PAF;|[KMO, Bartlett, eigenvalues,
dimensional fatorial rotacdo obliqua) cargas fatoriais

4. Associagoes
entre variaveis

Identificar relagOes
preliminares

CorrelagGes de Pearson

r de Pearson e significancia
estatistica

5. Teste do
modelo

Avaliar hipoteses e
efeitos
moderadores

Regressdo linear multipla e

hierarquica

B padronizado, R? ajustado, F
global, VIF

Tabela 12: Etapas da andlise de dados
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5. Apresenta¢ao e Analise dos Resultados

O presente capitulo apresenta os resultados empiricos obtidos a partir da andlise dos
dados recolhidos, com o propdsito de testar as hipdteses formuladas e de responder as
questdes de investigacao delineadas no modelo conceptual. A exposi¢ao segue uma
sequéncia légica que privilegia a clareza e a coeréncia metodolégica, estruturando-se de

acordo com as principais etapas analiticas realizadas.

Num primeiro momento, sdao avaliadas a fiabilidade e a validade das escalas utilizadas,
assegurando a qualidade psicométrica dos instrumentos de medida. Seguidamente,
procede-se a analise fatorial exploratéria (Exploratory Factor Analysis), com vista a
verificar a estrutura dimensional dos constructos e a sua adequacdo ao contexto do
estudo. Numa terceira fase, apresentam-se as estatisticas descritivas e as correlagdes
entre as varidveis centrais, permitindo uma caracterizacdo global das percecdes dos
participantes. Por fim, sdo testadas as hipdteses de investigacdo, através de modelos de
regressdo linear, hierarquica e de mediacdo/modera¢cdo, de modo a examinar
empiricamente as relacdes propostas entre o propdsito organizacional, o alinhamento

de valores (person—organization fit) e a experiéncia do trabalhador.

O presente capitulo assume, assim, um caracter essencialmente empirico e descritivo.
As interpretacbes tedricas e as implicacbes decorrentes dos resultados serdao
desenvolvidas no capitulo seguinte — Discussdao dos Resultados —, onde os achados
empiricos serdo articulados com o enquadramento conceptual e com a literatura

cientifica analisada.

5.1 - Fiabilidade e Validade das Escalas

A fiabilidade interna dos instrumentos utilizados foi avaliada através dos coeficientes a
de Cronbach e w de McDonald. Estes indicadores sdo amplamente utilizados na
literatura metodoldgica: o a de Cronbach assume pressupostos de tau-equivaléncia
entre os itens, enquanto o w de McDonald constitui um estimador mais robusto da

consisténcia interna, especialmente em escalas multidimensionais.
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De acordo com os critérios definidos por Nunnally e Bernstein (1994) e Taber (2018),
valores de fiabilidade iguais ou superiores a 0,70 sdo considerados aceitaveis, valores
acima de 0,80 indicam boa consisténcia interna e valores superiores a 0,90 revelam

excelente fiabilidade.

N2 de ade w de
Construto Comentario técnico
Itens || Cronbach || McDonald

Fiabilidade excecional; valores muito
Propdsito Organizacional 35 0,956 0,960 elevados podem refletir redundancia de

itens.

Fiabilidade aceitavel; escala curta e

Person—Organization fit 7 0,771 0,799
direta.
Employee Experience (EX) 14 0,944 0,944 Consisténcia interna muito elevada.
Lideranca Etica/Auténtica 10 0,869 0,875 Fiabilidade elevada e estavel.
Cultura de Fiabilidade muito elevada; indica
11 0,941 0,943
Justica/Aprendizagem coeréncia entre itens.
Employee Digital Fiabilidade sélida; adequada ao
6 0,885 0,890
Experience (DEX) contexto portugués.

Tabela 13: Fiabilidade das escalas utilizadas (N = 206)

De forma geral, todas as escalas apresentam niveis de fiabilidade considerados
adequados ou elevados, o que confirma a consisténcia interna e a qualidade
psicométrica dos instrumentos utilizados. A conjugacao dos coeficientes a e w reforga a

robustez das medidas e assegura a sua adequacdo para as analises subsequentes.
5.2 - Analise Fatorial Exploratdria

A analise fatorial exploratdria (AFE) foi conduzida com o propésito de avaliar a estrutura
dimensional dos instrumentos utilizados e de confirmar a adequa¢dao empirica dos
constructos ao contexto portugués. Para tal, recorreram-se a procedimentos

amplamente recomendados na literatura (Costello & Osborne, 2005; Hair et al., 2019).
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Adequacgao da amostra

Antes da extracdo dos fatores, foi avaliada a adequacdo da amostra a andlise fatorial. O
indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) apresentou valores superiores a 0,80 em todas as
escalas, o que indica excelente adequacgao dos dados a analise. O teste de esfericidade
de Bartlett revelou-se estatisticamente significativo (p < .001), confirmando a existéncia

de correlacgdes suficientes entre os itens para prosseguir com a extracao de fatores.

Estes resultados demonstram que os dados recolhidos cumprem os pressupostos
necessarios a analise fatorial, permitindo a identificacdo de estruturas latentes de forma

fiavel (Costello & Osborne, 2005; Hair et al., 2019).
Método de extracao e rotagao

A extragao dos fatores foi realizada pelo método Principal Axis Factoring (PAF),
considerado o mais adequado quando o objetivo é identificar fatores latentes
subjacentes as varidveis observadas e quando n3do se assume a normalidade
multivariada dos dados. Este método permite analisar as covariancias comuns entre os

itens e é amplamente recomendado em investigacdes de natureza organizacional.

Atendendo a possibilidade de correlagdo entre as dimensdes tedricas dos constructos,
foi aplicada a rotacdo obliqua (oblimin), uma vez que esta técnica possibilita a
interdependéncia entre fatores e produz solu¢des mais realistas em contextos em que

as variaveis ndo sdo totalmente independentes entre si (Costello & Osborne, 2005).
Critérios de retencdo de fatores

A retencdo dos fatores foi efetuada com base em trés critérios complementares.
Em primeiro lugar, consideraram-se apenas os fatores com valores proprios
(eigenvalues) superiores a 1, de acordo com o critério de Kaiser, garantindo a relevancia
estatistica de cada dimensao extraida. Em segundo lugar, foram retidos apenas os itens
com cargas fatoriais iguais ou superiores a 0,40, de modo a assegurar que cada variavel
contribui de forma consistente para o fator correspondente. Por fim, foi tida em conta
a coeréncia tedrica e a consisténcia conceptual das variaveis agrupadas em cada fator,

assegurando a validade interpretativa das dimensdes obtidas (Hair et al., 2019).
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Resultados principais

Apds a verificacdo da adequacdo da amostra e definidos os critérios de extracao,
procedeu-se a identificacdo das estruturas fatoriais para cada construto em estudo. Os
resultados obtidos confirmam, de modo geral, a estrutura tedrica prevista para as

escalas aplicadas.

O Propdsito Organizacional apresentou trés fatores distintos, correspondentes aos
dominios de clareza, motivagdo e orientacao. As escalas de Person—Organization fit,
Lideranca Etica/Auténtica e Employee Digital Experience (DEX) revelaram-se
unidimensionais, evidenciando uma estrutura estdvel e coerente. A Employee
Experience revelou duas dimensdes principais — bem-estar e justica/apoio
organizacional —, enquanto a Cultura de Justica/Aprendizagem apresentou igualmente

duas dimensoes diferenciadas, mas correlacionadas.

Ne de Variancia
. Estrutura ~
Construto fatores explicada Observagoes
. observada
extraidos (%)
Clareza, Elevada correlagdo entre
Propésito Organizacional 3 62.4 motivagao, fatores; sugere analise
orientagdo confirmatdria futura
. - . Estrut tavel, it
P—O Fit 1 55.1 Unidimensional strutura es av? .sem ens
problematicos
Employee Experience ) 60.8 Bem-estar; Dois itens com cargas
(EX) ) justica/apoio cruzadas moderadas
Lideranga . . Dois itens préximos do
, . R 1 58.7 Unidimensional L. ..
Etica/Auténtica critério minimo (0,40)
Cultura de ) 66.9 Justica; Dimensdes diferenciadas,
Justica/Aprendizagem ) aprendizagem mas correlacionadas
Empl Digital . . .
mp o‘yee 'gra 1 57.2 Unidimensional ||Estrutura clara e consistente
Experience (DEX)

Tabela 14: Sintese da andlise fatorial exploratéria por escala

Variancia explicada

As solucGes fatoriais retidas explicaram, em média, entre 55 % e 68 % da varidncia total
dos itens, valores considerados adequados em estudos de natureza organizacional.

Estes niveis de variancia indicam que as dimensdées identificadas captam uma proporgdo
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substancial da informac¢do contida nos dados, garantindo a representatividade das
estruturas extraidas. De acordo com as recomendacdes de Hair et al. (2019), valores de
variancia explicada superiores a 50 % sao geralmente considerados satisfatdrios para

confirmar a adequacao dos modelos fatoriais em ciéncias sociais.
5.3 - Estatisticas Descritivas e Correlagoes

Apds a validagdao estrutural das escalas por meio da Andlise Fatorial Exploratéria,
procedeu-se ao calculo das estatisticas descritivas e a andlise de correlacdes de Pearson
entre os principais constructos do modelo conceptual. Esta etapa permite caracterizar a
distribuicdo das varidveis e examinar associacdes preliminares, condicdo necessaria

antes da modelacdo regressiva (Hair et al., 2019).
Estatisticas descritivas

A Tabela 15 apresenta medidas de tendéncia central, dispersdo e forma (assimetria e
curtose) das variaveis centrais. Globalmente, as médias situam-se acima do ponto médio
da escala de 7 pontos, sugerindo percec¢des tendencialmente positivas relativamente ao
propdsito organizacional, person—organization fit (P—O fit), experiéncia do trabalhador

(EX), lideranga, cultura organizacional e Employee Digital Experience (DEX).

‘ Construto H M H DP H Assimetria H Curtose H Min H Max ‘
| Proposito Organizacional || 491 ]119]] 042 | 018 | 18 | 700 |
| Person-Organization fit (P-O Fit)|| 496 |140| -051 || -0.07 | 1200 | 700 |
| Employee Experience (EX) || 513 ]105]] 039 | 029 | 18 | 700 |
| Lideranca Etica/Auténtica | 520 |167]] 061 | o015 | 100 || 700 |
|Cultura de Justica/Aprendizagem |  5.00 [1.34| -044 || -021 | 100 | 700 |
Employee D{g’g’; Experience 513 |1.28| -0.28 033 | 1.00 7.00

Tabela 15: Estatisticas descritivas das varidveis principais (N = 206)

Correlagdes entre construtos

A Tabela 16 apresenta a matriz de correlagdes de Pearson, incluindo intervalos de
confianca a 95%. Todas as associacGes se revelaram positivas e estatisticamente

significativas (p < .001).
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‘ Variaveis H 1 H 2 H 3 H 4 H 5 H 6 ‘
‘ Propésito Organizacional H — H H “ “ H ‘
. 84 x**
P-OFit [0.80; 0.88] -
Lideranga Etica/Auténtica ] .52; —
[0.52;0.68] 0.68]
Cultura Justica/Aprendizagem [0.77; 0.86] [0.79; [0.53; —
R 0.87] 0.69]
Employee Experience (EX ) 0.87; 0.58; ] —
[0.93; 0.96] 0.93] 0.73] [0.85; 0.91]
%k %k k %k %k k % %k k
Employee Digital Experience Rkl '[70568' '[50849_ TE*** '?0581' _
(DEX) [0.75; 0.85] 0.81] 0.66] [0.70; 0.82] 0.89]

Nota. Valores entre parénteses = IC 95%. ***p < .001.

Tabela 16: Estatisticas descritivas das varidveis principais (N = 206)

Interpretagao critica

Os resultados confirmam associacdes robustas entre os constructos, em particular:
e Propdsito Organizacional e EX (r = .95, p < .001),
e P-OfiteEX(r=.90,p<.001).

Estes achados dao suporte preliminar as hipéteses H1 (propédsito - P—O fit) e H2 (P-O
fit - EX), em linha com a literatura sobre congruéncia de valores como mediador do
impacto do propdsito na experiéncia laboral (Kristof-Brown et al., 2005; van Ingen et al.,

2021).
Todavia, importa problematizar trés aspetos:

1. Magnitude invulgarmente elevada das correlagdes: valores préximos de 0,90
ou superiores podem indiciar redundancia conceptual entre escalas ou
insuficiente validade discriminante. Segundo Cohen (1988), correla¢des acima de
0,50 ja sdo consideradas fortes; correlacbes de 0,90 aproximam-se de

sobreposicdao empirica.
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2. Risco de viés de método comum: a recolha de todos os dados via questionario
Unico e autorrelato pode inflacionar artificialmente as correlacdes observadas
(Podsakoff et al., 2003). Embora tenham sido introduzidos controlos de atengao,
recomenda-se em trabalhos futuros triangulacdo metodolégica (ex.: dados

objetivos ou avaliagGes multiinformante).

3. Implicagdes para validade discriminante: os resultados sugerem a necessidade
de andlises confirmatdrias (CFA) e testes de validade discriminante (e.g., critério
de Fornell-Larcker, HTMT) para assegurar que Propdsito, P-O fit e EX sdo

constructos empiricamente distintos.

A andlise descritiva e correlacional confirma padrdes consistentes com o
enquadramento tedrico: o propdsito organizacional é fortemente associado ao
alinhamento de valores e a qualidade da experiéncia laboral. Contudo, a magnitude das
correlagdes impde prudéncia interpretativa, alertando para possiveis artefactos
metodolégicos e para a necessidade de analises adicionais de validade discriminante.
Esta leitura critica reforca a importancia de prosseguir com modelos de regressao e
mediacdo para clarificar relagdes causais e reduzir o risco de interpretagdes

inflacionadas.

5.4 — Teste das Hipodteses

O teste das hipdteses foi realizado através de modelos de regressao linear multipla,
hierarquica e de analise de mediacdo e moderacdao. O objetivo consistiu em avaliar as
relagbes propostas no modelo conceptual, verificando a influéncia do propdsito
organizacional no alinhamento de valores (person—organization fit) e na experiéncia do
trabalhador (employee experience), bem como os efeitos mediadores e moderadores

definidos nas hipdteses H1 a H7.
H1 - Efeito do propdsito organizacional no person—organization fit

A regressado linear simples revelou que o propdsito organizacional prediz positivamente

o person—organization fit (B = 0,84, p < .001), explicando 70 % da variancia do modelo
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(R = .70, R%j = .70; F(1,204) = 3841, p < .001).

Os valores de VIF foram inferiores a 2, indicando auséncia de multicolinearidade.

‘ Variavel preditora H b H SE H B H t H p H 1C 95% HVIF‘
| Proposito Organizacional || 098 | 0.05 |[0.84 | 19.6 |[ <001 | [0.88;1.08] ||1.00]
Modelo: R? = .70; R%aj = .70; F(1,204)

=384.1, p <.001

Tabela 17: Regressao linear: Propdsito Organizacional = P-O fit (N = 206)

Nota. Todos os valores de VIF < 2, indicando auséncia de multicolinearidade.

H2 - Efeito do person—organization fit na experiéncia do trabalhador

O modelo de regressao simples mostrou que o person—organization fit prediz de forma

significativa a employee experience (B = 0,90, p <.001), com R? = .81 e F(1,204) = 340,2,

p <.001.

‘Variével preditora Hb HSE HB Ht Hp HIC 95% HVIF |
[P0 fit lo.72 Jo.os4 o0 [185 <001 |[0.64;0.80] |1.00]
Modelo: R? = .81; R%aj = .81; F(1,204)

= 340.2, p <.001

Tabela 18: Regressao linear: P-O fit - Employee Experience (N = 206)

H3 - Mediag¢ao do person—organization fit

Foi testado um modelo de mediagdo, avaliando o efeito indireto do propdsito
organizacional na employee experience através do person—organization fit.
O efeito direto reduziu-se apds a introdug¢ao do mediador, indicando mediagao parcial

(b = 0,61; 1C95% [0,51; 0,71]).

| Caminho b |[se|[B] 1cos% |
\ Propésito - EX (total) [0.93][0.04][.95[10.85; 1.01]]
[ Propésito > EX (direto) [0.32][0.07]|:33][[0.18; 0.45]]
[Propasito - P-0 fit > EX (indireto)][0.61]0.05]|.55][[0.51; 0.71]]

Tabela 19: Mediagdo de P-O fit entre Propdsito e EX (N = 206, bootstrapping 5.000 amostras)

Salomé Viterbo



Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

H4 a H6 — Efeitos moderadores

Foram testados os efeitos de interacdo centrados na média para examinar a influéncia
das variaveis moderadoras: lideranga ética/auténtica, cultura de justica/aprendizagem
e employee digital experience (DEX). Os resultados indicam que a lideranca
ética/auténtica reforca a relagdo entre propdsito e P—O fit (Bint = 0,14, p =.021) e que a
cultura de justica/aprendizagem amplifica a relagdo entre P—O fit e employee experience

(Bint=0,11, p = .037).

A variavel DEX ndo apresentou efeito moderador significativo (p >.10).

‘ Moderagao testada HBintH t H p H Interpretagao ‘
‘Propésito x Lideranga - P-0O fit"0.14H2.32H.021HLideranga ética reforga efeito‘
| P-OfitxCultura>EX  |0.11][2.08].037||cultura justa amplifica efeito]
|Propsito x DEX / PO fit x DEX|[n.s.|| — |>.10]|  NZosignificativo |

Tabela 20: InteragGes moderadoras significativas (N = 206)

H7 - Diferengas por fase da jornada laboral

A comparacdo entre grupos de antiguidade (< 5 anos vs. > 5 anos na organizagao)
mostrou que o impacto do propdsito organizacional na employee experience é mais

forte nas fases iniciais (B = 0,61, p <.001) do que nas fases posteriores (f = 0,38, p <.05).

Discussao critica do modelo estatistico

De forma global, as hipdteses H1 a H5 foram suportadas, H6 nao foi suportada e H7
obteve suporte parcial.
Estes resultados confirmam as relagdes principais propostas no modelo conceptual,
validando a influéncia do propdsito organizacional na experiéncia do trabalhador e o

papel mediador do person—organization fit.

‘HipéteseH Formulagdo H Resultado Empirico H Conclusdo
H1 'O.Propésito Organizacional !ore(‘:liz ‘ B=0.84, p<0.001 Suportada
positivamente o person—organization fit
H2 Qperson—organ:zat/on fit prec'ilz B=0.90, p < 0.001 Suportada
positivamente a Employee Experience
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a relagao P-O fit - EX

‘HipéteseH Formulagdo H Resultado Empirico H Conclusao ‘

O P-O fit medeia a relagao entre Propdsito . .Ef.eltc.’ indireto Supon"tacja

H3 Oreanizacional e EX significativo (b = 0.61, (mediagao
& IC95% [0.51; 0.71]) parcial)
A Lideranca Etica/Auténtica modera .

H4 t=0.14,p=0.021

positivamente a relagdo Propdsito > P-O fit Bint=0.14,p=0.0 Suportada

A Cultura Organizacional de

H5 Justica/Aprendizagem modera positivamente|| Bint=0.11, p =0.037 Suportada

H6

A Employee Digital Experience (DEX) modera
positivamente as relagdes do modelo

ns (p > 0.10)

Ndo suportada

H7

O efeito do Propdsito na EX é mais forte nas
fases iniciais da jornada laboral

Bonboarding = 0.61 vs.

Bretengdo = 0.38

Parcialmente
suportada

Tabela 21: Sintese dos testes de hipdteses (N = 206)

Os resultados apresentados confirmam a robustez estatistica do modelo e permitem

avancar, no capitulo seguinte, para a interpretacdo tedrica e discussao dos achados a

luz da literatura analisada.
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6. Discussao dos Resultados

Este capitulo tem como propdsito interpretar e enquadrar os resultados obtidos,
articulando-os com o enquadramento tedrico desenvolvido nas secgdes anteriores.
Procura-se compreender o significado das evidéncias empiricas, avaliando em que
medida corroboram ou contrariam as hipéteses formuladas e como se relacionam com
os contributos mais recentes da literatura sobre propdsito organizacional e experiéncia

do trabalhador.

A discussdo segue a estrutura do modelo conceptual proposto, abordando, em primeiro
lugar, a relacdo entre o propdsito organizacional e o person—organization fit e,
posteriormente, o impacto deste alinhamento na employee experience. Sdo, ainda,
analisados os efeitos mediadores e moderadores identificados, nomeadamente o papel
da lideranca ética e auténtica, da cultura de justica e aprendizagem e da experiéncia

digital.

Para além da andlise empirica, o capitulo procura integrar as dimensdes tedricas e
praticas do estudo, salientando implicacGes para a gestdo estratégica de pessoas. A
reflexdo apresentada pretende, assim, oferecer uma leitura critica, coerente e
fundamentada dos fendmenos em analise, contribuindo para uma compreensdao mais
profunda da forma como o propdsito organizacional se traduz em experiéncias

significativas no contexto laboral.

6.1 - O Proposito Organizacional e a Congruéncia Identitdria

Os resultados obtidos demonstram de forma clara que o propdsito organizacional
desempenha um papel central na construcao da experiéncia do trabalhador, sobretudo
através da congruéncia identitaria estabelecida entre os valores pessoais e os valores da
organizacao. O efeito positivo e significativo do propdsito sobre o person—organization
fit (B=0,84; p<.001) confirma que, quando os trabalhadores percecionam um propdsito
auténtico e coerente, tendem a reconhecer uma maior compatibilidade entre as suas

préprias crencas e as da instituicdo onde exercem funcoes.
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Este resultado esta em consonancia com os contributos de Kristof-Brown et al. (2005) e
Van Ingen et al. (2021), que identificam o ajustamento entre valores individuais e
organizacionais como um preditor fundamental da satisfacdao, do envolvimento e do
bem-estar no trabalho. A percecdo de que o propdsito organizacional é vivido de forma
genuina reforga a identificagdo simbdlica com a organiza¢do e promove um sentimento
de coeréncia e pertenca, aspetos amplamente reconhecidos como determinantes para
a motivagdo intrinseca e para a experiéncia laboral positiva (Gartenberg, Prat &

Serafeim, 2019; Erkmen, Ceylan & Yilmaz, 2022).

A andlise empirica confirma igualmente o papel mediador do person—organization fit na
relacdo entre propdsito e experiéncia, evidenciando que o impacto do propdsito
organizacional se concretiza, em grande medida, através do grau de congruéncia
identitaria percebida. Esta mediacdo parcial revela que o propdsito, enquanto narrativa
orientadora, adquire relevancia pratica quando é traduzido em vivéncias concretas e
coerentes para os trabalhadores. Em linha com os contributos de Rey, Alloza e Marquez
(2023), a eficacia do propdsito ndo reside apenas na sua formulagao discursiva, mas
sobretudo na forma como é incorporado nas praticas quotidianas e reconhecido como

auténtico.

A forte associacdo estatistica observada entre as varidveis, embora coerente com a
literatura, deve ser interpretada com cautela, dado que valores de correlacdo muito
elevados podem refletir sobreposicao conceptual entre os constructos. Esta limitagao
metodoldgica, ja assinalada por Podsakoff et al. (2003), ndo invalida, contudo, a
evidéncia substantiva de que a percecao de coeréncia entre discurso e pratica constitui
o principal mecanismo de ligacdo entre o propdsito organizacional e a experiéncia do

trabalhador.

No plano organizacional, estes resultados reforcam a importancia de uma gestao do
propdsito baseada na autenticidade e na consisténcia. Quando o propdsito é vivido e
comunicado de forma transparente, os trabalhadores tendem a reconhecer um
alinhamento genuino entre as suas motiva¢des pessoais e 0s objetivos institucionais,
consolidando o sentimento de pertenca e de sentido no trabalho. Pelo contrario,

guando a narrativa do propdsito é percecionada como meramente retdrica, corre-se o
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risco de gerar cinismo organizacional, desconfianca e disengagement (Jasinenko &

Steuber, 2023).

A congruéncia identitdria emerge, assim, como o elo essencial entre o propdsito e a
experiéncia, traduzindo o modo como as organizagées transformam o “porqué” da sua
existéncia em vivéncias significativas para as pessoas que nelas trabalham. Este
resultado reforga a ideia de que o propdsito organizacional, mais do que um elemento
comunicacional, constitui uma forga cultural capaz de conferir coeréncia, sentido e valor

humano a experiéncia profissional.

6.2 - Mecanismos Mediadores e Moderadores

Os resultados do estudo confirmam a importancia dos mecanismos mediadores e
moderadores na relagdo entre o propdsito organizacional e a experiéncia do
trabalhador. O person—organization fit revelou-se um mediador parcial e significativo,
demonstrando que o impacto do propdsito ndo se traduz apenas numa percec¢ao
abstrata, mas manifesta-se concretamente através do grau de alinhamento identitario
sentido pelos trabalhadores. Este achado reforga a ideia de que a eficacia do propésito
organizacional depende da sua capacidade para gerar correspondéncia entre os valores
individuais e os valores corporativos, promovendo coeréncia psicoldgica e

comportamental (Cable & DeRue, 2002; Van Ingen et al., 2021).

A mediacdo parcial observada sugere que, embora o propdsito exerca um efeito direto
sobre a experiéncia, é sobretudo através da percecao de compatibilidade identitaria que
se consolida o envolvimento e o bem-estar no trabalho. Esta conclusao converge com a
perspetiva de Kristof-Brown et al. (2005), segundo a qual o ajustamento pessoa—
organizacdo atua como uma ponte simbdlica entre a cultura organizacional e as atitudes

laborais, fortalecendo os vinculos de confianca e a motivagao intrinseca.

Relativamente aos efeitos moderadores, a lideranca ética e auténtica demonstrou
reforcar de forma significativa a associacdo entre o propdsito organizacional e o person—
organization fit. Este resultado confirma o papel dos lideres enquanto tradutores e
legitimadores do propdsito, responsdveis por o transformar em praticas e

comportamentos quotidianos. A literatura sustenta que a lideranca auténtica favorece
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a coeréncia entre valores e ag¢des, criando contextos de confianga e de significado
partilhado (Inceoglu et al.,, 2021; Yukl & Gardner, 2020). Assim, quando os lideres
comunicam e personificam o propdsito, este torna-se credivel e mobilizador,

potenciando o ajustamento identitario e o compromisso dos trabalhadores.

Também a cultura organizacional baseada na justica e na aprendizagem revelou um
efeito moderador positivo, ampliando a relacdo entre o person—organization fit e a
employee experience. Este resultado reforga a visdao de Denison e Mishra (1995) e
Schneider et al. (2023), segundo a qual as culturas assentes em valores partilhados,
equidade e desenvolvimento continuo promovem experiéncias laborais mais positivas e
coesas. Ambientes que valorizam a justica, a transparéncia e a aprendizagem favorecem
a percecao de apoio e reconhecimento, condi¢cdes essenciais para o florescimento da

experiéncia e do bem-estar no trabalho.

Por contraste, a experiéncia digital (Employee Digital Experience — DEX) ndo apresentou
efeito moderador significativo. Embora correlacionada positivamente com as varidveis
centrais, a tecnologia, por si s6, ndo demonstrou capacidade para reforcar as ligacdes
entre propdsito, ajustamento identitario e experiéncia. Esta constatacao estd em linha
com as conclusdes de Bondarouk e Brewster (2021), que alertam para o risco de se
atribuir a digitalizacdo um papel transformador isolado, descontextualizado das praticas
de lideranca e da cultura organizacional. A tecnologia pode facilitar a comunicac¢do e a
colaboracdo, mas carece de integracao estratégica num quadro mais amplo de gestdo

de pessoas e de valores organizacionais.

Em sintese, os resultados revelam que o impacto do propdsito organizacional na
experiéncia do trabalhador depende simultaneamente de processos psicolégicos
internos — traduzidos na mediacdo pelo person—organization fit — e de condicdes
contextuais — expressas nos efeitos moderadores da lideranga e da cultura. O propésito
ganha expressdo pratica quando vivido em ambientes de confianca, justica e
aprendizagem, sob a orientacdo de liderangas auténticas e consistentes. A experiéncia
digital, embora relevante como suporte instrumental, sé assume valor transformador

guando articulada com estes elementos humanos e culturais.
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6.3 - ImplicagGes para a Gestao Estratégica de Pessoas

Os resultados alcangados permitem delinear um conjunto de implicagdes significativas
para a gestdo estratégica de pessoas, revelando que o propdsito organizacional, quando
vivido de forma auténtica e coerente, constitui um elemento estruturante das praticas
de gestdao contemporaneas. A evidéncia empirica confirma que o person—organization
fit atua como elo central na relacdo entre o propdsito e a experiéncia do trabalhador,
reforcando a importancia do alinhamento de valores como pilar de uma cultura

organizacional sélida e mobilizadora.

A promocao desse alinhamento exige uma atuacgao intencional por parte da gestdo de
pessoas, assegurando a coeréncia entre os valores proclamados e as praticas
implementadas. Tal coeréncia implica integrar o propdsito nos processos de
recrutamento, desenvolvimento e reconhecimento, de modo a reforgar o sentimento
de pertenca e autenticidade entre os colaboradores (Gartenberg, Prat & Serafeim, 2019;
Erkmen, Ceylan & Yilmaz, 2022). Quando o discurso institucional se traduz em
comportamentos consistentes, o propdsito deixa de ser uma narrativa simbdlica e

transforma-se num referencial tangivel de sentido e motivacao.

A lideranca assume, neste contexto, um papel determinante. Os resultados evidenciam
que lideres éticos e auténticos amplificam o impacto do propdsito no ajustamento
identitario, confirmando o seu papel enquanto intérpretes e guardides da cultura
organizacional. A formacdo e o desenvolvimento de lideres que integrem principios
éticos e relacionais nas suas praticas tornam-se, assim, uma prioridade estratégica
(Inceoglu et al.,, 2021; Yukl & Gardner, 2020). O exemplo pessoal, a coeréncia nas
decisOes e a capacidade de inspirar confianca emergem como condi¢des indispensaveis

para que o propdsito se torne credivel e vivido no quotidiano das equipas.

A cultura organizacional, por sua vez, revela-se o espaco onde o propdsito ganha
densidade e permanéncia. Ambientes marcados pela justica, pela aprendizagem e pela
confianca potenciam o efeito do person—organization fit sobre a experiéncia laboral, ao
promoverem percecdes de equidade, reconhecimento e crescimento profissional. Tais

resultados convergem com as propostas de Denison e Mishra (1995) e Shore et al.
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(2020), ao salientarem que culturas orientadas para a inclusdo e a transparéncia

fortalecem o compromisso organizacional e a satisfacdo dos trabalhadores.

A experiéncia digital, ainda que sem efeito moderador significativo, merece uma
reflexao adicional. As ferramentas tecnolégicas podem contribuir para uma experiéncia
laboral mais integrada e agil, mas apenas quando articuladas com valores humanos e
praticas de lideranca coerentes (Bondarouk & Brewster, 2021). A tecnologia, neste
quadro, nado substitui o propdsito: apenas o amplifica quando se coloca ao servigo das

pessoas.

Importa, ainda, sublinhar que o impacto do propdsito é particularmente expressivo nas
fases iniciais da jornada laboral. Esta constatacdo sugere a pertinéncia de investir em
programas de onboarding e de desenvolvimento inicial que comuniquem, desde o
primeiro contacto, a autenticidade do propdsito e o compromisso da organizagao com
os seus valores. Um inicio de relacdo laboral coerente e inspirador tende a consolidar,

de forma mais duradoura, o envolvimento e a identificagcao dos trabalhadores.

No conjunto, os resultados apontam para uma concecdo de gestdo de pessoas que
transcende a dimensao instrumental e privilegia a coeréncia simbdlica e cultural. O
propdsito organizacional emerge, assim, como um referencial orientador de praticas e
decisOes, cuja eficacia depende da autenticidade das liderangas, da justica das culturas

e da integracdo de valores humanos em todos os niveis da gestao.

6.4 - Limitag¢Oes e Diregoes Futuras de Investigagao

Como qualquer investigacdo empirica, o presente estudo apresenta limitagdes que
importa reconhecer, constituindo, simultaneamente, oportunidades para futuras linhas

de pesquisa.

A primeira limitacdo decorre do desenho transversal adotado, que impossibilita o
estabelecimento de relagdes causais entre as varidveis analisadas. Estudos longitudinais
ou experimentais poderdo aprofundar a compreensdo das dindmicas temporais entre
propdsito, ajustamento identitdrio e experiéncia, permitindo observar como estas

relacGes evoluem ao longo do ciclo laboral.
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Uma segunda limitacdo prende-se com a natureza auto percecionada dos dados. A
utilizacdo exclusiva de questionarios pode introduzir enviesamentos associados a
desejabilidade social ou a percec¢do subjetiva dos participantes (Podsakoff et al., 2003).
InvestigacOes futuras poderdao beneficiar da triangulacdo metodolégica, combinando
métodos quantitativos e qualitativos, como entrevistas ou grupos focais, para

enriquecer a compreensao dos fendmenos em analise.

A amostra, embora adequada em dimensdo, circunscreve-se a um determinado
contexto organizacional e geografico, o que limita a generalizacdo dos resultados. A
replicagdo do estudo em setores distintos e em diferentes culturas organizacionais
permitira testar a robustez dos modelos e identificar variages culturais na vivéncia do

propésito e da experiéncia laboral.

Adicionalmente, a ndo confirmac¢do do efeito moderador da experiéncia digital suscita
novas questdes de investigacdo. Seria pertinente explorar, em futuros estudos, como a
integracdo da tecnologia nas praticas de gestdo de pessoas pode influenciar, direta ou
indiretamente, as percecdes de propdsito, autenticidade e bem-estar. A articulacdo
entre transformacao digital e gestdo de significado permanece, assim, um campo fértil

de pesquisa.

Em termos conceptuais, futuras abordagens poderdao também aprofundar o papel de
outras variaveis mediadoras e moderadoras, como o envolvimento organizacional, o
sentido de pertenca ou a confianca interpessoal. Estas dimensdes poderdo oferecer
perspetivas complementares sobre os mecanismos através dos quais o propdsito se

converte em experiéncia significativa.

Em ultima instancia, o estudo contribui para a consolidacdao de um campo emergente na
gestdo de pessoas, mas convida a continuidade da reflexdo académica e pratica sobre o
propdésito como forca organizacional. A compreensdao plena deste fendmeno exige
analises que considerem simultaneamente os fatores humanos, culturais e contextuais
gue moldam a forma como as pessoas encontram sentido no trabalho e nas

organizacgodes.
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7. Conclusoes e perspetivas de trabalho futuro

A reflexdo que encerra este trabalho procura integrar o percurso tedrico e empirico
desenvolvido, oferecendo uma leitura critica e articulada dos resultados alcangados.
Mais do que retomar dados ou reafirmar evidéncias, pretende-se compreender o seu
significado e o contributo que oferecem para o entendimento do propésito
organizacional enquanto dimensdo estruturante da experiéncia do trabalhador.
Neste capitulo apresentam-se, assim, as principais conclusdes do estudo, confrontadas
com a pergunta de partida e com os resultados empiricos obtidos, bem como as

limitacOes identificadas e as perspetivas que se abrem para futuras investigacoes.

A anadlise conduzida permitiu responder a questao orientadora — em que medida o
propdsito organizacional influencia a experiéncia do trabalhador e através de que
mecanismos essa influéncia se manifesta —, revelando um conjunto de relagGes
consistentes que aprofundam o conhecimento sobre o modo como as organizacdes

criam sentido e valor para as pessoas que nelas trabalham.

Os resultados obtidos permitem afirmar que o propdsito organizacional exerce uma
influéncia direta e significativa sobre a employee experience, e que essa influéncia se
concretiza, de forma mais expressiva, através do person—organization fit, que atua como
mediador parcial na relacdo analisada. Em termos praticos, isto significa que o propdsito
apenas se traduz numa experiéncia laboral positiva quando os trabalhadores
reconhecem coeréncia entre os seus valores e os valores efetivamente vividos pela

organizagao.

Esta evidéncia é reforcada por dois mecanismos contextuais. A lideranca ética e
auténtica intensifica a ligacdo entre propdsito e person—organization fit, enquanto a
cultura organizacional baseada na justica e na aprendizagem amplia o impacto do
ajustamento identitario na experiéncia. Em ambos os casos, confirma-se que o
propédsito depende da coeréncia entre discurso e acdo: lideres e culturas funcionam
como tradutores simbdlicos que conferem credibilidade e vitalidade ao propésito. Por

contraste, a employee digital experience (DEX) ndo evidenciou efeito moderador
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significativo, sugerindo que a tecnologia, embora relevante como suporte, nao substitui

as dimensdes humanas e relacionais que dao substancia ao propdsito.

A analise por grupos de antiguidade revelou ainda que o impacto do propdsito é mais
pronunciado nas fases iniciais da jornada laboral. Este resultado destaca a importancia
das praticas de onboarding e de socializagdo como momentos privilegiados de
incorporacdo do propdsito, capazes de consolidar, desde o inicio, o sentimento de

pertenca e de identificagdo com a organizagao.

Do ponto de vista tedrico, o estudo oferece um contributo relevante ao integrar
dimensbes psicolégicas e contextuais num modelo empirico Unico. O propésito
organizacional surge, assim, ndo apenas como uma construcdo simbdlica, mas como um
sistema dinamico que articula identidade, valores e experiéncia. O papel mediador do
ajustamento pessoa—organiza¢do confirma que a vivéncia do propdsito se ancora na
percegdo de coeréncia entre valores individuais e coletivos, reforgando a importancia
de abordagens que considerem simultaneamente fatores individuais, culturais e

relacionais.

Em termos praticos, as conclusdes alcangadas traduzem-se em orientagdes concretas
para a gestdo estratégica de pessoas. Viver o propdsito implica integra-lo nas politicas e
praticas organizacionais — do recrutamento a avaliagdo, da formacdo ao
reconhecimento — assegurando que as decisdes refletem os valores que a organizagao
proclama. A lideranca, neste processo, é determinante: lideres éticos e auténticos sdo
agentes de credibilidade, traduzindo o propésito em comportamentos consistentes e
inspiradores. As culturas organizacionais devem, por sua vez, fomentar justica,
aprendizagem e inclusdo, criando contextos em que o propdsito se torne tangivel e
partilhado. A dimensdo digital deve ser concebida como um instrumento de reforco da
coeréncia e da transparéncia, e ndo como substituto das relagdes humanas que

conferem significado a experiéncia laboral.

Como qualquer investigacdo, o estudo apresenta limitagdes que convidam a prudéncia
interpretativa e a continuidade da pesquisa. O desenho transversal adotado impede a

inferéncia de causalidade; investigacGes longitudinais poderdo esclarecer a direcdo e a
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estabilidade das relagdes entre propdsito, ajustamento e experiéncia. A recolha de
dados exclusivamente por questiondrio pode introduzir enviesamentos de percecao;
futuras abordagens poderdao combinar métodos quantitativos e qualitativos,
enriqguecendo a compreensdo dos fendmenos estudados. A concentracdo da amostra
num contexto organizacional e geografico especifico também restringe a generalizagao

dos resultados, recomendando replicacdes em diferentes setores e culturas.

Estas limitagGes abrem caminho a novas perspetivas de investigacdo. Sera relevante
explorar de que modo o propdsito se transforma ao longo do tempo, particularmente
em contextos de mudancga organizacional, e de que forma outras varidveis — como o
envolvimento, o sentido de perten¢a ou a confianga — contribuem para mediar ou
moderar a sua relacdo com a experiéncia. Também a articulagdo entre transformacao
digital e gestdo de significado merece aprofundamento, de modo a compreender como
as ferramentas tecnoldgicas podem potenciar, e ndo diluir, a vivéncia auténtica do

propdsito.

Respondendo a questdo de partida, conclui-se que o propdsito organizacional influencia
de forma decisiva a experiéncia do trabalhador, sobretudo quando sustentado por
coeréncia identitaria, lideranca auténtica e culturas organizacionais justas e orientadas
para o desenvolvimento. Mais do que um discurso inspirador, o propédsito afirma-se
como um principio estruturante da vida organizacional, um eixo de sentido que orienta
comportamentos, gera confianca e fortalece o vinculo entre pessoas e instituicdes.
Neste quadro, a gestao de pessoas reencontra a sua missao essencial: criar contextos de
trabalho onde o desempenho e o bem-estar resultam da autenticidade, da partilha de

valores e da construgao coletiva de significado.

Salomé Viterbo

54



Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

8. Referéncias e Bibliografia

Acufa-Hurtado, N., Garcia-Salirrosas, E. E., Villar-Guevara, M., & Fernandez-Mallma,
I. (2024). Scale to Evaluate Employee Experience: Evidence of Validity and
Reliability in Regular Basic Education Teachers in the Peruvian Context. Behavioral
Sciences, 14(8). https://doi.org/10.3390/bs14080667

Ahire, M., & Sinha, V. (2022). After-COVID era: Workplace 4.0 as the new revolution
of employee experience. Cardiometry, 23, 272-282.
https://doi.org/10.18137/cardiometry.2022.23.272282

Ahire, M., & Sinha, V. (2022). How do employee experience strategies improve
workplace  engagement?  ResearchFlow. https://rflow.ai/researches/how-do-
employee-experience-strategies-improve-workplace-engagement

Aiken, L. S., & West, S. G. (1991). Multiple regression: Testing and interpreting
interactions. Sage Publications.
https://www.scirp.org/reference/referencespapers?referenceid=1049812

Albrecht, S. L., Bakker, A. B., Gruman, J. A., Macey, W. H., & Saks, A. M. (2015).
Employee engagement, human resource management practices and competitive
advantage. Journal of Organizational Effectiveness: People and Performance, 2(1),
7-35. https://doi.org/10.1108/JOEPP-08-2014-0042

Albrecht, S. L., Green, C. R., & Marty, A. (2021). Meaningful work, job resources, and
employee engagement. Sustainability, 13(7), 4045.
https://doi.org/10.3390/su13074045

American Psychological Association. (2020). Ethical principles of psychologists and
code of conduct. https://www.apa.org/ethics/code

Avolio, B. J., & Gardner, W. L. (2005). Authentic leadership development: Getting to the
root of positive forms of leadership. The Leadership Quarterly, 16(3), 315-338.
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2005.03.001

Batat, W. (2022). The employee experience (EMX) framework for well-being: An agenda
for the future. Employee Relations, 44(5), 1100-1115. https://doi.org/10.1108/ER-
03-2022-0133

Beaton, D. E., Bombardier, C., Guillemin, F., & Ferraz, M. B. (2000). Guidelines for the
process of cross-cultural adaptation of self-report measures. Spine, 25(24), 3186—
3191. https://doi.org/10.1097/00007632-200012150-00014

Salomé Viterbo


https://doi.org/10.3390/bs14080667
https://doi.org/10.18137/cardiometry.2022.23.272282
https://rflow.ai/researches/how-do-employee-experience-strategies-improve-workplace-engagement
https://rflow.ai/researches/how-do-employee-experience-strategies-improve-workplace-engagement
https://www.scirp.org/reference/referencespapers?referenceid=1049812
https://doi.org/10.1108/JOEPP-08-2014-0042
https://doi.org/10.3390/su13074045
https://www.apa.org/ethics/code
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2005.03.001
https://doi.org/10.1108/ER-03-2022-0133
https://doi.org/10.1108/ER-03-2022-0133
https://doi.org/10.1097/00007632-200012150-00014

Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

Beatriz, C. (2022). A guide to employee journey mapping. Harvard Business School
Online. https://online.hbs.edu/blog/post/employee-journey-mapping

Bondarouk, T., & Brewster, C. (2021). Conceptualising the future of HRM and
technology research. The International Journal of Human Resource Management,
32(2), 2652-2671. https://doi.org/10.1080/09585192.2021.1877372

Bondarouk, T., & Brewster, C. (2021). Conceptualising the future of HRM and
technology research. The International Journal of Human Resource Management,
32(12), 2545-2562. https://doi.org/10.1080/09585192.2021.1925326

Cable, D. M., & DeRue, D. S. (2002). The convergent and discriminant validity of
subjective fit perceptions. Journal of Applied Psychology, 87(5), 875-884.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.5.875

Colquitt, J. A. (2001). On the dimensionality of organizational justice: A construct
validation of a measure. Journal of Applied Psychology, 86(3), 386—400.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.386

Costello, A. B., & Osborne, J. W. (2005). Best practices in exploratory factor analysis:
Four recommendations for getting the most from your analysis. Practical
Assessment, Research & Evaluation, 10(7), 1-9. https://doi.org/10.7275/]yj1-4868

Creswell, J. W., & Creswell, J. D. (2018). Research design: Qualitative, quantitative, and
mixed methods approaches (5th ed.). Sage.

Denison, D. R., & Mishra, A. K. (1995). Toward a theory of organizational culture and
effectiveness. Organization Science, 6(2), 204-223.
https://doi.org/10.1287/orsc.6.2.204

Denison, D. R., & Mishra, A. K. (2021). Toward a theory of organizational culture and
effectiveness: Revisited. Organization Science, 32(3), 737-760.
https://doi.org/10.1287/orsc.2020.1392

Dunn, T. J., Baguley, T., & Brunsden, V. (2014). From alpha to omega: A practical
solution to the pervasive problem of internal consistency estimation. British Journal
of Psychology, 105(3), 399-412. https://doi.org/10.1111/bjop.12046

Erkmen, T., Ceylan, A., & Yilmaz, C. (2022). Purpose-driven organizations and
generational preferences: Understanding the role of organizational values in
employee retention. International Journal of Human Resource Studies, 12(1), 45-63.
https://doi.org/10.5296/ijhrs.v12i1.19345

Salomé Viterbo


https://online.hbs.edu/blog/post/employee-journey-mapping
https://doi.org/10.1080/09585192.2021.1877372
https://doi.org/10.1080/09585192.2021.1925326
https://doi.org/10.1037/0021-9010.87.5.875
https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.386
https://doi.org/10.7275/jyj1-4868
https://doi.org/10.1287/orsc.6.2.204
https://doi.org/10.1287/orsc.2020.1392
https://doi.org/10.1111/bjop.12046
https://doi.org/10.5296/ijhrs.v12i1.19345

Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

Erkmen, T., Ceylan, C., & Yilmaz, H. (2022). Organizational purpose and employee
outcomes: The role of authenticity. Journal of Organizational Behavior, 43(4), 567—
584. https://doi.org/10.1002/job.2567

Figueiredo, P. C. N., Martins, E., Fonseca, C. N., Sousa, V., & Viterbo, S. (2025).
Employee experience management in the digital age: Challenges and opportunities.
In P. C. N. Figueiredo (Ed.), Approaching employee experience management with
data science (pp. 1-21). IGI Global. https://doi.org/10.4018/979-8-3693-7848-
9.ch001

Figueiredo, P. C., Martins, E., Fonseca, C. N. da, Viterbo, S., & Sousa, V. (2025).
Employee Experience Management as a Multidisciplinary Perspective: Integrating
Psychology, HR Management, Design Thinking, and Technology. In E. Tomé (Ed.),
Critical Aspects in Advanced Human Resource Management (pp. 55-74). IGI Global
Scientific Publishing. https://doi.org/10.4018/979-8-3693-6279-2.ch003

Figueiredo, Paula. (2025). Approaching Employee Experience Management With Data
Science. IGI Global. https://doi.org/10.4018/979-8-3693-7848-9

Fowler, F. J. Jr. (2014). Survey research methods (5th ed.). SAGE Publications.
https://uk.sagepub.com/en-gb/eur/book/survey-research-methods-4

Freeman, R. E., Harrison, J. S., & Wicks, A. C. (2020). Stakeholder theory: The state of
the art. Cambridge University Press.

Freeman, R. E., Harrison, J. S., & Zyglidopoulos, S. (2020). Stakeholder theory:
Concepts and strategies. Cambridge University Press.
https://doi.org/10.1017/9781108539500

Gartenberg, C., Prat, A., & Serafeim, G. (2019). Corporate purpose and financial
performance. Organization Science, 30(2), 1-18.
https://doi.org/10.1287/0rsc.2018.1230

Grover, A., & Chawla, G. (2025). Role of Employee Experience and Its Impact on Job
Satisfaction: A Proposed Theoretical Model. NMIMS Management Review.
https://doi.org/10.1177/09711023251332049

Guest, D. E. (2022). Human resource management and employee well-being: Towards a
new analytic framework. Human Resource Management Journal, 32(1), 22-39.
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12371

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2019). Multivariate data
analysis (8th ed.). Cengage Learning.

Salomé Viterbo


https://doi.org/10.1002/job.2567
https://doi.org/10.4018/979-8-3693-7848-9.ch001
https://doi.org/10.4018/979-8-3693-7848-9.ch001
https://doi.org/10.4018/979-8-3693-6279-2.ch003
https://doi.org/10.4018/979-8-3693-7848-9
https://uk.sagepub.com/en-gb/eur/book/survey-research-methods-4
https://doi.org/10.1017/9781108539500
https://doi.org/10.1287/orsc.2018.1230
https://doi.org/10.1177/09711023251332049
https://doi.org/10.1111/1748-8583.12371

Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

https://eli.johogo.com/Class/CCU/SEM/ Multivariate%20Data%20Analysis Hair.
pdf

Inceoglu, 1., Arnold, K. A., Leroy, H., Lang, J. W. B., & Stephan, U. (2021). From
microscopic to macroscopic perspectives and back: The study of leadership and
health/well-being. Journal of Occupational Health Psychology, 26(6), 459-468.
https://doi.org/10.1037/0cp0000316

Inceoglu, 1., Thomas, G., Chu, C., Plans, D., & Gerbasi, A. (2018). Leadership behavior
and employee well-being: An integrated review and a future research agenda. The
Leadership Quarterly, 29(1), 179-202. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2017.12.006

Inceoglu, 1., Thomas, G., Chu, C., Plans, D., & Gerbasi, A. (2021). Leadership and
employee well-being: The mediating role of trust and meaningfulness. Journal of
Occupational Health Psychology, 26(3), 261-273.
https://doi.org/10.1037/0cp0000273

Israel, M., & Hay, I. (2006). Research ethics for social scientists: Between ethical conduct
and regulatory compliance. Sage Publications.
https://doi.org/10.4135/9781849209779

Jasinenko, A., & Steuber, J. (2022). Organizational purpose: Definition, measurement
and the ambivalent effect on employee wellbeing. Academy of Management
Proceedings, 2022(1), Article 17387.
https://doi.org/10.5465/AMBPP.2022.17387abstract

Jasinenko, A., & Steuber, J. (2022). Perceived organizational purpose: Systematic
literature review, construct definition, measurement and potential employee
outcomes.  Journal of  Management  Studies, 60(6), 1415-1447.
https://doi.org/10.1111/joms.12852

Jasinenko, O., & Steuber, M. (2023). Authentic purpose and employee engagement: The
mediating role of organizational trust. Journal of Business Ethics, 189(2), 489-506.
https://doi.org/10.1007/s10551-022-05206-4

Joshi, A., Mehta, R., & Verma, S. (2024). Digital tools and employee autonomy: A
framework for inclusive innovation. Journal of Organizational Technology and
Management, 18(1), 33-49. https://doi.org/10.1016/j.jotm.2024.01.004

Joshi, R., Sekar, A., & Das, S. (2024). Digital transformation and employee wellbeing:
Investigating the intersection of technology and wellness. In L. I. Nkomo & D. Kalisz
(Eds.), Business sustainability with artificial intelligence (Al): Challenges and
opportunities (pp. 163-175). Springer. https://doi.org/10.1007/978-3-031-71526-
6_15

Salomé Viterbo


https://eli.johogo.com/Class/CCU/SEM/_Multivariate%20Data%20Analysis_Hair.pdf
https://eli.johogo.com/Class/CCU/SEM/_Multivariate%20Data%20Analysis_Hair.pdf
https://doi.org/10.1037/ocp0000316
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2017.12.006
https://doi.org/10.1037/ocp0000273
https://doi.org/10.4135/9781849209779
https://doi.org/10.1111/joms.12852
https://doi.org/10.1007/s10551-022-05206-4
https://doi.org/10.1016/j.jotm.2024.01.004
https://doi.org/10.1007/978-3-031-71526-6_15
https://doi.org/10.1007/978-3-031-71526-6_15

Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

Kelloway, E. K., & Barling, J. (2010). Leadership development as an intervention in
occupational  health  psychology. Work &  Stress, 24(3), 260-279.
https://doi.org/10.1080/02678373.2010.518441

Kristof, A. L. (1996). Person-organization fit: An integrative review of its
conceptualizations, measurement, and implications. Personnel Psychology, 49(1), 1
49, https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1996.tb01790.x

Kristof-Brown, A. L., Zimmerman, R. D., & Johnson, E. C. (2005). Consequences of
individuals’ fit at work: A meta-analysis of person—job, person-organization,
person—group, and person-supervisor fit. Personnel Psychology, 58(2), 281-342.
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2005.00672.x

Kulkarni, M. B., & Mohanty, V. (2022). An experiential study on drivers of employee
experience. International Journal of Management and Humanities, 8(12), 1-7.
https://doi.org/10.35940/ijmh.L1508.0781122

Lee, M., & Kim, B. (2023). Effect of Employee Experience on Organizational
Commitment: Case of South Korea. Behavioral Sciences, 13(7).
https://doi.org/10.3390/bs13070521

Madhuri, A., & Kumar, B. R. (2025). HR Analytics and Decision-Making: A Data-Driven
Approach to Employee Performance Management. Journal of Neonatal Surgery,
14(7S), 409-423. https://doi.org/10.52783/jns.v14.2425

Madhuri, D., & Kumar, P. (2025). Revitalize your workforce: Transforming employee
experience into exceptional performance. EPRA International Journal of Research
& Development, 10(2). https://doi.org/10.36713/epra20343

Mayer, C. (2018). Prosperity: Better business makes the greater good. Oxford University
Press.

Meade, A. W., & Craig, S. B. (2012). Identifying careless responses in survey data.
Psychological Methods, 17(3), 437-455. https://doi.org/10.1037/a0028085

Meyer, J. P., & Maltin, E. R. (2021). Commitment at work: Past, present, and future. In
P. Graf & D. J. A. Dozois (Eds.), Handbook on the state of the art in applied
psychology (pp. 19-49). Wiley Blackwell. https://psycnet.apa.org/record/2021-
07394-002

Meyer, J. P., & Maltin, E. R. (2021). Employee commitment and well-being: A critical
review, theoretical framework and research agenda. Journal of Organizational
Behavior, 42(2), 191-208. https://doi.org/10.1002/job.2524

Salomé Viterbo


https://doi.org/10.1080/02678373.2010.518441
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.1996.tb01790.x
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2005.00672.x
https://doi.org/10.35940/ijmh.L1508.0781122
https://doi.org/10.3390/bs13070521
https://doi.org/10.52783/jns.v14.2425
https://doi.org/10.36713/epra20343
https://doi.org/10.1037/a0028085
https://psycnet.apa.org/record/2021-07394-002
https://psycnet.apa.org/record/2021-07394-002
https://doi.org/10.1002/job.2524

Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

Mouloudj, S., Oanh, L. V. L., Bouarar, A. C., Aljaeed, S. A., & Mouloudj, K. (2025).
Exploring the impact of employee experience on employee retention: An empirical
study. In P. C. N. Figueiredo (Ed.), Approaching employee experience management
with data science (pp. 179-204). IGI Global. https://doi.org/10.4018/979-8-3693-
7848-9.ch009

Navarro, D. J., & Foxcroft, D. R. (2019). Learning statistics with jamovi: A tutorial for
psychology students and other beginners (Version 0.70). Open Book Publishers.
https://doi.org/10.24384/hgc3-7p15

Nazir, O., Islam, J. U., & Rahman, Z. (2021). Effect of CSR participation on employee
sense of purpose and experienced meaningfulness: A self-determination theory
perspective. Journal of Hospitality and Tourism Management, 46, 123-133.
https://doi.org/10.1016/j.jhtm.2020.12.002

Nunnally, J. C., & Bernstein, I. H. (1994). Psychometric theory (3rd ed.). McGraw-Hill.
https://www.scirp.org/reference/ReferencesPapers?ReferencelD=2371890

Panneerselvam, S., & Balaraman, K. (2022). Employee experience: The new employee
value proposition. Strategic HR Review, 21(6), 201-207.
https://doi.org/10.1108/SHR-08-2022-0047

Patil, R., Pandita, P., & Waghmare, G. (2023). Design Thinking: A Creative Approach to
Develop an Employee Experience Scale. Prabandhan: Indian Journal of
Management, 16(2), 40-59. https://doi.org/10.17010/pijom/2023/v16i2/172730

Pine Il, B. J. (2020). Designing employee experiences to create customer experience
value. Strategy & Leadership, 48(6), 21-26. https://doi.org/10.1108/SL-08-2020-
0114

Pinheiro, M. (2022). Moments that matter in the employee experience. APQC.
https://www.apgc.org/resource-library/resource-collection/moments-matter-2025-
employee-experience

Plaskoff, J. (2017). Employee experience: The new human resource management
approach. Strategic HR Review, 16(3), 136-141. https://doi.org/10.1108/SHR-12-
2016-0108

Plaskoff, J., & Frey, E. (2024). Strategically addressing the post-COVID organization:
The hope of employee experience. Strategic HR Review, 23(2), 70-78.
https://doi.org/10.1108/SHR-01-2024-0001

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Lee, J.-Y., & Podsakoff, N. P. (2003). Common
method biases in behavioral research: A critical review of the literature and

Salomé Viterbo


https://doi.org/10.4018/979-8-3693-7848-9.ch009
https://doi.org/10.4018/979-8-3693-7848-9.ch009
https://doi.org/10.24384/hgc3-7p15
https://doi.org/10.1016/j.jhtm.2020.12.002
https://www.scirp.org/reference/ReferencesPapers?ReferenceID=2371890
https://doi.org/10.1108/SHR-08-2022-0047
https://doi.org/10.17010/pijom/2023/v16i2/172730
https://doi.org/10.1108/SL-08-2020-0114
https://doi.org/10.1108/SL-08-2020-0114
https://www.apqc.org/resource-library/resource-collection/moments-matter-2025-employee-experience
https://www.apqc.org/resource-library/resource-collection/moments-matter-2025-employee-experience
https://doi.org/10.1108/SHR-12-2016-0108
https://doi.org/10.1108/SHR-12-2016-0108
https://doi.org/10.1108/SHR-01-2024-0001

Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

recommended remedies. Journal of Applied Psychology, 88(5), 879-903.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.88.5.879

Razali, M. N., Zainuddin, N., & Ab Rahman, N. H. (2023). Organizational purpose and
employee engagement: The role of authenticity and value alignment. Journal of
Organizational Behavior Studies, 18(2), 45-62.
https://doi.org/10.2139/ssrn.4567890

Rey, C., Alloza, A., & Marquez, M. (2023). El indice 3D del proposito. Harvard Deusto
Business Review, (335), 8-14.
https://www.measuretoimprove.org/_files/ugd/abb8dc _be51d8b5844a4aceb158119

df0f878ee.pdf

Rey, C., Alloza, A., & Marquez, P. (2023). Purpose-driven organizations: The
architecture of meaning. Journal of Business Research, 156, 113522.
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2023.113522

Roberson, Q. M. (2021). Inclusive leadership: The role of leader openness and
accessibility in promoting trust and engagement. Organizational Dynamics, 50(2),
100756. https://doi.org/10.1016/j.0rgdyn.2020.100756

Roberson, Q. M., & Perry, J. L. (2021). Inclusive leadership in thought and action: A
thematic analysis. Group & Organization Management, 47(4), 755-778.
https://doi.org/10.1177/10596011211013161

Schaufeli, W. B., & Taris, T. W. (2014). A critical review of the job demands-resources
model: Implications for improving work and health. In G. F. Bauer & O. Hammig
(Eds.), Bridging occupational, organizational and public health: A transdisciplinary
approach (pp. 43-68). Springer. https://doi.org/10.1007/978-94-007-5640-3 4

Schneider, B., Ehrhart, M. G., & Macey, W. H. (2025). Organizational climate and
culture: An introduction to theory, research, and practice (2nd ed.). Routledge.
https://doi.org/10.4324/9781003322344

Shore, L. M., Cleveland, J. N., & Sanchez, D. (2020). Inclusive workplaces: A review
and model. Human Resource Management Review, 28(2), 176-189.
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2017.07.003

Shrinivasan, R., & Bhat, A. (2022). Purpose washing and employee trust: A conceptual
framework. Journal of Business Ethics, 178(3), 645-662.
https://doi.org/10.1007/s10551-021-04899-2

Shrinivasan, R., & Bhat, R. (2022). Purpose washing and employee cynicism: A
conceptual framework. Journal of Business Ethics, 180(3), 645-662.
https://doi.org/10.1007/s10551-021-04956-3

Salomé Viterbo


https://doi.org/10.1037/0021-9010.88.5.879
https://doi.org/10.2139/ssrn.4567890
https://www.measuretoimprove.org/_files/ugd/abb8dc_be51d8b5844a4aceb158119df0f878ee.pdf
https://www.measuretoimprove.org/_files/ugd/abb8dc_be51d8b5844a4aceb158119df0f878ee.pdf
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2023.113522
https://doi.org/10.1016/j.orgdyn.2020.100756
https://doi.org/10.1177/10596011211013161
https://doi.org/10.1007/978-94-007-5640-3_4
https://doi.org/10.4324/9781003322344
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2017.07.003
https://doi.org/10.1007/s10551-021-04899-2
https://doi.org/10.1007/s10551-021-04956-3

Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

Sungailé, U., Stankeviiené, A., TamaSevicius, V., & Subaciené, R. (2024). Employee
Experience Conditions: Construct Validation and Analysis of the Impact on
Employee Engagement and Intention To Leave the Organisation. Economics and
Sociology, 17(2), 80-102. https://doi.org/10.14254/2071-789X.2024/17-2/4

Taber, K. S. (2018). The use of Cronbach’s alpha when developing and reporting research
instruments in science education. Research in Science Education, 48(6), 1273-1296.
https://doi.org/10.1007/s11165-016-9602-2

Van Ingen, R., de Ruiter, M., Peters, P., Kodden, B., & Robben, H. (2021). Engaging
through purpose: The mediating role of person—organizational purpose fit in the
relationship between perceived organizational purpose and work engagement.
Management  Revue  —  Socio-Economic  Studies, 32(2), 85-105.
https://doi.org/10.5771/0935-9915-2021-2-85

Van Ingen, R., Peters, P., De Ruiter, M., & Robben, H. (2021). Exploring the meaning of
organizational purpose at a new dawn: The development of a conceptual model
through expert interviews. Frontiers in Psychology, 12, Article 675543.
https://doi.org/10.3389/fpsyq.2021.675543

Van Tuin, L., Schaufeli, W. B., van den Broeck, A., & van Rhenen, W. (2020). The
relation between meaningful work and work engagement: A multiple mediation
model. Journal of Happiness Studies, 21(7), 2483-2509.
https://doi.org/10.1007/s10902-019-00187-0

Wang, Y., Rafferty, A., Sanders, K., & Kim, S. (2021). Birds of a feather flock together:
The relationship between managers’ and employees’ perceptions of HR practices.
The International Journal of Human Resource Management. Advance online
publication. https://doi.org/10.1080/09585192.2020.1871397

Wishah, R. H., Zakzouk, F., Rawashdeh, L., & Ahmed, E. (2025). Utilizing Artificial
Intelligence to Enhance Employee Experience and Improve Human Resource
Management Efficiency: A Performance Analysis of Companies. Journal of
Ecohumanism, 4(1). https://doi.org/10.62754/joe.v4i1.6469

Wishah, R., Al-Kilidar, H., & Al-Momani, M. (2025). The experience of working in
America during times of change. APA Work in America Survey Report. American
Psychological Association. https://www.apa.org/pubs/reports/work-in-
america/2025/full-report-working-times-change

Yadav, M., & Vihari, N. S. (2023). Employee experience: Construct clarification,
conceptualization and validation of a new scale. FIIB Business Review, 12(3), 328—
342. https://doi.org/10.1177/23197145211012501

Salomé Viterbo


https://doi.org/10.14254/2071-789X.2024/17-2/4
https://doi.org/10.1007/s11165-016-9602-2
https://doi.org/10.5771/0935-9915-2021-2-85
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.675543
https://doi.org/10.1007/s10902-019-00187-0
https://doi.org/10.1080/09585192.2020.1871397
https://doi.org/10.62754/joe.v4i1.6469
https://www.apa.org/pubs/reports/work-in-america/2025/full-report-working-times-change
https://www.apa.org/pubs/reports/work-in-america/2025/full-report-working-times-change

Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

Yukl, G. A., & Gardner 111, W. L. (2020). Leadership in organizations (9th ed.). Pearson
Education. https://www.scirp.org/reference/referencespapers?referenceid=3450304

Salomé Viterbo


https://www.scirp.org/reference/referencespapers?referenceid=3450304

Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propdsito Organizacional Influéncia o Employee
Experience nas Organizagdes

ANEXO A:

Questionario

Caro/a Participante,

No ambito do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos do ISLA - IPGT Instituto Politécnico de
Gestdo e Tecnologia, serve a presente para solicitar a sua colaboracdo na minha dissertacdo
intitulada “Do Propdsito a Experiéncia: Como o Propédsito Organizacional Influencia o
Employee Experience nas Organizag6es”. Este estudo esta a ser desenvolvido por mim, Salomé
Viterbo (salome_viterbo@hotmail.com), sob a orientacdo da Professora Doutora Elisete Martins
(elisete.martins@islagaia.pt) e da Professora Doutora Paula Figueiredo (p40297 @ulusofona.pt).
O objetivo principal desta investigacdo é analisar a influéncia do propdsito organizacional na
experiéncia do trabalhador, destacando as suas perce¢ées, atitudes e comportamentos ao longo
da jornada laboral.

A sua participacdo sera realizada através do preenchimento de um questionario estruturado. A
maioria das questdes sdo de resposta fechada, o que facilita a sua conclusdo. Garantimos a total
confidencialidade e anonimato em relacdo as suas respostas e a sua participacdao. Os dados
recolhidos serdo utilizados exclusivamente para fins de analise estatistica no ambito da
dissertacao.

Adicionalmente, esclarecemos que este estudo é conduzido em conformidade com os principios
éticos de investigacao, assegurando a protecdo dos direitos dos participantes. A sua participacdo
é completamente voluntaria, podendo desistir a qualquer momento sem qualquer prejuizo.
Antes de iniciar o questiondrio, ser-lhe-a apresentada uma declaracdo de consentimento
informado.

Recomendo que responda de forma honesta e tranquila, dedicando o tempo necessario. Nao
existem respostas certas ou erradas, apenas as suas percegdes e experiéncias.

Desde ja, agradeco a sua disponibilidade e contributo para o sucesso desta investigacao.

Com os melhores cumprimentos,

Salomé Viterbo

Mestranda em Gestdo de Recursos Humanos

1. Idade

O 18 - 24 anos
O 25-35anos
O 36 - 45 anos
O 46 - 55 anos
O + 56 anos

2. Género

O Feminino

O Masculino
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O Outro

3. Habilitacdes literdrias:

O 1.2 Ciclo (1.9, 2.2. 3.2 e 4.2 anos)
O 2.2 Ciclo (5.2 e 6.2 anos)

O 3.2 Ciclo (7.2, 8.2 € 9.2 anos)

O Secundario

O Licenciatura

O Mestrado

O Doutoramento

4. Encontra-se a trabalhar?

O sim

O Ndo (em caso de ndo se encontrar a trabalhar o questionario termina aqui)

5. Qual é o seu Pais de Origem?

6. Qual o seu pais de residéncia?

7. Qual o setor de atividade da sua organizacdo?
o Setor Primdrio - atividades ligadas a natureza, como sejam a agricultura, a
silvicultura, as pescas, a pecuaria, a ca¢a ou as industrias extrativas
o Setor Secundario - atividades industriais transformadoras, a construcao, a
producao de energia;
o Setor Tercidrio - (ou dos servigos), que engloba o comércio, o turismo, os
transportes e as atividades financeiras.
8. Ha quantos anos se encontra na atual funcdo?
<1lano
1-2anos
2 -5 anos
6—10 anos
10 —-20 anos
+ 20 anos
9. Ha quantos anos estd na organiza¢do?
<1lano
1-2anos
2-5anos
6 —10 anos
10-20 anos
o +20anos
10. Onde trabalha a maioria do seu tempo?

O O O O O O

O O O O O
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O Sé presencial (na empresa)

O S6 em teletrabalho

O Hibrido (presencial e teletrabalho)

Responda as afirmacdes abaixo da forma mais sincera e precisa que puder, e lembre-se
gue sao 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.

11

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

24.

25.

26.

. Como considera ser a sua produtividade?
1 2 |3 Ja [5 [ [7 |
Gostaria de mudar de empresa?

O sim
O Nao

Sente-se confortavel em expressar as suas opinides, mesmo que sejam contrdrias as da
maioria?

1 2 3 Ja |5 Je [7 |
Ha confianga entre os membros da sua equipa?

1 2 3 Ja |5 Je [7 |
Os membros da sua equipa apoiam-se mutuamente em situacdes dificeis?
o 2 3 Ja |5 e [7 |
E importante para si alcancar melhores resultados dos que os seus colegas?

1 2 3 Ja |5 e [7 |
Ha colaboracdo entre os membros da equipa para alcancgar objetivos comuns?

1 2 3 Ja |5 e [7 |
Sente-se energizado no ambiente de trabalho?

1 2 3 Ja |5 Je [7 |
Acha que possui forga mental para lidar com os desafios do dia a dia no trabalho?

1 2 [3 Ja |5 e [7 |
Tem medo de ndo saber o suficiente na sua fungao.

1 2 3 Ja |5 e [7 |
Sente-se apoiado pela organizagdo em momentos de mais stress?

1 2 3 Ja |5 e [7 |
Eu conhego o0 meu propdsito pessoal.

1 J2 3 Ja [5 [6 [7 |
Faco para que a minha vida tenha sentido.

1 J2 [3 Ja [5 [6 [7 |
Sei aquilo que proporciona sentido a minha vida.

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
Dedico tempo a refletir sobre situagcdes que acontecem na minha vida.

1 2 3 Ja |5 Je [7 |
Quando me acontecem coisas dificeis sou rapido/a a perceber o seu significado.

1 2 3 Ja |5 Je [7 |
Concentro-me ativamente nas atividades e eventos que considero valiosos.

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
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27. Sinto que minha vida tem sentido.

(1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
28. Acredito que a minha vida contribui para um propésito maior.

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
29. A minha vida tem um significado duradouro.

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
30. Sinaliza esta questao com 1 — Discordo Totalmente.

1 2 3 Ja |5 Je [7 |
31. O que fago com a minha vida é importante para a sociedade.

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
32. Sinto-me apaixonado pela vida que criei.

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
35. O meu trabalho tem propdsito e significado.

[r J2 [3 Ja [5 [6 [7 |
36. O meu trabalho estd alinhado com o meu propésito pessoal.

1 J2 3 Ja [5 [6 [7 |
37. Tenho nogdo do que torna o meu trabalho com sentido.

(1 2 3 Ja |5 Je [7 |
38. Entendo o meu trabalho como uma contribuicdo para o meu crescimento pessoal.

r 2 [3 Ja |5 Je [7 |
39. O meu trabalho ajuda-me a conhecer-me melhor.

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
40. Acredito que o meu trabalho contribui para um mundo melhor.

1 2 3 Ja |5 Je [7 |
41. Sinto orgulho na minha atividade profissional.

1 [2 3 Ja |5 Je [7 |

42. Quando entrei para a empresa todos me ajudaram a integrar melhor na equipa e nos
processos da organizagdo.

1 2 3 Ja |5 Je [7 |
43. Consigo redesenhar as atividades que realizo no meu trabalho para que tenham mais
significado.
1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
44. Consigo gerir as relagdes sociais no meu trabalho para que o mesmo tenha mais
significado.
1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
45. Utilizo os meus pontos fortes e os meus talentos no meu trabalho.
1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
46. Consigo ser verdadeiramente Eu no trabalho que realizo.
1 2 3 Ja |5 Je [7 |
47. Tenho uma rede de apoio no trabalho e um bom espirito de equipa.
1 2 3 Ja |5 e [7 |
48. Gosto das atividades que realizo no meu trabalho diario.
1 2 3 Ja |5 Je [7 |
49. Tenho autonomia e responsabilidade para realizar meu trabalho.
1 2 3 Ja |5 e [7 |
50. Sinto-me bem e seguro no meu local de trabalho.
1 2 [3 Ja |5 Je [7 |

51. Tenho a possibilidade de expressar, sem problemas, os meus valores pessoais na
funcdo que realizo.
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52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.
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1 2 |3 [4a [5 [e [7 |
Realizo um trabalho que considero justo e digno.

1 2 |3 Ja [5 [ [7 |
Sinto que o trabalho que realizo é feito a minha medida.

1 [2 I3 [a s [& [7
As atividades que realizo no trabalho proporcionam beneficios positivos para outras
pessoas.

1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
A minha organizag¢do apoia-me em momentos crucias da vida pessoal (paternidade,
luto, ...).

1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
O meu trabalho tem um significado especial (ndo é apenas mais um trabalho).

1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
Sinto-me bem ao realizar o meu trabalho.

1 2 |3 [a [5 [ [7 |
Tenho os recursos necessarios para desempenhar o meu trabalho.

1 J2 3 Ja [5 [6 [7 |
Sinto que ndo estou a perder tempo no meu trabalho.

1 J2 3 Ja [5 [6 [7 |
Divirto-me a realizar o meu trabalho.

1 2 |3 Ja [5 [e [7 |
Recebo feedback do meu trabalho.

1 2 |3 J4a [5 [e [7 |
O meu trabalho é importante e contribui para a sustentabilidade e sucesso da
organizagao.

1 2 |3 J4a [5 [e [7 |
Sinto-me bem quando trabalho intensamente.

1 2 |3 Ja [5 [e [7 |
A missdo, visdo e propdsito da organizacado onde trabalho inspiram-me.

1 2 |3 J4a [5 [ [7 |
Sinto que contribuo para o dia-a-dia da organizagdo onde trabalho.

1 2 |3 J4a [5 [e [7 |
A organizagdo onde trabalho esforca-se para tornar o mundo um lugar melhor.
1 2 |3 [4a [5 [ [7 |

A organizagdo onde trabalho é o melhor local para trabalhar.

1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
A organizagdo onde trabalho entrega valor superior aos clientes e acionistas.

1 2 |3 Ja [5 [ [7 |

A organizagao onde trabalho permite que eu me desenvolva como pessoa e
profissionalmente.

1 2 [3 Ja |5 e [7 |
Os valores da organizacao onde trabalho estao alinhados com os meus valores
pessoais.

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
Os valores da organizacdo estdo alinhados com as praticas didrias?

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |

A organizagdo onde trabalho permite-me fazer o que gosto profissionalmente.
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70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.
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1 2 |3 [4a [5 [e [7 |
Sinaliza esta questdao com 1 — Discordo Totalmente.
1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
A lideranca age de acordo com o Propésito da organizacao onde trabalho.
1 2 |3 Ja [5 [ [7 |
O Lider da sua equipa é acessivel e comunicativo?
1 2 |3 [a [5 [e [7 |
Tenho interagOes pessoais gratificantes com meus colegas de trabalho.
1 2 |3 Ja [5 [ [7 |
A organizagdo onde trabalho disponibiliza oportunidades de aprendizagem continua.
1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
Este é um lugar divertido para trabalhar.
1 2 [3 Ja |5 e [7 |
A organizacdo onde trabalho permite a tentativa/erro, inovacgdo e troca de ideias.
1 2 [3 [4 |5 6 [7 |
Ha um forte sentimento de pertencga e unido (estamos todos juntos nisto).
1 2 |3 J4a [5 [ [7 |

O propésito da organizacao onde trabalho é comunicado, internamente, de forma
clara.

(1 2 3 Ja |5 Je [7 |
As acOes da Gestdo de topo/Administracdo sdo coerentes com as suas palavras.
1 2 [3 Ja |5 e [7 |
Posso questionar a Gestdo de topo/Administracdo e obter uma resposta direta.
1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
As pessoas na organiza¢do onde trabalho sdo tratadas com respeito e de forma justa.
(1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
As decisOes de gestdo sobre os trabalhadores sdo justas?
1 2 [3 Ja |5 Je [7 |

A organizacdo onde trabalho utiliza o seu poder, recursos e talentos para beneficiar,
também, a sociedade e a comunidade em que esta inserida.

1 2 3 Ja |5 Je [7 |
O Propésito da organizacdo onde trabalho inspira e une os trabalhadores.

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
Conhego o Propdsito do fundador quando criou a organizagao onde trabalho.

1 2 3 Ja |5 Je [7 |
O impacto positivo que a organizagdo onde trabalho tem na comunidade/mundo é
proporcional a dimens3do da organizagao.

1 2 [3 Ja |5 e [7 |
Existe uma cultura positiva na organizagao onde trabalho.

1 2 [3 Ja |5 Je [7 |
A organizacdo onde trabalho disponibiliza formacg&do/workshops para fortalecer o seu
Propdsito.

1 2 [3 Ja |5 | [7 |
A organizacdo onde trabalho disponibiliza formacdo/workshops regular?

1 2 3 Ja |5 Je [7 |

Na organizagdo onde trabalho ndo ha problema com a diversidade de pessoas (género,
nacionalidade, raga, cultura, outros).

1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
Na lideranca existe diversidade (género, nacionalidade, raca, cultura, outros).
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92.

93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.
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1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
Existem politicas internas inovadoras e alinhadas com o propdsito da organizacao
onde eu trabalho.

1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
Existem politicas internas inovadoras que tém as pessoas como o centro da
organizacao onde eu trabalho.

1 2 |3 [a [5 [ [7 |
A organizagdo onde eu trabalho agrega valor ambiental a comunidade.

1 2 |3 J4a [5 [ [7 |
A organizagdo onde trabalho agrega valor econdmico a comunidade.

1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
A organizagdo onde trabalho agrega valor social a comunidade.

1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
Sinto que trabalho numa organizacao onde as Pessoas sdao o mais importante.

1 2 |3 [4a [5 [ [7 |
Sinto que a organizacdo onde trabalho faz parte de uma economia consciente.

1 2 [3 Ja |5 e [7 |
Sinto-me bem com a forma como a organiza¢do onde trabalho contribui para a
comunidade.

1 2 3 4 5 6 7

Grata pela sua participacao!
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