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quantitativo.

Resumo Esta dissertacdo teve como objetivo estudar o efeito da
lideranga ética nos comportamentos de cidadania
organizacional e aferir se o bem-estar ¢ 0 compromisso
afetivo tém um efeito mediador em série nesta relagao. Com
a finalidade de estudar estas relagdes formularam-se as
seguintes hipoteses: (1) a liderancga ética tem uma associagao
positiva e significativa com os comportamentos de cidadania
organizacional; (2) a lideranca ética tem uma associagdo
positiva e significativa com o bem-estar; (3) a lideranca ética
tem uma associacdo positiva e significativa com o
compromisso afetivo; (4) o bem-estar tem uma associagao
positiva e significativa com os comportamentos de cidadania
organizacional; (5) o bem-estar tem uma associagdo positiva
e significativa com o compromisso afetivo; (6) o
compromisso afetivo tem uma associagdo positiva e
significativa com os comportamentos de cidadania
organizacional; (7) o bem-estar € o compromisso afetivo tém
um efeito mediador em série na relacao entre o bem-estar e
os comportamentos de cidadania organizacional.

A amostra deste estudo ¢ composta por 1001 participantes
que exercem atividade profissional em organizagdes sediadas
em Portugal. Os resultados indicam-nos que a lideranca ética,
0 bem-estar e o compromisso afetivo t€ém uma associagao
positiva e significativa com os comportamentos de cidadania
organizacional. A lideranga ética e o bem-estar t€m uma
associacdo positiva e significativa com o compromisso
afetivo. A lideranca tem uma associacdo positiva e
significativa com o bem-estar. O bem-estar e 0 compromisso
afetivo s@o os mecanismos que explicam a relacdo entre a

lideranga ¢ética e os comportamentos de cidadania

viil



organizacional. Estes resultados indicam-nos que se o lider
adotar um estilo de lideranga ética promoverao o bem-estar
dos seus liderados, desenvolvendo nos mesmos um maior
compromisso afetivo e estes praticardo mais comportamentos
de cidadania organizacional, imprescindiveis nas

organizagoes.
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This study aimed to investigate the effect of ethical leadership
on organizational citizenship behaviours and whether well-
being and affective commitment have a serial mediating
effect on this relationship. In order to study these
relationships, the following hypotheses were formulated: (1)
ethical leadership has a positive and significant association
with organizational citizenship behaviours; (2) ethical
leadership has a positive and significant association with
well-being; (3) ethical leadership has a positive and
significant association with affective commitment; (4) well-
being has a positive and significant association with
organizational citizenship behaviours; (5) well-being has a
positive and significant association with affective
commitment; (6) affective commitment has a positive and
significant association with organizational citizenship
behaviours; (7) well-being and affective commitment have a
serial mediating effect on the relationship between well-
being and organizational citizenship behaviours.

The sample of this study consists of 1001 participants
working in organizations based in Portugal. The results
indicate that ethical leadership, well-being and affective
commitment are positively and significantly associated with
organizational citizenship behaviours. Ethical leadership and
well-being have a positive and significant association with
affective commitment. Leadership has a positive and
significant association with well-being. Well-being and
affective commitment are the mechanisms that explain the
relationship between ethical leadership and organizational
citizenship behaviours. These results indicate that if the

leader adopts an ethical leadership style, they will promote



their subordinates' well-being, develop a greater affective
commitment in them, and practice more organizational

citizenship behaviours, which are essential in organizations.
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Capitulo 1 - Introducio

Atualmente, os contextos organizacionais apresentam uma significativa complexidade.
As chefias de topo, nas entidades empresariais, sentem a necessidade de adotar novos prototipos
de lideranca, de modo a propiciar um melhor desempenho dos colaboradores, assim como
garantir o seu bem-estar.

A lideranga ética tem um papel determinante nas organizagdes, possuindo uma
perspetiva auspiciosa robustecida pelos principios da justica, da responsabilidade e da
integridade.

A literatura defende que os lideres éticos contribuem para que exista uma harmonia entre
as empresas € os colaboradores, influenciam indubitavelmente o clima organizacional,
contribuem para a formacao de relagdes saudaveis, duradouras e confiaveis pautadas pelo
respeito mutuo.

A lideranca ética estd associada a perspetiva comportamental, sendo o seu intuito
promover a conduta e as acdes normativas (Brown et al., 2005). Regista-se que existe uma
ligagdo entre funcionarios e o aumento significativo da satisfacdo dos individuos no seu local
de trabalho. Tem como propésito agregar valor as organizacdes, prezar os resultados
empresariais, incrementar o compromisso € a satisfagdo dos colaboradores no local de trabalho
(Qing et al., 2020; Albdullah et., 2021).

Simultaneamente, o bem-estar no ambiente de trabalho tem ganho mais relevancia,
sendo visto como um fator primordial para a fiabilidade e a sustentabilidade das empresas.
Quando os colaboradores sentem que sdo valorizados e reconhecidos, afetivamente, visam
construir um maior compromisso afetivo ou seja, envolvem-se e identificam-se com os
objetivos definidos pela entidade empregadora.

Guest (2017) defende que tem havido uma grande preocupagdao com o bem-estar dos
colaboradores nas organizagdes. Na sua perspetiva, o bem-estar € visto como um caminho a
percorrer no alcance de um desempenho elevado. Defende, ainda, que devera ser sempre o foco
primordial de qualquer institui¢do empresarial (Guest, 2002, 2011).

Porém, o compromisso afetivo também se evidencia através da pratica dos
comportamentos de cidadania organizacional como, por exemplo, quando um individuo pratica
uma acdo voluntaria que ndo esteja estipulada nos requisitos formais da sua atividade

profissional e que contribua, eficazmente, para o desenvolvimento da empresa.



Chachar (2019) define que comportamentos de cidadania organizacional sdo a atitude
que os colaboradores tém em relagdo a entidade empresarial, quando os seus comportamentos
vao para além das fun¢des exigidas pela sua posigao.

Contudo, para Mercurio (2015), o compromisso afetivo integra um conjunto de
objetivos cruciais que as organizagdes devem atingir, contribuindo para a diminui¢do dos
comportamentos contraproducentes dos colaboradores e aumenta, significativamente, os
comportamentos proficuos dos funcionarios. O compromisso afetivo ¢ um dos parametros
utilizados pelas empresas para aferir a eficacia da gestdo empresarial.

O presente estudo tem como objetivo primordial assimilar de que forma é que a
lideranca ética poderd impactar, positivamente, o bem-estar ¢ sugestionar o compromisso
afetivo e os comportamentos de cidadania organizacional.

Seré realizada uma investigagdo as relagdes entre as variaveis da lideranca ética, do
bem-estar, do compromisso afetivo e dos comportamentos de cidadania organizacional.
Propde-se aferir de que modo ¢ que a lideranca ética contribui para o bem-estar dos funcionarios
e como ¢ que o bem-estar se correlaciona com o compromisso afetivo e, sucessivamente, com
os comportamentos de cidadania organizacional.

O trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: no capitulo 1, encontra-se
fundamentada a pertinéncia do tema do estudo desenvolvido posteriormente; no capitulo 2,
insere-se a revisao de literatura divida por quatro subcapitulos (a lideranga ética, o bem-estar,
o compromisso afetivo e os comportamentos de cidadania organizacional). Encontra-se
realizada a revisdo de literatura referente as quatro variaveis em estudo e as hipoteses
formuladas. Seguidamente, no capitulo 3, apresenta-se a constru¢ao do modelo conceptual da
investigagdo e as hipdteses referentes. Posteriormente, no capitulo 4, encontra-se a descrigao
do método utilizado. O capitulo encontra-se divido em cinco subcapitulos (as qualidades
métricas dos instrumentos do estudo, a estatistica descritiva das variaveis do estudo
desenvolvido, o efeito das variaveis sociodemograficas do estudo e a associagdo entre variaveis,
os testes e as hipdteses do estudo).

No capitulo 6, encontra-se a discussdo divida por trés subcapitulos (as limitacdes, as
sugestdes recomendadas as possiveis investigagdes que possam-se realizar no futuro, as
implicacdes teodricas e praticas).

Por fim, no ultimo capitulo, o capitulo 7, encontram-se as conclusdes principais do

estudo.



Capitulo 2 - Revisao da Literatura

2.1. Lideranca ética

A lideranga ética ¢ um processo que influencia os colaboradores de uma organizagdo
através dos valores, dos principios e das crengas que integram as normas € 0s comportamentos
organizacionais (Bubble, 2012).

A lideranga ética manifesta-se mediante a responsabilidade e a capacidade de lidar com
os conflitos dos funcionarios, corroborando-se por meio da instrugdo: “qual € a coisa certa que
devemos realizar?”’, demonstrando-se através de atitudes transformadoras. Na realidade, todos
os lideres éticos devem ter um conjunto de atributos que os orientam nos processos de tomada
de decisdo, tornando-se um beneficio para a empresa (Kalshoven K et al., 2011).

Porém, ¢ definida como um estilo de lideranga que concede primazia os principios € 0s
valores morais no comportamento dos individuos. Rege-se por um conjunto de valores tais
como: a integridade, a transparéncia, a justi¢a e a responsabilidade, em simultaneo, quando
auxilia as equipas de funcionarios a alcangarem os objetivos propostos. Na verdade, os
individuos com um perfil de lideranca ético sdo vistos como um exemplo, inspiram confianca
a quem os segue através da sua conduta e das suas agdes éticas (Brown et al., 2005).

Na tabela 1 elencdmos algumas defini¢des de lideranca ética:

Tabela 1: Defini¢oes da Lideranca Etica

Definigdo da lideranca ética Autores

A liderancga ética é um processo que influencia os colaboradores de uma organizagdo Bubble (2012)
através dos valores, dos principios, das crengas que integram, das normas e dos

comportamentos organizacionais.

A lideranga ética tem um papel determinante nas organizagdes contribui, para a Brown et al., (2005)
promogdo de uma cultura positiva, estabelece uma relagdo de confianga entre os
stakeholders, propicia o desenvolvimento sustentdvel e mantém a reputacdo e a

credibilidade da empresa.

Os lideres éticos sdo mentores que ocupam a posicao do poder nas organizagdes t€ém Zhu et al., (2019)
como proposito, captar a atencao dos seus liderados. O lider deve comportar-se de forma
distinta dos outros individuos agindo sempre em conformidade, com sua personalidade

carismatica.

Esta tipologia de lideranga tem um papel determinante nas organizagdes que integram
o mercado, contribuindo para a promocdo de uma cultura organizacional positiva,

estabelecendo uma relacao de confianca entre todas as partes interessadas, propiciando um

3



desenvolvimento organizacional sustentavel, mantendo a reputacio, a credibilidade da empresa
e auxiliando na mitigagdo dos riscos (Brown et al., 2005).

Os lideres éticos sao reconhecidos pelos modelos normativos adequados aos
comportamentos tais como: o cuidado, a justica ¢ a honestidade. Nao se centram sO na
componente ética, preocupam-se também em tomar decisdes distintas com base numa elevada
conduta ética a nivel social e ambiental. E extremamente importante que o lider comunique,
eticamente, na transmissao das suas ideias e opinides aos seus liderados (Bass & Steidlmeier,
1999).

Os lideres éticos sdo mentores ¢ modelos que ocupam as posi¢des do poder nas
empresas, tendo como propdsito captar a atencao dos seus liderados, defendendo-se que o lider
deve comportar-se de maneira distinta dos outros individuos através da sua personalidade
carismatica. Deste modo, os individuos que confiam no seu lider, sdo eticamente corretos e tém
uma ligacdo forte e positiva. Em sintese, infere-se que o lider tem um impacto positivo e
significativo na conduta ética dos negocios empresariais (Zhu et al., 2019).

Um lider ético tem de ter maturidade ética, ou seja, tem de saber lidar com problemas com
alguma perplexidade. A maturidade ética so ¢ alcangada quando o lider ¢ capaz de determinar
as suas proprias escolhas sem ser influenciado pelas crengas limitadoras ou os preconceitos
(Duffield & McCuen, 2000). A lideranca ética determina-se pelo poder e pela visibilidade,
requerendo, ainda, uma aprendizagem continua e social do comportamento ético. Quando um
lider trata os outros de forma honesta, justa e atenciosa, serd um exemplo e uma inspiracdo para
os seus liderados (Yussen & Levy,1975).

Desta forma, infere-se que as praticas €ticas e os valores morais sdo relevantes para as
entidades empresariais, garantem a sua sobrevivéncia no mercado competitivo e global e
promove, nos colaboradores, um forte compromisso com a organizagao (Bahadori et al., 2021).

Quando a administragdo e os supervisores de uma organizagdo possuem valores éticos
facultam aos seus subordinados apoio, executam praticas de conduta ética transparentes, tomam
decisoOes justas, encontram-se sempre disponiveis, para ajudar as pessoas que estdo ao seu redor
no ambiente laboral (Piccolo et al., 2010).

As preocupacdes das empresas tém crescido exponencialmente, sobretudo no que se
refere ao seu contexto envolvente, sendo uma das grandes inevitabilidades o facto de ter um
lider carismatico e ético (Mackie et al., 2006).

Cumbo (2009), afirma que um lider ¢ considerado ético quando os seus atributos
conduzem o seu processo de tomada de decisdo e os seus liderados sdo os maiores beneficiados.

Um lider ndo se motiva para influenciar as pessoas que estdao ao seu redor, motiva-se pelas suas
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virtudes. Na verdade, um lider s6 expressa empatia, compaixao, discernimento e imaginagao
quando as suas qualidades sdo idoneas.

Todavia, (Skovira & Harman 2006) identificaram um conjunto de requisitos para
compreender o contexto ético de uma empresa, tais como: os recursos humanos, a reputacao, a
imagem organizacional, os relacionamentos interpessoais, os assuntos contabilisticos, a politica
corporativa e a estrutura pessoal e moral do lider. Em suma, Souba (2011) real¢a que um lider
ético deve estar constantemente em transformac¢do, tendo como missdo liderar os outros
individuos, nos compromissos, com uma maior responsabilidade. Liderar exige compromisso,
integridade, confidencialidade, consciéncia e autenticidade. Este autor defende que o lider ético

tem de manter entusiasmo nos momentos de incerteza, mantendo-se fiel a si mesmo.

2.2. Comportamentos de cidadania organizacional

Os comportamentos de cidadania organizacional sdo extremamente relevantes pois
influenciam a eficacia das entidades organizacionais (Organ et al., 20006).

Organ (1988), considera os comportamentos de cidadania organizacional como
comportamentos de extra papel, realgando que estdo associados ao desempenho no trabalho e a
sua exigéncia. Os colaboradores trabalham para além daquilo que esta estipulado no seu
contrato de trabalho, incluindo a realizacao de tarefas ndo obrigatorias, sem a atribui¢ao de uma
gratificacdo. Na realidade, existe uma relagdo entre o desempenho dos colaboradores e os
comportamentos de cidadania organizacional (Podsakoll et al., 2000).

Na tabela 2 encontram-se algumas definicdes de comportamentos de cidadania

organizacional:

Tabela 2: Definicoes de comportamentos de cidadania organizacional

Estudos que comprovaram a relagdo entre a lideranga ética e os comportamentos Autores

de cidadania organizacional

Os comportamentos de cidadania organizacional referem-se aos comportamentos ~ Ozduran e Tanova
dos funciondrios de uma organiza¢do, comunicam aos seus pares os perigos e as  (2017)

dificuldades sentidas no desempenho da sua atividade profissional.

Os comportamentos de cidadania organizacional expressam os comportamentos Koon e Chong, (2018)
arbitrarios dos colaboradores. Nao podem ser praticados em prol de uma obrigagéo,
devem ser exercidos por iniciativa dos individuos promovendo, o bem-estar entre

os colegas de trabalho e a comunidade empresarial.

Os comportamentos de cidadania organizacional estdo associados a posi¢do que  Chahar (2019)

um colaborador ocupa numa empresa, incutem-se os deveres ¢ as tarefas diarias.




Os comportamentos de cidadania organizacional abrangem ndo s6 os requisitos
minimos exigidos para um cargo, ou uma posi¢ao hierarquica, incluindo também um conjunto
de virtudes civicas tal como o altruismo, que ¢ a capacidade de ajudar um colega de trabalho
que necessita de ajuda numa atividade laboral, ou na resolucao de problemas (Law et al., 2005).

Os comportamentos de cidadania organizacional referem-se aos comportamentos dos
colaboradores de uma organizacdo, comunicando aos seus pares 0s perigos € as eventuais
dificuldades que possam afetar o seu desempenho profissional. Por fim, ¢ importantissimo que
exista um espirito de equipa entre todos os elementos, de modo que o local de trabalho seja
harmonioso e saudavel. O trabalho desenvolvido pelos colaboradores serd eximio, embora
tenham de enfrentar algumas adversidades, as suas atitudes e comportamentos serdo positivos
e exemplares. (Ozduran & Tanova, 2017).

Porém, (Robertson et al., 2002, Kim et al., 2016) afirmam que os comportamentos de
cidadania organizacional sdo facultativos, ndo integram os requisitos formais de uma fun¢ao ou
posic¢ao profissional, no entanto contribuem eficazmente para um bom funcionamento de uma
organiza¢do. Na realidade, sdo extremamente benéficos pois garantem que os trabalhadores
tenham independéncia, contribuindo para a melhoria dos resultados organizacionais.
(Netemeyer et al., 1997).

Bormann et al. (1993) defendem que os comportamentos de cidadania organizacional
sdo vitais para que a empresa sobreviva, no mercado, contribuindo para a maximizagdo da
produtividade, da eficiéncia dos colaboradores e da empresa. As entidades empresariais que
promovem comportamentos de cidadania idiossincraticos, sdo bons lugares para trabalhar e
conseguem contratar e reter os melhores talentos (Bowlling, 2010), defendem que os individuos
que praticam comportamentos de cidadania organizacional, repercutem a satisfacio no
ambiente de trabalho e o desejo de recompensar a empresa. Todavia, para Chahar (2019), os
comportamentos de cidadania organizacional estdo associados a posi¢cao que um colaborador
ocupa numa organizacao. Nos comportamentos praticados estdo evidenciados os deveres e as
tarefas didrias.

(Koon & Chong 2018) entendem que os comportamentos de cidadania organizacional
refletem os comportamentos arbitrarios dos colaboradores, ou seja, ndo podem ser praticados
em prol de uma exigéncia, devem ser exercidos por iniciativa dos individuos, promovendo o
bem-estar dos grupos de trabalho, dos colegas e da propria empresa. Os comportamentos de
cidadania organizacional estdo sempre direcionados para os beneficios a nivel organizacional e

individual.



Zellars et al. (2002) enunciam que ha uma diferenca entre os comportamentos exigidos
pelos individuos e os comportamentos que vado para além da func¢do do trabalho. Os
comportamentos extra papel ocorrem quando as assimilagdes do papel dos empregadores e dos
funcionarios oscilam. Smith et al. (1983) afirmam que o comportamento de cidadania
organizacional ¢ constituido por uma estrutura bidimensional: inclui o altruismo, que ocorre
quando um colaborador ajuda outro colega, assim como a conformidade que ocorre quando o
comportamento de um funciondrio reflete o cumprimento das regras e das normas. Todavia,
(Sloat,1999) afirma que os comportamentos de cidadania organizacional devem ser praticados
voluntariamente e qualquer diligéncia para prescrevé-lo é equivoca.

Em suma, o comportamento de cidadania organizacional ¢ visto como um
comportamento individual que pode suscitar qualquer reconhecimento. Sempre que ndo ¢
espontaneo e tem origem num grupo de individuos resulta em ineficiéncia. Na realidade ¢
mencionado para especificar todos os comportamentos ¢ as agdes positivas € construtivas
praticadas pelos colaboradores (Vanaja et al.,2021), ndo integrando a descri¢do da funcao
profissional dos individuos (Harper, 2015). E qualquer agdo positiva que os trabalhadores
desejam realizar por iniciativa propria, de modo a apoiar os seus pares e beneficiar toda a

comunidade empresarial. (Campbell Pickford & Joy, 2016; Lai et al., 2015).

2.2.1. Lideranca ética e comportamentos de cidadania organizacional

Segundo os autores (Brown & Trevino 2003), a lideranca ética esta visceralmente
interligada com as atitudes e os comportamentos organizacionais positivos dos colaboradores.
Contudo, Bedi et al. (2016) afirmam que os funciondrios que trabalham sob a lideranca ética
tém comportamentos positivos, tém uma maior predisposi¢do para a cidadania organizacional
€ uma maior satisfagdo no trabalho.

Verificou-se que existe uma ligagdo entre a lideranga ética e os comportamentos de
cidadania organizacional dos colaboradores, conectados por dois procedimentos psicologicos:
a aprendizagem social e a troca social. A aprendizagem social ocorre quando os funcionarios
imitam os comportamentos praticados pelas suas liderangas. Porém, a troca social ¢ a
vinculagdo entre a lideranca ética, a justica organizacional e o comportamento organizacional
dos trabalhadores (Mo & Shi, 2017).

A lideranca ética e a existéncia de um clima ético, no seio das organizagdes, t€m impacto
nos comportamentos de cidadania dos trabalhadores. Esta tipologia de lideranca estd associada

a capacidade dos lideres corroborarem e propiciarem a conduta ética (Barry et al.,2016).



Na tabela 3 encontram-se referenciados alguns estudos sobre a relagdo entre a lideranga

ética e os comportamentos de cidadania organizacional:

Tabela 3: Estudos sobre relagdo entre a lideranga ética e os comportamentos de cidadania

organizacional

Estudos que comprovaram a relacdo entre a lideranga ética e os comportamentos de Autores

cidadania organizacional.

A lideranca ética ¢ extremamente relevante para os comportamentos de cidadania Wag &  Sung
organizacional porque incide, sobre a administragdo da conduta ética dos seus (2016)

liderados. Tem como missdo, aperfeigoar o potencial dos colaboradores.

Ha uma ligacdo entre a lideranca ética e os comportamentos de cidadania Mo & Shi (2017)
organizacional, estdo relacionados com dois procedimentos: a aprendizagem social e

a troca social.

A lideranga ética proporciona a aplicabilidade de comportamentos desejaveis e normas Ahmad et al., (2020)

regulamentadas através, dos relacionamentos interpessoais dos individuos.

Os lideres que priorizam o respeito, a justica e a integridade exprimem as perspetivas
do comportamento ético, promovem a comunicagao aberta, disponibilizam apoio e orientam os
colaboradores. Se os colaboradores estdo motivados, vao retribuir com comportamentos éticos
e irdo comprometer-se a praticar comportamentos de cidadania organizacional. (Ibrahim et al.,
2014). Esta relagdo pode ser interpretada com base na norma da reciprocidade desenvolvida por
Gouldner (1960), uma vez que os colaboradores, quando sentem que o seu lider tem
comportamentos €ticos, retribuem praticando mais comportamentos de cidadania
organizacional. Quando os colaboradores constatam que a conduta ética € valorizada e
gratificada, tém mais predisposi¢do para exercer segundo valores éticos e nivelar os seus
comportamentos de acordo com o clima organizacional ético. Um lider promove o bom senso,
a responsabilidade coletiva, encoraja a equipa de funcionarios a agir em consonancia com 0s
interesses da empresa e dos seus stakeholders. Quando os colaboradores t€ém consciéncia que a
sua lideranca privilegia a ética, 0 seu compromisso com a organizagao sera maior, ficardo mais
satisfeitos, fiéis a empresa e aumentardo, consideravelmente, o seu desempenho (Khan et
al.,2022). A lideranga ética tem um efeito positivo e significativo nos comportamentos de
cidadania organizacional (Hanaysha et., 2022), esta relacionada com os comportamentos
desejaveis dos colaboradores de uma organizagdo, como os comportamentos extra papel (Bedi

et al., 2016; Hoch, et al., 2018; Ng & Feldman, 2015).



Entende-se que a lideranga ética ¢ mais relevante para os comportamentos de cidadania
do que outros estilos de lideranga, porque o seu ponto central incide sobre a administracao da
conduta ética dos seus liderados tem como proposito, aperfeigcoar o potencial dos trabalhadores
que se preocupam com a empresa (Wang & Sung, 2016).

E notoério que os lideres éticos sdo confidveis e representam um exemplo para os seus
liderados. Com efeito, as suas acdes diarias demonstram comportamentos extremamente
benéficos para a organizagao e todas as pessoas que as rodeiam (Brown et al., 2005). Denota-
se elevados padroes morais através da integridade dos seus comportamentos éticos (Bedi et al.,
2016; Kalshoven et al., 2012). Normalmente, os lideres éticos incentivam e direcionam os seus
liderados a praticarem comportamentos desejaveis como os de cidadania organizacional.

A lideranca ética esta associada aos comportamentos de cidadania organizacional
(Brown et al., 2005). Os lideres éticos que exibam comportamentos desejdveis, intentam
influenciar os seus liderados a praticarem uma conduta ética (Mayer et al,.2012).

A lideranga ética tem um papel determinante no desempenho das entidades empresariais
(Metwall et al.,2019). Quando as organizagdes t€ém uma base ética solida, os seus funciondrios
prosperam e tém um desempenho eficiente. O estilo de lideranca em estudo, proporciona a
aplicabilidade de comportamentos desejaveis e normas regulamentadas mediante os
relacionamentos interpessoais dos individuos (Ahmad et al., 2019).

Os lideres éticos sdo vistos pelos seus liderados como um exemplo, incentivam os
trabalhadores a agirem e a comportarem-se de forma adequada, tendo sempre como maxima a
integridade, a moralidade e a justica (Kia et al., 2019). Em resumo, os lideres éticos devem ter
sempre uma atitude empatica e prestativa em relagdo aos seus colaboradores que, desta forma,
construirdo relacionamentos duradouros e saudaveis. (Khuong & Quoc 2016). Contribuem,
deste modo, para o aumento do sentimento de pertenca dos funcionarios e para a pratica
permanente de comportamentos de cidadania organizacional.

Formula-se, assim, a seguinte hipdtese:

Hipotese 1: A lideranga ética tem uma associacdo positiva e significativa com os

comportamentos de cidadania organizacional.

2.3. Bem-estar

O bem-estar contribui para que os individuos tenham uma vida plena e realcem os seus
sentimentos (Gibson, 2018). Quando as pessoas experimentam sentimentos bons, desenvolvem
uma ligacdo entre o bem-estar e o lazer. No bem-estar inserem-se: a autoestima, a autoeficécia,

a autodeterminacao, a resiliéncia, a qualidade de vida, o humor, a saude mental, a satisfacao
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com a vida e o respetivo valor (Huppert, 2017). O bem-estar engloba variadissimas dimensodes
tais como: a saude, as escolhas, o estilo de vida, a avaliacdo subjetiva relativamente ao grau de
satisfacao pessoal (Dodge et al., 2012).

Os autores, Diener et al. (1999) afirmam que o bem-estar ¢ um fenomeno amplo que
inclui as respostas emocionais das pessoas e as perce¢des que t€m sobre a satisfacdo com a vida.
Com efeito, as respostas mencionadas sdo as emogdes e os humores que o individuo expressa,
dando ambos origem ao afeto representado pelas avaliagdes e as reagdes expressas ao longo da
vida do individuo. Todavia, Forgeard et al. (2011) advogam que foi efetuada uma investigagao
ao nivel do bem-estar, identificando duas perspetivas circunspetas: a perspetiva eudaimonica e
a perspetiva heddnica. Na perspetiva eudaimonica ¢ realcado o funcionamento psicolégico
positivo e o desenvolvimento do individuo, a conquista de uma vida plena e significativa.
(Seligman, 2011). Porém, na perspetiva hedonica, sdo evidenciados a felicidade, o afeto e a
satisfacdo que o individuo sente relativamente a vida.

Na tabela 4 encontram-se algumas defini¢des de bem-estar laboral:

Tabela 4: Definigcoes do Bem-Estar no Trabalho

Defini¢do do bem-estar no trabalho Autores

O bem-estar no trabalho é essencial para a saude individual do ser humano. E um dos OMS (2006)
principais dominios da vida dos individuos, devido ao tempo que os funcionarios se

dedicam aos seus locais de trabalho.

O bem-estar laboral esta associado ao bem-estar dos funcionarios e ao bem-estar no local ~ Huppert (2017)
de trabalho. Sdo constituidos por diversos fatores tais como: a seguranga, o conforto ¢ a

satisfagdo dos colaboradores.

As organizagdes devem preparar os seus funcionarios para os novos desafios, devem se Viseu (2020)
preocupar com o seu bem-estar e contribuir para que os seus funcionarios alcancem

niveis elevados de bem-estar e tenham um eximio desempenho profissional.

O bem-estar subjetivo consubstancia uma percecdo e uma experiéncia individual
constituida por sentimentos negativos, positivos € respostas emocionais no ambito das
avaliagOes intelectivas da satisfacdo com a vida (Diener et al., 2002). Contudo, Diener (1984)
afirma que, no bem-estar subjetivo, se inserem os sentimentos relacionados com a vida e a
avaliacdo do estado afetivo das pessoas incluindo: a satisfagdo com a vida, a felicidade e as
experiéncias afetivas vividas. Na perspetiva cognitiva do bem-estar subjetivo incide-se a
satisfacdo das pessoas e a avaliacdo da vida. O sentimento de felicidade ¢ visto como um

equilibrio, esbogando a realidade dos momentos agradaveis e desagradaveis dos individuos.
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O bem-estar afetivo é composto por variadissimos fatores, incluindo os elementos
cognitivos e afetivos como a satisfacdo das pessoas no contexto laboral (Diener et al., 1993;
Warr, 1990).0 bem-estar afetivo, multidimensional, possui uma elevadissima capacidade de
absorver as complexidades e as mudangas continuas no ambiente laboral dos individuos
(Briner, 1997). Permite, ainda, que exista um sentimento de orgulho e de respeito, que os
colaboradores da organizacdo expressem as suas atitudes consoante o seu estado psicoldgico,
como por exemplo: o nivel de bem-estar afetivo e a satisfagdo no seu local de trabalho (Farh et
al 1990).

No que concerne ao bem-estar laboral, a OMS (Organiza¢ao Mundial da Saude, 2006)
considera que o bem-estar ¢ essencial para a saude do ser humano. O exercicio de uma profissao
representa um investimento pessoal e de tempo muito significativo. Deve, por essa mesma
razao, ser alvo de atencdo e cuidado especiais.

O bem-estar laboral esta associado a ideia de sucesso profissional e pessoal. Quando os
individuos possuem niveis de bem-estar elevados, registam uma maior produtividade no seu
local de trabalho, revelam indices de aprendizagem continua e eficaz, uma maior criatividade,
comportamentos sociais e relacionamentos positivos (Diener et al., 2009). O bem-estar, no local
de trabalho, contém beneficios fisicos, sociais e psicoldgicos (Cooper & Quick, 2017).

Para Harter (2003), o bem-estar laboral contribui para o crescimento e o
desenvolvimento pessoal dos individuos. Permite que tenham relacionamentos saudéveis, que
os seus objetivos de vida sejam alcangados e que desenvolvam a capacidade de se adaptarem
ao meio envolvente e as praticas sociais. O bem-estar no trabalho engloba um conjunto de
variaveis tais como: o afeto, a satisfacdo no local de trabalho, a exaustdo emocional e o
compromisso organizacional. O afeto ¢ expresso, diariamente, pelos individuos através dos
sentimentos e das emocdes negativas e positivas. Porém, a exaustdo emocional ¢ composta por
trés dimensodes: o esgotamento profissional (burnout), a despersonalizagdo e a diminuicao
significativa da realizagdo pessoal dos individuos e, por fim, no compromisso organizacional
incorpora-se o envolvimento e a identificagdo do funcionario com a entidade empregadora.
(Van & Scheurs 2004).

Segundo os autores Hudin e Budiani (2021) o bem-estar laboral est4d ao associado ao
bem-estar dos colaboradores e ao ambiente de trabalho. Sao constituidos por varios fatores,
incluem a seguranca, o conforto e a satisfagao dos colaboradores. O bem estar estd relacionado
com um conjunto de atividades diarias e experiéncias de vida dos colaboradores. Tem em conta
o impacto do trabalho no quotidiano dos individuos devido as horas diarias que passam no local

de trabalho. Por esta mesma razao, ¢ importante que os gestores de topo fortalecam os
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sentimentos de confianga e de transparéncia no desenvolvimento dos processos laborais de
modo a aperfeicoarem as suas habilidades nas novas metodologias de trabalho (Atkinson et al.
2012; Roslender & Dyson 1992).

Em sintese, Viseu (2020) defende que as organizacdes tém de preparar os seus
colaboradores para os novos desafios. A empresa tem de se preocupar com o seu bem-estar e a
sua valorizagdo, enquanto membro empresarial, contribuindo para que os seus trabalhadores
alcancem elevados niveis de bem-estar e de desempenho na execugdo da sua atividade

profissional.

2.3.1. Lideranca Etica e Bem-Estar

A lideranga ética contribui para o bem-estar dos colaboradores de uma organizagdo
(Kalshoven K & Boon CT, 2012). O bem-estar, no trabalho, estabelece uma associagdo entre
as sensagodes positivas: a satisfacdo no trabalho e a felicidade (Grebner et al.,2010).Quando os
trabalhadores vivenciam emogdes positivas, tém um maior desempenho, a sua motivagdo e
produtividade serdo significativas.

Assim sendo, um lider tem um papel determinante na assimila¢ao que os colaboradores
tém sobre o trabalho que efetuam. (Kalshoven K & Hoogh, 2011), afirmam que os lideres
éticos comunicam e atribuem gratificacdes no sentido de influir positivamente nos
comportamentos dos colaboradores.

Segundo Bello SM (2012), os colaboradores sdo uma peca basilar no mundo
empresarial, sem a sua presenga as empresas ndo conseguem atingir as suas metas € 0s seus
objetivos. Por essa mesma razdo, ¢ importantissimo investir no bem-estar, na confianga, na
satisfacao dos funcionarios contribuindo para um maior empenho, uma motivagao fortalecida e
um maior envolvimento na realizacdo da sua atividade profissional dando, desse modo, origem
ao aumento dos niveis de produtividade, garantindo a otimizagdo da eficicia organizacional. E
esperado que um lider ético possua principios e valores tais como: a honestidade e a justica
contribuindo, eficazmente, para o bem-estar dos colaboradores aumentando consideravelmente,
o0 seu bem-estar, a sua confianga € 0 compromisso afetivo no seu desempenho.

Sarwar et al. (2020), afirmam que os lideres éticos sdo reconhecidos pelos principios
morais, pela justica, e pela integridade, registando um efeito positivo no bem-estar dos
colaboradores. Corroborando, llyas et al. (2023) expressam que os lideres que assumem
decisdes éticas promovem seguranca psicologica € um sentimento de justica entre os
colaboradores. Na maioria dos casos, os lideres éticos sdo empaticos, cuidam dos seus liderados

e implementam um ambiente de trabalho auspicioso.
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A tabela 5 sintetiza alguns estudos que relacionam a lideranca ética e o bem-estar:

Tabela 5: Estudos sobre relacdo entre a Lideranca Etica e o Bem-Estar

Estudos que comprovaram a relag@o entre a lideranga ética e o bem-estar Autores

Os lideres éticos incentivam os seus liderados a comunicarem os seus Blau (1964); Settoon et al.
problemas e tomarem decisdes integras os niveis de bem-estar dos (1996)

colaboradores serao elevados.

As acdes e a gestdo dos projetos empresariais liderados pelos lideres éticos sdo  Sarwar, et al. (2020)
consolidadas por um conjunto de principios tais como: a confianga, a justica e
a consideracdo. Ambicionam melhorar o bem-estar dos colaboradores de uma

organizacao.

Os lideres éticos que tomam decisdes éticas promovem a seguranga psicologica Ilyas et al. (2023)
e o sentimento de justi¢a entre os colaboradores, sdo empaticos, cuidam dos

seus liderados e implementam um ambiente de trabalho prospero.

Os estudos de Blau, 1964; Settoon et al. (1996) aludem ao facto de que os lideres éticos
que incentivam os seus liderados a comunicarem os seus problemas e a tomarem decisdes
virtuosas e integras, registam um aumento dos niveis de bem-estar nos funcionarios. H4 uma
relacdo positiva e significativa entre a lideranca ética e o bem-estar dos colaboradores.

Os lideres éticos, como refere, abundantemente, a literatura, sdo pessoas extremamente
preocupadas com o bem-estar dos seus colaboradores, t€ém voz ativa nas decisoes e influenciam
os seus liderados a realizarem apreciagdes racionais (Chughtai,Byrne, & Flood, 2015; Brown
et al., 2005).

Os lideres recorrem, frequentemente, a um conjunto de técnicas para incentivarem e
motivarem os seus subordinados podendo atribuir-lhes: recompensas, prémios, promogdoes €
sessdes de coaching. As agdes e atitudes didrias dos lideres tém um impacto, muito
significativo, no bem-estar dos colaboradores. Em sintese, conclui-se que o comportamento
positivo dos lideres melhora, consideravelmente, o bem-estar dos funcionarios de uma empresa.
(Liu, Siu & Shi 2009;Nielsen&Munir, 2009).

Chughtai et al. (2015) defendem que os lideres éticos sdo pessoas integras e tomam
decisdes éticas, estdo sempre preocupados em proporcionar o bem-estar aos seus colaboradores,
as suas agoes sao robustecidas pela conduta ética, tanto na sua atividade laboral, como na sua
vida pessoal. Todavia, (Brown & Mitchell 2010) afirmam que os lideres éticos tém como

propdsito criar um ambiente ético e saudavel, no local de trabalho, através da pratica

13



permanente de comportamentos éticos e a transmissdo da comunicacdo de padrdes éticos.
(Brown et al., 2005; Brown & Trevino, 2006).

Mirabito e Berry (2015) afirmam que o bem-estar estd associado a experiéncia de
trabalho do colaborador por via de algumas variaveis como: o alinhamento, a satisfagdo ¢ o
entusiasmo. Porém, para Diener et al. (2009), o bem-estar dos colaboradores ¢ entendido como
um construto holistico que assimila as componentes fisicas, psicologicas, emocionais e
espirituais (Sharma et al.,2019).

Zheng et al, (2015) afirmam que o bem-estar dos funcionarios se centra na perce¢ao que
tém e na satisfacdo no local de trabalho, assim como as suas emogdes negativas e positivas.

Em sintese, infere-se que as acdes e a gestdo dos projetos empresariais liderados pelos
lideres éticos sao fortificadas por um conjunto de principios tais como: a confianca, a justica e
a consideragdo e pretendem melhorar, exponencialmente, o bem-estar dos funcionarios de uma
organizagdo Sarwar et al., (2020).

Formula-se assim a seguinte hipotese:

Hipotese 2: A lideranca ética tem uma associacdo positiva e significativa com o bem-estar.

2.4. Compromisso afetivo

O compromisso organizacional ¢ um fenomeno mental que vincula os colaboradores as
entidades empresariais. E constituido por trés dimensdes: o compromisso afetivo, o
compromisso calculativo e o compromisso normativo (Meyer & Allen, 1991).

Mayer et al., (2012) defendem que o compromisso afetivo dos colaboradores advém das
inmeras experiéncias vividas, das crengas alusivas ao ambiente laboral e do equilibrio entre a
vida pessoal e profissional. Ambas afetam, positiva e significativamente, o compromisso
afetivo dos trabalhadores e a sua empresa. Mayer et al.,( 2012).

Os autores (Foreman & Whetten, 2002), afirmam que a componente afetiva do
compromisso se baseia no apego emocional € no vinculo com a entidade organizacional. O
compromisso afetivo ndo expressa a obrigacdo de ficar numa organizagao.

A tabela 6 sintetiza algumas definigdes de compromisso afetivo:
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Tabela 6: Definicoes de compromisso afetivo

Definicdo do compromisso afetivo Autores

A componente afetiva do compromisso se baseia no apego emocional ¢ no Foreman e Whetten (2002)

vinculo estabelecido entre os colaboradores e a organizagao.

Os colaboradores que tém um crescente comportamento afetivo evidenciam um  Kumarie e Afroz (2013)

forte sentimento de pertenca e estdo ligados emocionalmente a empresa.

O compromisso afetivo estd associado a lealdade que os individuos consignam  Nivetha (2018)

na organizagao.

Porém, (Meyer & Allen 1991) entendem que o compromisso afetivo expressa o desejo
de um individuo permanecer ligado a uma entidade especifica, havendo um relacionamento
sauddvel, um sentimento de pertenga consentdneo. Os funciondrios que estdo fortemente
comprometidos com a sua organizagdo, estdo mais motivados, tém multiplas idiossincrasias
organizacionais ¢ um elevado desempenho (Wag et al., 2022). O compromisso afetivo ¢ referido
como um forte apego emocional a uma entidade organizacional, manifestando-se através do
envolvimento e da identificacdo dos individuos com a empresa. (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer
& Allen, 1991; Meyer et al., 2002). O compromisso afetivo transcorre quando os colaboradores
estao fortemente envolvidos com a empresa (Meyer & Maltin 2010). Os funcionarios transigem
os valores, os objetivos definidos e estdo vinculados a organiza¢do onde trabalham (Carmeli,
2005).

Os autores Kim at al., (2016) afirmam que os trabalhadores que tém um forte
compromisso afetivo ambicionam ficar o resto das suas vidas na empresa. De acordo com
Meyer e Allen (1991), o grande interesse pelo estudo do compromisso afetivo esta relacionado
com o facto de ser o melhor redutor das intengdes de saida da organizacao. Estes resultados
foram confirmados em estudos mais recentes (Moreira et al., 2022; Palma-Moreira et al., 2024).
Vinculados pelo compromisso afetivo, os trabalhadores aspiram estar envolvidos na defini¢ao
dos objetivos e valores da organizacao (Judge & Kammyer-Mueller, 2012). A base do
compromisso afetivo € a crenga e a confianga dos colaboradores, alicercadas na ligagao entre
os funcionarios, a empresa € o compromisso afetivo. Uma entidade organizacional com um
elevado suporte, faz com que o colaborador sinta as suas obrigacdes como compromisso
refletindo-as no seu comportamento Torner et al., (2017). O colaborador tem sempre o dever
de auxiliar todos aqueles que o apoiaram. Assim, existird um forte desejo de responder a todas
as necessidades da organizagdo. Existe, efetivamente, um forte sentimento de pertenca entre a

organizac¢do e o trabalhador (Eissenberguer, 2010).
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Northouse (2025) defende que, quando os colaboradores estdo envolvidos nas decisdes,
na defini¢do das metas e na resolug¢do dos problemas da organizagao, o seu desempenho e a sua
satisfagdo aumentam substancialmente.

Kumarie e Afroz (2013), afirmam que os colaboradores que tém um crescente
comportamento afetivo evidenciam um forte sentimento de pertenga e estdo ligados
intelectualmente a empresa. O compromisso afetivo estd associado a vinculagdo dos
funcionarios a uma empresa ¢ manifesta-se, através do sentimento de pertenga aos valores € aos
objetivos da organizagdo (Haider et al.,2019). Para Kurtessis et al. (2017), o compromisso
afetivo dos funciondrios provém do relacionamento social entre os colaboradores e a empresa,
ha uma conex@o entre ambas as partes, fortalecida pela motivacao emocional dos trabalhadores
(Kaur & Paruthi,2019). O compromisso afetivo esta associado a lealdade que os individuos
manifestam relativamente a organizacao (Nivetha, 2018).

Khan et al. (2019) advogam que o comportamento afetivo ¢ uma forga impulsionadora,
permite que os colaboradores pratiquem comportamentos prorrogativos de modo a alcangarem
os objetivos da organizagdo. Consequentemente, os funcionarios passam a confiar na empresa
para atingirem o valor desejado. Assim sendo, o compromisso afetivo estd associado ao desejo
de um trabalhador em ser membro de uma empresa. Ambiciona fazer um esfor¢o pela
organizagdo, possul uma grande crenga nas normas € nos valores organizacionais (Glazer &
Kruse, 2008) e um extraordinario apego emocional a entidade empresarial (Allen & Meyer

1996).

2.4.1. Lideranca Etica e Compromisso Afetivo

Os lideres éticos exprimem e transmitem condutas €ticas aos seus liderados que os
consideram pessoas honestas e confiaveis. Existe uma forte similitude entre os subordinados e
a moralidade dos lideres éticos. O exemplo do modelo dos seus comportamentos realga o
compromisso afetivo dos colaboradores com a entidade empresarial (Isik N, 2020).

Uma fortissima entidade moral adverte para que o compromisso afetivo se torne num
recurso que impulsione os comportamentos desejaveis de forma a contribuir para o alcance dos
objetivos empresariais, ou seja, a identidade moral funciona como um superintendente
emocional (Cui et al.2021)

Segundo Kieserling (2019) a teoria da troca social estuda a cogni¢cao do comportamento
dos colaboradores no seu local de trabalho. (Cropanzano & Mitchell 2005) entendem que a

teoria se baseia nos atributos socio emocionais. Nesse sentido, os cidaddos que se sentem
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apoiados no seu local de trabalho praticam, sobretudo, comportamentos positivos e benéficos
para a toda a comunidade empresarial.

Porém, a teoria em estudo defende que o compromisso afetivo € um recurso etéreo, o
seu resultado ocorre do contato direto entre os lideres e os subordinados, ou seja, resulta da
consequéncia do compromisso e da incumbéncia expressados pelos lideres aos seus liderados.
(Brown & Trevifio, 2014).

A orientagdo positiva fornecida pelo lider ético, aos seus funcionarios, evidencia uma
visao ampla da entidade organizacional. Estima-se que a lideranga ética se correlacione
positivamente com o compromisso afetivo dos funcionarios (Cropanzano & Mitchell 2005; Lai
et al. 2015; Santiago Torner & Morales, 2023). Ainda assim, quando existe uma ligacao
proxima, direta e uma preocupagdao constante com os funciondrios, ha um circulo de
proximidade, as respostas sdo transparentes, genuinas € ndo possuem uma obrigatoriedade
Bouraoui et al. ( 2019).

Na maioria das vezes, o lider ¢ o representante da empresa. No entanto, o
comportamento ¢ percecionado como um comportamento organizacional, a forma como os
colaboradores se sentem em relagdo a lideranga exprime, também, o sentimento em relagdo a
empresa (Peng & Wei, 2020). Ainda neste sentido, Cropanzano et al. (2017) defendem a
maxima segundo a qual quando os funcionarios trabalham e confraternizam com lideres éticos
diariamente, experienciam e vivenciam experiéncias emocionais positivas que fomentam o
compromisso afetivo dos colaboradores. Quando os lideres apresentam comportamentos éticos,
os seus liderados possuem mais liberdade no seu desempenho laboral e tém uma maior
habilidade para instituir as mudangas (Bormann & Rowold, 2016), contribuindo para o aumento
substancial da confianga na entidade organizacional.

Na grande maioria das vezes, a lideranca ética fornece lacos afetivos extremamente
positivos entre os colaboradores e a entidade empresarial. Conclui-se que a lideranga ética tem
um efeito positivo e significativo no compromisso afetivo (Demirtas & Akdogan, 2015; Asif et
al., 2019).

Na tabela 7 apresentam-se alguns estudos que relacionam estas duas variaveis:
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Tabela 7: Estudos sobre relagdo entre a lideranga ética e o compromisso afetivo

Estudos que comprovaram a relag@o entre a lideranga ética e o compromisso afetivo Autores

A Teoria da Troca Social estuda a cognicdo do comportamento dos individuos no seu  Kieserling (2019);
local de trabalho. A teoria baseia-se nos atributos socio emocionais. Os individuos Cropanzano & Mitchell
que se sentem apoiados no seu local de trabalho, praticam comportamentos benéficos  (2005)

para toda a comunidade organizacional.

A lideranga ética influéncia o relacionamento social dos colaboradores de uma Khuong & Nhu (2015)
organizagdo, propicia um ambiente saudavel, permite que os funcionarios trabalhem

motivados com maxima qualidade.

A pratica de comportamentos desejaveis no ambiente de trabalho dos funcionarios Bakker et al, (2023)
tem um grande impacto para as organizacdes. Considera-se que os comportamentos

extra papel aumentem o bem-estar no contexto laboral.

A lideranga ética possui um grande efeito no relacionamento social dos individuos de
uma organizagdo, propicia um ambiente sauddvel e amigavel, permite que os colaboradores
trabalhem motivados e com maxima qualidade (Khuong & Nhu, 2015). Toda a lideranga que ¢é
pautada pela gestdo ética e pelos valores empresariais contribui para a amabilidade dos
colaboradores e coopera com o estabelecimento do compromisso afetivo.

Segundo Obicci (2015) quando a lideranga ética ¢ colocada em pratica no contexto
organizacional o desempenho dos funcionarios € elevado e realca o compromisso afetivo. O
sentimento de justica, transmitido pelo lider ético, origina um otimismo assim como o
compromisso afetivo, entre os seus colaboradores, torna-os mais eficazes. Os individuos que
tém uma maior confianca no trabalho desenvolvido, aceitam os valores e os objetivos da
organizagdo. Estabelece-se uma forte ligagdo entre o desenvolvimento e as habilidades dos
colaboradores. O seu compromisso afetivo com a empresa aumentard consideravelmente
(Syabarrudin et al., 2020).

(Crane & Matten, 2014) defendem que o compromisso afetivo e a lideranca ética
influenciam a satisfagdo, o empoderamento dos funciondrios, no seu local de trabalho, assim
como o tipo de cultura organizacional enraizado na empresa.

Concluindo e de acordo com Ko et al. (2018), os lideres éticos sdo vistos pelos seus
liderados como um exemplo a seguir, t€ém como missdo ensinar exprimir valores e atitudes de
modo que os funcionarios evidenciem comportamentos positivos, influenciando os seus
liderados a praticarem comportamentos desejados e aceitaveis. Verifica-se, assim, que existe
uma forte ligagdo entre o lider e os seus funcionarios, fomentada pela confianca, a transparéncia,

a lealdade e o compromisso.
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Formula-se, entdo, a seguinte hipotese:
Hipotese 3: A lideranga ética tem uma associagao positiva e significativa com o compromisso

afetivo.

2.4.2. Bem-estar e Comportamentos de Cidadania Organizacional

Segundo o Job Demands- Resources Model os elevados niveis de bem-estar, nos distintos
contextos ambientais, contribuem para a minimizagao do stress € do burnout dos colaboradores.
Aumentam, consideravelmente, o compromisso € o envolvimento dos individuos no contexto
de trabalho (Bakker et al, 2007; Shaufeli et al, 2009). O modelo, em estudo, supde que os
construtos relativos ao feedback, ao apoio social, ao desempenho € ao compromisso
organizacional sdo recursos valiosissimos, no contexto laboral e impactam positivamente o
bem-estar dos colaboradores de uma organizagdo (Bakker et al.2004).

Em consonancia, os comportamentos de cidadania organizacional também trazem
variados beneficios para as entidades empresariais, assim como para os seus colaboradores
(Dovidio et al. 2006). Quando os funcionarios vivenciam experiéncias de bem-estar, no seu
ambiente laboral, as suas relagdes sdo positivas, é-lhes fornecido um feedback positivo e as suas
tarefas diarias sdo bem-sucedidas. Os individuos sentem-se altamente motivados, sdo-lhes
atribuidas recompensas pelo seu brio profissional e elevado desempenho (Clark, 2001;
Knesebeck et al., 2004). Logo, agregam um conjunto de comportamentos similares, de modo
que possam ocupar um influxo direcionado para o bem-estar no trabalho laboral. (Fisher, 2010)
afirma que existe uma ligacdo entre a felicidade e os construtos do trabalho: “dar aos outros” ¢
uma das principais dimensdes do relacionamento positivo no contexto laboral.

O bem-estar ¢ uma nogao plural que engloba atributos comportamentais, cognitivos €
afetivos (Ryff & Keyes, 1995). Abun et al. (2021) defendem que o bem-estar dos colaboradores
esta associado a criacao de ambientes de trabalho onde ¢ alcancado o elevado contentamento
dos individuos. Isso permite que os sujeitos se desenvolvam e alcancem o seu potencial
maximo, congregando inumeros beneficios para os mesmos e para a entidade organizacional.

Um ambiente de trabalho ¢ saudavel e feliz quando os colaboradores se sentem bem e
felizes. O bem-estar no trabalho estd associado ao conjunto de aspetos alicer¢ados na vida
profissional das pessoas, a qualidade e a seguranca de todo o contexto envolvente, ao clima
predominante no ambiente de trabalho e a entidade empresarial (ILO, 2022).

Bakker et al. (2023) comungam da opinido de muitos autores que defendem que a pratica

de comportamentos positivos e desejaveis, no contexto de trabalho, tém impactos muito

19



positivos nas organizagdes. Estima-se, consequentemente, que os comportamentos de
cidadania organizacional aumentem o bem-estar no contexto de trabalho.
Na tabela 8 encontram-se alguns estudos que relacionam o bem-estar € o0s

comportamentos de cidadania organizacional:

Tabela 8: Estudos sobre relacdo entre o bem-estar e comportamentos de cidadania

organizacional

Estudos que comprovaram a relag@o entre o bem-estar ¢ comportamentos de cidadania Autores
organizacional

O Modelo de Job Demands Resources Model defende os elevados niveis de bem-estar  Bakker et al.,(2007)

nos varios contextos laborais contribuem, para a redugdo do stress e o burnout dos Schaufeli et al,
funcionarios de uma organizacdo ¢ leva ao compromisso ¢ ao envolvimento dos (2009)

individuos no ambiente de trabalho.

O bem-estar expressa a felicidade e a satisfagdo dos funciondrios, porém, os Wang et al, (2021)
comportamentos de cidadania organizacional evidenciam os comportamentos praticados

pelos individuos.

As praticas de comportamentos desejaveis no ambiente de trabalho dos funcionarios tém Bakker et al, (2023)
um grande impacto para as organizagdes. Considera-se que os comportamentos extra

papel aumentem o bem-estar no contexto laboral

Conclui-se que o bem-estar expressa a felicidade, a satisfacdo dos individuos e os
comportamentos de cidadania organizacional e espelha os comportamentos positivos praticados
pelos individuos, assim como a sua responsabilidade. O bem-estar contribui para o aumento
significativo dos recursos emocionais dos cidaddos e para a pratica de emocdes positivas. Os
individuos sdo incentivados a exprimirem comportamentos de cidadania organizacional como:
0 apoio, a cooperacdo € a participagdo ativa nas atividades desenvolvidas pela organizagao.
(Wang et al, 2021).

Formula-se a seguinte hipotese:

Hipotese 4: O bem-estar tem uma associacdo positiva e significativa com os

comportamentos de cidadania organizacional.

2.4.3. Bem-estar e Compromisso Afetivo

Num mundo em constante mudanga, para manterem a sua vantagem competitiva e
manterem-se ativas no mercado concorrencial, as entidades empresariais terdo de implementar
um conjunto de estratégias alusivas ao compromisso organizacional afetivo. Este quadro refere-

se a ligacdo emocional estabelecida entre uma organizacao e os seus colaboradores, ao sentido
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de responsabilidade e a vontade de querer dar o seu melhor, nas habilidades profissionais que
executa, tendo como ambicdo permanecer na empresa (Meyer & Allen 1997).

O compromisso afetivo € visto como um fator imprescindivel nas organizacdes, afeta o
desempenho individual, a participagdo dos colaboradores a rotatividade e a serenidade
organizacional (Schaufeli & Bakker 2009; Guzeller & Celiker 2020; Lam & Xu 2019).

Em suma, quando os gestores compreendem a importancia do compromisso afetivo, nas
organizagoes, criam ambientes de trabalho desejaveis e saudaveis (Guest,2017).

A relagdo entre o bem-estar e o compromisso afetivo podera ser explicada através da
“Teoria da Conservagao dos Recursos” (Hobfoll, 2002) segundo a qual ¢ a partir da atitude
expressada pelos colaboradores que se consegue antever os seus niveis de bem-estar. A relagao
estabelecida entre o bem-estar e o compromisso afetivo explica-se através de um conjunto de
recursos, ou seja, pelas “coisas” que os individuos valorizam. Podera haver uma situacao de
apreensdo potenciada pelo extravio dos recursos. Pelo contrario, o compromisso afetivo fornece
aos funciondrios meios que os auxiliam nos periodos de maior stress, facultando-lhes,
mecanismos de defesa para lidarem com auséncia dos recursos € o desencadear de momentos
tensos garantindo, incessantemente, o seu bem-estar. (Meyer & Maltin, 2010). Para uma
entidade empresarial garantir o bem-estar dos seus colaboradores, no contexto do trabalho
laboral deverd criar, um elo emocional entre si e os funciondrios, garantindo que os seus
trabalhadores possuem os recursos necessarios para lidarem com os desafios propostos no
desempenho da sua atividade profissional (Hobfoll et al.,2018).

Contudo, o compromisso afetivo s6 surge no contexto laboral quando os individuos
possuem elevados niveis de bem-estar e ndo estdo, num permanente esforco (Schaufeli &
Bakker, 2009). O compromisso organizacional afetivo ¢ influenciado por diversos fatores tais
como as caracteristicas da personalidade dos individuos, a satisfacdo no trabalho e o bem-estar
psiquico (Poulus et al. 2020; Mulki et al. 2008; Fitria & Karneli 2020). A percecdo que os
individuos t€m sobre o equilibrio entre a sua vida pessoal e profissional, o trabalho emocional,
a seguranga no trabalho, o desenvolvimento da carreira profissional e a cultura organizacional
sdo preditores imprescindiveis na satisfa¢ao do trabalho laboral como também, no compromisso
afetivo (Poulus et al. 2020; Mulki et al. 2008; Fitria & Karneli 2020).

Na tabela 9 estdo incluidos estudos que relacionam o bem-estar € 0 compromisso

afetivo:
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Tabela 9: Estudos sobre relagdo entre bem-estar e o compromisso afetivo

Estudos que comprovaram a relagdo entre a bem-estar € 0 compromisso Autores

afetivo

A Teoria da Conservagdo dos Recursos defende que a atitude expressada  Hobfoll (2002);
pelos funciondrios, antevé os niveis de bem-estar. Meyer & Maltin
A relagdo entre o bem-estar ¢ o compromisso afetivo explica-se através, (2010)

de um conjunto de recursos, ou seja, através das coisas que sdo valorizadas

pelos cidadaos.

Quando os gestores topo compreendem a relevancia do compromisso  Guest ( 2017)
afetivo nas empresas ha espago para a criagdo de ambientes de trabalho

saudaveis, os niveis de bem-estar dos colaboradores sdo elevados

O bem-estar ¢ alcancado através, do desempenho organizacional. Unifica  Choi et al, (2021);
um conjunto de beneficios para a organizac¢ao assim como, como para os  Wright & Cropanzano (2004)

seus colaboradores.

O bem-estar no local de trabalho dos individuos €, também, uma forma de bem-estar.
Retrata uma avaliag@o positiva e uma experiéncia emocional vivenciada pelos colaboradores
no seu contexto de trabalho (Sun et al.,2022). Na realidade, o bem-estar no contexto de trabalho
dos colaboradores ¢ realgado, cada vez mais, no desempenho organizacional (Choi et al.,2021)
agrega resultados benéficos para as empresas e para os funcionarios (Wright & Cropanzano,
2004). Defendem que o bem-estar, no local de trabalho ndo ¢ influenciado exclusivamente pela
lideranca, sendo, igualmente sensivel a fatores situacionais. (Wright & Cropanzano, 2004).

Em suma, formula-se a seguinte hipotese:

Hipotese 5: O bem-estar tem uma associacdo positiva e significativa com o

compromisso afetivo.

2.4.4. Compromisso Afetivo e Comportamentos de Cidadania Organizacional

O compromisso organizacional afetivo tem um papel importantissimo nas entidades
empresariais pois impulsiona os comportamentos de cidadania organizacional (LePine et al.,
2002).

A pratica diaria de acgdes positivas dos colaboradores ¢ resultado das suas experiéncias,
do seu conhecimento, da sua diligéncia e do compromisso organizacional afetivo (Lai et

al.,2015).
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Quando os funcionarios estdo emocionalmente ligados a organizagdo tém uma maior
predisposicao para desenvolver comportamentos que influenciam, positivamente, o sucesso da
entidade empresarial assim como o bem-estar (Lambert et al.,2020). H4 o desenvolvimento de
um vinculo com a empresa que motiva os colaboradores a exercerem a sua atividade
profissional com méaxima dedicagao e brio profissional, desejando permanecer na organizagao
e praticando, para além dos deveres estipulados, comportamentos de cidadania organizacional,
beneficiando a organizagao e todos os seus colaboradores (Alshaabani et al., 2021; Cetin et al.,
2015; Liu & Cohen,2010).

Logo, quando os colaboradores tém uma forte ligacdo a empresa, ou seja, tém um
elevado compromisso afetivo praticam comportamentos de cidadania organizacional (Organ &
Ryan, 1995; LePine et al.,2002; Meyer et al., 2002).

O compromisso afetivo esta correlacionado com as experiéncias positivas, ¢ um preditor
importantissimo nos comportamentos dos colaboradores (Aboramadan & Dahleez,2020). Na
verdade, o compromisso afetivo € um processo que retrata a componente psicoldgica que os
colaboradores tém em relagdo a empresa. (Eisenberger et al., 1990; Shore &Wayne, 1993;
Morrison, 1994; Organ &Ryan, 1995; LePine et al., 2002; Meyer et al., 2002).

No ponto de vista da “Teoria da Troca Social”, um colaborador que possui um elevado
compromisso afetivo recompensard com a realizagdo de comportamentos de cidadania
organizacional (Cropanzano et al., 2003). Com efeito, o0 compromisso organizacional afetivo
influencia, significativa e positivamente, os comportamentos de cidadania organizacional
(Chen &Francesco, 2003). Conclui-se que existe uma correlagdo positiva e forte entre o
compromisso organizacional afetivo e os comportamentos de cidadania. Portanto, o
compromisso afetivo afeta positivamente os comportamentos de cidadania dos colaboradores.
(Feather & Rauter 2004) .

Eisenberger et al. (1990) advogam que os comportamentos de cidadania organizacional
aumentam o suporte organizacional percebido, os colaboradores t€ém a percecao que a empresa
se preocupa com o seu bem-estar. Defende-se que ha uma relacdo positiva entre o apoio
organizacional percecionado e o compromisso organizacional afetivo. Na verdade, o
compromisso afetivo ¢ um facilitador dos comportamentos de cidadania organizacional (Meyer
& Allen 1997).

Hipodtese 6: O compromisso afetivo tem uma associacdo positiva e significativa com os

comportamentos de cidadania organizacional
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2.5. Efeito mediador em série

Quando um lider adota um estilo de lideranga ética, ou seja, quando é reconhecido pelos seus
principios morais, pela justica com que resolve todas as situagdes e pelo modo integro como
trata os colaboradores, faz com que os mesmos sintam elevados niveis de bem-estar (Sarwar et
al. 2020). Por sua vez, segundo o Job Demands- Resources Model, quando, no contexto laboral,
os niveis de bem-estar sdo elevados, os colaboradores desenvolvem uma maior ligagdo afetiva
com a organizagao, isto ¢, os seus niveis de compromisso afetivo aumentam. De acordo com
DiPietro et al. (2020), as organizagdes devem implementar estratégias que promovam o bem-
estar dos colaboradores de modo a potenciarem o seu compromisso afetivo. Quando os
funciondrios estdo emocionalmente ligados a organizagdo, t€m uma maior predisposi¢do para
desenvolver comportamentos que influenciam, positivamente, o sucesso da entidade
empresarial (Lambert et al.,2020). Alguns autores afirmam, ainda, que o compromisso afetivo
tem um papel mediador nos comportamentos de cidadania organizacional (Alhadar &
Hidayanti, 2021).

Resumindo, a lideranca ética faz com que os colaboradores sintam elevados niveis de
bem-estar (Sarwar et al. 2020), potenciando o seu compromisso afetivo para com a organizagao
onde trabalham (DiPietro et al., 2020), fazendo com que a beneficiem ao desenvolverem
comportamentos de cidadania organizacional (Alhadar & Hidayanti,, 2021). Conclui-se que o
bem-estar e 0 compromisso afetivo sdo os mecanismos que explicam a rela¢do entre a lideranca
ética e os comportamentos de cidadania organizacional. E este o raciocinio que nos leva a
formular a seguinte hipotese:

Hipotese 7: O bem-estar e 0 compromisso afetivo t€ém um efeito mediador em série na relagao

entre a lideranga ética e os comportamentos de cidadania organizacional.
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Capitulo 3 - Modelo da Investigaciao

De acordo com a revisao da literatura efetuada e anteriormente referida, a liderancga ética
contribui para o aumento dos niveis de bem-estar dos colaboradores (Sarwar et al. 2020),
fazendo com que os mesmos sintam um maior compromisso afetivo para com a organizagao
onde trabalham (DiPietro et al., 2020), conduzindo-os a evidenciarem mais comportamentos de
cidadania organizacional (Alhadar & Hidayanti 2021). O modelo concetual apresentado na

Figura 1 sintetiza as hipoteses formuladas neste estudo.

H7
H4

— —— 1

Comportamentos

Lideranca H2
Etica l

HS Compromisso

Bem-Estar = Afetivo de Cidadania

Organizacional

HI

Figura 1: Modelo Concetual

Formularam-se as seguintes hipoteses:

Hipotese 1: A lideranca ética tem uma associagdo positiva e significativa com os
comportamentos de cidadania organizacional;

Hipotese 2: A lideranga ética tem uma associagdo positiva e significativa com o bem-estar;
Hipotese 3: A lideranga ética tem uma associagdo positiva e significativa com o compromisso
afetivo;

Hipotese 4: O bem-estar tem uma associacao positiva e significativa com os comportamentos
de cidadania organizacional;

Hipotese 5: O bem-estar tem uma associagdo positiva e significativa com o compromisso
afetivo;

Hipotese 6: O compromisso afetivo tem uma associagdo positiva e significativa com os
comportamentos de cidadania organizacional;

Hipotese 7: O bem-estar e o compromisso afetivo tém um efeito mediador em série na relagao

entre a ética e os comportamentos de cidadania organizacional.

25



Capitulo 4 - Método

4.1. Procedimento de recolha de dados

No presente estudo participou um conjunto de mil e um individuos que exercem a sua
atividade laboral em Portugal. O processo de amostragem aplicado foi ndo-probabilistico, por
conveniéncia, utilizando a técnica de smowball. Tratou-se de um estudo exploratorio
quantitativo e transversal e os dados foram recolhidos num s6 momento (Trochim, 2000).

O inquérito foi construido online através da plataforma da Google, a Google Forms.
Posteriormente, o /ink de acesso ao mesmo foi partilhado nas plataformas digitais: Facebook,
Instagram, WhatsApp e Linkedin.

Na fase inicial do questiondrio todos os participantes tiveram acesso ao consentimento
informado, decidindo se queriam participar, ou ndo, no estudo e garantindo a confidencialidade
das respostas. Caso os participantes ndo concordassem em responder ao questiondrio, eram
encaminhados para o final do mesmo, caso aceitassem responder passariam para a sec¢ao
seguinte. Inicialmente, foram contactados mil e vinte e trés individuos. Vinte e dois nao
aceitaram participar, a amostra ficou com a dimensao acima referida.

O questionario aplicado no presente estudo foi composto por informagdes
sociodemograficas, que surgiram com o propésito de caraterizar a amostra. As restantes
questdoes foram apresentadas em quatro escalas: a lideranga ética, o bem-estar laboral, o

compromisso afetivo e os comportamentos de cidadania organizacional.

4.2. Participantes

Neste estudo participaram 1023 individuos, no entanto 22 dos inquéritos ndo reuniram
as condicdes de participagdo no estudo, desta forma foram analisados 1001 inquéritos. Os
participantes tém uma idade compreendida entre os 18 e 72 anos, com uma média de 43,86 anos
e desvio padrdo de aproximadamente 10,88 anos (Tabela, Anexo B). Relativamente ao género,
a maior parte ¢ do género feminino, 784 (78,3%) e 217 (21,7%) sdo do género masculino
(Tabela, Anexo B). Em relacdo as habilitagdes literarias dos inquiridos, 121 (12,1%) tém
escolaridade até ao 12° ano, 543 (54,2%) possuem Licenciatura e 33,7% possuem o grau de
Mestrado ou superior. De salientar que a maioria dos participantes 337 (87,9%) tem habilitagdes
literarias superiores a escolaridade obrigatdria (Tabela, Anexo B). No que respeita ao vinculo
laboral, 81 (8,1%) possuem contrato a termo incerto, 188 (18,8%) contrato a termo certo, 631

(63%) contrato sem termo, 68 (6,8%) sdo trabalhadores independentes e 33 (3.3%) tém outro
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tipo de contrato laboral (Tabela 10, Anexo B). Relativamente & Antiguidade, 62 (6,2%) tém

menos de 1 ano de permanéncia na organizagao, 173 (17,3%) de 1 a 3 anos, 173 (17,3%) de 4

a 6 anos, 140 (14%) de 7 a 10 anos, 141 (14,1%) de 11 a 15 aos e 312 (31,2%) dos inquiridos

encontra-se hd mais de 15 anos na organizagao (Tabela 10, Anexo B). No que concerne ao setor
de atividade laboral 361 (36,1%) realiza a sua atividade no Setor Publico, 563 (56,2%) no Setor
Privado e 77 (7,7%) no Setor Publico/Privado (Tabelal0, Anexo B). No que se refere ao Regime

de trabalho, 762 (76,1%) dos participantes estd no regime presencial, 176 (17,6%) no regime

hibrido e 63 (6,3%) em trabalho remoto (Tabela 10, Anexo B). Relativamente ao regime hibrido

e ao numero de dias em que estdo em trabalho remoto, 11 (6,3%) referiram estar 1 dia, 29

(16,5%) 2 dias, 48 (27,3%) 3 dias, 12 (6,8%) 4 dias e 76 (43,2%) responderam ser variavel

(Tabela 10, Anexo B).

Tabela 10: Estatistica Descritiva da Amostra

Variavel Frequéncia Percentagem
Género Feminino 784 78.3%
Masculino 217 21.7%
Igual ou Inferior ao 12° ano 121 12.1%
Habilitagdes Literarias  Licenciatura 543 54.2%
Mestrado ou Superior 337 33.7%
A Termo Incerto 81 8.1%
A Termo Certo 188 18.8%
Contrato de Trabalho ~ Sem Termo 631 63.0%
Trabalhador Independente 68 6.8%
Outro 33 3.3%
Menos de 1 ano 62 6.2%
De 1 a 3 anos 173 17.3%
. De 4 a 6 anos 173 17.3%
Antiguidade De 7 a 10 anos 140 14.0%
De 11 a 15 anos 141 14.1%
Mais do que 15 anos 312 31.2%
Publico 361 36.1%
Setor Privado 563 56.2%
Publico/ Privado 77 7.7%
Presencial 762 76.1%
Regime de Trabalho  Hibrido 176 17.6%
Remoto 63 6.3%
1 dia 11 6.3%
, . 2 dias 29 16.5%
N3 W
4 dias 12 6.8%
Variavel 76 43.2%
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4.3.Procedimento de analise de dados

Concluida a recolha de dados, estes foram importados para o sofiware estatistico SPSS
Statistics 3.0.

Iniciou-se o processo de caracterizagdo das variaveis sociodemograficas: o género
feminino foi codificado com o “0”, o género masculino, com “1” e a se¢do outro com o “2”.

A antiguidade dos colaboradores foi codificada relativa a “menos de 1 ano” com o “1”,
de 1 a 3 anos com o “2”, de 4 a 6 anos com o “3”, de 7 a 10 anos com o “4” de 10 a 15 anos
com o “5” e mais do que 15 anos com “6”.

No que diz respeito as habilitagdes literarias de natureza igual ou inferior ao 12 ° ano
foram codificadas com “1” licenciatura, com o “2” e por fim, o mestrado ou superior com o
“3”.

Relativamente, ao contrato de trabalho dos colaboradores, o contrato a termo certo foi
codificado com o “1”, o contrato sem termo com o “2”, trabalhador independente com “3” e a
op¢ao outro com o “4”.

No que respeita ao setor de atividade dos funcionarios, o setor publico foi codificado
com o “1”, setor privado com o “2” e o setor publico/privado com o “3”. Por fim, regime de
trabalho presencial foi codificado com o “1”, o hibrido com o “2” e o0 remoto com o “3”.

Procedeu-se a avaliacdo das qualidades métricas dos instrumentos introduzidos no
presente estudo. Para verificar a validade dos instrumentos relativos as diferentes escalas foram
efetuadas analises fatorais confirmatérias, utilizando-se o software AMOS Graphics 3.0. Para
testar a consisténcia interna recorreu-se ao calculo do valor de alpha de Cronbach, que devera
ser superior a .70 em estudos organizacionais (Bryman & Cramer, 2003). A sensibilidade dos
itens foi testada através do calculo da mediana, do minimo, do maximo, da assimetria e da
curtose.

Seguidamente, realizou-se a estatistica descritiva das variaveis em estudo, através do
teste f-student para uma amostra. Para testar o efeito das varidveis sociodemograficas nas
variaveis em estudo realizaram-se testes t-student para amostras independentes quando a
variavel independente era composta por dois grupos, o teste ANOVA One-Way quando a
variavel independente era composta por mais do que dois grupos e correlacdes de Pearson,
quando a variavel independente era quantitativa. As hipoteses 1, 2, 3, 4, 5 e 6 foram testadas
através da realizacdo de regressoes lineares simples. Para testar a hipotese 7, como pressupunha
um efeito mediador em série, foi testada com recurso ao modelo 6 da Macro Process 4.2,

desenvolvida por Hayes (2022). Como nivel de significancia considerou-se o valor de .50.
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4.4. Instrumentos

O questionario aplicado, no presente estudo, era composto por diversas questdes
sociodemograficas e por quatro instrumentos: a lideranca ética, o bem-estar laboral, o
compromisso afetivo e os comportamentos de cidadania organizacional.

Procedeu-se a medicdo das praticas da lideranca ética através do instrumento
desenvolvido por Brown et al. (2005), composto por 10 itens. Sao classificados de acordo com
a rating scale de Likert de sete pontos. (de 1 “totalmente improvavel “a 7 “totalmente
provavel”).

Para realizar a medi¢do dos comportamentos de cidadania organizacional recorreu-se ao
instrumento realizado por Neves et al. (2024), constituido por 10 itens, categorizados por uma
rating scale de Likert de 5 pontos ( de 1 “quase nunca acontece” a 5 “acontece quase sempre”).

A avaliacao da medida alusiva ao bem-estar laboral foi realizada através do instrumento
realizado por Carochinho (2018), constituido por 10 itens, descritos por uma rating scale de
Likert de 5 pontos (de 1 “nunca” a 5 “ quase sempre”).

A medigdo do compromisso afetivo foi efetuada através da aplicabilidade da dimensao
de compromisso afetivo do instrumento construido por Meyer e Allen (1997), constituida por
6 itens, designados numa rating scale de Likert (de 1 “(discordo totalmente” a 7 “concordo

totalmente”).
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Capitulo 5 — Resultados

O primeiro passo foi testar as qualidades métricas dos instrumentos utilizados neste estudo.

5.1. Qualidades métricas dos instrumentos
5.1.1. Escala de Lideranca ética

5.1.1.1. Validade

Para a escala da lideranca ética, realizou-se uma analise fatorial confirmatéria de um
fator.

Tabela 11: Resultados da AFC da Lideranca Etica

Numero de
x2/gl CFI GFI TLI RMSEA RMSR
Itens
10 2.93 .98 .98 .98 .044 .023
7 2.33 .99 .99 .99 .036 .009

A Tabela 11 dos Resultados da AFC da Lideranga Etica, apresenta os indices de ajuste da
analise fatorial confirmatéria. Numa fase inicial, a escala continha 10 itens, mas trés dos itens
foram removidos devido aos baixos pesos fatoriais (itens 1, 4 e 6). O valor do y2/gl baixa de
2.93 para 2.33, indicando um melhor ajuste do modelo reduzido, os indices (CFI, GFI e TLI)
apresentam valores superiores no modelo reduzido e os erros (RMSEA e RMSR) diminuiram
consideravelmente no modelo reduzido. Desta forma, os resultados indicam que a remog¢ao dos

itens contribuiu para um modelo mais parcimonioso, com melhores indices de ajuste.

1.1.1 5.1.1.2 Fiabilidade
Para a escala da lideranca ética, obteve-se um alpha de Cronbach no valor de .88, muito
acima do minimo considerado aceitavel em estudos organizacionais (Bryman & Cramer, 2003)

(Anexo C).

1.1.2 5.1.1.3. Sensibilidade

A analise da sensibilidade avalia a distribui¢do dos dados e a adequacdo das escalas de
medida. Nenhum dos itens tem a mediana encostada a um dos extremos, mas nenhum item tem

respostas no ponto 7. Os valores de assimetria sdo, na generalidade, superiores a 2 em valor
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absoluto e os valores da curtose sdo, também, na generalidade, superiores a 7 (Anexo C).
Relativamente & mediana, nenhum dos itens apresenta valores proximos dos extremos.
Relativamente a sensibilidade global da escala, nos testes de normalidade, os resultados
do Kolmogorov-Smirnov (KS = .15; p < .001), revelam que a distribuicdo ndo segue a
normalidade perfeita (Tabela 12, Anexo C). Contudo, os valores absolutos da assimetria (-.99)
e curtose (.88), encontram-se dentro dos limites aceitaveis (abaixo de 2 e 7 respetivamente),
desta forma pode considerar-se que a escala ndo viola grosseiramente a normalidade (Finney &

DiStefano, 2013).

Tabela 12: Resultados da sensibilidade da escala de Lideranca Etica

KS Gl P Assimetria Curtose
15 1001 <.001 -.99 .88

5.1.2. Escala de Comportamento de Cidadania Organizacional

5.1.2.1. Validade

Tabela 13: Resultados da AFC de Comportamento de Cidadania Organizacional

Numero de
x2/gl CFI GFI TLI RMSEA RMSR
Itens
10 2.71 .99 .99 .98 .041 .017

A Tabela 13 dos Resultados da AFC da escala de Comportamentos de Cidadania
Organizacional, apresenta os indices de ajuste da andlise fatorial confirmatéria. O valor do
y2/gl é de 2.71, os indices CFI, GFI e TLI, respetivamente iguais a .99 e .98 apresentam valores
superiores a .9 e os erros RMSEA e RMSR sdo inferiores a .08. Desta forma, os indices revelam

que o modelo ¢ adequado.

1.1.3 5.1.2.2 Fiabilidade
Para a escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional, realizou-se uma analise
fatorial confirmatéria de um fator. Os resultados revelam um alfa de Cronbach de .90 (Anexo

C) para um total de 10 itens. Este valor pode ser considerado excelente.

1.1.4 5.1.2.3. Sensibilidade
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O Anexo C apresenta os valores de assimetria (skewness) e curtose (Kurtosis) para cada
item da escala, os valores de assimetria sdo na generalidade inferiores a 2, em valor absoluto e
os valores da curtose sdo, também, na generalidade, inferiores a 7. Relativamente a mediana,
nenhum dos itens apresenta valores proximos dos extremos e todos os itens t€ém respostas em
todos os pontos.

Relativamente a sensibilidade global da escala, nos testes de normalidade os resultados
do Kolmogorov-Smirnov (KS = .10; p < .001), revelam que a distribuicdo ndo segue a
normalidade perfeita (Tabela 14, Anexo C). Contudo, os valores absolutos da assimetria (-.51)
e curtose (.59), encontram-se dentro dos limites aceitaveis (abaixo de 2 e 7 respetivamente),
desta forma pode considerar-se que a escala ndo viola grosseiramente a normalidade (Finney &

DiStefano).

Tabela 14: Resultados da sensibilidade da escala de Comportamento de Cidadania
Organizacional

KS Gl P Assimetria Curtose
.10 1001 <.001 -.51 .59

5.1.3. Escala de Bem-estar

5.1.3.1. Validade

Tabela 15: Resultados da AFC de Bem-estar

Numero de
x2/gl CFI GFI TLI RMSEA RMSR
Itens
10 7.47 .95 .96 .93 .080 .035
9 2.68 .99 .99 .98 .041 .016

A Tabela 15 dos Resultados da AFC de Bem-estar, apresenta os indices de ajuste da
analise fatorial confirmatéria. Numa fase inicial, a escala continha 10 itens, mas um dos itens
foi removido devido ao baixo peso fatorial. O valor do y2/gl baixa de 7.47 para 2.68, indicando
um melhor ajuste do modelo reduzido, os indices (CFI, GFI e TLI) apresentam valores
superiores no modelo reduzido e os erros (RMSEA ¢ RMSR) diminuiram consideravelmente
no modelo reduzido. Desta forma, os resultados indicam que a remogao do item contribuiu para

um modelo mais parcimonioso, com melhores indices de ajuste.
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5.1.3.2 Fiabilidade
Para a escala de Bem-estar, realizou-se uma analise fatorial confirmatoria de um fator.
Os resultados revelam um alfa de Cronbach de .86 (Anexo C), acima do valor minimo aceitavel

em estudos organizacionais (Bryman & Cramer, 2003).

5.1.3.3. Sensibilidade

O Anexo C, apresenta os valores de assimetria (skewness) e curtose (Kurtosis) para cada
item da escala, os valores de assimetria sdo na generalidade inferiores a 2 em valor absoluto e
os valores da curtose sdo, também, na generalidade, inferiores a 7. No que toca a mediana,
apenas um dos itens (BE101) tem a mediana encostada ao extremo superior. Relativamente a
sensibilidade global da escala, nos testes de normalidade, os resultados do Kolmogorov-
Smirnov (KS = .15; p <.001), revelam que a distribui¢do ndo segue a normalidade perfeita
(Tabela 16, Anexo C). No entanto, os valores absolutos da assimetria (-.99) e curtose (.88),
encontram-se dentro dos limites aceitaveis, deste modo pode considerar-se que a escala nao

viola grosseiramente a normalidade.

Tabela 16: Resultados da sensibilidade da escala de Bem-estar

KS Gl P Assimetria Curtose
15 1001 <.001 -.99 .88

5.1.4. Escala de Compromisso Afetivo
5.1.4.1. Validade

Tabela 17: Resultados da AFC de Compromisso Afetivo

Numero de
x2/gl CFI GFI TLI RMSEA RMSR
Itens
6 1.70 .99 .99 .99 .027 .019

A Tabela 17 dos Resultados da AFC de Compromisso Afetivo, apresenta os indices de
ajuste da andlise fatorial confirmatoria. O valor do y2/gl é de 1.70, os indices CFI, GFI e TLI,
sdo todos superiores a .90 e os erros RMSEA e RMSR sdo inferiores a .08. Os indices revelam,

assim, que o modelo ¢ adequado.
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1.1.5 5.1.2.2 Fiabilidade
Para a escala de Compromisso Afetivo, realizou-se uma andlise fatorial confirmatoéria
de um fator. Os resultados revelam um alfa de Cronbach de 0.90 (Anexo C) para um total de 6

itens, valor considerado excelente.

1.1.6 5.1.2.3. Sensibilidade

O Anexo C, apresenta os valores de assimetria (skewness) e curtose (Kurtosis) para cada
item da escala, os valores de assimetria sdo na generalidade inferiores a 2 em valor absoluto e
os valores da curtose sdo também na generalidade inferiores a 7. Em relacdo a mediana, nenhum
dos itens apresenta valores proximos dos extremos. No que diz respeito a sensibilidade global
da escala, nos testes de normalidade, os resultados do Kolmogorov-Smirnov (KS = .17; p <
.001), revelam que a distribuicdo ndo segue a normalidade perfeita (Tabela 18, Anexo C).
Contudo, os valores absolutos da assimetria (-1.13) e curtose (.65), encontram-se dentro dos

limites aceitaveis, considera-se que a escala ndo viola grosseiramente a normalidade.

Tabela 18: Resultados da sensibilidade da escala de Compromisso Afetivo

KS Gl P Assimetria Curtose
.17 1001 <.001 -1.13 .65

5.2. Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo
Seguidamente, realizou-se a estatistica descritiva das varidveis em estudo, de modo a
perceber a posicao das respostas dadas pelos participantes deste estudo. Com essa finalidade

realizaram-se varios testes t-student para uma amostra.

Tabela 19: Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo

Variavel T gl P d Meédia DP
Lideranca Etica 79.71%%* 1000 <.001 2.52 5.46 .59
Comportamentos de Cidadania Organizacional = 17.04*** 1000 <.001 1.74 3.37 .59
Bem-estar Laboral 55.09%** 1000 <.001 .54 4.00 .57
Compromisso Afetivo 35.63%** 1000 <.001 1.13 5.46 1.30

Nota. *** p <.001
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Analisou-se as respostas dadas pelos inquiridos neste estudo e verificou-se, que a
lideranca ética, os comportamentos de cidadania organizacional, o bem-estar laboral e o
compromisso afetivo encontram-se significativamente acima do ponto central. Assinala-se que
os inquiridos no estudo desenvolvido sdo éticos, possuem um elevadissimo compromisso
afetivo, niveis de bem-estar superiores nos seus ambientes de trabalho e praticam diariamente

de comportamentos de cidadania de organizacional. (Tabela 19, Anexo D).

5.3. Efeito das Variaveis Sociodemograficas nas Variaveis em Estudo
Para se testar o efeito das varidveis sociodemogréaficas nas varidveis em estudo
realizaram-se testes t-student quando a variavel independente era composta por dois grupos,
testes ANOVA One-Way quando a variavel independente era composta por mais do que dois

grupos e correlagdes de Pearson quando a variavel independente era quantitativa.

Tabela 20: Efeito do género nas varidveis em estudo

Feminino Masculino

Variavel T Gl P d
Média DP Média DP
Lideranca Etica -4.57%** 999 <.001 .35 5.41 .61 5.62 42

Comportamentos de
=27 999 787 .02 3.37 .70 3.38 .64
cidadania Organizacional

Bem-estar -1.55 999 .061 12 3.98 .59 4.05 .50
Compromisso Afetivo -2.95%%* 999 .003 23 5.39 1.30 5.69 1.26

Nota. ** p <.01; *** p <.001

No que se refere ao efeito do género nas variaveis em estudo, verifica-se que apenas
existem diferencas estatisticamente significativas no que se refere a lideranga ética e aos
comportamentos de cidadania organizacional (Tabela 20, Anexo E). Os participantes do género
masculino tém uma maior percecao de lideranga ética e praticam mais comportamentos de

cidadania organizacional.
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Figura 2: Efeito do nivel de habilitagdes literarias nas variaveis em estudo

O nivel de habilitagdes literarias dos participantes tem um efeito significativo na
lideranca ética (F (2, 998) = 11.23; p <.001), nos comportamentos de cidadania organizacional
(F (2, 998) = 2.74; p = .003), no bem-estar laboral (F (2, 998) = 28.51; p < .001) e no
compromisso afetivo (F (2, 998) = 17.69; p <.001) (Figura 2, Anexo E).

Os participantes com o grau de mestrado ou superior t€ém uma maior percecao de
lideranca ética, praticam mais comportamentos de cidadania organizacional, sentem niveis mais
elevados de bem-estar e sentem um maior compromisso afetivo para com a organiza¢ao onde
trabalham (Figura 2, Anexo E). Por sua vez, os participantes com o 12° ano ou inferior sdo os
que tém uma menor percecdo de lideranca ética, que praticam menos comportamentos de
cidadania organizacional, que sentem niveis mais baixos de bem-estar laboral e que se sentem

menos ligados afetivamente a organizacdo onde trabalham (Figura 2, Anexo E).
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Figura 3: Efeito da antiguidade na organizagao nas variaveis em estudo
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A antiguidade, na organizacao, tem um efeito significativo na lideranga ética (F (5, 995)
=4.99; p <.001), no bem-estar laboral (F (5, 995) = 3.59; p =.003) e no compromisso afetivo
(F (5,995)=17.51; p <.001). Contudo, verifica-se que ndo ha diferencas nos comportamentos
de cidadania organizacional CCO (F (5, 995) = 1.16; p = .327). (Figura 3, Anexo E).

Os participantes com uma antiguidade, de 7 a 10 anos na organizagdo, possuem uma
maior percecdo de lideranca ética, sentem elevados niveis de bem-estar no seu local de trabalho
e estdo fortemente ligados a organizacdo. (Figura 3, Anexo E).

Porém, os participantes com uma antiguidade, de 4 a 6 anos na organizac¢ao, sao os que
tém uma menor de lideranca ética, sentem niveis de bem-estar mais baixos seu local de trabalho

e estdo pouquissimo ligados a organizac¢ao onde trabalham . (Figura 3, Anexo E).
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Figura 4: Efeito do tipo de contrato nas variaveis em estudo

O tipo de contrato tem um efeito positivo e significativo na lideranga ética (F (4, 996) =
5.19; p <.001), nos comportamentos de cidadania organizacional (F (4, 996) =4.95; p <.001),
no bem-estar (F (4, 996) = 4.96; p <.001) e no compromisso afetivo (F (4, 996) = 12.85; p <
.001) (Figura 4, Anexo E). Os participantes que estdo a termo incerto possuem uma maior
percecao de lideranca ética, praticam muitos comportamentos de cidadania organizacional, tém
niveis de bem-estar significativos e estdo fortemente ligados a entidade empresarial onde
exercem a sua atividade profissional (Figura 4, Anexo E).

Todavia, os participantes que t€ém “outro” tipo de contrato possuem uma menor perce¢ao
de lideranca ética, praticam com menor frequéncia os comportamentos de cidadania
organizacional, t€m niveis de bem-estar laboral baixos e sentem uma fraca ligacdo a empresa

onde trabalham (Figura 4, Anexo E).
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Figura 5: Efeito do setor nas variaveis em estudo

O setor de atividade dos participantes tem um efeito significativo na lideranca ética (F (2, 998)
=6.58; p =.001), nos comportamentos de cidadania organizacional (F (2, 998) =4.27; p <.001)
e no compromisso afetivo (F (2, 998) = 14.95; p <.001). Porém, verifica-se que no bem-estar
laboral (F (2, 998) = 1.14; p = .332) ndo ha diferengas (Figura 5, Anexo E).

Os participantes que trabalham no setor privado tém uma maior perce¢ao de lideranca
ética, praticam com uma maior frequéncia os comportamentos de cidadania organizacional, tém
elevados niveis de bem-estar no seu local de trabalho e t€ém um maior compromisso afetivo com
a empresa onde trabalham (Figura 5, Anexo E).

Por outro lado, os participantes que trabalham no setor ptblico/privado tém uma menor
percec¢do de lideranga ética, praticam moderados comportamentos de cidadania organizacional,
os seus niveis de bem-estar laboral sdo reduzidos e estdo pouco ligados a organizagdo onde

trabalham (Figura 5, Anexo E).
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Figura 6: Efeito do regime do trabalho nas variaveis em estudo

O regime de trabalho dos participantes tem um efeito significativo na lideranga ética (F

(2,998) =1.69; p =.186), nos comportamentos de cidadania organizacional (F (2, 998) = 1.03;
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p = .358), no bem-estar laboral (F (2, 998) = .73; p = .482) e no compromisso afetivo (F (2,
998) = 1.42; p = .243). Ap0s ter sido realizada uma andlise denota-se que ndo ha existem
diferencas entre os regimes de trabalho (Figura 6, Anexo E). O regime de trabalho dos
participantes “essencialmente remoto” revela individuos que possuem uma maior percecao de
lideranca ética, praticam sistematicamente muitos comportamentos de cidadania
organizacional, t€m niveis de bem-estar elevadissimos no seu ambiente de trabalho e estdo
fortemente ligados a organizagdo onde trabalham (Figura 6, Anexo E).

O regime hibrido apresenta uma menor percecao de lideranca ética, no qual os
trabalhadores praticam pouquissimos comportamentos de cidadania organizacional, sentem
niveis de bem-estar laboral pouco significativos e nao estdo fortemente ligados a sua entidade

empregadora (Figura 6, Anexo E)

Tabela 21: Associagdo entre a idade e as variaveis em estudo

1 2 3 4 5

1. Idade --

2. Lideranca Etica .01 --

3. Bem-estar 197 337

4. Compromisso Afetivo 8™ 38" 69 -

5. Comportamentos de Cidadania Organizacional .09™ .24™" .54™" 50™" -

Nota. ** p <.01; *** p <.001

A 1dade encontra-se positiva e significativamente correlacionada com o bem-estar, com
0 compromisso afetivo e com os comportamentos de cidadania organizacional, o que nos indica
que os participantes mais velhos sentem um maior bem-estar laboral, sentem um maior
compromisso afetivo para com a organizagdo onde trabalham e praticam mais comportamentos

de cidadania organizacional (Tabela 21, Anexo E).

5.4.Associacido entre as Variaveis em Estudo

Para testar a associacdo entre as variaveis em estudo recorreu-se as correlagoes de Pearson.
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Tabela 22: Associacdo entre as Variaveis em Estudo

1 2 3 4
1. Lideranca Etica --
2. Bem-estar 337 -
3. Compromisso Afetivo .38 69" -
4. Comportamentos de Cidadania Organizacional 24" 54 50" --

Nota. *** p <.001

As variaveis em estudo encontram-se positiva e significativamente correlacionadas
entre si. A associagdo mais forte € entre o bem-estar ¢ o compromisso afetivo, seguida da
associagdo entre o compromisso afetivo e os comportamentos de cidadania organizacional
(Tabela 22, Anexo G). A associagdo mais fraca ¢ entre a lideranga ética e os comportamentos

de cidadania organizacional (Tabela 22, Anexo G).

5.5. Hipoteses

Foram testados dois modelos, a um e a quatro fatores. Os indices de ajustamento obtidos
no modelo a um fator ndo se revelaram adequados (y*/gl = 17.31; GF1=.53; CFI1=.56; TL1 =.54;
RMSEA =.128; SMRM=.118). Em contrapartida, os indices de ajustamento do modelo a seis
fatores revelaram-se adequados (y*/gl = 3.84; GFI =.90; CFI =.93; TLI =.92; RMSEA =.053;
SMRM=.068). Conclui-se assim que a concetualizacdo tedrica, que determinou quatro
variaveis, representa adequadamente os dados observados. As correlagdes sao consistentes no
que respeita ao padrdo de relacionamentos teorizado.

Para testar as hipoteses 1, 2, 3, 4, 5 e 6 realizaram-se regressoes lineares simples. Como
a hipotese 7 pressupunha um efeito mediador em série, a mesma foi testada com recurso a

Macro Process 4.2 (Modelo 6), desenvolvida por Hayes (2022).

5.5.1. Hipotese 1

Tabela 23: Associacdo entre a lideranga ética e os comportamentos de cidadania

organizacional
Variavel )
Variavel Dependente F p R’ B p
Independente
Lideranga Comportamentos de Cidadania
. o 63.49*%** < 001 .06 24%%* <.001
Etica Organizacional

Nota. *** p <.001
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Os resultados indicam-nos que a lideranga ética tem uma associacdo positiva e
significativa com os comportamentos de cidadania organizacional (f = .24; p <.001). Quando
um colaborador perceciona, no seu lider, comportamentos €ticos, pratica mais comportamentos
de cidadania organizacional (Tabela 23, Anexo H). O modelo explica em 6% a variabilidade
dos comportamentos de cidadania organizacional (Tabela 23, Anexo H). O modelo ¢
estatisticamente significativo (F (1, 999) = 63.49; p <.001) (Tabela 23, Anexo H).

Os resultados suportam a hipotese 1.

5.5.2. Hipotese 2

Tabela 24: Associagdo entre a lideranca ética e o bem-estar

Variavel
Variavel Dependente F P R B P
Independente
Lideranca
, Bem-estar 117.97***  <.001 11 33 <.001
Etica

Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que a lideranga ética tem uma associagdo positiva e
significativa com o bem-estar (f = .33; p < .001). Quando um funcionario percebe que a sua
chefia de topo pratica comportamentos de cidadania organizacional sistematicamente, segue o
seu exemplo e opta por praticar multiplos comportamentos de cidadania no dia-a-dia laboral
(Tabela 24, Anexo H). O modelo em estudo explica que o bem-estar tem uma variabilidade de
11% (Tabela 24, Anexo H). O modelo ¢ estatisticamente significativo (F (1, 999) =117.97; <
.001) (Tabela 24, Anexo H).

Conclui-se que os resultados suportam a hipotese 2.

5.5.3. Hipotese 3

Tabela 25: Associagdo entre a liderancga ética e o compromisso afetivo

Varidvel )
Variavel Dependente F P R? B p
Independente
Lideranca
i Compromisso Afetivo 166.91***  <.001 .14 38HE* <.001
Etica

Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que a lideranga ética tem uma associagcdo positiva e
significativa com o compromisso afetivo (f = .38; p <.001). Quando um colaborador constata
que o seu lider tem um elevado compromisso afetivo, ¢ influenciado e verifica-se um aumento

substancial do seu compromisso afetivo para com a organizagao onde trabalha (Tabela 25,
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anexo H).O modelo evidencia que hd uma variabilidade de 14% do compromisso afetivo
(Tabela 25, Anexo H). O modelo ¢ estatisticamente significativo (F(1, 999) = 166.91; p <.001)
(Tabela 25, Anexo H).

Conclui-se, que os resultados superam a hipotese 3.

5.5.4. Hipotese 4

Tabela 26: Associagdo entre o bem-estar e os comportamentos de cidadania organizacional

Variavel )
Variavel Dependente F P R B P
Independente
Comportamentos de Cidadania
Bem-estar 411.03*** < .001 .29 S4xEE <.001

Organizacional

Nota. *** p <.001

O bem-estar tem uma associagdo positiva e significativa com os comportamentos de
cidadania organizacional (f=.54;p <.001). Quando os colaboradores possuem elevados niveis
de bem-estar praticam com mais frequéncia comportamentos de cidadania organizacional
(Tabela 26, Anexo H). O modelo em estudo evidencia que hd uma variabilidade de 29% dos
comportamentos de cidadania organizacional (Tabela 26, Anexo H). O modelo ¢
estatisticamente significativo (F(411.03; p <.001) (Tabela 26, Anexo H).

Conclui-se, que os resultados suportam a hipdtese 4.

5.5.5. Hipotese 5

Tabela 27: Associagdo entre bem-estar e o compromisso afetivo

Variavel )
Variavel Dependente F p R’ B p
Independente
Bem-estar Compromisso Afetivo 895.97***  <.001 A7 69 FF* <.001

Nota. *** p <.001

O bem-estar tem uma associac¢ao positiva e significativa com o compromisso afetivo (3
=.69; p <.001). Quando os funciondrios tém elevadissimos niveis de bem-estar no seu trabalho
laboral estdo ligados afetivamente a organizagao (Tabela 27, anexo H). O modelo em estudo
enuncia que o compromisso afetivo tem uma variabilidade de 47% (Tabela 27, Anexo H). O
modelo ¢ estatisticamente significativo (F(1, 999) =895.97; p <.001) (Tabela 27, Anexo H).

Conclui-se que os resultados suportam a hipotese 5.
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5.5.6. Hipotese 6

Tabela 28: Associagcdo entre o compromisso afetivo e os comportamentos de cidadania

organizacional
Variavel )
Variavel Dependente F p R? B p
Independente
Compromisso Comportamentos de Cidadania
) o 338.00%**  <.001 25 SOFH* <.001
Afetivo Organizacional

Nota. *** p <.001

O compromisso afetivo tem uma associagdo positiva e significativa com os comportamentos de
cidadania organizacional (f = .50; p < .001). Quando os funcionarios estdo fortemente ligados a
organizag¢do, praticam com maior regularidade comportamentos de cidadania organizacional
(Tabela 28, Anexo H). O modelo evidencia que os comportamentos de cidadania organizacional
apresentam uma variabilidade de 25% (Tabela 28, Anexo H). O modelo ¢é estatisticamente
significativo (F (1, 999) = 338.00; p <.001 (Tabela 28, Anexo H).

Conclui-se que os resultados suportam a hipotese 6.

5.5.7. Hipotese 7

A hipotese de mediacao deste estudo afirmou que o bem-estar € o0 compromisso afetivo
representam um efeito indireto em série na relacdo entre a lideranga ética e os comportamentos
de cidadania organizacional. Especificando, no modelo que se segue encontram-se os resultados

dos testes da hipdtese 7.

Como pode observar-se, na tabela 29, para testar a hipdtese 7 observou-se um efeito
indireto total significativo, verificando-se que o intervalo de confianga ndo continha o zero. O
efeito indireto total divide-se em trés efeitos indiretos, todos eles estatisticamente significativos:
o efeito indireto em série, o efeito indireto em que o bem-estar tem um efeito mediador na
relagdo entre a lideranca ética e os comportamentos de cidadania organizacional; o efeito
indireto em que o compromisso afetivo tem um efeito mediador na relagdo entre a lideranca
ética e os comportamentos de cidadania organizacional. Ao analisar os contrastes verificou-se
que o efeito indireto mais forte ¢ o0 modelo em que o bem-estar tem um efeito mediador na
relagcdo entre a lideranca ética e os comportamentos de cidadania organizacional. De salientar
que este efeito mediador difere significativamente do efeito mediador em série e do efeito
mediador onde o compromisso afetivo medeia a relacdo entre a lideranga ética e os
comportamentos de cidadania organizacional. Quando os mediadores foram introduzidos na

equagao de regressdao, o efeito direto da lideranga ética nos comportamentos de cidadania
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organizacional deixou de ser significativo, o que leva a afirmar que estamos perante um efeito

de mediagao total (Figura 7). Perante estes resultados conclui-se que se confirma a hipdtese 7.

-.03 ns

B b Compromisso

Afetivo

4%+

.63***

Bem-estar

Figura 7: Modelo de mediagdo em série

Lideranga & omp?l ;zn{mmos de
Etica Cidadania

Organizacional

Nota: *** p < .001; ns = ndo significativo

Tabela 29: Efeitos indiretos do Modelo

Efeitos indiretos

Estimativas Intervalo de confianga a 95% com corre¢ao
de Bootstrap
Modelo
Total 25 (.03) [.22; .36]
LE — BE — CCO .14 (.02) [.10;.19]
LE — CA — CCO .05 (.01) [.03; .08]
LE — BE — CA — CCO .06 (.05) [.03;.09]

Nota: Efeito total da LE — CCO = .29 (.04). O erro padrio esta entre parénteses
LE = lideranga ética; BE = bem-estar; CA = compromisso afetivo, CCO = comportamentos de cidadania
organizacional
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Capitulo 6 - Discussido

O estudo desenvolvido teve como objetivo primordial estudar a associacdo entre a
lideranga ética e os comportamentos de cidadania organizacional e testar se o bem-estar € o
compromisso afetivo sdo mecanismos que explicam esta relacao.

Em primeira instancia confirmou-se a hipdtese 1, a lideranga ética tem uma associacao
positiva e significativa com os comportamentos de cidadania organizacional. Os resultados
alcancados estdo em consonancia com a literatura. Segundo Hanaysha et al. (2022) a lideranca
ética tem um efeito positivo e significativo nos comportamentos de cidadania organizacional.

Seguidamente, relativamente a hipdtese 2, afirmou-se que a lideranga tem uma
associagdo positiva e significativa com o bem-estar. Os resultados obtidos vao ao encontro
daquilo que a literatura menciona. Na perspetiva dos autores Ilyas et al. (2023), os lideres éticos
que tomam decisdes éticas promovem a seguranga psicoldgica e o sentimento de justiga, entre
os funcionarios, s3o mais empaticos com os seus liderados e implementam um ambiente de
trabalho harmonioso.

Posteriormente, na hipotese 3, defendeu-se que a lideranca ética tem uma associagao
positiva e significativa com o compromisso afetivo. Os resultados ratificam a literatura. Os
autores Khuong e Nhu (2015) defendem que a lideranga ética influencia o relacionamento social
dos funcionarios de uma organizacao, propicia um ambiente de trabalho saudavel, permite que
os funcionarios trabalhem motivados e com uma elevada produtividade.

Na hipotese 4 confirmou-se que o bem-estar tem uma associagao positiva e significativa
nos comportamentos de cidadania organizacional. Os resultados evidenciam o que a literatura
defende. Para Bakker et al. (2023) a pratica de comportamentos desejaveis no ambiente de
trabalho dos colaboradores tem um grande impacto nas organizacdes. Considera que os
comportamentos extra papel aumentam os niveis de bem-estar no local de trabalho.

Na hipétese 5 advogou-se que o bem-estar tem uma implicagdo positiva e significativa
no compromisso afetivo. Os resultados obtidos valiam aquilo que ¢ defendido pela literatura.
Guest (2017) afirma que, quando as chefias compreendem a importancia do compromisso
afetivo nas organizagdes, ha espaco para a criacdo de ambientes de trabalho saudaveis e os
niveis de bem-estar dos colaboradores sao elevadissimos.

Na hipotese 6 confirmou-se que o compromisso afetivo tem um efeito positivo e
significativo nos comportamentos de cidadania organizacional. Os resultados evidenciam o que
a literatura demonstra. Lambert et al. (2020) afirma que, quando os funcionarios estdo

emocionalmente ligados a organizacdo, tém uma maior predisposicdo para desenvolver
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comportamentos que influenciam positivamente, o sucesso da entidade empresarial assim como
0 bem-estar.

Por fim, na hipétese 7, confirmou-se o efeito mediador em série do bem-estar e do
compromisso afetivo na relagdo entre a lideranga ética e os comportamentos de cidadania
organizacional. Estes resultados vao ao encontro do que ¢ referido na literatura. Segundo Ilyas
et al. (2023) a lideranca ética potencia o bem-estar que, por sua vez, aumenta a ligacao afetiva
dos colaboradores para com a organizagdo (Khuong & Nhu, 2015) e faz com que os
colaboradores pratiquem mais comportamentos de cidadania organizacional (Lamber et al.,
2021). Estas relagdes podem ser interpretadas através da “Teoria da Troca Social” desenvolvida
por Blau (1964) e da teoria da “Norma da Reciprocidade” desenvolvida por Gouldner (1960).
Segundo estes autores, quando um colaborador sente que o seu lider tem comportamentos éticos

e o trata bem, este retribui através de comportamentos que beneficiem a organizacao.
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6.1. Limitacoes

A pesquisa desenvolvida no ambito deste estudo teve como objetivo fulcral estudar a
associacao entre a lideranga ética e os comportamentos de cidadania organizacional e testar se
0 bem-estar e o compromisso afetivo sdo mecanismos que explicam esta relagdo. Debrugou-se
sobre todos individuos (da amostra) com idade igual a superior a 18 anos que exergam a sua
atividade profissional em empresas sedeadas em Portugal.

No entanto, identificaram-se algumas limitagdes ao estudo que devem reportadas.

Primeiramente, temos como limitagdo o processo de amostragem que foi intencional
por conveniéncia com o método snowball, o que ndo permite a generalizagao dos dados.

Seguidamente, desenvolveu-se um estudo natureza quantitativa o que contribuiu para a
nao valorizagao dos detalhes importantes para o estudo, a falta de versatilidade na coleta dos
dados.

E um estudo transversal que ndio permite observar e, portanto, interpretar as mudangas
sentidas ao longo do tempo, ndo permite que se estabeleca uma relagio de causalidade, ou seja,
nao foi possivel testar as relagdes causais (causa e efeito).

Por fim, o questionario implementado ¢ constituido, na sua generalidade, por perguntas

de resposta fechada, o que provoca um enviesamento dos resultados .
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6.2. Implicacoes Praticas

Os resultados obtidos, no estudo desenvolvido, evidenciam que a liderancga ética tem um
impacto significativo no bem-estar dos funcionarios de uma organizacdo, fortificando o
compromisso afetivo e incentivando a pratica de comportamentos de cidadania organizacional.

Decorre do estudo, que valida a literatura consultada, que se revela extramente
importante que as empresas facultem formacao as suas chefias hierdrquicas através da pratica
de comportamentos de cidadania organizacional orientados pela justica, a integridade e a
equidade, promovendo ambientes laborais saudaveis.

De acordo com as conclusoes deste estudo, que corrobora a literatura, esta tipologia de
lideranga contribui para o aumento substancial dos niveis de bem-estar dos colaboradores como
também, para a existéncia de uma conexao afetiva entre a entidade empregadora. Para que tal
aconteca, ¢ de extrema relevancia que a organiza¢do implemente programas de
desenvolvimento alusivo a lideranca ética, o que contribuira para uma diminui¢do significativa
nos niveis de stress ¢ de maior pressdo, aumentando consideravelmente o sentimento de
pertenga dos individuos. Os funcionarios, quando se apercebem que a sua chefia direta tem
comportamentos e atitudes éticas, executam a sua atividade profissional com uma maior
produtividade e brio, existindo uma maior cooperacdo entre as equipas de trabalho e maior
propensdo em realizar fun¢des além das que sdo exigidas pela posi¢dao ocupada.

Existem variadissimas implica¢des praticas que as organizacdes podem adotar para
garantir que a lideranga €tica, o bem-estar laboral, o compromisso afetivo € os comportamentos
de cidadania organizacional estejam presentes no quotidiano empresarial.

As entidades empresariais devem implementar programas de frainees fundamentados
na lideranga ética evidenciando a justica, a empatia, a integridade e a responsabilidade social.
Para recorrerem a pratica de politicas alusivas ao bem-estar organizacional, os gestores de topo
devem implementar, no seio das suas organizagdes, politicas que promovam o bem-estar
psicologico e emocional dos individuos. Devem fomentar uma cultura organizacional positiva,
através da promogao e valorizacdo dos lideres que moldam as atitudes éticas, facultando uma
cultura pautada pela cooperacao, respeito e confianca.

Em sintese, os detalhes importantes desta pesquisa fornecem sugestdes, fundamentadas
pela literatura, com implicagdes praticas, na gestdo das empresas, trazendo beneficios para toda
a comunidade empresarial. A presenca assidua de uma lideranga ética deve ser observada como
uma estratégia que tem como objetivo fulcral estimular o bem-estar dos funciondrios, o
compromisso afetivo e os comportamentos de cidadania organizacional. Devem ser
implementados programas de qualificacdo para os lideres, onde se incuta a pratica de valores
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¢éticos, melhorando significativamente o clima organizacional nas relacdes laborais,

promovendo confianga, lealdade e honestidade e uma cultura amplamente colaborativa.
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6.3. Implicacoes Teoricas

A pesquisa desenvolvida, no ambito deste trabalho cientifico, destaca a “Teoria da
Troca Social” e a “Teoria da Norma da Reciprocidade™.

A primeira foi desenvolvida por Blau (1964) e, a segunda, por Gouldner (1960). Os dois
autores afirmam que, quando um colaborador sente que o seu lider tem comportamentos éticos
e o trata bem, retribui através de comportamentos que beneficiem a organizagao.

Quando as empresas recorrem a implementacao da lideranga ética, do bem-estar laboral,
do compromisso afetivo e dos comportamentos de cidadania organizacional, regista-se um
incremento na compreensao entre 0s mecanismos que incentivam as atitudes extraordinarias
interpostas pelas componentes afetivas.

No entanto, verifica-se que existem poucos estudos que abordam a lideranga ética e o
bem-estar, assim como o efeito mediador em série do bem-estar e do compromisso afetivo na
relacdo entre a lideranga ética e os comportamentos de cidadania organizacional.

Blau (1964) e Settoon et al. 1996) afirmam que os lideres éticos que incentivam os seus
liderados a comunicarem os seus problemas e a tomarem decisdes virtuosas e integras,
promovem niveis de bem-estar dos funcionarios mais elevados, potenciando o aumento da
ligacdo afetiva destes para com a organizagdo (Khuong & Nhu, 2015) e fazendo com que os
colaboradores pratiquem mais comportamentos de cidadania organizacional (Lambert et al.,
2021).

Seria interessante e pertinente que, em estudos cientificos proximos, se efetue uma
analise a0 modo como as variaveis contextuais e culturais podem condicionar a relagdo entre a
lideranca ética e os comportamentos de cidadania organizacional.

Em suma, a pesquisa desenvolvida ird colaborar teoreticamente para validar se existe
uma relacao entre a lideranga ética, o bem-estar dos funcionarios, o compromisso afetivo e os
comportamentos de cidadania organizacional. Quando estas quatro variaveis sao introduzidas
num s6 modelo, verifica-se que ha uma amplificacdo do designio da literatura. Por sua vez, o
compromisso afetivo tem um papel determinante na mediagao entre a relagdo da lideranca ética
€ 0s comportamentos extra papel. Acredita-se, também, que possibilitara o desenvolvimento de
novas investigagdes no ambito dos dominios contextuais tais como: a cultura organizacional e

os varios modelos da gestdo.
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Capitulo 7 — Conclusoes

Esta dissertagdo de mestrado teve como objetivo fulcral investigar e analisar a relacao
entre a lideranga ética, o bem-estar dos colaboradores no contexto laboral, o compromisso
afetivo dos funcionarios e os comportamentos de cidadania organizacional.

Os resultados obtidos, ao longo deste trabalho, indicam que a lideranga ética tem um
papel determinante no progresso dos niveis do bem-estar dos funcionarios, cooperando positiva
e significativamente para a conexao afetiva entre os colaboradores e a empresa e garantindo
que existe um envolvimento e entrega dos individuos na pratica dos comportamentos de
cidadania organizacional no seu ambiente laboral.

Porém, a nivel teoérico, o trabalho cientifico visou prestar um contributo para o
desenvolvimento e aperfeigoamento da literatura, incluindo-se as quatro variaveis em estudo: a
lideranga ética, o bem-estar laboral, o compromisso afetivo e os comportamentos de cidadania
organizacional. Estas s3o observadas como sendo relevantes e integrantes no quotidiano
empresarial, no entanto, existem ainda poucos estudos aprofundados.

Acredita-se que as relagdes estabelecidas entre as quatro varidveis contribuem para
engrandecimento e conhecimento profundo das componentes psicoldgicas e sociais que tornam
os contextos laborais mais colaborativos, saudaveis e integros. No que respeita as componentes
praticas, foi identificado um conjunto de imprescindibilidades que as organizagdes devem ter
em consideracdo. Devem implementar um conjunto de estratégias que contribuam para
estimular o bem-estar dos funciondrios e garantir o envolvimento de toda a comunidade
organizacional. Contudo, infere-se que a tipologia da lideranga ética instiga a perspetiva dos
funcionarios influencia os comportamentos e as atitudes dos mesmos, no seu contexto laboral,
impulsionando as relagdes saudaveis e confiaveis entre os individuos.

Em suma, a presente dissertacdo de mestrado real¢a a importancia da lideranga ética nos
contextos organizacionais, permitindo que os contextos laborais sejam mais humanizados e
sustentaveis. Evidencia que as entidades empresariais devem considerar a dimensao humanista
do bem-estar dos funciondrios de modo que se fortalega o compromisso afetivo e sejam
produzidos efeitos imediatos nos comportamentos de cidadania organizacional. Verifica-se que,
deste modo, haverd uma maior cooperacdo entre as equipas de trabalho e um elevado
desempenho organizacional a médio e a longo prazo.

A correlagdo entre a revisao da literatura e os resultados obtidos por este estudo, apesar
das limitagdes apontadas, tornam evidente a importancia das dimensdes estudadas no quadro

de ambientes de trabalho que a globalizagdo, em especial, tornou mais exigentes e mais
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desafiadores do ponto de vista emocional e, até, de resisténcia fisica. A area de recursos
humanos, numa organizagao, ¢ entendida como fundamental na pertinéncia da sua intervencao

e da construgdo de relagdes positivas entre os diversos intervenientes nos ambientes estudados.
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ANEXO A — Questionario

WY Universidade
Europeia

Questionario

O presente questionario foi desenvolvido no ambito de uma Dissertagao de Mestrado em Gestao

de Recursos Humanos. Visa conhecer a sua Lideranca, o Bem-estar Laboral, o seu Compromisso

Organizacional Afetivo e os Comportamentos de Cidadania Organizacional praticados na sua

Organizagao.
Pode participar neste estudo se tiver mais de 18 anos.

O questionario demora cerca de 10 minutos a ser preenchido. Nao ha respostas certas ou erradas; o que

¢ essencial ¢ a sinceridade das respostas. Todas as informagdes recolhidas sdo inteiramente confidenciais

e ano6nimas. As respostas individuais nunca serdo conhecidas, uma vez que a analise que faremos

incidira sobre o conjunto dos colaboradores. Para garantir a confidencialidade, ndo escreva o seu nome

no questiondario. Os dados serdo utilizados apenas para fins de investigacdo. A participagdo neste estudo

¢ voluntaria e pode ser interrompida em qualquer altura.

Agradecemos desde ja o seu tempo e a sua participagao.

A. Dados Demogrificos:
1. Idade:

2. Género: Feminino [] Masculino [ ]

3. Habilitacdes Literarias:

[] Igual ou Inferior ao 12° ano
[] Licenciatura

] Mestrado ou superior

4. Estado Civil
[] Solteiro (a)
[] Casado (a)/ Unido de facto
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[] Divorciado (a)/ Separado de facto
[ ] Viavo (a)

5. Ha quanto tempo trabalha nesta Organizacdo?
[ ]Menos de 1 ano
[ ] De 1 a3 anos
[ ] De3 a5 anos
[ ] De 5a 10 anos
[ ] De 10 a 15 anos
] Mais do que 15 anos

6. Qual é o seu Contrato de Trabalho?

[] Contrato Sem Termo (efetivo)
[] Contrato a Termo Certo

[] Contrato a termo Incerto

Escala de Lideranca Etica
Nesta secgdo, pedimos-lhe que indique com um circulo até que ponto concorda com cada afirmagéo tendo

em conta o tipo de lideranga representativa da sua organizacdo, utilizando a seguinte escala:

Nem
Totalmente , Pouco z Pouco ; Totalmente
. , Improvavel . , Improvavel , Provavel ;
improvavel improvavel , provavel Provavel
nem Provavel

1 2 3 4 5 6 7

—_—

1. Conduz a minha vida pessoal de forma ética.

2. Define o sucesso ndo apenas pelos resultados, mas também pela forma que eles
sdo obtidos.

. Ouvem o que os trabalhadores tém a dizer.

. Disciplina os trabalhadores que violem as normas éticas.

. Toma decisdes justas e equilibradas.

. Pode-se confiar.

. Discute a ética nos neg6cios ou os valores com os trabalhadores.

. Estabelece exemplos de como fazer as coisas da forma correta em termos éticos.
. Tem o melhor interesse dos trabalhadores em mente.

10. Quando tem de tomar decisdes pergunta “Qual ¢ a coisa certa a fazer?”.

—_

N=2E- NN RE- NEJ | I -]
e e i e e e il
NN NN NN NN
W W W W W W W W W W
LR S R L el L R s
[V NV, RV, RV, RV, LV, NV, LV, RV, )}
(o) Mo Mo Nie) o) Nie) o) Nie) NNe) SEeN
RN RENEENEENRENEESEE BEEN BN |
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Bem-estar Laboral (Carochinho, 2018)
Pretende-se que nesta sec¢@o dé a sua opinido sobre o seu bem-estar no seu ambiente de trabalho. Pedimos
assim que indique o seu grau de concordancia face um conjunto de situa¢des descritas nas afirmagdes de seguida

apresentadas, tendo em conta a seguinte escala:

Nunca Poucas vezes Algumas Muitas vezes Quase sempre
vezes
1 2 4 5 5
L. O meu trabalho ¢ interessante. I 2 4 5
O meu trabalho da sentido & minha vida. 3 4 5
3. O meu trabalho ¢ criativo variado e estimulante. 1 2 3 4 5
4. O meu trabalho exige uma aprendizagem continua. 1 2 3 4 5
5. Gosto do meu trabalho. 1 2 3 4 5
6. O meu trabalho é monotono, rotineiro e aborrecido. 1 2 3 4 5
7. O meu trabalho proporcionou-me independéncia. 1 2 3 4 5
8. No meu trabalho encontrei apoio e afeto. 1 2 3 4 5
9. O meu trabalho é o que tenho de mais importante para mim. 1 2 3 4 5
10. | No meu trabalho sou discriminado. 1 2 3 4 5

Compromisso organizacional afetivo (Meyer e Allen, 1997)
Pretende-se que nesta sec¢do dé a sua opinido sobre a ligacdo que desenvolve com a sua fungéo e a forma
como se sente face a mesma. Pedimos assim que indique o seu grau de concordancia face um conjunto de situagdes

descritas nas afirmagdes de seguida apresentadas, tendo em conta a seguinte escala:

Discordo . Discordo Nao Concordo Concordo Concordo
Discordo . Concordo
totalmente um pouco = Nem Discordo um pouco totalmente
1 2 3 4 5 6 7

1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreiranesta 1 2 '3 4 5 6 7

organizagao.

2. Sinto realmente os problemas desta organizagdo comosefossem ' 1 2 '3 4 5 6 7
meus.

3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na minha 1 2 3 4 5 6 7
organizagao.

4. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagao. 1 2 /3 4 5 6 7

5. Esta organizagdo tem um grande significado pessoal paramim. 1 2 3 4 5 6

6. Nio sinto um forte sentido de pertenca & minha organizacio. 12 3 4 5 6
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Comportamentos de Cidadania Organizacional (Neves et al., 2024)

Pretende-se que nesta seccdo dé a sua opinido sobre os comportamentos de cidadania organizacional

praticados na sua organizagdo. Pedimos assim que indique o seu grau de concordancia face um conjunto de

situagdes descritas nas afirmagdes de seguida apresentadas, tendo em conta a seguinte escala:

Quase nunca Acontece poucas As vezes Acontece muitas Acontece quase

acontece vezes acontece vezes sempre
1 2 4 5 7

1. Na minha organizagdo os funcionarios ajudam voluntariamente os novos 1 2 3 4
colegas.

2. Na minha organizac¢do os funcionarios oferecem-se para integrar novas 1 2 3 4
equipas de trabalho.

3. Na minha organizacdo, quando ha necessidade de alguém ser substituido, 1 2 3 4
o proprio toma a iniciativa de o apoiar.

4. Na minha organizagdo os funcionarios iniciam prontamente as tarefase 1 2 3 4
fazem uma gestao eficaz do tempo no desempenho das fungdes.

5. Na minha organizagio, quando ha necessidade de fazer qualquer alteraggo 1 2 3 4
no horario ha a preocupacdo de avisar com antecedéncia.

6. Na minha organizacdo os funciondrios apresentam solugdes inovadoras 1 2 3 4
para melhorar a qualidade do trabalho.

7. Na minha organizagdo os funcionarios ajudam os colegas que estdiomais 1 2 3 4
sobrecarregados.

8. Na minha organizagdo os funcionarios oferecem-se para desempenhar 1 2 3 4
papéis e tarefas ndo obrigatorias

9. Na minha organiza¢do os funcionarios esfor¢am-se por adquirir novas 1 2 3 4
competéncias que possam contribuir para a melhoria do seu trabalho.

10 Na minha organizagdo os funcionarios ajudam o chefe sempre que ele 1 2 3 4

necessita e tém disponibilidade.
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ANEXO B — Estatistica descritiva da amostra

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Idade 1001
Valid N (listwise) 1001

18

72

43.86

10.884

Género

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Feminino 784
Masculino 217
Total 1001

78.3
21.7
100.0

78.3
21.7
100.0

HabLit
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Igual ou Inferior ao 12° ano 121 12.1 12.1 12.1
Licenciatura 543 54.2 54.2 66.3
Mestrado ou Superior 337 33.7 33.7 100.0
Total 1001 100.0 100.0
Contrato

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid A Termo Incerto 81 8.1 8.1 8.1
A Termo Certo 188 18.8 18.8 26.9
Sem Termo 631 63.0 63.0 89.9
Trabalhador Independente 68 6.8 6.8 96.7
Outro 33 3.3 3.3 100.0
Total 1001 100.0 100.0
Antiguidade

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Menos de 1 ano
De 1 a 3 anos
De 4 a 6 anos
De 7 a 10 anos
De 11 a 15 anos
Mais do que 15 anos

Total

62
173
173
140
141
312
1001

6.2
17.3
17.3
14.0
14.1
31.2
100.0

6.2
17.3
17.3
14.0
14.1
31.2

100.0

6.2
235
40.8
54.7
68.8
100.0
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Setor

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Publico 361 36.1 36.1 36.1
Privado 563 56.2 56.2 923
Publico/ Privado 77 7.7 7.7 100.0
Total 1001 100.0 100.0

Rtrab
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Presencial 762 76.1 76.1 76.1
Hibrido 176 17.6 17.6 93.7
Remoto 63 6.3 6.3 100.0
Total 1001 100.0 100.0
Dias
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 1 dia 11 6.3 6.3 6.3
2 dias 29 16.5 16.5 22.7
3 dias 48 27.3 27.3 50.0
4 dias 12 6.8 6.8 56.8
Variavel 76 43.2 43.2 100.0
Total 176 100.0 100.0
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ANEXO C - Qualidades métricas dos instrumentos

Lideranca ética
Validade

X2(31)=90,673; p=,000; X2df=2,925
:CF1=,982; GFI=,981; TLI=,975
;RMSEA=,044; p(rmsea<=0,05)=,821

X2(10)=23,300; p=,010; X2df=2,330
:CFI1=,996; GFI=,993; TLI=,991
;RMSEA=,036; p(rmsea<=0,05)=,863

76



Fiabilidade

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.786 10

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item  Scale Variance if Item Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
LE1 48.52 27.560 131 798
LE2 48.36 24.863 452 770
LE3 48.39 23.283 .632 .749
LE4 48.56 25.460 .289 788
LES 48.22 23.369 .681 746
LE6 48.90 24.718 126 .843
LE7 48.36 21.999 .647 742
LES 48.27 22.746 702 741
LE9 48.28 22.610 .666 743
LE10 48.36 22.528 .617 747
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.878 7
Item-Total Statistics
Scale Mean if tem  Scale Variance if Item Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
LE2 32.94 16.711 468 .883
LE3 32.97 15.350 .662 .860
LES 32.79 15.506 .699 .857
LE7 32.93 14.296 672 .860
LES 32.84 14.832 749 .849
LE9 32.86 14.674 17 .853
LE10 32.93 14.487 .681 .858
Sensibilidade

Statistics
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N Std. Error of Std. Error of
Valid Missing Median Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum Maximum
LE2 1001 0 6.00 -2.684 .077 12.218 154 1 6
LE3 1001 0 6.00 -2.508 .077 9.453 154 1 6
LE5 1001 0 6.00 -2.640 077 9.417 154 1 6
LE7 1001 0 6.00 -2.519 .077 7.270 154 1 6
LES 1001 0 6.00 -2.848 .077 10.879 154 1 6
LE9 1001 0 6.00 -2.745 077 9.360 154 1 6
LEIO 1001 0 6.00 -2.735 .077 9.000 154 1 6
Descriptives
Statistic Std. Error
BEstar Mean 3.9952  .01807
Median  4.1000
Skewness  -.993 .077
Kurtosis .884 154
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic ~df  Sig. |Statistic df  Sig.
Bestar .150 1001 <.001] .933 1001 <.001

a. Lilliefors Significance Correction
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Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional

Validade

X2(27)=73,104; p=,000; X2df=2,708
;CF1=,990; GFI=,985; TLI=,984
;RMSEA=,041; p(rmsea<=0,05)=,888

Fiabilidade

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

901

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item  Scale Variance if Item Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
CCol 29.99 39.561 .653 .891
CCO2 30.43 38.453 .689 .888
CCO3 30.49 37.710 723 .886
CCO4 30.15 39.467 671 .890
CCO5 30.12 40.282 510 .900
CCO6 30.32 38.601 708 .887
CCO7 30.49 38.296 732 .886
CCos8 31.10 39.862 493 .902
CCO9 30.31 38.361 715 .887
CCO10 30.06 39.443 .658 .891
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Sensibilidade

Statistics
N Std. Error of Std. Error of

Valid Missing Median Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum Maximum
CCO1 1001 0 4.00 -.726 077 .692 154 1 5
CCO2 1001 0 3.00 -.405 .077 -.023 154 1 5
CCO3 1001 0 3.00 -.489 .077 -.087 154 1 5
CCO4 1001 0 4.00 =727 077 502 154 1 5
CCO5 1001 0 4.00 -.654 .077 288 154 1 5
CCO6 1001 0 4.00 -.702 .077 317 154 1 5
CCO7 1001 0 3.00 -.443 077 .145 154 1 5
CCO8 1001 0 3.00 .200 .077 -.573 154 1 5
CCO9 1001 0 4.00 =715 .077 334 154 1 5
CCO10 1001 0 4.00 -.851 077 .884 154 1 5
Descriptives

Statistic Std. Error

CCOrg Mean 3.3717  .02181

Median  3.5000

Skewness  -.505 .077

Kurtosis .586 154
Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Statistic df  Sig. |Statistic df  Sig.
CCOrg .096 1001 <.001]| .974 1001 <.001

a. Lilliefors Significance Correction
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Escala de Bem-estar
Validade

X2(30)=224,072; p=,000; X2df=7,469
;CFI1=,951; GFI=,957; TLI=,927
;RMSEA=,080; p(rmsea<=0,05)=,000

X2(22)=59,003; p=,000; X2df=2,682
:CFI=,990; GFI=,987; TLI=,984
;RMSEA=,041; p(rmsea<=0,05)=,870
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Fiabilidade

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.855 10

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item  Scale Variance if Item Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

BE1 35.69 26.483 731 .828
BE2 35.97 26.469 676 .832
BE3 36.02 25.169 743 .824
BE4 35.69 28.721 404 .853
BES 35.67 26.047 747 .826
BEo6i 36.09 27.759 448 851
BE7 35.89 27.943 443 851
BES 36.27 25.956 .644 .833
BE9 36.78 25.464 515 .849
BE10i 35.50 28.870 338 .859
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.859 9
Item-Total Statistics
Scale Mean if Item  Scale Variance if Item Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted

BE1 31.24 23.059 732 .832
BE2 31.52 22.958 .688 .835
BE3 31.57 21.777 750 .827
BE4 31.24 24.889 439 .857
BE5 31.22 22.595 756 .829
BE6i 31.64 24.316 437 .858
BE7 31.44 24.327 453 .857
BES 31.82 22.817 611 .842
BE9 32.33 22.176 505 .858
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Sensibilidade

Statistics
N Std. Error of Std. Error of
Valid Missing Median Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum Maximum

BE1 1001 0 4.00 -.661 077 -314 154 2 5
BE2 1001 0 4.00 -.830 077 1.067 154 1 5
BE3 1001 0 4.00 -.698 077 193 154 1 5
BE4 1001 0 4.00 -1.041 077 1.294 154 1 5
BES 1001 0 4.00 -.908 077 406 154 1 5
BE6i 1001 0 4.00 -.964 077 1.301 154 1 5
BE7 1001 0 4.00 -.986 077 1.081 154 1 5
BE8 1001 0 4.00 -.603 077 .051 154 1 5
BE9 1001 0 3.00 -.584 077 -.626 154 1 5
BE10i 1001 0 5.00 -1.508 .077 1.651 154 1 5
Descriptives

Statistic Std. Error

BEstar Mean 39952 .01807
Median 4.1000
Skewness -.993 .077
Kurtosis .884 154
Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Statistic  df  Sig. |Sta

tistic df  Sig.

BEstar .150

1001 <.001| .933

1001 <.001

a. Lilliefors Significance Correction
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Escala de Compromisso Afetivo

Validade

X2(6)=10,214; p=,116; X2df=1,702
:CF1=,999; GFI=,997; TLI=,997
:RMSEA=,027; p(rmsea<=0,05)=,919

Fiabilidade

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.897

Item-Total Statistics

Scale Mean if tem  Scale Variance if Item Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if Item
Deleted Deleted Correlation Deleted
CAl 27.26 41.795 706 .882
CA2 27.52 46.364 612 .895
CA3i 27.31 41.687 155 .874
CA4i 27.19 41.867 .816 .865
CAS 27.19 43.685 .687 .884
CAG6i 27.34 42.040 764 .873
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Sensibilidade

Statistics
N Std. Error of Std. Error of

Valid Missing Median Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum Maximum
CAl 1001 0 6.00 -1.229 .077 513 154 1 7
CA2 1001 0 6.00 -1.152 .077 779 154 1 7
CA3i 1001 0 6.00 -1.073 .077 .097 154 1 7
CA4i 1001 0 6.00 -1.258 077 .683 154 1 7
CA5 1001 0 6.00 -1.280 .077 .857 154 1 7
CA61 1001 0 6.00 -1.148 .077 358 154 1 7
Descriptives

Statistic Std. Error

CAfet Mean 5.4604  .04099

Median  5.8333

Skewness -1.129 .077

Kurtosis .647 154
Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov®

Shapiro-Wilk

Statistic

df  Sig.

Statistic  df  Sig.

CAfet  .165

1001 <.001

.886 1001 <.001

a. Lilliefors Significance Correction
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ANEXO D — Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Lética 1001 5.4580 57873 .01829
CAfet 1001 5.4604 1.29681 .04099

One-Sample Test

Test Value =4

95% Confidence Interval of the

Significance Difference
One-Sided Two-Sided Mean
t df p p Difference Lower Upper
LEtica 79.710 1000 <.001 <.001 1.45804 1.4221 1.4939
CAfet 35.629 1000 <.001 <.001 1.46037 1.3799 1.5408

One-Sample Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate ~ Lower Upper

LEtica Cohen's d .57873 2.519 2.393 2.646
Hedges' correction 57916 2.518 2.391 2.644

CAfet Cohen'sd 1.29681 1.126 1.047 1.205
Hedges' correction ~ 1.29778 1.125 1.046 1.204

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the sample standard deviation.

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor.

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
BEstar 1001 3.9952 57156 .01807
CCOrg 1001 3.3717 .69012 .02181
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One-Sample Test

Test Value = 3

95% Confidence Interval of the

Significance Difference
One-Sided Two-Sided Mean
t df p p Difference Lower Upper
BEstar 55.090 1000 <.001 <.001 .99520 .9598 1.0307
CCOrg 17.042 1000 <.001 <.001 37173 .3289 4145

One-Sample Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate = Lower Upper
BEstar Cohen's d 57156 1.741 1.643 1.839
Hedges' correction 57199 1.740 1.642 1.838
CCOrg Cohen's d 69012 .539 472 .605
Hedges' correction .69064 .538 472 .604

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the sample standard deviation.

Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor.



ANEXO E - Efeito das Variaveis Sociodemograficas nas Variaveis em Estudo

Group Statistics

Género N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
LEtica Feminino 784 5.4145 .60828 02172
Masculino 217 5.6152 42147 .02861
BEstar Feminino 784 3.9805 .58925 02104
Masculino 217 4.0484 .50010 .03395
CAfet Feminino 784 5.3971 1.30103 .04647
Masculino 217 5.6889 1.25806 .08540
CCOrg Feminino 784 3.3686 70444 .02516
Masculino 217 3.3829 .63715 .04325
Levene's Test
Significance
One- Two- Mean Std. Error
F Sig. t df Sidedp Sidedp Difference Difference
LEtica Equal variances 19.691 <.001 - 999 <.001 <.001 -.20067 .04396
assumed 4.565
Equal variances - 491.759 <.001 <.001 -.20067 .03592
not assumed 5.586
BEstar Equal variances 13.646 <.001 - 999 .061 121 -.06790 .04381
assumed 1.550
Equal variances - 397.697 .045 .090 -.06790 .03994
not assumed 1.700
CAfet Equal variances 2.231 .136 - 999 .002 .003 -.29183 .09909
assumed 2.945
Equal variances - 354244 .001 .003 -.29183 .09722
not assumed 3.002
CCOrg Equal variances 4.933 .027 -.271 999 393 787 -.01433 .05296
assumed
Equal variances -286 375.043 387 175 -.01433 .05004

not assumed
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Independent Samples Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate Lower Upper
LEtica Cohen's d .57307 -.350 -.501 -.199
Hedges' correction .57350 -.350 -.501 -.199
Glass's delta 42147 -476 -.632 -319
BEstar Cohen's d 57116 -.119 -.269 .032
Hedges' correction 57159 -.119 -.269 .032
Glass's delta .50010 -.136 -.287 .015
CAfet Cohen'sd 1.29186 -.226 -.377 -.075
Hedges' correction 1.29283 -.226 -.376 -.075
Glass's delta 1.25806 -.232 -.384 -.080
CCOrg Cohen's d .69044 -.021 -171 130
Hedges' correction .69096 -.021 -.171 .130
Glass's delta .63715 -.022 -.173 128

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the pooled standard deviation.
Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.

Glass's delta uses the sample standard deviation of the control (i.e., the second) group.



Descriptives

95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N  Mean Deviation Error Bound Bound Minimum Maximum
LEtica Igual ou Inferior 121 5.2417  .66785 06071  5.1215 5.3619 2.38 6.00
ao 12° ano
Licenciatura 543 54622  .54047 02319 5.4167 5.5078 1.75 6.00
Mestrado ou 337 5.5289  .58685 .03197  5.4660 5.5918 1.38 6.00
Superior
Total 1001 5.4580 .57873 01829  5.4221 5.4939 1.38 6.00
BEstar Igual ou Inferior 121 3.6678  .60748 05523  3.5584 3.7771 2.20 5.00
ao 12° ano
Licenciatura 543 3.9950 .57042 .02448  3.9469 4.0431 1.50 5.00
Mestrado ou 337 4.1131  .51288 02794  4.0581 4.1680 2.40 5.00
Superior
Total 1001 3.9952  .57156 .01807  3.9598 4.0307 1.50 5.00
CAfet Igual ou Inferior 121 4.8650 1.20172  .10925  4.6487 5.0813 1.50 7.00
ao 12° ano
Licenciatura 543 54635 1.28950 .05534  5.3548 5.5722 1.00 7.00
Mestrado ou 337 5.6691 127893  .06967  5.5321 5.8062 1.33 7.00
Superior
Total 1001 5.4604 1.29681  .04099  5.3799 5.5408 1.00 7.00
CCOrg Igual ou Inferior 121 3.2174  .73549 .06686  3.0850 3.3497 1.20 5.00
ao 12° ano
Licenciatura 543 33536 .71312 .03060  3.2935 3.4137 1.10 5.00
Mestrado ou 337 34564  .62261 03392 3.3897 3.5231 1.10 5.00
Superior
Total 1001 3.3717  .69012 02181  3.3289 3.4145 1.10 5.00
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ANOVA

Sum of Squares df Mean Square F Sig.

LEtica Between Groups 7.365 2 3.682 11.219 <.001
Within Groups 327.561 998 328
Total 334.925 1000
BEstar Between Groups 17.654 2 8.827 28.506 <.001
Within Groups 309.023 998 310
Total 326.677 1000
CAfet Between Groups 57.582 2 28.791 17.692 <.001
Within Groups 1624.124 998 1.627
Total 1681.706 1000
CCOrg Between Groups 5.477 2 2.739 5.805 .003
Within Groups 470.793 998 472
Total 476.270 1000
ANOVA Effect Sizes®?
95% Confidence Interval
Point Estimate =~ Lower Upper
LEtica Eta-squared 022 .007 042
Epsilon-squared .020 .005 .040
Omega-squared Fixed-effect .020 .005 .040
Omega-squared Random-effect .010 .002 .020
BEstar Eta-squared .054 .029 .082
Epsilon-squared .052 .027 .081
Omega-squared Fixed-effect .052 .027 .080
Omega-squared Random-effect .027 .014 .042
CAfet Eta-squared .034 .015 .058
Epsilon-squared .032 .013 .056
Omega-squared Fixed-effect .032 .013 .056
Omega-squared Random-effect .016 .006 .029
CCOrg Eta-squared 011 .001 .027
Epsilon-squared .010 -.001 .025
Omega-squared Fixed-effect .010 -.001 .025
Omega-squared Random-effect .005 .000 .013

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect model.

b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to zero.



Multiple Comparisons

Tukey HSD
95% Confidence
Mean Interval
Dependent Difference (I- Std. Lower Upper
Variable (I) HabL.it (J) HabLit )] Error Sig. Bound Bound
LEtica Igual ou Inferior Licenciatura -22051" 05759 <.001 -.3557 -.0853
ao 12° ano Mestrado ou -.28720" 06072 <.001 -.4297 -.1447
Superior
Licenciatura Igual ou Inferior 220517 .05759 <.001 .0853 .3557
ao 12° ano
Mestrado ou -.06668 03973 214 -.1599 .0266
Superior
Mestrado ou Igual ou Inferior .28720" 06072 <.001 .1447 4297
Superior ao 12° ano
Licenciatura .06668 03973 214  -.0266 .1599
BEstar Igual ou Inferior Licenciatura -.32726" 05594 <.001 -.4586 -.1960
ao 12° ano Mestrado ou -.44529" .05897 <.001 -.5837 -.3069
Superior
Licenciatura Igual ou Inferior .32726" 05594 <.001 .1960 4586
ao 12° ano
Mestrado ou -.11803" .03859 .006 -.2086 -.0275
Superior
Mestrado ou Igual ou Inferior 44529" .05897 <.001 .3069 .5837
Superior ao 12° ano
Licenciatura .11803" .03859 .006  .0275 .2086
CAfet Igual ou Inferior Licenciatura -.59846" 12824 <.001 -.8995 -.2974
ao 12° ano Mestrado ou -.80413" 13520 <001 -1.1215  -.4868
Superior
Licenciatura Igual ou Inferior .59846" 12824 <.001 2974 .8995
ao 12° ano
Mestrado ou -.20566 .08846 .053  -.4133 .0020
Superior
Mestrado ou Igual ou Inferior .80413" 13520 <.001 4868 1.1215
Superior ao 12° ano
Licenciatura .20566 .08846 .053  -.0020 4133
CCOrg Igual ou Inferior Licenciatura -.13624 06905 119  -.2983 .0258
ao 12° ano Mestrado ou -.23902" 07279 .003  -.4099 -.0682
Superior
Licenciatura Igual ou Inferior 13624 06905 119  -.0258 2983

ao 12° ano
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Mestrado ou -.10279 04763  .079  -.2146 .0090
Superior
Mestrado ou Igual ou Inferior .23902" .07279 .003 .0682 4099
Superior ao 12° ano
Licenciatura .10279 .04763 .079  -.0090 2146

*_ The mean difference is significant at the 0.05 level.

Descriptives

95% Confidence Interval

for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation  Error Bound Bound  Minimum Maximum

LEtica Menos de 1 62 5.5867  .40017 .05082 5.4851 5.6883 3.63 6.00

ano

Dela3anos 173 5.4321 .65446 .04976 5.3339 5.5303 2.00 6.00

De4a6anos 173 5.5108  .48316 .03673 5.4383 5.5833 3.50 6.00

De 7 a 10 140 5.6170  .47468 .04012 5.5376 5.6963 2.88 6.00

anos

De 11 a 15 141 54220 .73231 06167 5.3001 5.5439 1.75 6.00

anos

Mais do que 312 5.3626  .55775 .03158 5.3004 5.4247 1.38 6.00

15 anos

Total 1001 5.4580  .57873 .01829 5.4221 5.4939 1.38 6.00
BEstar Menos de 1 62 3.8645 .67145 .08527 3.6940 4.0350 1.50 4.80

ano

Dela3anos 173 3.9353  .61538 .04679 3.8429 4.0276 2.00 5.00

Ded4ab6anos 173 39116  .57160 .04346 3.8258 3.9973 2.30 5.00

De 7 a 10 140 4.1271 49193 .04158 4.0449 4.2093 2.20 4.90

anos

De 11 a 15 141 4.0319 .61124 05148 3.9301 4.1337 1.70 5.00

anos

Mais do que 312 4.0250  .52618 .02979 3.9664 4.0836 2.30 5.00

15 anos

Total 1001 3.9952  .57156 .01807 3.9598 4.0307 1.50 5.00
CAfet Menos de 1 62 4.7796 1.51398 19228 4.3951 5.1640 1.00 7.00

ano

Dela3anos 173 5.3382 1.43411 .10903 5.1229 5.5534 1.50 7.00

De4ab6anos 173 54104 1.30326  .09908 5.2148 5.6060 1.33 7.00

De 7 a 10 140 5.9024 1.04189  .08806 5.7283 6.0765 2.17 7.00

anos
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De 11 a 15 141 5.5780 1.40909 11867 5.3434 5.8126 1.17 7.00
anos
Mais do que 312 5.4396 1.14249 .06468 5.3124 5.5669 1.50 7.00
15 anos
Total 1001 5.4604  1.29681 .04099 5.3799 5.5408 1.00 7.00
CCOrg Menos de 1 62 3.3742  .65058 .08262 3.2090 3.5394 1.30 4.60
ano
Dela3anos 173 3.3497  .69027 .05248 3.2461 3.4533 1.50 5.00
De4a6anos 173 3.3399 71225 .05415 3.2330 3.4468 1.10 5.00
De 7 a 10 140 3.4707  .64132 .05420 3.3635 3.5779 1.20 4.90
anos
De 11 a 15 141 3.4340  .65823 .05543 3.3244 3.5436 1.10 5.00
anos
Mais do que 312 3.3285  .71873 .04069 3.2485 3.4086 1.10 5.00
15 anos
Total 1001 3.3717  .69012 .02181 3.3289 3.4145 1.10 5.00
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
LEtica Between Groups 8.187 5 1.637 4.987 <.001
Within Groups 326.738 995 328
Total 334.925 1000
BEstar Between Groups 5.795 5 1.159 3.594 .003
Within Groups 320.882 995 322
Total 326.677 1000
CAfet Between Groups 61.190 5 12.238 7.514 <.001
Within Groups 1620.516 995 1.629
Total 1681.706 1000
CCOrg Between Groups 2.761 5 552 1.160 .327
Within Groups 473.509 995 476
Total 476.270 1000
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ANOVA Effect Sizes®?

95% Confidence Interval

Point Estimate ~ Lower Upper
LEtica Eta-squared .024 .006 .042
Epsilon-squared .020 .001 .037
Omega-squared Fixed-effect .020 .001 .037
Omega-squared Random-effect .004 .000 .008
BEstar Eta-squared .018 .002 .033
Epsilon-squared .013 -.003 .028
Omega-squared Fixed-effect .013 -.003 .028
Omega-squared Random-effect .003 -.001 .006
CAfet Eta-squared .036 .014 .058
Epsilon-squared .032 .009 .053
Omega-squared Fixed-effect .032 .009 .053
Omega-squared Random-effect .006 .002 011
CCOrg Eta-squared .006 .000 .013
Epsilon-squared .001 -.005 .008
Omega-squared Fixed-effect .001 -.005 .008
Omega-squared Random-effect .000 -.001 .002

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect model.

b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to zero.

Multiple Comparisons

Tukey HSD
95% Confidence
Interval
Dependent Mean Std. Lower Upper
Variable (I) Antiguidade  (J) Antiguidade  Difference (I-J)  Error  Sig. Bound Bound
LEtica Menos de 1 ano De 1 a 3 anos 15461 .08482 451 -.0876 .3968
De 4 a 6 anos .07586 08482 948  -.1663 3180
De 7 a 10 anos -.03027 .08742 999  -2799 2193
De 11 a 15 anos 16471 08732 411 -.0846 4140
Mais do que 15 22411 07968 .056  -.0034 4516
anos
De 1 a 3 anos Menos de 1 ano -.15461 .08482 451 -.3968 .0876
De 4 a 6 anos -.07876 06161 797  -2547 .0972
De 7 a 10 anos -.18488 06514 .052  -3709 .0011
De 11 a 15 anos .01010 06502 1.000 -.1755 .1957
Mais do que 15 .06950 05432 796  -.0856 2246

anos
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De 4 a 6 anos Menos de 1 ano -.07586 .08482 .948 -.3180 .1663
De 1 a 3 anos .07876 06161 .797  -.0972 2547
De 7 a 10 anos -.10613 06514 579  -2921 .0799
De 11 a 15 anos .08885 06502 747  -.0968 2745
Mais do que 15 .14826 .05432  .070  -.0068 .3034
anos
De 7a10anos Menos de 1 ano .03027 .08742 999  -2193 2799
De 1 a3 anos .18488 06514 .052  -.0011 .3709
De 4 a 6 anos 10613 06514 579  -.0799 2921
De 11 a 15 anos .19498 06837 .050  -.0002 .3902
Mais do que 15 .25438" .05829 <.001  .0879 4208
anos
De 11 a 15 anos Menos de 1 ano -.16471 .08732 411 -.4140 .0846
De 1 a3 anos -.01010 06502 1.000 -.1957 1755
De 4 a 6 anos -.08885 06502 747  -2745 .0968
De 7 a 10 anos -.19498 06837 .050  -3902 .0002
Mais do que 15 .05941 05815 911 -.1066 2254
anos
Mais do que 15 Menos de 1 ano -.22411 07968 .056  -4516 .0034
anos De 1 a3 anos -.06950 05432 796  -.2246 .0856
De 4 a 6 anos -.14826 05432  .070  -.3034 .0068
De 7 a 10 anos -.25438" 05829 <.001 -.4208 -.0879
De 11 a 15 anos -.05941 05815 911 -.2254 .1066
BEstar Menos de 1 ano De 1 a 3 anos -.07074 .08406 .960 -.3108 .1693
De 4 a 6 anos -.04704 08406 .994  -.2871 .1930
De 7 a 10 anos -.26263" 08663 .030  -.5100 -.0153
De 11 a 15 anos -.16740 .08654 382  -4145 .0797
Mais do que 15 -.16048 .07896  .325 -.3859 .0650
anos
De 1 a 3 anos Menos de 1 ano .07074 .08406 .960 -.1693 3108
De 4 a 6 anos .02370 06106 .999  -.1506 .1980
De 7 a 10 anos -.19188" 06456 .036  -3762 -.0076
De 11 a 15 anos -.09665 06443  .664  -.2806 .0873
Mais do que 15 -.08974 .05383 554  -2434 .0640
anos
De 4 a 6 anos Menos de 1 ano .04704 .08406 .994 -.1930 2871
De 1 a3 anos -.02370 06106 .999  -.1980 .1506
De 7 a 10 anos -.21558" 06456 011 -.3999 -.0313
De 11 a 15 anos -.12035 06443 423 -.3043 .0636
Mais do que 15 -.11344 .05383 284  -2671 .0403

anos
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De 7a10anos Menos de 1 ano .26263" .08663 .030 .0153 5100
De 1 a3 anos .19188" 06456 .036 .0076 3762
De 4 a 6 anos 21558" 06456 .011 .0313 .3999
De 11 a 15 anos .09523 06775 724 -.0982 2887
Mais do que 15 .10214 05777 487  -.0628 2671
anos
De 11 a 15 anos Menos de 1 ano .16740 .08654 382  -.0797 4145
De 1 a3 anos .09665 .06443 664  -.0873 .2806
De 4 a 6 anos 12035 06443 423 -.0636 .3043
De 7 a 10 anos -.09523 06775 724 -2887 .0982
Mais do que 15 .00691 .05763 1.000 -.1576 1715
anos
Mais do que 15 Menos de 1 ano .16048 .07896 .325 -.0650 .3859
anos De 1 a3 anos .08974 05383 554  -.0640 2434
De 4 a 6 anos 11344 .05383 .284  -.0403 2671
De 7 a 10 anos -.10214 05777 487  -2671 .0628
De 11 a 15 anos -.00691 .05763 1.000 -.1715 .1576
CAfet Menos de 1 ano De 1 a 3 anos -.55858" .18890 .037  -1.0979 -.0192
De 4 a 6 anos -.63083" 18890 .011 -1.1702 -.0915
De 7 a 10 anos -1.12281° 19468 <.001 -1.6787 -.5669
De 11 a 15 anos -.79844" 19447 <.001 -1.3537 -.2432
Mais do que 15 -.66007" 17745 .003  -1.1667 -.1534
anos
De 1 a 3 anos Menos de 1 ano .55858" .18890 .037 .0192 1.0979
De 4 a 6 anos -.07225 13722 995 -.4640 3195
De 7 a 10 anos -.56423" .14508 .001 -.9785 -.1500
De 11 a 15 anos -.23986 14479  .561 -.6533 1736
Mais do que 15 -.10149 12097 960  -.4469 .2439
anos
De 4 a 6 anos Menos de 1 ano .63083" .18890 .011 .0915 1.1702
De 1 a3 anos .07225 13722 995 -3195 4640
De 7 a 10 anos -.49198" 14508 .009  -.9062 -.0777
De 11 a 15 anos -.16761 14479 857  -.5810 2458
Mais do que 15 -.02923 12097 1.000 -.3746 3162
anos
De7a10anos Menos de 1 ano 1.12281" 19468 <.001 .5669 1.6787
De 1 a3 anos .56423" .14508  .001 .1500 9785
De 4 a 6 anos 49198" .14508 .009 0777 9062
De 11 a 15 anos .32437 15226 272 -.1104 7591
Mais do que 15 46274 12982 .005 .0921 .8334

anos
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De 11 a 15 anos Menos de 1 ano .79844" 19447 <.001 2432 1.3537
De 1 a3 anos .23986 14479 561 -.1736 .6533
De 4 a 6 anos 16761 14479 857  -.2458 5810
De 7 a 10 anos -.32437 15226 272 -7591 .1104
Mais do que 15 13838 12950 894  -2314 .5081
anos
Mais do que 15 Menos de 1 ano .66007" 17745 .003 1534 1.1667
anos De 1 a3 anos .10149 12097 960  -.2439 4469
De 4 a 6 anos .02923 12097 1.000 -.3162 3746
De 7 a 10 anos -.46274 12982 .005  -.8334 -.0921
De 11 a 15 anos -.13838 12950  .894  -.5081 2314
CCOrg Menos de 1 ano De 1 a 3 anos .02448 10211 1.000  -.2671 3160
De 4 a 6 anos .03431 10211 999 -.2572 .3259
De 7 a 10 anos -.09652 10524 942 -3970 2040
De 11 a 15 anos -.05985 10512 .993 -.3600 2403
Mais do que 15 .04567 09592 997  -2282 3195
anos
De 1 a 3 anos Menos de 1 ano -.02448 10211 1.000  -.3160 2671
De 4 a 6 anos .00983 .07417 1.000 -.2020 2216
De 7 a 10 anos -.12100 07842  .636  -.3449 .1029
De 11 a 15 anos -.08433 07827 .890  -3078 1391
Mais do que 15 .02119 .06539 1.000 -.1655 2079
anos
De 4 a 6 anos Menos de 1 ano -.03431 10211 .999 -.3259 2572
De 1 a3 anos -.00983 .07417 1.000 -.2216 2020
De 7 a 10 anos -.13083 .07842 553 -.3547 .0931
De 11 a 15 anos -.09416 07827 835  -3176 1293
Mais do que 15 01136 .06539 1.000 -.1754 .1981
anos
De7a10anos Menos de 1 ano .09652 10524 942 -.2040 .3970
De 1 a3 anos .12100 07842 .636  -.1029 .3449
De 4 a 6 anos .13083 07842  .553 -.0931 3547
De 11 a 15 anos .03667 .08231 998  -.1983 2717
Mais do que 15 14219 .07017 .328  -.0582 .3426
anos
De 11 a 15 anos Menos de 1 ano .05985 10512 .993 -.2403 .3600
De 1 a3 anos .08433 07827 .890  -.1391 3078
De 4 a 6 anos .09416 07827 835  -.1293 3176
De 7 a 10 anos -.03667 .08231 998  -2717 1983
Mais do que 15 .10552 .07000 .660  -.0944 .3054

anos
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Mais do que 15 Menos de 1 ano -.04567 .09592 997  -3195 2282
anos De 1 a 3 anos -.02119 .06539 1.000 -.2079 .1655
De 4 a 6 anos -.01136 06539 1.000 -.1981 1754
De 7 a 10 anos -.14219 07017 328  -.3426 .0582
De 11 a 15 anos -.10552 .07000 .660  -.3054 .0944
*_ The mean difference is significant at the 0.05 level.
Descriptives
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower Upper
N  Mean Deviation Error Bound Bound Minimum Maximum
LEtica A Termo Incerto 81 53071  .61810  .06868  5.1704 5.4438 2.13 6.00
A Termo Certo 188 5.5765 47115 .03436  5.5087 5.6442 3.13 6.00
Sem Termo 631 54641 .60309  .02401 5.4170 5.5113 1.38 6.00
Trabalhador 68 5.3658  .49687  .06025  5.2455 5.4861 2.75 6.00
Independente
Outro 33 52273 56808  .09889  5.0258 5.4287 3.13 5.88
Total 1001 5.4580 .57873 01829  5.4221 5.4939 1.38 6.00
BEstar A Termo Incerto 81 3.7852  .65405 07267  3.6406 3.9298 2.00 5.00
A Termo Certo 188 4.0521  .53772  .03922  3.9748 4.1295 2.20 5.00
Sem Termo 631 4.0013  .56968  .02268  3.9567 4.0458 1.50 5.00
Trabalhador 68 4.1206 .42726  .05181 4.0172 4.2240 3.00 4.90
Independente
Outro 33 3.8121 .69181 12043 3.5668 4.0574 2.30 4.80
Total 1001 3.9952  .57156  .01807  3.9598 4.0307 1.50 5.00
CAfet A Termo Incerto 81 4.7469 1.58094 .17566  4.3973 5.0965 1.33 7.00
A Termo Certo 188 5.6064 1.10375 .08050  5.4476 5.7652 2.00 7.00
Sem Termo 631 5.5346 125767 .05007 5.4363 5.6329 1.00 7.00
Trabalhador 68 5.6838 1.16618 .14142 54015 5.9661 3.33 7.00
Independente
Outro 33 45000 1.61804 28166  3.9263 5.0737 1.33 7.00
Total 1001 5.4604 1.29681  .04099  5.3799 5.5408 1.00 7.00
CCOrg A Termo Incerto 81 3.1086  .79044  .08783  2.9339 3.2834 1.20 5.00
A Termo Certo 188 3.4106 .66235 .04831  3.3153 3.5059 1.30 5.00
Sem Termo 631 3.3780 .65775 02618  3.3266 3.4294 1.10 5.00
Trabalhador 68 3.5779  .62530  .07583  3.4266 3.7293 2.50 5.00
Independente
Outro 33 3.2515 1.06364 .18516  2.8744 3.6287 1.10 5.00
Total 1001 3.3717 .69012  .02181  3.3289 3.4145 1.10 5.00
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ANOVA

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
LEtica Between Groups 6.841 4 1.710 5.192 <.001
Within Groups 328.084 996 329
Total 334.925 1000
BEstar Between Groups 6.380 4 1.595 4.960 <.001
Within Groups 320.297 996 322
Total 326.677 1000
CAfet Between Groups 82.547 4 20.637 12.853 <.001
Within Groups 1599.159 996 1.606
Total 1681.706 1000
CCOrg Between Groups 9.284 4 2.321 4.950 <.001
Within Groups 466.986 996 469
Total 476.270 1000
ANOVA Effect Sizes®?
95% Confidence Interval
Point Estimate =~ Lower Upper
LEtica Eta-squared .020 .004 037
Epsilon-squared .016 .000 .034
Omega-squared Fixed-effect .016 .000 .034
Omega-squared Random-effect .004 .000 .009
BEstar Eta-squared .020 .004 .036
Epsilon-squared .016 .000 .032
Omega-squared Fixed-effect .016 .000 .032
Omega-squared Random-effect .004 .000 .008
CAfet Eta-squared .049 .024 .074
Epsilon-squared .045 .020 .071
Omega-squared Fixed-effect .045 .020 .071
Omega-squared Random-effect .012 .005 .019
CCOrg Eta-squared .019 .004 .036
Epsilon-squared .016 .000 .032
Omega-squared Fixed-effect .016 .000 .032
Omega-squared Random-effect .004 .000 .008

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect model.

b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to zero.
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
95% Confidence
Mean Interval
Dependent Difference (I- Std. Lower Upper
Variable (I) Contrato (J) Contrato )] Error Sig. Bound Bound
LEtica A Termo Incerto A Termo Certo -.26936" 07628 .004  -.4778 -.0609
Sem Termo -.15705 06774 140  -3422 .0281
Trabalhador -.05871 .09440 972 -3167 .1993
Independente
Outro .07983 11853 962 -.2441 4037
A Termo Certo A Termo Incerto .26936" .07628 .004 .0609 4778
Sem Termo 11232 .04769 .129  -.0180 2426
Trabalhador 21065 .08122 .072 -.0113 4326
Independente
Outro .34919" .10832  .011 .0532 .6452
Sem Termo A Termo Incerto 15705 06774 .140  -.0281 3422
A Termo Certo -.11232 04769 .129  -.2426 .0180
Trabalhador .09834 07325 .665 -.1019 2985
Independente
Outro 23687 10249 142 -.0432 5170
Trabalhador A Termo Incerto .05871 .09440 972 -.1993 3167
Independente A Termo Certo -.21065 .08122 .072  -.4326 0113
Sem Termo -.09834 07325 .665  -.2985 .1019
Outro .13854 12176 786 -.1942 4713
Outro A Termo Incerto -.07983 11853 962 -.4037 2441
A Termo Certo -.34919" 10832 .011  -.6452 -.0532
Sem Termo -.23687 10249 142 -5170 .0432
Trabalhador -.13854 12176 - 786 -4713 .1942
Independente
BEstar A Termo Incerto A Termo Certo -.26694" .07537 .004 -4729 -.0610
Sem Termo -.21608" 06693 .011  -.3990 -.0332
Trabalhador -.33540" .09327 .003  -.5903 -.0805
Independente
Outro -.02694 1711999 -.3470 2931
A Termo Certo A Termo Incerto .26694" .07537 .004 .0610 4729
Sem Termo .05086 04712 817  -.0779 1796
Trabalhador -.06846 .08025 914  -2878 .1508
Independente
Outro .24001 10703  .165  -.0525 .5325
Sem Termo A Termo Incerto .21608" 06693  .011 .0332 .3990
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A Termo Certo -.05086 04712 817  -.1796 .0779
Trabalhador -.11932 07238 467 -3171 .0785
Independente
Outro .18915 10126 335  -.0876 4659
Trabalhador A Termo Incerto .33540" .09327 .003 .0805 .5903
Independente A Termo Certo .06846 .08025 914  -.1508 2878
Sem Termo 11932 .07238 467  -.0785 3171
Outro .30847 12031 .078  -.0203 .6372
Outro A Termo Incerto .02694 A1711 999 -.2931 .3470
A Termo Certo -.24001 .10703  .165  -.5325 .0525
Sem Termo -.18915 10126 335 -.4659 .0876
Trabalhador -.30847 12031 .078  -.6372 .0203
Independente
CAfet A Termo Incerto A Termo Certo -.85947" 16841 <.001 -1.3197 -.3992
Sem Termo -.78769" .14955 <.001 -1.1964  -3790
Trabalhador -.93691" 20841 <.001 -1.5064  -3674
Independente
Outro 24691 26168 .880  -.4682 .9620
A Termo Certo A Termo Incerto .85947" 16841 <.001 .3992 1.3197
Sem Termo 07178 .10528 960  -.2159 3595
Trabalhador -.07744 17931 993 -.5675 4126
Independente
Outro 1.10638" 23915 <.001  .4528 1.7599
Sem Termo A Termo Incerto .78769" 14955 <.001  .3790 1.1964
A Termo Certo -.07178 .10528 .960  -.3595 2159
Trabalhador -.14922 16173 888  -.5912 2927
Independente
Outro 1.03460" 22627 <.001 4163 1.6529
Trabalhador A Termo Incerto .93691" 20841 <.001 3674 1.5064
Independente A Termo Certo .07744 17931 993 -4126 5675
Sem Termo .14922 16173 888  -.2927 5912
Outro 1.18382" 26882 <.001  .4492 1.9185
Outro A Termo Incerto -.24691 26168 .880  -.9620 4682
A Termo Certo -1.10638" 23915 <.001 -1.7599  -4528
Sem Termo -1.03460" 22627 <.001 -1.6529  -4163
Trabalhador -1.18382" 26882 <.001 -1.9185  -.4492
Independente
CCOrg A Termo Incerto A Termo Certo -.30200" .09101 .008  -.5507 -.0533
Sem Termo -.26933" .08082 .008  -.4902 -.0485
Trabalhador -.46930" 11262 <001 -.7771 -.1615
Independente
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Outro -.14287 14141  .851  -.5293 .2436
A Termo Certo A Termo Incerto .30200" .09101 .008 .0533 .5507
Sem Termo .03267 05689 979  -.1228 1881
Trabalhador -.16730 09690 418  -.4321 .0975
Independente
Outro .15912 12924 733 -.1940 .5123
Sem Termo A Termo Incerto .26933" .08082 .008 .0485 4902
A Termo Certo -.03267 05689 979  -.1881 1228
Trabalhador -.19997 .08740 .150  -.4388 .0389
Independente
Outro .12646 12227 839 -.2077 4606
Trabalhador A Termo Incerto 46930" 11262 <001 .1615 7771
Independente A Termo Certo .16730 09690 418  -.0975 4321
Sem Termo 19997 .08740 .150 -.0389 4388
Outro .32643 14527 163 -.0706 71234
Outro A Termo Incerto .14287 .14141 851  -.2436 .5293
A Termo Certo -.15912 12924 733 -.5123 .1940
Sem Termo -.12646 12227 839 -.4606 2077
Trabalhador -.32643 14527 163 -.7234 .0706
Independente

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Descriptives

95% Confidence Interval

for Mean
Std. Std. Lower Upper
N  Mean Deviation Error Bound Bound  Minimum Maximum
LEtica Publico 361 5.3927  .56373 .02967 5.3343 5.4510 1.38 6.00
Privado 563 5.5153 .57973 .02443 5.4673 5.5633 1.75 6.00
Publico/ 77 5.3458 59910 .06827 5.2098 5.4818 3.00 6.00
Privado
Total 1001 5.4580  .57873 .01829 5.4221 5.4939 1.38 6.00
BEstar Publico 361 4.0061 55614 .02927 3.9485 4.0637 2.30 4.90
Privado 563 4.0011 58019 .02445 3.9530 4.0491 1.50 5.00
Publico/ 77 3.9013 57822 .06589 3.7701 4.0325 2.40 5.00
Privado
Total 1001 3.9952  .57156 .01807 3.9598 4.0307 1.50 5.00
CAfet Publico 361 5.3186  1.24701 .06563 5.1895 5.4476 1.33 7.00
Privado 563 5.6033  1.28321 .05408 5.4971 5.7095 1.00 7.00
Publico/ 77 5.0801  1.48053 16872 4.7440 5.4161 1.33 7.00
Privado
Total 1001 5.4604  1.29681 .04099 5.3799 5.5408 1.00 7.00
CCOrg Publico 361 3.2958 .69247 .03645 3.2242 3.3675 1.10 5.00
Privado 563 3.4481 .66550 .02805 3.3930 3.5032 1.10 5.00
Publico/ 77 3.1688 77972 .08886 2.9919 3.3458 1.80 5.00
Privado
Total 1001 3.3717  .69012 .02181 3.3289 3.4145 1.10 5.00
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
LEtica Between Groups 4.361 2 2.180 6.583 .001
Within Groups 330.565 998 331
Total 334.925 1000
BEstar Between Groups 741 2 371 1.135 322
Within Groups 325.936 998 327
Total 326.677 1000
CAfet Between Groups 29.899 2 14.950 9.032 <.001
Within Groups 1651.807 998 1.655
Total 1681.706 1000
CCOrg Between Groups 8.535 2 4.268 9.106 <.001
Within Groups 467.735 998 469
Total 476.270 1000

104



ANOVA Effect Sizes®®

95% Confidence Interval

Point Estimate ~ Lower Upper
LEtica Eta-squared 013 .002 .029
Epsilon-squared 011 .000 .027
Omega-squared Fixed-effect 011 .000 .027
Omega-squared Random-effect .006 .000 .014
BEstar Eta-squared .002 .000 .010
Epsilon-squared .000 -.002 .008
Omega-squared Fixed-effect .000 -.002 .008
Omega-squared Random-effect .000 -.001 .004
CAfet Eta-squared .018 .004 .036
Epsilon-squared .016 .002 .034
Omega-squared Fixed-effect .016 .002 .034
Omega-squared Random-effect .008 .001 .017
CCOrg Eta-squared .018 .005 .036
Epsilon-squared .016 .003 .034
Omega-squared Fixed-effect .016 .003 .034
Omega-squared Random-effect .008 .001 017

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect model.

b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to zero.
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
95% Confidence
Interval
Dependent Mean Difference Std. Lower Upper
Variable (I) Setor (J) Setor (I-)) Error  Sig. Bound Bound
LEtica Publico Privado -.12266" .03881 .005 -.2137 -.0316
Publico/ .04688 07224 793 -.1227 2165
Privado
Privado Publico 12266 .03881 .005 .0316 2137
Publico/ .16954 06993 .041 .0054 3337
Privado
Publico/ Publico -.04688 .07224 793 -.2165 1227
Privado Privado -.16954" .06993 .041  -.3337 -.0054
BEstar Publico Privado .00503 .03853 991  -.0854 .0955
Publico/ .10480 07174 310  -.0636 2732
Privado
Privado Publico -.00503 .03853 991  -.0955 .0854
Publico/ .09977 .06944 322 -.0632 2628
Privado
Publico/ Publico -.10480 07174 310 -2732 .0636
Privado Privado -.09977 .06944 322 -.2628 .0632
CAfet Publico Privado -.28476" .08674 .003  -.4884 -.0811
Publico/ .23847 16149 303 -.1406 6175
Privado
Privado Publico .28476" .08674 .003 .0811 4884
Publico/ .52323" 15632 .002 1563 .8901
Privado
Publico/ Publico -.23847 16149 303 -.6175 .1406
Privado Privado -.52323" 15632 .002  -.8901 -.1563
CCOrg Publico Privado -.15229" .04616 .003  -.2606 -.0439
Publico/ 12701 .08594 302  -.0747 3287
Privado
Privado Publico .15229" .04616 .003 .0439 2606
Publico/ .27930" .08318 .002 .0841 4745
Privado
Publico/ Publico -.12701 .08594 302  -.3287 .0747
Privado Privado -.27930" .08318 .002  -.4745 -.0841

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Descriptives

95% Confidence Interval

for Mean
Std. Std. Lower Upper
N Mean Deviation Error Bound Bound Minimum Maximum
LEtica Presencial 762 5.4441 59143 .02143 5.4020 5.4861 1.38 6.00
Hibrido 176 5.4751 52168 .03932 5.3975 5.5528 2.88 6.00
Remoto 63 5.5794 56765 07152 5.4364 5.7223 2.13 6.00
Total 1001 5.4580 .57873 .01829 5.4221 5.4939 1.38 6.00
BEstar Presencial 762 4.0073 57941 .02099 3.9661 4.0486 1.50 5.00
Hibrido 176 3.9534 54110 .04079 3.8729 4.0339 2.30 5.00
Remoto 63  3.9651 56058 .07063 3.8239 4.1063 2.40 4.80
Total 1001 3.9952 57156 .01807 3.9598 4.0307 1.50 5.00
CAfet Presencial 762 5.4219  1.31655 .04769 5.3283 5.5155 1.00 7.00
Hibrido 176 5.5748  1.22834 .09259 5.3921 5.7575 2.00 7.00
Remoto 63 5.6058  1.23033 15501 5.2960 5.9157 1.50 7.00
Total 1001 5.4604  1.29681 .04099 5.3799 5.5408 1.00 7.00
CCOrg Presencial 762 3.3564 70872 02567 3.3060 3.4068 1.10 5.00
Hibrido 176 3.4392 .61085 .04604 3.3483 3.5301 1.50 5.00
Remoto 63 3.3683 .66909 .08430 3.1997 3.5368 1.10 5.00
Total 1001 3.3717 .69012 .02181 3.3289 3.4145 1.10 5.00

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F  Sig.
LEtica Between Groups 1.128 2 564 1.686 .186
Within Groups 333.798 998 334
Total 334.925 1000
BEstar Between Groups 477 2 .239 730482
Within Groups 326.200 998 327
Total 326.677 1000
CAfet Between Groups 4.765 2 2.382 1.418 .243
Within Groups 1676.941 998 1.680
Total 1681.706 1000
CCOrg Between Groups .980 2 490 1.029 .358
Within Groups 475.289 998 476
Total 476.270 1000
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ANOVA Effect Sizes®?

95% Confidence Interval

Point Estimate ~ Lower Upper
LEtica Eta-squared .003 .000 013
Epsilon-squared .001 -.002 011
Omega-squared Fixed-effect .001 -.002 011
Omega-squared Random-effect .001 -.001 .005
BEstar Eta-squared .001 .000 .008
Epsilon-squared -.001 -.002 .006
Omega-squared Fixed-effect -.001 -.002 .006
Omega-squared Random-effect .000 -.001 .003
CAfet Eta-squared .003 .000 012
Epsilon-squared .001 -.002 .010
Omega-squared Fixed-effect .001 -.002 .010
Omega-squared Random-effect .000 -.001 .005
CCOrg Eta-squared .002 .000 .010
Epsilon-squared .000 -.002 .008
Omega-squared Fixed-effect .000 -.002 .008
Omega-squared Random-effect .000 -.001 .004

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the fixed-effect model.

b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to zero.

Correlations

Idade LEtica BEstar CAfet CCOrg

Idade Pearson Correlation  --

N 1001
LEtica Pearson Correlation .007 --
Sig. (2-tailed) 814
N 1001 1001
BEstar Pearson Correlation .190™ 325" -
Sig. (2-tailed) <001 <.001
N 1001 1001 1001
CAfet Pearson Correlation .182" 378" 688"  --
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001
N 1001 1001 1001 1001
CCOrg Pearson Correlation .089™ .244™ 540" 503"  --
Sig. (2-tailed) 005 <001 <001 <.001
N 1001 1001 1001 1001 1001

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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ANEXO F - Associacio entre as Variaveis em Estudo

Correlations

1 2 3 4

1. LEtica Pearson Correlation  --

N 1001
2. BEstar Pearson Correlation .325"  --
Sig. (2-tailed) <.001
N 1001 1001
3. CAfet Pearson Correlation .378"" .688™  --
Sig. (2-tailed) <001 <001
N 1001 1001 1001
4. CCOrg Pearson Correlation .244™ .540™ 503" --
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001
N 1001 1001 1001 1001

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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ANEXO H - Hipdteses
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X2(464)=8033,730; p=,000; X2df=17,314
:CFI1=,565; GFI=,525; TLI=,535
:RMSEA=,128; p(rmsea<=0,05)=,000
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Hipétese 1

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 244 060 .059 .66952

a. Predictors: (Constant), LEtica

ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 28.463 1 28.463 63.498 <.001°
Residual 447.807 999 448
Total 476.270 1000

a. Dependent Variable: CCOrg
b. Predictors: (Constant), LEtica

Coefficients®
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.781 201 8.868 <.001
LEtica 292 037 244 7.969 <.001

a. Dependent Variable: CCOrg

Hipotese 2
Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .325* 106 .105 .54080
a. Predictors: (Constant), LEtica

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 34.503 1 34.503 117.973 <.001®
Residual 292.174 999 292
Total 326.677 1000

a. Dependent Variable: BEstar
b. Predictors: (Constant), LEtica
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Coefficients”

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2.243 162 13.832 <.001
LEtica 321 .030 325 10.862 <.001

a. Dependent Variable: BEstar

Hipdtese 3

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 378 143 142 1.20100

a. Predictors: (Constant), LEtica

ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 240.751 1 240.751 166.910 <.001®
Residual 1440.955 999 1.442
Total 1681.706 1000

a. Dependent Variable: CAfet
b. Predictors: (Constant), LEtica

Coefficients®
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .833 360 2312 .021
LEtica .848 .066 378 12.919 <.001

a. Dependent Variable: CAfet

Hipdtese 4

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .540* 292 291 58118

a. Predictors: (Constant), BEstar

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 138.834 1 138.834  411.026 <.001®
Residual 337.436 999 338
Total 476.270 1000

a. Dependent Variable: CCOrg
b. Predictors: (Constant), BEstar
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Cocefficients®

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .767 130 5.912 <.001
BEstar .652 .032 .540 20.274 <.001

a. Dependent Variable: CCOrg

Hipotese 5

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .688*  .473 472 .94205

a. Predictors: (Constant), BEstar

ANOV A"
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 795.137 1 795.137  895.974 <.001®
Residual 886.568 999 .887
Total 1681.706 1000

a. Dependent Variable: CAfet
b. Predictors: (Constant), BEstar

Coefficients®
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -.773 210 -3.673 <.001
BEstar 1.560 .052 .688 29.933 <.001

a. Dependent Variable: CAfet

Hipdtese 6

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 5032 253 252 .59685
a. Predictors: (Constant), CAfet

ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
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1 Regression 120.402 1 120.402  337.995 <.001®
Residual 355.868 999 356
Total 476.270 1000

a. Dependent Variable: CCOrg

b. Predictors: (Constant), CAfet

Coefficients®
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1911 .082 23.392 <.001
CAfet 268 .015 .503 18.385 <.001

a. Dependent Variable: CCOrg

Hipotese 7

Run MATRIX procedure:

st sk st sfe sk sk s sk sk sk sk skoskoskoskoskok PROCESS Procedure fOr SPSS VerSiOn 42 sk sfe sk st sfe s sk s sk sk skoskoskoskokokok

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

st st st sfe sfe she sfe she she ske sk ske sk sk s sk sk sk sk sk sk sk st she she she she sk ske sk sie sk sl sk sk sk sk sk st she sk sk she sk sk ske sk sk sk sk s sk sk sk sk st st ste sk ske sk sk skoskoskoskokoskoskok skoskok

Model : 6
Y : CCOrg
X : LEtica
M1 : BEstar
M2 : CAfet

Sample
Size: 1001

sk sk i sk s sie sk sk sie sk sk sk sk sk sk sk sk sl sk sk s sk sk sle sk sk sk i st sk s sk sk sl sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk i sk sk sk sk skl sk sleosie sk sk sk sk sk sk sk sk skoskoskoskoskok skosk

OUTCOME VARIABLE:
BEstar

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
3250 1056 2925 117.9728 1.0000 999.0000  .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 2.2434  .1622 13.8317 .0000 1.9251 2.5616
LEtica  .3210 .0296 10.8615 .0000 2630  .3790

Standardized coefficients
coeff
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LEtica .3250

st sk st s sk s s s sk sk sk sk sk sk sk skosk sk sk ste st sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk ik sk st sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk skosk sk stk sk sk sk sk sk sk skoskoskoskoskok skoskok kokok

OUTCOME VARIABLE:
CAfet

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
7069 4996  .8431 498.2856  2.0000 998.0000  .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant -2.3806  .3006 -7.9196 .0000 -2.9705 -1.7907
LEtica  .3881 .0531 7.3148 .0000 2840  .4922
BEstar ~ 1.4324  .0537 26.6652 .0000 1.3270 1.5378

Standardized coefficients
coeff

LEtica .1732

BEstar .6313

st sk st s sk s s sk sfe sk sk sk sk sk sk skosk sk sk ste st sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk sk ik sk ste sk sk sk sk sk s sk sk sk sk sk sk sk sk skok sk stk st sk sk sk sk sk skoskoskoskoskokoskoskok koo

OUTCOME VARIABLE:
CCOrg

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
5704 3254 3223 160.3118  3.0000 997.0000  .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant  .6888  .1916 3.5954 .0003 3129 1.0648
LEtica  .0426 .0337 12664 2057 -.0234 .1087
BEstar 4394 .0435 10.1113  .0000 .3542  .5247
CAfet 1272 .0196  6.4997  .0000 .0888  .1656

Standardized coefficients
coeff

LEtica .0358

BEstar .3639

CAfet 2390

kR sk sk Rk Rk ok TOTAL EFFECT MODEL 5% sk ks ks ks ok ook oo ko oo

OUTCOME VARIABLE:
CCOrg

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
2445 0598 4483 63.4982 1.0000 999.0000  .0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 1.7806 2008 8.8678 .0000 1.3866 2.1746
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LEtica 2915 0366 7.9686  .0000 2197  .3633

Standardized coefficients
coeff
LEtica .2445

BEstar CAfet CCOrg
BEstar 1.0000 .0000  .0000
CAfet  .0000 1.0000 .0000
CCOrg  .0000 .0000 1.0000

Frddk Rkt TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X QN Y ##ksrsdonskok

Total effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI c cs
2915 0366 7.9686 .0000 2197 3633  .2445

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI c' cs
0426  .0337 1.2664 2057 -.0234 .1087 .0358

Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI
TOTAL  .2489 .0288 .1956  .3089
Ind1 1410 .0220 .1001  .1860
Ind2  .0494 0136 .0270 .0798
Ind3 0585 .0132  .0349  .0863
(C1) .0917 .0292 .0343 .1486
(C2) .0826 .0270 .0312  .1378
(C3) -0091 .0111 -.0309 .0137

Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

TOTAL .2087 .0236 .1633  .2552

Indl 1183 .0194  .0823  .1580

Ind2  .0414 0106 .0230 .0650

Ind3  .0490 .0109 .0293 .0716

(Cl) .0769 .0254 .0278 .1275

(C2) 0692 .0232 .0253 1178

(C3) -0076 .0094 -.0265 .0111

Specific indirect effect contrast definition(s):
(C1) Indl  minus Ind2
(C2) Indl  minus Ind3
(C3) Ind2 minus Ind3

Indirect effect key:

Indl LEtica -> BEstar -> CCOrg

Ind2 LEtica -> CAfet -> CCOrg

Ind3 LEtica -> BEstar -> CAfet -> CCOrg
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Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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