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RESUMO

A entrada das geracdes Y e Z no mercado de trabalho veio elevar o nivel de exigéncia
e as expectativas perante as organizacdes, aumentando a pressdo exercida sobre os lideres
no que respeita a redefini¢ao das politicas organizacionais. Esta crescente transformacgao
na cultura de trabalho fez com que a liderancga ética emergisse como um fator critico para
o sucesso e sustentabilidade organizacional, evidenciando o seu papel determinante no
desenvolvimento de percec¢des individuais, no significado do trabalho e na retengdo de
talento.

O presente estudo visa compreender a influéncia deste estilo de lideranga no
significado do trabalho e na intencdo de saida dos colaboradores. Pretende-se ainda
analisar o papel da percecdo das politicas organizacionais nessas relagdes. Para tal,
recorreu-se a um questionario online a 261 profissionais de diferentes contextos
organizacionais. Os resultados sugerem que uma lideranga ética ndo s6 contribui para
aumentar o significado do trabalho, como promove a retencdo de colaboradores. Os
lideres éticos influenciam negativamente a percecdo dos colaboradores em relacdo as
politicas organizacionais ao nivel dos canais de comunicagdo, controlo das decisdes e
recursos, processo de decisdo, reputacdo pessoal e relacionamentos ao nivel
organizacional. Verificou-se que a lideranga ética impacta mais ao nivel da percecdo do
controlo das decisdes e recursos, na influéncia no processo de decisdo e nos
relacionamentos nos inquiridos mais jovens e nos nao casados. A influéncia dos lideres
éticos no processo de decisdo ¢ também mais importante para quem ndo exerce funcdes
de lideranca no local de trabalho. A perce¢do face ao uso indevido dos canais de
comunica¢do medeia a relagdo entre a lideranga ética e as atitudes face ao trabalho —
significado do trabalho e intencdo de saida. O significado do trabalho apresentou também
um efeito mediador nas relacdes da lideranga ética e da perce¢do dos canais de
comunicagdo com a inten¢do de saida. Por ultimo, sdo apresentadas as implicacdes

teoricas e praticas dos resultados obtidos.

Palavras-chave: Lideranca ética, perce¢ao das politicas organizacionais, significado do

trabalho, inten¢ao de saida.



ABSTRACT

The entry of generations Y and Z into the job market has raised the level of demand
and expectations of organizations, increasing the pressure on leaders to redefine
organizational policies. This growing transformation in work culture has led ethical
leadership to emerge as a critical factor for organizational success and sustainability,
highlighting its decisive role in the development of individual perceptions, the meaning

of work and talent retention.

This study aims to understand the influence of this leadership style on the meaning of
work and on employees' intention to leave. It also aims to analyze the role of the
perception of organizational policies in these relationships. To this end, an online
questionnaire was sent to 261 professionals from different organizational contexts. The
results suggest that ethical leadership not only contributes to increasing the meaning of
work, but also promotes employee retention. Ethical leaders negatively influence
employees' perceptions of organizational policies in terms of communication channels,
control of decisions and resources, decision-making processes, personal reputation and
relationships at the organizational level. Ethical leadership was found to have a greater
impact on the perception of control over decisions and resources, influence over the
decision-making process and relationships among younger and unmarried respondents.
The influence of ethical leaders on the decision-making process is also more important
for those who do not hold leadership positions in the workplace. The perception of misuse
of communication channels mediates the relationship between ethical leadership and
attitudes towards work - meaning of work and intention to leave. The meaning of work
also had a mediating effect on the relationship between ethical leadership and the
perception of communication channels and intention to leave. Finally, the theoretical and

practical implications of the results obtained are presented.

Keywords: Ethical leadership, perception of organizational policies, meaning of work,

intention to leave.
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I. INTRODUCAO

O aumento da competitividade decorrente da globalizacao e da respetiva abertura
de fronteiras vieram aumentar a pressdo exercida sobre os lideres nos ultimos tempos
(Malik, 2022). Por assumirem um maior destaque nas organizagdes, os lideres sdo
responsaveis pela tomada de decisdes a médio e longo prazo, orientadas por principios
morais € essenciais para garantir a sobrevivéncia e o sucesso organizacional (Brown et
al., 2005; Trevifio et al., 2014). No entanto, tem-se assistido ao surgimento de escandalos
de corrupgdo e de ma gestao que tém colocado em causa a credibilidade e reputagdo das
organizagdes e dos seus lideres (Brown & Trevino, 2006a; Den Hartog, 2015). Perante
esse cendrio, a lideranca ética passou a constituir uma das prioridades das organizagoes,
tendo vindo a despertar um interesse crescente por parte da comunidade cientifica (Banks
et al., 2021; Den Hartog, 2015; Ko et al., 2018).

A entrada das novas geragdes no mercado de trabalho veio também elevar o nivel
de exigéncia e as expectativas perante as entidades empregadoras, j4 que procuram
trabalhar em organizagdes €ticas nas quais se sintam identificadas com os seus valores,
missdo e proposito, e onde possam realizar um trabalho que tenha significado (Popaitoon,
2022). As geracdes Y e Z trazem consigo novos desafios e necessidades, o que vem
requerer uma adaptacdo da cultura de trabalho das empresas, com condi¢des mais
flexiveis, mudangas na forma de pensar sobre o trabalho e maiores exigéncias em matéria
de ética, responsabilidade social corporativa e sustentabilidade (Anderson et al., 2017;
Aggarwal et al, 2020; Bahadori et al., 2021).

A crescente consciencializagdo perante a importincia do seu papel e do seu
contributo para a criacdo de valor nas organizagdes e na sociedade fez com que os
profissionais comegassem a repensar o seu proposito de vida e o significado que atribuem
ao seu trabalho. O significado do trabalho surge, assim, como um fator crucial no
momento de decidir permanecer ou sair de uma determinada organizagdo (Charles-Leija
et. al, 2023). Cabe aos lideres ajustar as politicas organizacionais vigentes e incorporar
significado e propdsito nas caracteristicas objetivas de trabalho dos seus colaboradores,
mostrando-lhes o seu valor e a sua importancia para o alcance dos objetivos da
organiza¢do (Hyusein & Eyupoglu, 2023).

Face as transi¢des ocorridas, o carater ético do lider passou a ser uma premissa
incontornavel das sociedades contemporaneas, uma vez que influencia diretamente nao

s0 a construcdo e desenvolvimento das politicas organizacionais, podendo contribuir para



que estas transcendam a esfera regulamentar, mas também para a formacao de atitudes,
comportamentos e percecdes dos colaboradores (Hyusein & Eyupoglu, 2023). Lideres
éticos, por norma, promovem ambientes de trabalho transparentes e justos, o que por sua
vez, se traduz num maior sentido de justi¢a organizacional, alavancando o sentimento de
pertenca, o sentido de compromisso e o significado do trabalho dos colaboradores
(Bahadori et al., 2021).

Segundo Malik (2022), a utilizacdo de praticas de lideranca ética no local de
trabalho, ndo s6 reduz o comportamento discricionario e as percecdes negativas em
relagdo as politicas organizacionais adotadas, como estimula os colaboradores a agir em
conformidade com os padrdes dos seus lideres, o que se reflete num maior envolvimento
com 0s objetivos e cultura organizacional vigentes, bem como uma maior satisfacdo no
trabalho. Quando em contrapartida, as politicas organizacionais sdo percecionadas como
pouco éticas ou de forma negativa, essencialmente, quando os colaboradores definem as
suas percecoes da realidade organizacional apenas com base no seu bem-estar pessoal
e/ou em prol de objetivos subjetivos, sem contemplar o bem-estar dos restantes membros
ou da propria empresa, pode-se destruir o fluxo natural dos ambientes de trabalho,
potenciando problemas como a ansiedade, o stress ou o burnout, e até mesmo levar ao
aumento da rotatividade das organizagdes (Ferris et al., 2019; Hochwarter et al., 2020;
Vigoda-Gadot & Talmud, 2010).

Embora varios autores tenham vindo a examinar o papel da lideranga ética no
contexto organizacional, sdo escassas as pesquisas empiricas que exploram os seus efeitos
nas percecdes e comportamentos individuais, nomeadamente em relacdo as politicas
adotadas a nivel organizacional. Importa, pois, avaliar o impacto da lideranga ética nas
percegoes individuais sobre as relacdes organizacionais, os recursos, a reputacdo, as
decisdes e os canais de comunicagdo utilizados e examinar o papel desses fatores na
relacdo entre a lideranca ética e os resultados individuais, mais concretamente no
significado do trabalho e na intencdo de saida. Esse constitui o principal objetivo do
presente estudo. Espera-se que este estudo possa orientar lideres e gestores de recursos
humanos no desenvolvimento de estratégias e politicas que contribuam por um lado para
dar aos colaboradores uma melhor experiéncia de trabalho e, por outro lado, para
promover a retencdo de talento.

E de referir que o presente estudo se encontra estruturado em quatro partes distintas:
Introducdo, Revisdo da Literatura, Estudo Empirico e Conclusdes. No capitulo

introdutério ¢ apresentada a pertinéncia do estudo, bem como os objetivos de



investigacdo. A segunda parte corresponde a revisdo da literatura, que contempla os
conceitos tedricos das variaveis em estudo (Lideranga Etica, Percegdo das Politicas
Organizacionais, Significado do Trabalho e Inten¢ao de Saida) e as hipdteses de pesquisa
estabelecidas. O terceiro capitulo diz respeito ao estudo empirico desenvolvido, onde ¢é
apresentada a metodologia e procedimentos utilizados, assim como a andlise dos
resultados apurados. O ultimo capitulo, por sua vez, remete para as conclusdes do estudo,
onde sdo discutidos os resultados obtidos, enunciadas as limitagdes encontradas e

propostas recomendagdes para futuras investigagdes.



II. REVISAO DA LITERATURA

1. Lideranca Etica

Nos ultimos anos, as organizagdes tém vindo a ser confrontadas com desafios de
diferente natureza (Lee, Kim & Byun, 2021). As constantes mudangas sentidas ao nivel
econdémico, social e politico, assim como a evolugdo das novas tecnologias, vieram
impactar diretamente o mercado de trabalho, obrigando as organizagdes a restruturar os
seus modelos de trabalho e a ajustar os seus objetivos a nova realidade (Malik, 2022).
Estes constrangimentos vieram expor e até potenciar novas crises morais nas
organizagdes, fazendo surgir uma prodigalidade de escandalos éticos e acusacgdes de
corrupcao em diferentes contextos e areas de atuacdo (Lee, Kim & Byun, 2021). Uma
realidade que veio colocar em causa a confianca nos lideres e nas respetivas organizagoes.
(Bedi et al., 2016; Brown & Treviio, 2006; Den Hartog, 2015).

A conjuntura vigente passou a requerer estratégias de lideranca mais holisticas
e organicas, bem como uma postura mais comprometida e interventiva por parte dos
lideres e gestores, a fim de responder as atuais exigéncias dos diferentes stakeholders e a
promover comportamentos passiveis de contribuir para um ambiente de trabalho mais
ético, estratégico e sustentavel (Malik, 2022). Esta realidade fez suscitar um crescente
interesse por parte dos gestores de recursos humanos de vérias empresas, que passaram a
preocupar-se em promover, desenvolver e reter lideres éticos capazes de instituir
comportamentos éticos e em manter saudavel tanto a organiza¢do, como quem nela
trabalha (Brown et al., 2005).

A lideranca ética passou a assumir um papel central nos estudos desenvolvidos
por académicos e cientificos, tendo sido definida como “a demonstracdo de uma conduta
normativa adequada através de agdes pessoais e relacdes interpessoais € promogao da
mesma conduta aos seus colaboradores através de comunicagao bidirecional, refor¢o de
comportamentos ¢ticos e tomada de decisao” (Brown & Trevifio, 2006). Apesar de surgir
associada a diferentes estilos de lideranga, tais como, a transformacional, a transacional,
a auténtica e até a espiritual, Brown e Trevifio (2006) identificaram um conjunto de
dimensdes que a distinguem das restantes, designadamente: a preocupagdo com a justica
e moralidade, a partilha do poder e o papel esclarecedor do lider face as expectativas,
responsabilidades e metas de desempenho dos colaboradores. De Hoogh e Den Hartog

(2009), por seu turno, evidenciaram caracteristicas como o carater altruista dos lideres, a



sua transparéncia, confianca e empatia, o empowerment, o espirito comunitario, a
responsabilidade social e, ainda o seu compromisso com o trabalho partilhado. Ja Trevifio
et al. (2000) acreditam que ser um lider ético implica ser tanto uma pessoa moral quanto
um gestor moral. Os autores defendem que deve existir coeréncia entre o lado pessoal e
o lado profissional dos lideres, caso contrario, podem correr o risco de projetar uma
imagem de hipocrisia ou até transmitir a ideia de que tém pouco interesse no que toca a
questdes éticas.

Lideres éticos s@o responsaveis por estabelecer uma estrutura organizacional
moral e exemplar baseada em padrdes éticos e morais (Demirtas 2015). Estes servem
como modelos que, por meio de aprendizagem social (Bandura 1977), tendem a moldar
os comportamentos dos seus colaboradores ao longo do tempo, a fim de contribuir para
um ambiente de trabalho equitativo e participativo, no qual os colaboradores integram o
proprio processo de tomada de decisdo (Brown & Trevifio 2006; Mayer et al. 2012;
Schaubroeck et al. 2012). A luz desta abordagem, pode afirmar-se que a lideranca ética
envolve um processo de influéncia que engloba a indole individual, através da observagdo
de padrdes e comportamentos percebidos como exemplos legitimos a seguir, e a
situacional, por meio do impacto positivo do contexto ético e da capacidade de
identificagdo do lider com um prototipo de modelo de ética (Brown & Trevino, 2006;
Neves et al., 2016). Para Brown et al. (2005), este tipo de lideranca engloba também
aspetos processuais da justica, como a tomada de decisdo justa, e aspetos distributivos da
justica, como o estabelecimento de sistemas de recompensas e puni¢des, a fim de
responsabilizar os colaboradores por comportamentos antiéticos (Brown & Trevifo,
2006; Trevifo, et al., 2003). A percecao de que as chefias sdo justas perante as diretrizes
e normas defendidas pela organizagdo, eleva o seu status como autoridade moral, além de
lhes conferir uma maior credibilidade junto dos colaboradores. Ao adotarem uma postura
integra e honesta, os lideres vao ganhar um maior respeito e lealdade por parte dos
colaboradores, que passam a demonstrar um maior apoio na formagdo de um ambiente
ético (Adnan et al., 2020; Ahmad et al., 2021; Nemr et al., 2021). Segundo o principio de
reciprocidade defendido na teoria da troca social (Bandura 1977; Blau, 2017), quando os
funciondarios percecionam que estdo a ser tratados de forma ética, sentem um maior
compromisso € obrigacdo em devolver esse comportamento positivo a organizagao,
estabelecendo uma relagdo de confianca com os seus lideres. Este tipo de relagdo vem

permitir aos lideres reduzir as percegdes negativas dos colaboradores e dar seguranga aos



mesmos para de forma proativa denunciarem comportamentos considerados desviantes

(Brown et al., 2005).

2. Percecdo das politicas organizacionais

Segundo Landells e Albrecht (2013), as perce¢des dos funciondrios face as
politicas organizacionais podem ser definidas como “as interpretagdes e avaliagdes que
as pessoas fazem sobre a constru¢do e uso do poder para influenciar a tomada de decisoes,
alocagdo de recursos e alcance de metas, objetivos individuais, de equipa e
organizacionais”.

Esta definicdo complementa a visdo defendida por Kacmar e Ferris (1991) que
refere que as percegdes de politica organizacional (PPO) correspondem ao grau em que
os funciondrios veem o seu ambiente de trabalho como uma entidade politica e usam o
seu poder estrategicamente para alcancar resultados desejaveis e maximizar interesses
proprios que ndo correspondem necessariamente aos objetivos da organizagdo (Khuwaja
et. al, 2020). Vigoda-Gadot e Drory (2017) defendem ainda que a percecdo negativa das
politicas organizacionais se traduz, em diferentes contextos e setores empresarias, como
um ambiente disfuncional construido sobre barreiras a eficiéncia e eficicia dos
colaboradores. Mais especificamente, os comportamentos politicos destroem o fluxo
natural dos ambientes de trabalho, prejudicando a motivacdo e entusiasmo dos
funciondrios e a propria identidade do grupo, levando a um ambiente politizado negativo
(Ferris et al., 2019).

Landells e Albrecht (2016) identificaram cinco dimensdes da politica
organizacional previamente validadas que abrangiam fatores como: a gestdo dos
relacionamentos, a constru¢do de reputacio pessoal, o controlo de decisdes e recursos, a
influéncia na tomada de decisoes € o uso de canais de comunicagdo (Kacmar & Ferris,
1991; Hochwarter et al.,2003). Este estudo veio validar a coexisténcia simultanea de
percegdes politicas positivas e negativas nas organizagdes, reforcando a importancia de
definir estratégias que permitam o seu equilibrio nos diferentes locais de trabalho
(Landells & Albreht, 2017).

Apds uma pesquisa qualitativa e uma extensa revisdo de literatura de medidas e
modelos publicados (Ferris & Kacmar, 1992; Parker et al., 1995; Hochwarter et al., 2003),
Landells e Albrecht (2016) comprovaram a existéncia de uma relagdo negativa entre a

lideranca ética e as PPO negativas. Segundo os autores, as PPO negativas podem



prejudicar o equilibrio no local de trabalho e provocar conflitos, influenciando a vontade
dos funcionarios de agir em prol dos objetivos da organizacio e de adotar
comportamentos discriciondrios positivos.

Também Hyusein e Eyupoglu (2023) corroboraram a existéncia desta associagao,
salientando que os lideres éticos criam elevadas expectativas em relagdo a ética
organizacional, o que pode gerar um contraste moral quando confrontada com politicas
percebidas como antiéticas. A ambiguidade dos codigos éticos, a falha na incorporacao
de codigos éticos no comportamento dos funcionarios, a quebra de confianga, o
desalinhamento de valores e o impacto no bem-estar dos colaboradores sdo fatores que
podem contribuir para a relagdo negativa entre lideranga ética e a percegdo das politicas
organizacionais negativas (Hochwarter et al., 2020; Wang & Xu, 2019). Posto isto,
propoe-se:

H1: A lideranga ¢ética estd negativamente relacionada com a percecdo dos

colaboradores face as politicas organizacionais negativas.

Tendo em conta as cinco dimensdes das politicas organizacionais, propde-se ainda:

Hla: A lideranca ética estd negativamente relacionada com a perce¢ao dos
colaboradores face aos canais de comunicacdo organizacionais.

H1b: A lideranga ética estd negativamente relacionada com a perce¢ao dos
colaboradores face ao controlo das decisdes e recursos organizacionais.

Hlec: A lideranga ética estd negativamente relacionada com a perce¢do dos
colaboradores face a influéncia exercida no processo de decisdo.

H1d: A lideranga ética estd negativamente relacionada com a perce¢ao dos
colaboradores face a reputacdo pessoal.

Hle: A lideranga ética estd negativamente relacionada com a perce¢do dos

colaboradores face as relacdes estabelecidas a nivel organizacional.

3. Significado do Trabalho

A relevancia do papel do significado do trabalho no contexto organizacional
(Lepisto & Pratt, 2017) e a sua importancia para a gestao de pessoas, suscitou o interesse
académico pelo tema. Uma defini¢ao de significado do trabalho que retine consenso refere

tratar-se de uma experiéncia individual positiva e subjetiva (Yeoman et al., 2014).



Segundo Albrecht (2021), o significado do trabalho corresponde a um estado psicolégico
que reflete o que os funciondrios pensam e sentem em relagdo ao seu trabalho e a0 modo
como este permite contribuir de forma significativa, importante e Util para um proposito
maior, que vai para além dos objetivos da organizacdo. Esta perce¢do do trabalho como
subjetivamente gratificante e valioso, estd alinhada a valores e crengas pessoais que sao
influenciadas por caracteristicas da fun¢do e do ambiente de trabalho, bem como relagdes
estabelecidas e experiéncias vividas em determinada organizacao (Albrecht, 2021; Bailey
et al. 2019). A abordagem de Duffy et. al. (2013), complementa esta visdo, ao referir que
o significado do trabalho surge de processos dindmicos que implicam a busca da
totalidade por meio de multiplas fontes de significado. Esta perspetiva sugere que o
trabalho ¢ considerado um importante elemento de espiritualidade realizado em prol dos
outros, estando ligado ao eu interior, ao senso de pertenga e ao propdsito de vida do
individuo (Lips-Wiersma et al., 2012; Rosso et al., 2010).

Através de um estudo qualitativo realizado no setor da saude, por Pavlish e
Hunt (2012), foi também possivel constatar que o significado do trabalho estd ligado a
fatores que tém impacto na formagdo da identidade individual, como a realizacdo e/ou
crescimento pessoal e profissional, a satisfacdo no trabalho, a motivagao intrinseca ou até
a conciliacdo entre a esfera trabalho-vida pessoal (Pavlish & Hunt, 2012). Posteriormente,
Lips-Wiersma et al. (2020), encontraram, na sua investigacao, uma relacdo positiva entre
a lideranca ética e o significado do trabalho. Segundo os autores, o préprio significado do
trabalho ¢ considerado por si s6 uma questdo amplamente moral, envolvendo o que
constitui a gestdo moral de outras pessoas no local de trabalho. Através da pesquisa,
verificaram que os lideres éticos influenciam diretamente o significado atribuido ao
trabalho, j& que sdo responsaveis por envolver os colaboradores num ambiente ético e
saudavel, reconhecendo que as suas tarefas e a sua funcao tém significado e produzem
valor, detendo um forte impacto na organizacdo e na sociedade (Lips-Wiersma et
al.,2020). Os lideres éticos criam esse significado através do seu modelo de atuacdo, por
meio de uma lideranca inspiradora baseada em valores que incentivam os colaboradores
a transcender os seus interesses pessoais em prol da organizagdo e que reforgam o seu
sentimento de pertenga (Demirtas, 2015; Michaelson et al.,2014, Trevifo et al.,2003).

Desta forma, propde-se a seguinte hipotese de investigacao:

H2: A lideranga ética tem um efeito positivo no significado do trabalho.



Michaelson et. al (2014) enfatiza o facto de ndo se prestar atencdo suficiente ao
modo como as percegdes e os comportamentos da politica organizacional se originam,
mudam e evoluem ao longo do tempo, manifestando que existe ainda um ndamero
reduzido de evidéncias empiricas que expliquem de que modo ¢ que o significado do
trabalho ¢ moldado pelo contexto politico, social e institucional mais amplo, bem como
de que forma a diversidade, o poder e a resisténcia implicitos nas praticas e politicas
organizacionais podem contribuir para a experiéncia do significado do trabalho.

A percegdo de praticas pouco €ticas ou vivenciar experiéncias ou comportamentos
desviantes, como manipulagdes, criticas destrutivas, agdes desrespeitosas ou injustas, ira
colocar em causa o papel do colaborador e a vontade de investir no exercicio das suas
funcdes na organizagdo (Popaitoon, 2022). Situagdes deste cariz ou percecdes
desfavoraveis perante condig¢des de trabalho atuais ou futuras podem levar a sentimentos
de desmotivagdo, frustracdo e até a intencao de saida (Kahn, 1990), ja que os funciondrios
deixam de reconhecer o seu trabalho como valioso e com significado.

A adocao de boas praticas por parte dos lideres ird contribuir para a construcao de
concegdes de significado do trabalho, na medida em que contribui para a identificagao
dos pontos fortes, das habilidades e até das expectativas dos seus colaboradores, ajudando
a que estes reconhecam de que forma ¢ que o seu trabalho permitird alcangar os seus

objetivos a longo prazo (Demirtas et al., 2017).

4. Intencao de Saida

Segundo Shareef e Atan (2019), a inten¢ao de saida ¢ um preditor da rotatividade e
refere-se a uma vontade consciente e planeada de abandonar o seu emprego atual num
curto espaco de tempo. Lotfi et al. (2022) definem a inten¢do de saida como um processo
de estagios psicoldgicos, cognitivos e comportamentais de desisténcia que ocorre antes
da saida efetiva dos colaboradores de uma organizagdo e que leva a procura de novas
alternativas de emprego (Aburumman et al.,2020).

As caracteristicas da fung¢do, as relagdes estabelecidas com colegas, o estilo de
lideranca adotado (Nuhn et al., 2018), as oportunidades de crescimento pessoal ou de
progressao de carreira, o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, e as praticas e politicas
organizacionais instituidas sdo alguns dos principais motivos que levam os funcionarios
a procurar um novo emprego (Ak, 2018; Haar et al., 2016). Nesse sentido, e tendo

consciéncia dos custos que acarretam o recrutamento, a formacao e a baixa produtividade



que decorrem da elevada rotatividade, ¢ fundamental que os lideres detetem sinais
precoces de comportamentos de afastamento dos funciondrios, a fim de tomar as medidas
corretivas necessarias (Lin &Liu, 2017).

Segundo Palanski et al. (2014), os lideres éticos criam ambientes de trabalho
assentes em condutas éticas e comunicacdo bidirecional, que garantem um tratamento
justo e equitativo a todos os funcionarios. Ao demonstrarem integridade e transparéncia
nas suas agoes e decisdes estio a contribuir para que os colaboradores se sintam ouvidos,
valorizados e respeitados, o que por sua vez contribui para um maior envolvimento e
identificacdo com a organiza¢dao, bem como uma menor inten¢ao de rotatividade (Shareef

& Atan, 2019, Suifan et al., 2020). Assim sendo, propde-se:

H3: A lideranga ética tem um efeito negativo na intengdo de saida.

A falta de conex@o entre o trabalho realizado e o significado atribuido com base no
proposito de vida de cada um pode trazer consequéncias negativas para os individuos,
nomeadamente, tensdes organizacionais e problemas existenciais, que resultam em
elevados niveis de stress e ansiedade (Lips-Wiersma & Wright, 2012). A busca incessante
pelo significado, identificagado e realizagdo no trabalho, faz surgir uma maior necessidade
de procurar novos desafios e uma maior predisposicao para a mudanga, o que faz com
que possam vir a procurar aquilo que necessitam fora da organizacdo em que se
encontram (Arnoux-Nicolas et al., 2016).

Dada a relevancia que o significado do trabalho tem para atrair e reter talentos, ¢
fundamental que os lideres adotem ferramentas que ajudem a promover o significado do
trabalho junto das diferentes equipas, criando condi¢des de trabalho adequadas que
potenciem o seu crescimento profissional (Bailey et al., 2019; Martela & Pessi, 2018).
Processos como o recrutamento, a sele¢do, o onboarding, a formagdo e desenvolvimento
reforcam valores partilhados e estimulam uma motivagdo pro-social para o trabalho,
contribuindo para experiéncias de trabalho com significado (Lepisto & Pratt, 2017).
Diferentes estudos tém vindo a associar o significado do trabalho a diferentes
consequentes individuais, nomeadamente, maior felicidade, bem-estar fisico e mental e
engagement (Albrecht et al., 2021), e menor absentismo e rotatividade (Charles-Leija et.

al, 2023). Daqui decorre a seguinte hipdtese de investigacao:
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H4: O significado do trabalho estd negativamente relacionado com a inten¢ao de

saida.

Politicas adotadas a nivel organizacional surgem também na literatura associadas a
varios resultados individuais, nomeadamente, o comprometimento organizacional, o
significado do trabalho, o stress, o burnout e a inten¢ao de saida (Chang et al., 2009).
Segundo Ferris et al. (2019), quando as expectativas dos colaboradores em relacdo a
organizagao, as politicas praticadas e a sua lideranca ndo sdo atendidas, as consequéncias
resultam, na maioria dos casos, na decisdo de deixar a organizacao.

De acordo com Vigoda-Gadot e Talmud (2010), as politicas organizacionais devem
ser vistas como oportunidades e ndo como obstaculos a gestdo das empresas, ja que estas
medeiam as relacdes entre a cultura organizacional, o esfor¢o adicional dos funcionarios
e a satisfacdo do lider. Ainda que sejam reiteradamente conotadas de forma negativa em
variados estudos, dada a sua associa¢do a condutas que levam a manipulagdo, difamagao
e até a subversdo a fim de se obter determinados beneficios e vantagens, os autores
defendem que constituem um importante mediador entre a lideranga ética e os resultados
individuais e organizacionais (Vigoda-Gadot & Talmud, 2010). Corroborando as
evidéncias de estudos anteriores, observou-se que as percegoes das politicas
organizacionais negativas (que incluem a critica, o enfraquecimento, o desrespeito ¢ a
desvantagem) podem impactar severamente os funcionarios, bem como a sua disposi¢ao
para investir no seu papel e na sua organizacdo (Landells e Albrecht, 2019). Se os
colaboradores perceberem que o seu ambiente de trabalho ¢ caraterizado por fofocas,
traicdes, abuso de poder ou uso indevido de relacionamentos, estes podem sentir que o
valor do seu trabalho ndo ¢ importante ou ¢ diminuido, o que afeta negativamente o
significado atribuido ao trabalho e, por sua vez, faz aumentar a hipdtese de abandonarem
a organizacdo (Hochwarter et al., 2020). Assim formulam-se as seguintes hipoteses de

investigacao:

HS: A percecdo de politicas organizacionais negativas estd negativamente

relacionada com o significado do trabalho.

H6: A percecdo de politicas organizacionais negativas estd positivamente

relacionada com a intengdo de saida.
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Em suma, atendendo a revisdo de literatura anteriormente apresentada e as hipdteses

formuladas, desenvolveu-se o seguinte modelo conceptual (Figura 1):

H2

Lideranca
Etica

v

Significado do
Trabalho
H5
Percecdo das
H1 > Politicas H4
Organizacionais
H6 Inten¢do de
Saida
A
H3

Figura 1 — Modelo de Pesquisa Proposto

Fonte: Elaboraggo Propria
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III. ESTUDO EMPIRICO

Nesta seccdo comega-se por descrever os procedimentos de recolha de dados do
estudo e a sua respetiva amostra, seguindo-se a descri¢cdo dos instrumentos de medida
utilizados. Apo6s a analise e discussdo dos resultados obtidos, procede-se a apresentacao
das conclusdes a que foi possivel chegar com o presente estudo. Posteriormente, serdo
ainda tecidas algumas consideracdes referentes as limitacdes encontradas ao longo da

pesquisa, bem como possiveis recomendacdes para eventuais pesquisas futuras.

1. Método

O presente estudo foi desenvolvido com base numa metodologia de analise
quantitativa, através do recurso a inquérito por questionario. Este foi disponibilizado
através da plataforma Qualtrics XM e divulgado em diferentes redes sociais (e.g.
Linkedin, Instagram e Facebook) de 18 de maio a 11 de junho, de modo a garantir um
maior numero de participacdes.

A fim de conferir uma maior objetividade e clareza ao questionario, realizou-se uma
fase de pré-teste a cinco pessoas com vista a garantir a correta interpretacdo das questoes
e detetar possiveis erros (Sarantakos, 1998). Apos a recolha de dados, procedeu-se ao
respetivo tratamento estatistico dos resultados obtidos através do software SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences) e do SmartPLS 4 (Partial Least Squares).

1.1. Caraterizaciao da Amostra

No total, auferiram-se 371 respostas, das quais 110 foram excluidas por se
encontrarem muito incompletas ou ndo cumprirem o critério de exclusdo definido no
inicio do questionario, referente a sua situagdo profissional: estar atualmente a trabalhar
ou ndo. Assim sendo, contabilizaram-se apenas 261 participa¢des validas.

Procede-se de seguida a uma breve caracterizacio da amostra, com base nas
variaveis demograficas recolhidas, nomeadamente género, idade, estado civil,
habilitacdes académicas, antiguidade, setor profissional e ter ou ndo responsabilidades de

lideranca (Tabela 1).
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Tabela 1 - Caraterizacdo Demografica da Amostra

N %
Sexo Feminino 159 60,9%
Masculino 102 39,1%
Escalao Etario <35 anos 134 51,3%
>=35 anos 127 48.7%
Formagao Superior Nao 108 41,4%
Sim 153 58,6%
Estado Civil Solteiro/Divorciado/Viavo 133 51,0%
Casado/Unido de Facto 128 49,0%
Setor Publico 98 37,5%
Privado 157 60,2%
Outros 6 2,3%
Vinculo Contratual Efetivo 191 73,2%
Temporario 70 26,8%
Fungdes de Lideranga Sim 95 36,4%
Nao 166 63,6%
Antiguidade <=3 anos 130 49,8%
>3 anos 131 50,2%

Fonte: SPSS

Como se pode verificar da andlise da tabela 1, a maioria dos inquiridos sd@o do sexo
feminino (60,9%). Quanto a distribui¢ao por idades pode-se verificar que a maioria dos
respondentes ¢ bastante jovem (51,3% tem até 35 anos) sendo a média etaria de 37,18
anos. Apesar da maioria dos respondentes se encontrar ha mais de 3 anos na sua atual
organizacdo (50,2%), o nivel médio de antiguidade ¢ relativamente baixo (1,25 anos), o
que seria expectavel, dada a juvenilidade da amostra. Relativamente ao estado civil, 51%
dos inquiridos sdo solteiros, divorciados ou viuvos, sendo os restantes 49% casados ou
em unido de facto. J4 no que diz respeito ao nivel de escolaridade, constata-se que 58,6%
dos inquiridos tém habilitacdes de nivel superior (bacharelato, licenciatura, pos-
graduacdo ou mestrado). No que concerne ao vinculo contratual, verifica-se que mais de
metade da amostra (73,2%) apresenta um contrato de trabalho estavel. Dos 261
inquiridos, constata-se que 166 (63,6%) ndo desempenham nenhuma funcao de lideranca
na organizacdo. Por ultimo, foi ainda possivel averiguar que a maioria dos inquiridos

trabalha em entidades privadas (60,2%).
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1.2 Instrumentos de Medida

O questionario utilizado no estudo para recolha dos dados ¢ composto por duas
partes (Anexo 1). A primeira parte do questionario ¢ constituida por 4 escalas que medem
as variaveis em estudo — Lideranca Etica, Percecdo das Politicas Organizacionais,
Significado do Trabalho e Intencdo de Saida. Ja a segunda parte, inclui as caracteristicas
demogréficas dos participantes (sexo, idade, antiguidade, setor profissional, entre outros).

A lideranga ética (LE) foi medida pela Ethical Leadership Scale, desenvolvida por
Brown et al. (2005), na sua versdo revista e adaptada para a populagiao portuguesa (P-
ELS) por Silva e Duarte (2022). Este instrumento ¢ composto por 10 itens que t€m como
intuito analisar a percec¢ao que os colaboradores tém do comportamento ético do seu lider
(e.g. “Disciplina os empregados que violam principios éticos”).

A fim de medir a percecdo dos colaboradores face as politicas organizacionais
negativas foi utilizada uma escala de 15 itens desenvolvida por Landells e Albrecht
(2019), composta por cinco dimensdes: “(1) building and using relationships, (2)
building personal reputation, (3) controlling decisions and resources, (4) influencing
decision-making, and (5) the use of communication channels” (e.g. “Os boatos orientam
o modo como as pessoas interpretam o que acontece na organizagdo”). Para validar a
traducdo do questionario de inglés para portugués, foi aplicado o procedimento back-
translation sugerido pelos autores Sekaran e Bougie (2016).

Para medir o significado do trabalho (ST) foi aplicada a escala do Work as Meaning
Inventory (WAMI), desenvolvida por Steger et al. (2012) e traduzida e adaptada para o
contexto portugués por Leite (2018). Esta escala ¢ composta por 10 itens e estd dividida
em trés subescalas distintas: “positive meaning” (4 itens), “meaning making through
work” (3 itens) e “greater good motivations” (3 itens) (e.g. “Eu encontrei um trabalho
que me satisfaz”). O item 3 “O meu trabalho ndo faz diferenga para o mundo” (ST3),
invertido para “inST3”, foi recodificado na mesma variavel, invertendo a sua escala de
resposta para facilitar a andlise posterior dos dados. Para validar a tradugdo do
questionario de inglés para portugués, foi aplicado o procedimento back-translation
sugerido pelos autores Sekaran e Bougie (2016).

Por fim, de modo a estudar a intencdo de saida (IS) recorreu-se a uma escala
desenvolvida por Khatri et al. (2001) constituida por 3 itens (“Eu, provavelmente, irei

procurar um novo emprego no proximo ano”; “Eu irei procurar de forma ativa um novo
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emprego no proximo ano” e “Eu penso, frequentemente, em despedir-me”), traduzida por
Jacinto (2018).

De ressalvar que os itens do questiondrio acima apresentados foram medidos com
recurso a uma escala de Likert de 5 pontos: 1. “Discordo Completamente”; 2. “Discordo’;

3. “Nao discordo nem concordo”; 4. “Concordo” e 5. “Concordo Completamente”.

2. Analise dos Resultados

A fim de avaliar as hipdteses estabelecidas no modelo de investigagdo optou-se por
utilizar a modelacdo de equacdes estruturais (SEM). Como tal, recorreu-se ao Partial
Least Squares (PLS), um método estatistico bastante utilizado em pesquisas
exploratorias, que permite observar a fiabilidade e validade dos construtos e analisar
detalhadamente as relacdes entre as multiplas varidveis latentes em estudo (Hair et al.,

2019).

2.1.Analise dos Modelos de Medida

Numa fase inicial, comegou por se testar os modelos de medida utilizados,
observando as cargas fatoriais, cujo valor deve situar-se acima de 0,7 (Hair et al., 2011;
Henseler et al., 2009). Como mostra a tabela 2, um dos itens da escala original da
lideranca ética (L2) foi excluido por apresentar baixa fiabilidade. Além disso,
mantiveram-se alguns itens com valores entre os 0,40 € 0,70, ja que a sua exclusdo poderia
afetar a fiabilidade dos construtos (Hair et al., 2011).

A tabela 2 apresenta também as médias e desvios-padrio dos itens das escalas. E
possivel denotar através da sua andlise, que na sua generalidade, os indicadores
apresentam médias superiores a 3,0 (ponto médio das escalas), a exce¢dao da varidvel
intencdo de saida, algo que evidencia que poucos consideram a possibilidade de se
despedir e/ou de procurar um novo emprego no préoximo ano. Por sua vez, a lideranca
ética € a variavel com maior média, com todos os itens acima do ponto médio tedrico da
escala. O que significa que a maioria dos inquiridos perceciona os seus lideres enquanto
pessoas de confianga, cujas decisdes t€ém em mente os interesses da organizacdo e dos

seus membros.
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Tabela 2 — Médias, Desvios-Padrao e Cargas Fatoriais dos Itens

Média Desvio-Padrao Cargag t-test  p-value
Fatoriais

. - LE1 3.927 0,954 0,799 28880 0,000
Lideranga Etica LE3 3,759 0,862 0,608 12,350 0,000
LE4 4,019 0,851 0,742 18,098 0,000
LE5 3,728 0,892 0,829 32,622 0,000
LE6 4,019 0,869 0,834 39373 0,000
LE7 3,460 1,074 0,767 23315 0,000
LES 3,625 1,038 0,856 43340 0,000
LE9 3,728 1,017 0,843 43413 0,000
LEI0 3452 1,129 0,799 29244 0,000

Percecdo Politicas Organizacionais
. PPOI 3226 1,164 0,903 42,986 0,000
PPO_Relacionamentos PPO2 3,149 1,095 0,900 37427 0,000
PPO3 3218 1,098 0,900 44787 0,000
: - PPO4 3226 1,046 0,750 13,303 0,000
PPO__Canais de Comunicagao PPO5 2,789 1,117 0,884 32,803 0,000
PPO6 2,513 1,000 0,775 14,668 0,000
PPO7 2,843 1,159 0,906 58,693 0,000
PPO_Reputagao Pessoal PPOS8 3,057 1,152 0,925 53,298 0,000
PPO9 3,092 1,117 0,922 67420 0,000
PPOI0 3203 1,032 0,905 52,642 0,000
PPO _ Influéncia Processo de Decisdo PPO11 3,061 1,045 0,909 54,844 0,000
PPOI12 3222 1,015 0,869 37,690 0,000
PPO_Controlo Decisdes e Recursos ~ PPO13 3,011 1,030 0,884 40,497 0,000
PPO14 3,057 1,090 0,897 45296 0,000
PPOI5 2,950 1,010 0,908 66364 0,000
ST1 3,625 1,045 0,788 31,620 0,000
ST2 3,992 0,893 0,754 21,988 0,000
inST3 3,989 1,019 0,558 10,169 0,000
ST4 3,816 0,856 0,746 19,632 0,000
ST5 4,069 0,702 0,718 17,654 0,000
ST6 3,946 0.874 0,742 19355 0,000
Significado do Trabalho ST7 2.843 0,919 0,650 13174 0,000
ST8 3,602 1,048 0,815 42,070 0,000
$79 3,935 0,792 0,643 11,969 0,000
STI0 3,797 1,002 0,693 15287 0,000
~ , IS1 2,502 1,344 0,937 92348 0,000
Inten¢do de Saida 12 2.368 1,291 0,959 129,638 0,000
1S3 2.249 1,261 0,873 52,927 0,000

Fonte: SmartPLS4

Para avaliar a fiabilidade dos construtos, utilizou-se o Alpha de Cronbach e a
fiabilidade compdsita, para os quais o valor minimo aceitavel ¢ de 0,7 (Hair, 2019;
Nunnally & Bernstein, 1994). A tabela 3 mostra que todas as varidveis apresentam bons

niveis de consisténcia interna, encontrando-se todas acima de 0,7 (Tabela 3).

17



Em seguida, avaliou-se a validade convergente das varidveis latentes do modelo,
recorrendo a varidncia média extraida (AVE). Tal como se constata na tabela 3, todos os
construtos apresentam valores de AVE superiores ao valor minimo aceitavel de 0,5 (Hair
et al,, 2011; Hair et al., 2019). De modo a complementar a avaliagdo da validade
convergente dos modelos de medida, recorreu-se ao bootstrapping para averiguar se todos
os construtos apresentavam uma carga fatorial significativa (t>3,29; p<0,001) (F. Hair Jr
et al., 2014; Hair et al., 2019). Como se pode observar na tabela 2, todos os indicadores
tém cargas significativas, assegurando, desta forma, os requisitos que conferem a validade

convergente do modelo (Anderson & Gerbing, 1988).

Tabela 3 - Fiabilidade e Validade Convergente dos Construtos

Fiabilidade Variancia Média

Alpha de Cronbach Composita Extraida
Lideranca Etica 0,923 0,932 0,623
PPO Canais de Comunicagdo 0,727 0,749 0,648
PPO Controlo Decisodes e Recursos 0,879 0,896 0,804
PPO Influéncia Processo de Decisdo 0,875 0,876 0,800
PPO_Reputacdo Pessoal 0,906 0,907 0,842
PPO_Relacionamentos 0,884 0,888 0,812
Significado do Trabalho 0,895 0.927 0.510
Inten¢ao de Saida 0,913 0,914 0,853

Fonte: SmartPLS4

Em seguida, analisou-se também a validade discriminante dos modelos de medida.
Para tal, foi utilizado o critério Heterotrait-monotrait ratio (HTMT), que sugere que os
valores das correlagdes devem encontrar-se abaixo de 0,9 para que exista validade
discriminante entre dois construtos reflexivos (Henseler, Ringle & Sarstedt, 2015). Tal
como mostra a tabela 3, todos os valores sdo inferiores a 0,9, garantindo a existéncia de

validade discriminante nos modelos de medida (Hair et al., 2019).

18



Tabela 4- Validade Descriminante

Lideranga Significado PPO_ PPO_ PPO_ PPO_ PPO_ Intengdo
Etica  do Trabalho  Canais Controlo Influéncia Reputagdo Relacionamentos de Saida
de Decisoes e Processo  Pessoal
Comunicagdo Recursos de
Decisdo
Lideranca Etica
Significado do
Trabalho 0,305
PPO_Canais de 0,310 0,276
Comunicagao
PPO_Controlo Decisdes 0,375 0,192 0,726
e Recursos
PPO_Influéncia 0,398 0,239 0,780 0,882
Processo de Decisdo
PPO_Reputagdo Pessoal 0,321 0,150 0,773 0,773 0,838
PPO_Relacionamentos 0,271 0,152 0,751 0,798 0,775 0,841
Inten¢do de Saida 0,349 0,603 0,365 0,267 0,303 0,252 0,238

Fonte: SmartPLS4

2.2. Analise do Modelo Estrutural

Apos verificarmos a existéncia de bons indices de validade e fiabilidade nos
modelos de medida, procedemos a anélise do modelo estrutural (figura 2) com o intuito
de analisar as relagdes em estudo (Henseler et al., 2009). Para tal, utilizou-se o
procedimento bootstrapping, que permite avaliar a significancia dos coeficientes de

caminho (Hair et al., 2017).

ST1

[ rrots | e
PPO_Relacionamentos PPO_Reputagio Pessoal PPO_Influenciar Processo de Decisao PPO_Controlo Decisdes e Recursos

ST5

8T6

Significado do Trabalho

PPO_Canais de Comunicagéo

Intengéo de Saida

Figura 2 - Modelo Estrutural Final
Fonte: SmartPLS4
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Através desta andlise, constatou-se que todas as relagdes diretas em estudo sdao
significativas (Tabela 5), ja que todas apresentam valores de t acima de 1,96 (p<0,05)
(Hair et al., 2014).

De acordo com os resultados obtidos (Tabela 5 ), comprovou-se a existéncia de uma
associagdo negativa e significativa entre a lideranga ética e as diferentes dimensdes da
PPO, nomeadamente, em relacdo aos canais de comunicag¢do utilizados (B = -0,257, p <
0,01), ao controlo das decisdes e recursos (p =-0,349, p <0,01), a influéncia exercida no
processo de decisdo ( =-0,365, p <0,01), a reputacdo pessoal (f =-0,300, p <0,01) e
ao relacionamentos estabelecidos a nivel organizacional (B =-0,249, p <0,01), validando
assim as hipoteses Hla, Hlb, Hlc, H1d e Hle. Foi ainda possivel verificar que a lideranca
ética estabelece uma relagdo positiva e significativa com o significado do trabalho (f =
0,237, p < 0,01), o que valida a hipétese H2, bem com uma associacdo negativa e
significativa com a intencdo de saida (f = -0,143 ,p < 0,01), o que valida também H3.
Relativamente ao significado do trabalho, verifica-se que se encontra negativa e
significativamente relacionado com a inten¢do de saida (= -0,511, p <0,01), validando
assim H4. Adicionalmente, aferiu-se que uma das dimensdes da PPO, a percecio dos
colaboradores face aos canais de comunicagdo, estabelece uma relacdo negativa e
significativa com o significado do trabalho (B =-0,187, p < 0,01) e uma relagao positiva
e significativa com a inten¢do de saida (f = 0,138, p <0,01), o que vem corroborar H5 e

H6, respetivamente.

Tabela 5- Efeitos Diretos Significativos

Hipotese Relagdes B f? t-test  p-value
Hla Lideranca Etica -> PPO Canais de Comunicagao -0,257 0,071 4,599 0,000
Hilb Lideranca Etica -> PPO Controlo Decisdes e Recursos -0,349 0,139 6,617 0,000
Hlc Lideranca Etica -> PPO Influéncia Processo de Decisdo -0,365 0,154 6,440 0,000
H1d Lideranca Etica -> PPO Reputacio Pessoal -0,300 0,099 5,605 0,000
Hle Lideranca Etica -> PPO Relacionamentos -0,249 0,066 4444 0,000
H2 Lideranca Etica -> Significado do Trabalho 0,237 0,059 3,722 0,000
H3 Lideranca Etica -> Intengdo de Saida -0,143 0,029 2,387 0,017
H4 Significado do Trabalho -> Intencdo de Saida -0,511 0,377 11,380 0,000
H5 PPO_Canais de Comunica¢ao-> Significado do Trabalho -0,187 0,037 3,196 0,001
H6 PPO Canais de Comunicagdo-> Intengdo de Saida 0,138 0,028 2,610 0,009

Nota: Os valores a negrito correspondem aos efeitos moderados e fortes.

Fonte: SmartPLS4
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Posteriormente, a fim de averiguar a dimensdo dos efeitos recorreu-se ao £, cujos
efeitos podem ser avaliados em fraco (0,02), moderado (0,15) e forte (0,35) (Cohen, 1988;
Henseler et al., 2009). Como se pode observar na Tabela 6, todos os efeitos sdo fracos, a
excecdo do efeito forte do significado do trabalho na inten¢io de saida (1*=0,377) e do
efeito moderado da lideranca ética na PPO referente a influéncia exercida no processo de

decisdo (f*=0,154).

Por fim, no que concerne aos efeitos indiretos significativos (Tabela 6), constatou-
se que a lideranca ética surge positiva e significativamente associada ao significado do
trabalho quando mediada pela perce¢do dos canais de comunicagao (f =0,048, p <0,01),
e negativa e significativamente associada a intencao de saida quando mediada pela mesma
variavel (f =-0,036, p < 0,01), o que comprova o papel mediador desta dimensdo. Da
analise da Tabela 6, verificou-se ainda que o significado do trabalho estabelece um papel
mediador entre a liderancga ética e a intencao de saida (f =-0,121, p <0,01), assim como
entre a perce¢do dos canais de comunicacdo e a intenc¢ao de saida ( =-0,096, p < 0,01).
Além disso, aferiu-se que a lideranca ética esta ainda relacionada negativa e
significativamente a intencdo de saida quando mediada pela percecdo dos canais de

comunicacdo e o significado do trabalho (f =-0,025, p <0,01).

Tabela 6 - Efeitos Indiretos Significativos

Relagdes B t-test p-value

Lideranca Etica -> PPO _Canais de Comunicagio ->

Significado do Trabalho 0,048 2,471 0,014

Lideranca Etica -> PPO_Canais de Comunicagio ->

Intencdo de Saida -0,036 2,147 0,032

Lideranca Etica -> PPO _Canais de Comunicagio -> 2417 0016

Significado do Trabalho -> Intengdo de Saida -0,025 ’ ’

Lideranca Etica -> Significado do Trabalho ->

Intencdo de Saida -0,121 3,587 0,000
- S Qo

POP_Canais de Comunicagio Significado do 0,096 3016 0,003

Trabalho -> Intengao de Saida

Fonte: SmartPLS4

Em seguida, de forma a aferir o poder explicativo do modelo, procedeu-se a analise

do coeficiente de determinagio (R?) dos constructos endégenos (Sarstedt et al., 2014). De
acordo com os resultados obtidos, verificou-se que o modelo explica 38,7% da variancia

da intenc¢do de saida, 13,3% da PPO influéncia no processo de decisdo, 12,2% da PPO
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controlo decisdes e recursos, 11,4% do significado do trabalho, 9% da PPO reputagdo

pessoal, 6,6% da PPO canais de comunicacgdo e 6,2% da PPO relacionamentos (tabela 7).

Tabela 7 - Poder explicativo (R* e R* ajustado) e Relevancia Preditiva do Modelo

R? R? ajustado Q
PPO Canais de Comunicagdo 0,066 0,063 0,054
PPO_Controlo Decisdes e Recursos 0,122 0,118 0,111
PPO Influéncia Processo de Decisdo 0,133 0,130 0,122
PPO_Reputacdo Pessoal 0,090 0,086 0,079
PPO_Relacionamentos 0,062 0,059 0,049
Significado do Trabalho 0,114 0,107 0,071
Inten¢do de Saida 0,387 0,380 0,095

Fonte: SmartPLS4

A fim de testar a relevancia preditiva do modelo estrutural procedeu-se ainda ao
calculo do Stone-Geisser’s Q* recorrendo ao procedimento blindfolding. Uma vez testada,
verificou-se que Q > 0 para todos os construtos endégenos (tabela 7), o que denota que

o modelo apresenta relevancia preditiva (Hair et al., 2011).

2.3. Analise Demografica

Por ultimo, de modo a testar o impacto das caracteristicas demograficas nas relagdes
entre as diferentes varidveis em estudo, procedeu-se a uma analise multi-grupos. Para esse
efeito, foram considerados dois grupos para cada varidvel, nomeadamente: sexo
(feminino/masculino), idade (<35/>35anos), estado civil (solteiro, divorciado ou
vitvo/casado ou unido de facto), formacao superior (sim/ndo), antiguidade (< 3/>3 anos),
setor (publico/privado), vinculo contratual (efetivo/temporério) e ter funcdes de lideranca
(sim/ndo). Através dos resultados obtidos, foi possivel constatar que ndo existem
diferengas significativas no que se refere ao sexo, formacao superior, antiguidade e setor.

No que concerne a idade (<35/>35anos), foram observadas diferengas significativas
nas relacdes estabelecidas entre a liderancga ética e trés dimensdes da percecdo das
politicas organizacionais, nomeadamente, o controlo das decisdes e recursos (p <0,05), a
influéncia no processo de decisdo (p <0,05) e os relacionamentos (p <0,05). Constata-se

que a liderancga ética tem um impacto negativo maior para aqueles que tém uma idade
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inferior a 35 anos no que respeita ao controlo das decisdes e recursos (f <35 =-0,508; 3
=> 35 =-0,213), a influéncia no processo de decisdo (f <35 =-0,525; p => 35 =-0,199)
e as relagoes (B <35 =-0,404; B => 35 =-0,099).

Relativamente ao estado civil (solteiro, divorciado ou vitivo/casado ou unido de
facto), foram também encontradas diferencas significativas nas relagdes entre a lideranca
¢tica e as variaveis PPO influéncia no processo de decisdo (p = 0,036) e PPO
relacionamentos (p = 0,033). De acordo com andlise realizada, a lideranga ética apresenta
um efeito negativo mais forte na influéncia no processo de decisdo e nas relagdes
estabelecidas para aqueles que sdo solteiros, divorciados ou viavos (B solt_div_viuvo = -
0,371; B cas_uf=-0,134) (B solt_div_viuvo = - 0,478; B cas_uf=-0,256).

Ja no que diz respeito ao desempenho de funcdes de lideranca, foi igualmente
possivel aferir a existéncia de diferencas significativas na relagdo entre a lideranga ética
e a PPO influéncia no processo de decisdo (p <0,05), sendo que o impacto negativo da
lideranca ética na PPO influéncia no processo de decisdo ¢ mais forte para quem ndo
exerce fungdes de lideranga no seu local de trabalho (B com fungses = -0,199; 3 sem fungdes =

-0,459).
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IV. CONCLUSOES

1.Analise e Discussao de Resultados e Contribuicoes do Estudo

Conforme observado, o presente estudo teve como intuito avaliar a influéncia do
lider ético na atribui¢do de significado ao trabalho e na retencdo de profissionais, bem
como o papel das percecdes dos colaboradores face as politicas organizacionais negativas.
Para tal propds-se um modelo de investigacdo que se avaliou com recurso ao método dos
minimos quadrados.

No que concerne a lideranga ética, verificou-se que esta variavel exerce um efeito
negativo e significativo na perce¢do dos colaboradores face as politicas organizacionais
negativas, tal como sugere o estudo realizado por Landells e Albrecht (2019). Os
resultados mostram esta influéncia direta dos lideres na construgdo de percegdes
emocionais e cognitivas dos colaboradores e, consequentemente, na reducao da perce¢do
negativa existente em relagdo a todas as dimensdes da PPO estudadas, mais precisamente:
(a) ao uso indevido de canais de comunicacdo, que fomentam a criagdo de boatos e
rumores a nivel interno; (b) a falta de controlo sobre as decisdes e na utilizagdo de
recursos, que tém como fim o aumento do seu poder pessoal; (¢) a influéncia exercida no
processo de decisdo em prol de beneficios pessoais, gracas a sua posi¢do na estrutura
hierarquica da empresa; (d) & constru¢cdo de uma reputacdo pessoal desconforme da
realidade, com o objetivo de obter reconhecimento e afetar a credibilidade dos outros e
(e) a criagdo de relacdes artificiais movidas por interesses proprios (Landells e Albrecht,
2019). De modo a tornar os ambientes de trabalho mais saudaveis ¢ evitar a existéncia de
praticas desviantes e contraproducentes, que colocam em causa o bem-estar dos restantes
colaboradores, os lideres éticos devem promover uma cultura ética, assente na confianca,
integridade e respeito mutuo (Bahadori et. al, 2021), bem como adotar uma postura
proxima e empatica, devendo ser capazes de ouvir as necessidades e preocupacdes de
cada colaborador e transmitir de forma clara o que esperam do seu trabalho, assumindo
ainda a total responsabilidade pelas suas acdes e decisdes em prol do bem comum (Brown
& Trevino, 2014).

O presente estudo permitiu ainda aferir que o efeito do lider ético na percecdo das
dimensdes controlo das decisdes e recursos, influéncia exercida no processo de decisdo e
relagdes estabelecidas, ¢ mais importante para aqueles que tém uma idade inferior a 35
anos e sao solteiros, divorciados ou vitivos. De acordo com a literatura, tal facto pode ser

explicado pela entrada das novas geragcdes no mercado de trabalho, que traz consigo
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novos ideais, prioridades e objetivos no que diz respeito a esfera laboral e ao carater dos
seus lideres (Anderson et al., 2017). Os mais jovens procuram lideres que promovam um
ambiente de trabalho préximo, flexivel e com uma forte responsabilidade social
corporativa, onde se estabeleca uma comunicacdo aberta e honesta, que estimule a
participagdo ativa em processos de decisdo importantes, valorize a sua autonomia e o seu
sentido critico (Anderson et al., 2017). Em contrapartida, os colaboradores mais velhos
que, por norma tém mais responsabilidades, experiéncia e maturidade profissional,
apresentam uma maior capacidade para lidar com politicas organizacionais negativas,
tendo ja desenvolvido estratégias que lhes permitem ser mais 4geis na resolugdo de
problemas e tomadas de decisdo, independentemente do estilo de lideranga existente (Al-
Asfour et al., 2014; Brown & Treviio, 2014). Além disso, o papel do lider ético pode ser
mais importante para estes grupos (< 35 / solteiros, divorciados ou viiivos), uma vez que
dele fazem parte pessoas que podem estar em fases de vida mais complexas e que
requerem um maior apoio e estabilidade emocional, seja devido a problemas pessoais, a
novos desafios profissionais ou falta de orientagdo no inicio de carreira, o que implica
uma maior compreensao por parte dos seus superiores no que toca as suas dificuldades e
necessidades individuais.

Foi também possivel observar que a relagdo entre a lideranca ética e as percecdes
face a influéncia exercida no processo de decisdo ¢ mais significativa para quem ndo
exerce fungdes de lideranga no seu local de trabalho. A partir deste resultado podemos
inferir que isto ocorra devido a um menor poder de decisdo por parte das pessoas cujas
posi¢des hierarquicas sdo mais baixas, o que faz com que acabem por depositar uma maior
confian¢a nos seus lideres enquanto porta-vozes que garantem que as decisdes sdo
tomadas de forma justa e moral, j& que detém uma maior influéncia na formacdo da
cultura organizacional (Byun et al., 2018; Malik et al., 2022). Quem se encontra em
cargos de lideranca, por seu turno, ¢ afetado por maiores pressdes seja a nivel interno ou
externo, ja que existe uma maior responsabilidade no que toca ao cumprimento de
objetivos de negdcio, maximizagdo de lucros e tomada de decisdes mais complexas (Byun
et al., 2018), o que pode gerar dilemas éticos, visto que existe um maior incitamento para
decisdes que beneficiem os seus proprios interesses (Hyusein & Eyupoglu, 2023).

Corroborando os resultados de estudos anteriores, observou-se o impacto positivo
e significativo da lideranga ética no significado do trabalho (Demirtas et al., 2017).
Pessoas que se sentem associadas a organizagdes e lideres éticos, experienciam niveis

mais elevados de significado no seu trabalho, acreditando que o seu trabalho e os
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objetivos da sua organizacao t€m significado e produzem valor, e que esses objetivos sdo
alcangados de forma ética, transcendendo quaisquer interesses pessoais (Brown et al.,
2005; Michaelson et al., 2014; Schaubroeck et al., 2012 e Steger et al., 2012). Tal facto
deve-se essencialmente as relagdes de confianga estabelecidas a nivel organizacional,
baseadas no dialogo, escuta ativa e feedback mutuo, que permitem aos lideres reconhecer
as qualidades, competéncias, fragilidades e necessidades dos seus colaboradores e
contribuir para o seu desenvolvimento e progressdo, dando-lhes o apoio necessario para
que consigam atingir o seu maximo potencial e ainda perceber como o seu trabalho pode
impactar positivamente a organizacdo, conforme observado por Trevifio et al. (2003).

Adicionalmente, constatou-se que a lideranga ética explica 38,7% da intengdo de
saida dos participantes em estudo, o que vem comprovar a influéncia significativa do lider
ético nas atitudes e comportamentos dos colaboradores (Palanski et al., 2014). Uma
possivel explicacdo para este resultado pode ser a existéncia de outros fatores internos e
externos como o salario, a insatisfacdo profissional, a falta de oportunidades de
crescimento profissional, a falta de capacidade de lideranca, o ambiente toxico no local
de trabalho ou as mas condi¢des de trabalho, que de certa forma podem ou ndo estar
dependentes direta ou indiretamente das condutas e praticas implementadas pelos lideres,
que nem sempre coadunam com a cultura organizacional ou valores éticos vigentes (Ak,
2018).

O presente estudo constatou ainda que a lideranga ética estabelece uma relacao
negativa e significativa com a inten¢do de saida, tal como j4 tinha sido evidenciado em
investigacoes anteriores (e.g., Baskent, Basar & Cumhuriyet, 2015; Benevene et al., 2018;
DeConinck, 2015; Elci et al.,2012, Suifan et al., 2020). Partindo deste pressuposto,
podemos inferir que & medida que os lideres agem como modelos de condutas ética, os
funciondrios demonstram comportamentos positivos em relagdo ao seu trabalho, o que
aumenta a possibilidade de permanecerem na organizacao (Shafique et al., 2018; Shareef
& Atan, 2019). Como tal, torna-se importante que os gestores invistam numa estratégia
organizacional que incentive a utilizagdo de politicas que priorizem um tratamento
igualitario, justo e ético, numa perspetiva a longo prazo, a fim de mitigar comportamentos
antiéticos, fortalecer a reputagdo organizacional e reter as geragdes futuras (Aggarwal et
al., 2020; Demirtas et al., 2017; Lin & Liu, 2017; Palanski et al., 2014).

Esta investigacdo traz também novos contributos para a literatura, ja que ao analisar
a percecdo das politicas organizacionais negativas se constatou que uma das suas

dimensdes — os canais de comunicacdo — estabelece relagdes diretas significativas com os
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resultados propostos — o significado do trabalho e a intencdo de saida. Através dos
resultados apurados, foi possivel constatar que ambientes de trabalho caraterizados por
boatos, rumores e intrigas impactam negativamente a perce¢cdo que os colaboradores tém
em relacdo ao seu trabalho, colocando em causa o seu valor e o seu contributo para
alcangar o sucesso organizacional (Landells & Albrecht, 2019). A perce¢do de politicas
organizacionais negativas pode criar barreiras a comunicacdo eficaz dos trabalhadores,
dificultando o acesso a informagdes necessarias e tornando a comunicagdo entre equipas
mais complexa, o que por sua vez, traz consequéncias negativas no que respeita a criagao
de mal-entendidos, a produtividade no local de trabalho, a adocdo comportamentos
discriciondrios positivos e a inten¢cdo de permanecer na empresa (Charles-Leija et al.,
2023).

Adicionalmente, foi também possivel observar que esta dimensdo da percecdo das
politicas organizacionais estabelece um papel mediador entre a lideranca ética e os
construtos acima mencionados. Em linha com os resultados obtidos, pode verificar-se que
a percecao negativa dessas politicas pode diminuir a influéncia positiva que os lideres
éticos tém sobre o significado atribuido ao trabalho e potenciar a inten¢do de saida. Ao
tolerarem ou até promoverem esse tipo de praticas no dia-a-dia, os lideres estardo a
colocar em causa a coeréncia existente entre seus proprios valores éticos e os da
organizagdo, o que pode resultar em ambientes de trabalho toxicos, que ameagam o bem-
estar dos colaboradores, potenciam a criagdo de conflitos e geram um afastamento
psicologico em relagdo aos lideres (Hochwarter et al., 2020). Assim sendo, ¢ necessario
que os gestores garantam que os padrdes éticos sao articulados e compreendidos de forma
clara por todos, a fim de colmatar a desinformagdo e o ruido causado por especulacdes
que fazem suscitar perce¢des erradas perante as politicas adotadas, bem como dividas e
preocupacdes que geram climas de incerteza e desconfianca (Abu Bakar & Omillion-
Hodges, 2019; Kacmar et al., 2013).

Um dado relevante da presente investigacdo diz respeito ao efeito forte que o
significado do trabalho exerce sobre a inten¢do de saida. Quando os colaboradores
percebem que o seu trabalho ndo tem um proposito claro, que nao se encontra alinhado
com os seus valores pessoais ou que as suas tarefas didrias ndo contribuem
significativamente para os objetivos da organizagdo, estes encontram-se mais
predispostos a procurar ativamente novas oportunidades noutras organizagdes que lhes
permitam crescer e acrescentar valor (Charles-Leija et al., 2023). Contatou-se ainda que

o significado do trabalho estabelece uma relagdo negativa e significativa com a inten¢ao

27



de saida, tal como sugere a literatura (Arnoux-Nicolas et al., 2016). Esse efeito ¢é
particularmente importante, indicando que a medida que aumenta o significado do
trabalho, as intengdes de rotatividade diminuem (Arnoux-Nicolas et al., 2016).

Foi ainda possivel constatar que o significado do trabalho exerce um papel
mediador nas relagdes estabelecidas entre a lideranga ética, a perce¢ao dos colaboradores
face aos canais de comunicagdo e a intengdo de saida. Os resultados mostram que os
lideres éticos devem ser responsaveis por mitigar as percegdes negativas dos
colaboradores, através da promogao de politicas de comunicagdo bidirecionais que sejam
ajustadas aos seus valores, necessidades e formas de trabalhar (Abu Bakar &
Connaughton, 2023). A implementagdo de uma estratégia de comunicagdo eficiente e
credivel ird influenciar o ambiente de trabalho, o significado atribuido ao trabalho, o
envolvimento € o compromisso dos colaboradores (Abu Bakar & Connaughton, 2023;
Abu Bakar & Omillion-Hodges, 2019). Estas relagdes vém assim comprovar o papel vital
da lideranca ética na reten¢do dos colaboradores e na constru¢do de uma reputagdo

positiva (Palanski et al., 2014).

2. Limita¢des do Estudo e Recomendacdes para Pesquisas Futuras

Uma vez discutidos os resultados do presente estudo, reconheceram-se possiveis
condicionantes que devem ser consideradas para estudos futuros. Constatou-se que uma
das principais limitagdes da investigagcdo se prende com o facto de a dimensao da amostra
ser reduzida e de conveniéncia, o que condiciona a possibilidade de extrapolacdo dos
dados obtidos. Outra limita¢do decorre de a recolha de dados ter sido apenas suportada
num inquérito por questionario, pois pode haver uma tendéncia para os inquiridos
quererem dar uma melhor imagem de si, 0 que pode suscitar enviesamentos nas respostas
(Podsakoff et al., 2003). De modo a atenuar esses efeitos, sugere-se que estudos futuros
incluam uma escala de desejabilidade social, ou em alternativa, integrem outros métodos
de recolha de dados, como a realizacdo de entrevistas, a fim de enriquecer a informagao
recolhida e tornar as respostas mais fidedignas.

Do ponto de vista tedrico, o estudo forneceu também novos insights sobre como as
percegdes das politicas organizacionais negativas afetam os resultados, testando um
conjunto de dimensdes identificadas por Landells e Albrecht (2019) que até ao momento
foi pouco estudado, do qual fazem parte: os canais de comunica¢do, o controlo das
decisdes e recursos, a influéncia no processo de decisdo, a reputagcdo pessoal e as relacdes

estabelecidas. Os resultados obtidos permitiram também identificar uma nova variavel
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mediadora, a percecdo dos canais de comunicagdo, que veio demonstrar os efeitos diretos
e indiretos que medidas negativas podem ter no significado do trabalho e intencao de
saida, quando influenciadas pelos lideres éticos. Dada a importancia deste construto no
presente estudo, podera ser interessante analisar em pesquisas futuras até que ponto a
comunicagdo da lideranga ética pode afetar as politicas estabelecidas a nivel
organizacional e o seu impacto nas percecdes e comportamentos dos colaboradores (Abu
Bakar & Connaughton, 2023; Abu Bakar & Omillion-Hodges, 2019). Podera ainda ser
util reconhecer outros potenciais mediadores ou moderadores que sustentem a relagao
entre a lideranca ética e os resultados, a fim de reforcar a generalizagdo do tema
(Hochwarter et al.,2020; Hyusein & Eyupoglu, 2023).

O estudo apresenta igualmente contributos praticos que podem fornecer orientagdes
relevantes para os gestores e profissionais de recursos humanos que pretendem
desenvolver agdes e medidas que permitam repensar o papel dos lideres e atenuar os
efeitos negativos da percegdo das politicas organizacionais no significado do trabalho e
na reten¢do dos colaboradores. Sdo exemplos de a¢des que podem fazer a diferenca no
contexto organizacional: (a) a aposta em formacdes direcionadas a lideres com foco no
desenvolvimento pessoal e profissional, mas também a colaboradores assentes na
conscientizacdo sobre praticas e dilemas ¢€ticos, e responsabilidade social; (b) o
desenvolvimento de programas de progressao na carreira personalizados; (¢) a utilizagdo
de canais de comunicagdo abertos que permitam relatar preocupacdes sobre praticas
inadequadas ou antiéticas, receber feedback construtivo e resolver mal-entendidos; (d) a
implementagdo de um codigo de conduta que defina expectativas de comportamento
ético, bem como a integragdo; (e) a integragdo de critérios éticos nos sistemas de avaliagcdo
de desempenho e (f) a criagdo de sistemas de recompensas justos e alinhados com o bom

desempenho ético e contribuigdes significativas dos colaboradores.
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ANEXO I - Instrumento

aq = Lisbon School
[ p— of Economics

l ' & Management

Caro/a participante,

O presente estudo insere-se no ambito da minha tese de Mestrado em Gestao de Recursos
Humanos no ISEG e tem como principal objetivo compreender qual a influéncia dos
lideres éticos no significado atribuido por cada colaborador ao seu trabalho atendendo as

politicas e praticas adotadas a nivel organizacional.

A participacdo neste estudo ¢ voluntaria e as respostas serdo tratadas de forma
confidencial, ndo sendo possivel identificar quem responde. Ao continuar, estard a dar
consentimento informado para que as respostas sejam alvo de andlise e tratamento

estatistico para fins académicos.
Para responder tenha em consideragdo que ndo existem respostas certas ou erradas, o que
importa mesmo ¢ a sua opinido pessoal face ao tema. O preenchimento do questionario

tem uma duragdo aproximada de 7 minutos

Agradeco desde ja a sua colaboracao,

Miriam Alegre
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Questao de Exclusao:

1. Esta atualmente a trabalhar?
o Sim
o Nao

PARTE 1

Avalie por favor o modo como o seu atual lider se comporta no ambiente de trabalho.
Diga qual o seu grau de concordancia com cada uma das afirmagdes seguintes.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao Concordo, Concordo Concordo
Completamente Nem Discordo Completamente

O meu lider direto/ superior hierarquico...

1. Ouve o que os seus empregados tém para dizer.

2. Disciplina os empregados que violam principios éticos.

3. Conduz a sua vida pessoal de uma forma ética.

4. Tem em mente os melhores interesses da organizacao.

5. Toma decisdes justas e equilibradas.

6. E uma pessoa de confianca.

7. Discute valores éticos com os empregados.

8. Da o exemplo em como fazer as coisas de forma mais
ética.

9. Define sucesso nao apenas pelos resultados em si, mas
também pela forma como estes sdo obtidos.

10. Quando toma decisdes, pergunta “qual ¢ a coisa certa a
fazer?”
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Seccao 11

Pensando na empresa onde trabalha atualmente, indique por favor qual o seu grau de
concordancia com cada uma das afirmagdes seguintes.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao Concordo, Concordo Concordo
Completamente Nem Discordo Completamente

1(2(3/4]|5

1. As pessoas aproveitam-se dos outros para alcangar os
resultados que desejam.

2. As pessoas usam as relagdes indevidamente para contornar
0S processos organizacionais.

3. As pessoas usam as relacdes indevidamente para contornar
0S processos organizacionais.

4. Os boatos orientam o modo como as pessoas interpretam o
que acontece na organizacao.

5. Os boatos sdo a principal forma pela qual as informagdes sdo
partilhadas.

6. Os rumores sdo fundamentais para a compreensao das
pessoas sobre o0 que estd a acontecer nesta organizagao.

7. Os individuos apunhalam-se uns aos outros pelas costas para
parecerem bem.

8. As pessoas tentam mostrar que sao boas, fazendo com que os
outros pare¢am incompetentes.
As pessoas minam a credibilidade dos outros pelas costas.

10. As pessoas usam a sua posi¢ao para influenciar decisdes em
beneficio proprio.

11. As pessoas abusam da sua autoridade tomando decisdes que
as beneficiam.

12. As pessoas fingem que consultam e solicitam opinides,
embora as decisdes ja tenham sido tomadas.

13. As pessoas acumulam recursos para aumentar o seu poder
pessoal, ndo para beneficiar a organizagao.

14. Muitas vezes, as pessoas obtém recursos de forma injusta que
poderiam ser mais bem utilizados noutro lugar.

15. Os recursos sao alocados injustamente com base na
influéncia individual e ndo nas prioridades organizacionais.

3. Indique o seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes relativas ao modo
como se sente em relacdo ao seu trabalho.
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1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao Concordo, Concordo Concordo
Completamente Nem Discordo Completamente

11213415

1. Eu encontrei uma carreira com significado.

2. O meu trabalho contribui para o meu crescimento pessoal.

3. O meu trabalho faz diferen¢ca no mundo.

4. Eu compreendo como o meu trabalho contribui para o
significado da minha vida.

5. Eu tenho uma boa nogao do que torna o meu trabalho
significativo.

6. Eu sei que o meu trabalho contribui de uma forma positiva
para o mundo.

7. O meu trabalho ajuda a compreender-me melhor.

8. Eu encontrei um trabalho que me satisfaz.

9. O meu trabalho ajuda-me a entender o mundo que me rodeia.

10. O trabalho que fago serve um propdsito maior.

4. Considerando a sua atual situagdo profissional, indique o seu grau de concordancia
com as seguintes afirmagoes.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao Concordo, Concordo Concordo
Completamente Nem Discordo Completamente

1. Eu, provavelmente, irei procurar um novo emprego no 12345

proximo ano.

2. Euirei procurar de forma ativa um novo emprego no
proximo ano.

3. Eu penso, frequentemente, em despedir-me.
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Parte II — Dados Sociodemograficos

1. Sexo:
o Feminino
o Masculino
2. Idade:
3. Estado Civil:
o Solteiro/a
o Unido de facto
o Casado/a
o Divorciado/a
o Viuvo/a

4. Habilitagdes Académicas Concluidas

O O O O O O O O

Ensino basico (9°ano)

Ensino Secundario (12°ano)
Curso Tecnologico/Profissional
Bacharelato

Licenciatura

Po6s-Graduagao

Mestrado

Doutoramento

5. Qual o seu vinculo contratual?

O O O O

Contrato de Trabalho Sem Termo (Efetivo)
Contrato de Trabalho a Termo Certo ou Incerto
Contrato de Trabalho Temporario

Contrato de Prestacao de Servigos (Recibos Verdes)

6. Ha quanto tempo trabalha na sua organizagao?

7. Tem responsabilidades de lideranca na sua organizagao?

8. Em que setor profissional trabalha?

@)
@)
@)

Publica
Privada
Outra. Qual?

Muito obrigada pela sua colaboracao!
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