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Resumo

O presente estudo tem como objetivo analisar o impacto que a percecdo de
trabalho significativo tem no desenvolvimento de comportamentos de cidadania
organizacional (CCQ), assim como o efeito mediador das virtudes paciéncia e humildade.
Com essa finalidade, procedeu-se a divulgacdo de um inquérito por questionario, online,
que permitiu a obtengdo de uma amostra de 274 individuos.

Os resultados indicam que, tanto para a percecao de trabalho significativo como
para 0 CCO, as médias mais altas ocorrem entre os individuos de faixas etarias mais
elevadas, ndo solteiros (casados, unido de facto ou divorciados) e que apresentam maior
tempo de experiéncia profissional. Estes individuos trabalham no setor publico, ocupam
posicBes de gestdo na hierarquia da organizacdo e denotam maior antiguidade. No que
concerne ao CCO, identifica-se uma diferenca significativa adicional, relativamente ao
namero de horas de trabalho semanal. Os individuos que completam o maior nimero de
horas de trabalho semanal (i.e., >40 horas), verificam a média mais elevada de CCO. No
que respeita as virtudes, apenas se registam diferencas significativas por nivel hierarquico
para a paciéncia, sendo os gestores de topo a apresentarem a média mais elevada e 0s
gestores intermédios a média mais baixa.

Com recurso a um modelo de equacgdes estruturais foi possivel concluir a
existéncia de uma associagdo positiva entre a percecdo de trabalho significativo e CCO,
verificada para trés dimensdes de CCO (cortesia, virtude civica e desportivismo). A
percecdo de trabalho significativo esta positivamente associada as virtudes paciéncia e
humildade. Por sua vez, as duas virtudes, relacionam-se positivamente com todas as
dimensdes de CCO. Confirma-se também que a percecdo de trabalho significativa esta
positivamente associada ao CCO e as virtudes paciéncia e humildade tém um efeito
mediador nessa relacdo. O modelo conceptual proposto permite explicar 68,3% da
variancia de CCO.

Palavras-chave: Percecdo de Trabalho Significativo; Comportamento de Cidadania

Organizacional; Virtudes; Paciéncia; Humildade.



Abstract

This study aims to analyze the impact of meaningful work on organizational
citizenship behaviors (OCB), as well as the mediating effect of two virtues: patience and
humility. To achieve this objective, an online questionnaire survey was released, which
allowed a sample of 274 individuals to be obtained.

The results indicate that, for both meaningful work and OCB, the highest
averages occurred among individuals from older age groups, who are not single (married,
in a civil union or divorced) and who have longer professional experience. These
individuals work in the public sector, occupy management positions in the organization's
hierarchy and they have worked in the organization for the longest period of time.
Concerning to OCB, an additional significant difference is identified in relation to the
number of weekly working hours. Individuals who complete more hours of work per
week (i.e., >40 hours) have the highest OCB average. Regarding to virtues, there are only
significant differences by hierarchical level for patience, with top manager presenting the
highest average and middle managers the lowest average.

Using a structural equation model, it was possible to conclude the existence of a
positive association between meaningful work and OCB, verified for three dimensions of
OCB (courtesy, civic virtue and sportsmanship). Meaningful work is positively
associated with patience and humility virtues. In turn, both virtues are positively related
to all OCB dimensions. Thus, it is confirmed that meaningful work is positively
associated with OCB and patience and humility virtues have a mediating effect on this
relationship. The developed conceptual model explains 68.3% of OCB variance.

Keywords: Meaningful Work; Organizational Citizenship Behavior; Virtues; Patience;

Humility.
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1. Introducéo

O trabalho, enquanto elemento essencial na vida humana, h4 muito tempo que
ndo se reduz, apenas, a um instrumento de sobrevivéncia ou de manutencéo de um estilo
de vida (You et al., 2020). Cada vez mais se reconhece que o trabalho pode ser uma fonte
de significado e identidade na vida dos individuos (Bailey et al., 2019; Lips-Wiersma &
Morris, 2009; You et al., 2020).

A percecdo de trabalho significativo € um tema da atualidade que se insere no
ambito da Psicologia Positiva (e.g., Sheldon & King, 2001) e da Investigacdo
Organizacional Positiva, caraterizada pelo foco em processos e atributos com
consequéncias positivas para as organizagoes e os seus colaboradores (Cameron, Dutton,
& Quinn, 2003). O conceito compreende um equilibrio entre as carateristicas esperadas
e as carateristicas percecionadas pelos individuos em relacédo ao trabalho, tendo em conta
0s seus proprios ideais (Frémeaux & Pavageau, 2022).

Estudos anteriores indicaram que os colaboradores ambicionam percecionar o
seu trabalho como significativo (Deloitte, 2022), de tal forma que alguns estdo até
dispostos a abdicar de uma parte do seu rendimento por um trabalho significativo (Achor
et al., 2018). Recentemente, o estudo da consultora de recursos humanos Kelly concluiu
que o trabalho significativo é priorizado no momento da escolha de um novo desafio
profissional. O mesmo estudo revela que os portugueses surgem em primeiro lugar na
valorizacdo de um trabalho significativo, acima da meédia global (Kelly, 2022).

Tendo em conta a pertinéncia do tema para a atualidade, a presente investigacdo
incidird sobre a percecdo de trabalho significativo e as suas consequéncias.
Nomeadamente, analisando a relacdo da percecdo de trabalho significativo com os
comportamentos de cidadania organizacional (CCO), (Allan et al., 2019; Bailey et al.,
2019), um constructo cuja importancia ja foi anteriormente confirmada (e.g., Podsakoff
et al., 2009).

Os CCO dizem respeito aos comportamentos que excedem as fungbes do
individuo, que contribuem de forma positiva para 0 sucesso da organizacdo e nao séo
diretamente associados ao sistema formal de recompensas (Organ, 1988 cit in de Geus et
al., 2020). De acordo com a revisdo meta-analitica de Podsakoff e colegas (2009), o CCO
apresenta varios impactos positivos para as organiza¢Ges, nomeadamente em termos de:

produtividade, eficiéncia, reducdo de custos, satisfacdo do cliente e rentabilidade.



Diversos estudos tém produzido evidéncia empirica de que a relacdo entre
percecdo de trabalho significativo e CCO é mediada por atitudes positivas, isto é, a
percecdo de trabalho significativo permite o desenvolvimento de atitudes positivas
(engagement, satisfacdo no trabalho e comprometimento) que, por sua vez, contribuem
para mudancas comportamentais como o CCO (Allan et al., 2019).

Na presente investigacdo considera-se que, para além das atitudes positivas,
outras variaveis, nomeadamente as virtudes, poderdo ser mediadoras da relacdo em
estudo. Esta proposta € baseada na ligacdo das virtudes a determinadas dimensfes de
CCO (e.g., altruismo ou virtude civica), (Podsakoff et al., 1990).

O estudo das virtudes em contexto organizacional tem conhecido um
desenvolvimento significativo nos ultimos anos, em consequéncia dos recentes
escandalos corporativos e comportamentos fraudulentos (Heugens, Kaptein, &
Oosterhout, 2008). Segundo Newstead e colegas (2018), as virtudes assumem-se como
uma resposta para a procura de sentido, que € uma expectativa verificada entre muitos
individuos nas organizacdes atuais.

De acordo com a tendéncia na pesquisa empirica, no campo da Investigacao
Organizacional Positiva, para o estudo de uma ou duas virtudes em particular (Newstead
et al., 2018), optou-se pela escolha das virtudes paciéncia e humildade, dada a evidéncia
empirica dos efeitos positivos destas virtudes em contexto organizacional (Comer &
Sekerka, 2014; Nielsen & Marrone, 2018; Vera & Rodriguez-Lopez, 2004).

Perante o enquadramento apresentado, o presente estudo pretende analisar, no
contexto organizacional portugués, se colaboradores que percecionam o seu trabalho
como significativo tém maior propensdo para comportamentos de cidadania
organizacional, e se as virtudes influenciam de algum modo essa relagéo.

Assim, definem-se como principais objetivos:

e Analisar os niveis de percecdo de trabalho significativo, comportamento
de cidadania organizacional, paciéncia e humildade numa amostra de
trabalhadores no contexto organizacional portugués;

e Analisar se existem diferencas significativas nas variaveis em estudo em

diferentes grupos da amostra (e.g., género, idade, nivel de escolaridade);



e Analisar as relagdes que se estabelecem entre a percecdo de trabalho
significativo, o comportamento de cidadania organizacional e as
virtudes paciéncia e humildade.

Na sequéncia dos objetivos enunciados, a presente dissertacdo esté estruturada
em quatro capitulos. O primeiro consiste na presente introducdo e o segundo na revisdo
de literatura, onde sdo desenvolvidos os conceitos em estudo, assim como as relacdes que
se estabelecem entre si. Adicionalmente, no terceiro capitulo € apresentado o estudo
empirico, que inclui a explicacdo do método, a caraterizacdo da amostra, 0s instrumentos
de medida utilizados, a apresentacdo dos resultados, seguida da respetiva analise e
discussdo. Por fim, o capitulo quatro é dedicado as contribuicdes do estudo, as limitacdes

encontradas e a sugestdes para investigagdes futuras.



2. Revisao de Literatura
O presente capitulo tem o intuito de apresentar uma breve revisdo de literatura
analisando os principais conceitos utilizados para o desenvolvimento do estudo,
nomeadamente a percecdo de trabalho significativo, o comportamento de cidadania
organizacional e as virtudes paciéncia e humildade. No final, serdo apresentados estudos
que demonstram as relagdes que se estabelecem entre os conceitos, servindo de

justificacdo para as hipoteses formuladas e 0 modelo conceptual desenvolvido.

2.1. Percecdo de Trabalho Significativo
2.1.1. Definicao e perspetivas

A percecédo de trabalho significativo, originalmente designada por meaningful
work, tem sido alvo de grande interesse na academia, onde é possivel encontrar apelos
recentes para um maior niumero de estudos empiricos a abordar a complexidade do tema
(Allan et al., 2019; Bailey et al., 2019; Steger, Dik, & Duffy, 2012). Do ponto de vista
dos colaboradores, a relevancia do conceito resulta de trés fatores: (1) o facto de ser uma
forma de encontrar um proposito e identidade na vida (Bailey et al., 2019; Lips-Wiersma
& Morris, 2009; You et al., 2020); (2) o aumento da insatisfacdo com decisdes de curto
prazo nas organizacOes e (3) as preocupacdes com a qualidade de vida (Bailey et al.,
2019; Lepisto & Pratt, 2017).

Na literatura identificam-se dois problemas relativamente ao tema: (1) a
auséncia de consenso acerca de uma definicdo universalmente aceite (Bailey et al., 2019;
You et al., 2020) e (2) a utilizacao de diferentes termos (Allan et al., 2019).

Relativamente ao primeiro problema, Frémeaux e Pavageau (2022) salientaram
a existéncia de diferentes perspetivas para definir o conceito, incluindo as que o
consideram como: (1) uma necessidade humana (Deci & Ryan, 2014 cit in Frémeaux &
Pavageau, 2022); (2) o resultado de uma vocacéo (e.g., Hall & Chandler, 2005); (3) uma
carateristica do trabalho que é valorizada pelos colaboradores (e.g., Harpaz & Fu, 2002);
(4) um direito fundamental (e.g., Yeoman, 2014); ou (5) uma componente do bem comum
da organizacéo (e.g., Sison & Fontrodona, 2013).

No presente estudo segue-se a perspetiva que considera a percecgéo de trabalho
significativo como uma carateristica valorizada pelos colaboradores, ou seja, 0 que

significa o trabalho para os individuos, considerando um trabalho que, simultaneamente,



é significativo e positivo em valéncia (Steger et al., 2012). Mais recentemente foi definido
CoOmo ‘“‘caracteristicas positivas que servem um proposito que contribuem para o
crescimento individual e organizacional como um todo” (You et al., 2020, p. 39).

O segundo problema identificado na literatura diz respeito a existéncia de
diferentes conceitos para o tema, nomeadamente o significado do trabalho (meaning of
work), significancia (meaningfulness) e percecdo de trabalho significativo (meaningful
work), (Frémeaux & Pavageau, 2022).

O primeiro conceito, significado do trabalho, refere-se a carateristicas objetivas
do trabalho (Bailey & Madden, 2015 cit in Frémeaux & Pavageau, 2022), que
correspondem ao significado, crencas, defini¢Bes e valores que os individuos atribuem ao
seu trabalho (Frémeaux & Pavageau, 2022) e que variam entre diferentes culturas (You
et al., 2020). A significancia introduz uma experiéncia subjetiva, ndo relacionada com a
natureza da atividade, que indica “o grau em que o individuo experiencia o trabalho como
algo geralmente significativo, valioso e que vale a pena” (Hackman & Oldham, 1976, p.
256). Por sua vez, a percecdo de trabalho significativo compreende, simultaneamente,
carateristicas objetivas e uma experiéncia subjetiva (Frémeaux & Pavageau, 2022). Sera
este ultimo o conceito utilizado neste estudo, definido como: “aquele que resulta de um
senso de coeréncia entre as carateristicas esperadas e percebidas do trabalho de acordo

com os proprios ideais ou padrdes” (Frémeaux & Pavageau, 2022, p. 55).

2.1.2. Dimensoes

A identificacdo das carateristicas do trabalho associadas a uma maior atribuigéo
de significado, por parte dos individuos, tem sido objeto de interesse entre Vvarios
estudiosos (Frémeaux & Pavageau, 2022). O Modelo de Caracteristicas do Trabalho de
Hackman e Oldham (1976) foi uma das primeiras teorias organizacionais a abordar o
tema (Allan et al., 2019). Este modelo insere-se na perspetiva da gestdo e comportamento
organizacional segundo a qual o significado resulta do design de tarefas disponibilizado
pela organizacdo (Laaser & Bolton, 2022). Apresenta um conjunto de dimensdes que
influenciam positivamente a percecdo de trabalho significativo, entre as quais: (1)
variedade de competéncias, (2) identificacdo com a tarefa, (3) significancia da tarefa, (4)
autonomia e (5) feedback (Allan et al., 2019; Hackman & Oldham, 1976).



Posteriormente, Steger e colegas (2012) apresentaram trés dimensdes da
percecdo de trabalho significativo: (1) significado positivo, (2) criacdo de significado
através do trabalho e (3) motivacdo por um bem maior. A primeira dimensdo procura
capturar a sensacao de importancia e significancia do trabalho. A segunda diz respeito a
efeitos no contexto de vida mais amplo dos individuos, uma vez que é sugerido que o
trabalho permite aumentar a compreensdo de si mesmo e do mundo que os rodeia,
potenciando o seu crescimento pessoal. Por fim, a Gltima dimenséo traduz a nocao de que
o trabalho € mais significativo se produzir um efeito positivo nos outros ou na sociedade
em geral (Steger, Bryan, & Duffy, 2012).

2.2. Comportamento de Cidadania Organizacional
2.2.1. Definicao e perspetivas

O conceito de comportamento de cidadania organizacional (CCO),
originalmente designado por organizational citizenship behavior (Smith, Organ, & Near,
1983), teve origem nos estudos de Organ (1988), que se basearam na distincdo
previamente desenvolvida por Katz (1964), acerca do comportamento in-role e extra-role
dos funcionéarios na organizagdo. Surge como um contributo na distin¢do entre as tarefas
que sdo atribuidas aos colaboradores, dos comportamentos espontaneos que ultrapassam
0s requisitos da sua funcdo (Katz, 1964 cit in de Geus et al., 2020; Organ, 1988 cit in
Podsakoff et al., 2014).

Inicialmente, o CCO foi definido como um “comportamento individual que é
discricionério, ndo direta ou explicitamente reconhecido pelo sistema de recompensa
formal, e que no agregado promove o funcionamento eficaz da organiza¢ao” (Organ,
1988, p. 4 cit in Podsakoff et al., 2014).

No entanto, em resposta a criticas que alertaram para o facto de o CCO poder
ndo ser discricionario, nomeadamente quando é esperado pelos colegas de trabalho ou
supervisores (Morrison, 1994), uma definicdo revista foi apresentada, segundo a qual o
CCO consiste no “desempenho que apoia o ambiente social e psicolégico no qual o
desempenho da tarefa ocorre” (Organ, 1997, p. 95). A nova defini¢do tem a vantagem de,
para além de superar as criticas apontadas, manter a distin¢ao entre CCO e desempenho

da tarefa (Podsakoff et al., 2009), entendido como “aqueles comportamentos ou deveres



que contribuem para o nicleo técnico de uma organizacdo e sdo frequentemente
especificados numa descrigao formal de trabalho” (Podsakoff et al., 2014, p. 89).

Existem alguns conceitos semelhantes a CCO, nomeadamente comportamento
pré-social (e.g., DeCremer et al., 2009), espontaneidade organizacional (e.g., George &
Brief, 1992) e comportamentos extra-papel (Van Dyne, Cummings, & Parks, 1995). No
entanto, o desempenho contextual é sugerido como o conceito mais proximo de CCO,
definido como atividades que “apoiam o ambiente organizacional, social e psicoldgico
no qual o ntcleo técnico deve funcionar” (Borman & Motowidlo, 1993, p. 73 cit in
Motowidlo, 2000).

Constituem exemplos de manifestacGes de CCO: ficar a trabalhar para além do
horério de trabalho, assumir tarefas que ndo sdo exigidas ao colaborador, ajudar os
colegas de trabalho ou voluntariar-se para a particdo em projetos (Organ et al., 2006 cit
in Bolino et al., 2023).

A investigacdo nesta &rea tem sido dominada pela identificagdo dos antecedentes
de CCO (Ding et al., 2020; Harvey, Bolino, & Kelemen, 2018; Podsakoff et al., 2014),
que foram agrupados em quatro categorias: (1) carateristicas individuais, (2) carateristicas
datarefa, (3) carateristicas organizacionais e (4) comportamentos de lideranca (Podsakoff
et al., 2000, p. 526). O presente estudo insere-se no ambito das carateristicas da tarefa.

2.2.2. Dimensoes

Smith e colegas (1983) sugeriram que o altruismo e a obediéncia organizacional
constituiam dimensdes de CCO. Posteriormente, Organ (1988) complementou o estudo
anterior ao apresentar um modelo de cinco dimensfes: (1) altruismo, refere-se a
comportamentos arbitrarios capazes de ajudar outras pessoas com um problema; (2)
conscienciosidade, comportamento arbitrario por parte do colaborador, que ultrapassa 0s
requisitos minimos da sua fungdo, em dominios como o cumprimento de regras e
regulamentos ou a duracdo das pausas; (3) cortesia, comportamento arbitrario de um
individuo com o intuito de evitar problemas com outras pessoas relacionados com o
trabalho; (4) virtude civica, comportamento de um individuo que manifesta preocupagdo
e envolvimento com o funcionamento da empresa e (5) desportivismo, disposicdo dos
colaboradores para aceitarem que as circunstancias do trabalho, por vezes, ndo sao as
ideais (Organ, 1988 cit in Podsakoff et al., 1990). Podsakoff e colegas (1990) foram dos



primeiros autores a operacionalizarem as dimensdes propostas (LePine, Erez, & Johnson,
2002).

Por outro lado, Williams e Anderson (1991) sugeriram que o CCO pode ser
distinguido relativamente ao seu beneficiario, apresentando duas dimensdes: CCO
direcionado a organizacao e CCO focado no individuo (LePine, Erez, & Johnson, 2002;
Williams & Anderson, 1991). O primeiro resulta num beneficio para toda a organizagao
(e.g., aviso previo de impossibilidade de comparéncia ao trabalho), enquanto que o
segundo favorece diretamente um individuo em particular, o que produz um efeito
indireto positivo na organizacgéo (e.g., prestar apoio a colegas de trabalho que estiveram
ausentes), (Williams & Anderson, 1991).

Desta forma, os CCO direcionados a organizacdo manifestam-se através da
virtude civica, desportivismo e conscienciosidade e os CCO direcionados ao individuo

através de altruismo e cortesia (Podsakoff et al., 2014).

2.3. Virtudes em Contexto Organizacional

Na literatura identificam-se dois temas no ambito das virtudes: as virtudes
organizacionais (e.g., Chun, 2005) e as virtudes individuais (e.g., Newstead et al., 2018).
As primeiras sdo um constructo multidimensional, subjacente ao carater ético e ao
comportamento virtuoso nas organizagdes, composto por seis dimensdes: coragem,
conscienciosidade, integridade, empatia, cordialidade e zelo. Destaca-se o0 seu elevado
valor estratégico e os resultados positivos associados (e.g., desempenho financeiro ou
lealdade dos colaboradores), (Chun, 2005; Jancenelle, 2021).

Por sua vez, as virtudes individuais sdo consideradas qualidades de carater
desejaveis, definidas como “uma inclinagdo humana para sentir, pensar ¢ agir de forma a
expressar a exceléncia moral e contribuir para o bem comum” (Newstead et al., 2018, p.
446). Uma das carateristicas das virtudes individuais € a possibilidade de serem
aprendidas (Newstead et al., 2018).

Segundo Newstead (2022), podem ser classificadas em virtudes de ordem
superior, as seguintes virtudes individuais: a coragem, a humanidade, a justica, a
temperanca, a transcendéncia, a sabedoria e a prudéncia. O presente estudo propde a
analise de duas virtudes individuais: (1) paciéncia e (2) humildade, que partilham a

mesma virtude de ordem superior, a temperanca (Newstead, 2022). A escolha das duas



virtudes resulta do conhecimento existente sobre os seus efeitos positivos no contexto
organizacional (e.g., Comer & Sekerka, 2014; Vera & Rodriguez-Lopez, 2004).

Relativamente a paciéncia, Comer e Sekerka (2014) identificaram os seguintes
efeitos organizacionais positivos: (1) evitar a ocorréncia de produtos com defeito
(Kupfer, 2007); (2) a prosperidade duradoura, verificada em organizagdes asiaticas, cuja
valorizagdo da paciéncia e da viabilidade de longo prazo séo apontadas como fatores
explicativos do seu sucesso (Chen & Miller, 2010); (3) a simpatia e produtividade, com
o potencial de promover o desempenho baseado em interacdes interpessoais mais
agradaveis, que incentivam a criatividade e (4) o comportamento ético, que reduz a
propensdo dos individuos a incorrerem em fraudes ou atos de corrupgdo, por se
encontrarem menos sujeitos a pressdes de tempo.

No que concerne a humildade, Vera e Rodriguez-Lopez (2004) apresentaram
como resultados do conceito: (1) intencOes reduzidas de turnover, (2) produtividade e
(3) engagement. Posteriormente, Nielsen e Marrone (2018) catalogaram um conjunto de
resultados positivos entres 0s quais se incluem o desempenho e a inovacao
organizacionais. Estes dois resultados sdo consequéncia da influéncia da humildade do
lider nos seus colaboradores, pelo que ndo é possivel concluir se humildade do individuo
promove o seu desempenho ou inovacao (Nielsen & Marrone, 2018).

Por fim, na literatura é possivel encontrar diversos estudos sobre as virtudes
paciéncia e humildade e os seus efeitos no contexto da lideranca (e.g., lideranca humilde),
(e.g., Haque, Liu, & TitiAmayah, 2017; Kelemen et al., 2022). No entanto, a presente
investigacdo propde o estudo da paciéncia e da humildade dos individuos nas

organizagoes.

2.3.1. Paciéncia
2.3.1.1. Definicao e perspetivas

A paciéncia tem permanecido ausente da investigacdo, nomeadamente no campo
da Psicologia Positiva, ndo acompanhando o desenvolvimento da pesquisa sobre virtudes
dos ultimos anos (Schnitker et al., 2017). Consequentemente, 0 conhecimento atual sobre
0 tema reduz-se, essencialmente, a definicdo, significado de individuo paciente
(Schnitker, 2012) e aos beneficios individuais e organizacionais do conceito (Comer &
Sekerka, 2014).



Frequentemente considerada um traco de personalidade ou de carater que € bom
um individuo possuir (Schnitker, 2012), a paciéncia foi definida como “a propenséao de
uma pessoa a esperar com calma perante a frustracdo, adversidade ou sofrimento”
(Schnitker, 2012, p. 263). Os individuos pacientes apresentam menor propensao para
reagirem com irritacdo a provocagdes, atrasos ou circunstancias dificeis e, por vezes,
assumem desconforto pessoal para atenuarem o sofrimento dos individuos que os rodeiam
(Comer & Sekerka, 2014). Estas carateristicas remetem para a origem etimoldgica do
conceito, que provém do termo latim patientia, e significa resisténcia, sofrimento e
tolerancia (Patience, 2010 cit in Haque, Liu, & TitiAmayah, 2017).

A paciéncia podera ser praticada numa pandplia de circunstancias e situacoes
temporais (e.g., esperar numa fila de transito) e até em eventos com efeitos de longo prazo
(e.g., maternidade/paternidade). Apesar da relevancia da dimensdo temporal ou de espera,
também poderdo surgir situagdes sem um foco explicito no tempo que exijam a referida
virtude (e.g., gerir pessoas dificeis), (Schnitker, 2012).

Schnitker (2012) examinou duas conceptualizacbes diferentes: (1) paciéncia
como um traco e (2) paciéncia como um estado. O primeiro descreve o conceito como o
meio-termo entre os comportamentos de excesso de imprudéncia e a deficiéncia da
preguica. Enquanto que o segundo se relaciona com as estimativas de tempo, que variam
entre individuos, e sdo influenciadas por diversos fatores (e.g., situacionais, normas
sociais, etc.). Pelo que, de um modo geral, um aumento das estimativas de tempo esta
associado a uma diminuicdo da paciéncia como estado. Verifica-se uma correspondéncia
entre as duas conceptualiza¢bes, na medida em que os individuos com tracos de paciéncia
tém maior tendéncia para a manifestacdo de estados de paciéncia especificos como a
espera (Schnitker, 2012). Neste estudo considerou-se a paciéncia como um trago, que é
manifestado em diferentes dominios.

Na literatura € sugerido o estudo da paciéncia como uma construcao hibrida de
personalidade (Schnitker et al., 2017), suportada pela Teoria da Personalidade Tripartida
que contempla trés unidades de personalidade: (1) tracos basicos, (2) adaptagdes
carateristicas e (3) narrativas de identidade pessoal (McAdams & Pals, 2006); para
caraterizar a paciéncia como “adaptagdes carateristicas que levam a regulagdo emocional
eficaz, combinada com uma identidade narrativa que conceitua o sofrimento como

significativo” (Schnitker et al., 2017, p. 266). A nova defini¢do introduz a associa¢do ao
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conceito de sofrimento, descrito como “qualquer experiéncia percebida por uma pessoa

como ma, desagradavel ou pesada” (Schnitker et al., 2017, p. 272).

2.3.1.2. Dimensdes

De acordo com Schnitker (2012), séo dimensdes essenciais de paciéncia: (1) a
paciéncia interpessoal, (2) a paciéncia nas dificuldades da vida e (3) a paciéncia com 0s
aborrecimentos diarios. A primeira podera ser manifestada quando um individuo é
confrontado com uma resposta desagradavel ou antipatica. A segunda dimensdo traduz-
se na tolerancia perante as circunstancias mais dificeis ou frustrantes da vida (e.g.,
dificuldades financeiras ou doencas de longo prazo). Por fim, a paciéncia com 0s
aborrecimentos diarios refere-se a respostas calmas, dos individuos, perante as
adversidades do dia-a-dia, experienciadas como dificeis (e.g., esperar em longas filas de
transito), (Schnitker, 2012; Schnitker et al., 2017). As trés dimensdes representam uma
resposta, dos individuos, a diferentes fontes de sofrimento (Schnitker et al., 2017).

2.3.2. Humildade
2.3.2.1. Definicao e perspetivas

A humildade, termo que deriva do latim humilitas, e significa “fundamento” ou
“da terra” (Kelemen et al., 2022), foi inicialmente definida como “uma vontade defensiva
de ver a si mesmo com precisdo, incluindo pontos fortes e limitagdes” (Exline & Geyer,
2004, p.97). Posteriormente, Ou e colegas (2014) caraterizaram-na como um “trago
relativamente estavel que se baseia numa percecéo de que algo maior que o eu existe”
(Qu et al., 2014, p. 37).

Na literatura sdo identificadas duas barreiras ao desenvolvimento do estudo da
humildade. A primeira é a dificuldade em operacionalizar o conceito devido as varias
definicBes incidirem sobre diferentes focos de analise (Owens, Johnson, & Mitchell,
2013). A segunda barreira é relativa a existéncia de conceitos relacionados que exigem
uma distingdo clara relativamente ao conceito em estudo (Ou et al., 2014).

Segundo Owens e colegas (2013), o primeiro obstaculo identificado decorre das
maultiplas defini¢des incidirem sobre focos de analise diferentes como: (1) o intrapessoal,
gue considera o autoconhecimento o elemento central da humildade (Argandona, 2015),
também referido como uma autoavaliacdo precisa (Kelemen et al., 2022; Morris,
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Brotheridge, & Urbanski, 2005) ou (2) o foco interpessoal, segundo o qual “a humildade
estd dentro do agente, mas é percebida principalmente pelos outros” (Argandona, 2015,
p. 65), também conceituado como humildade expressa (Owens, Johnson, & Mitchell,
2013).

Relativamente ao segundo problema, diversos investigadores partilham o
consenso de que humildade e modéstia sdo conceptualmente diferentes (Morris,
Brotheridge, & Urbanski, 2005; Ou et al., 2014), sendo esta Ultima definida como uma
apresentacdo moderada de si mesmo (Woodcock, 2008), com o potencial de induzir os
individuos a subestimarem as suas qualidades (Cialdini & de Nicholas, 1989 cit in Nielsen
& Marrone, 2018). Deste modo, opde-se a definicdo de humildade proposta por Exline e
Geyer (2004). Por outro lado, o narcisismo enquanto traco de personalidade
positivamente associado a exibicionismo, extroversao, comportamento egocéntrico ou
manipulagéo interpessoal (Emmons, 1984), relaciona-se negativamente com humildade.
Supletivamente, verifica-se que para a ocorréncia de humildade a auséncia de narcisismo
é uma condicdo necessaria, mas ndo suficiente (Morris, Brotheridge, & Urbanski, 2005).

Uma vez que o presente estudo analisa a humildade dos colaboradores no
contexto organizacional, que é caraterizado como socialmente rico, serd adotada a
definicdo de humildade expressa que considera a natureza interpessoal e o0s
comportamentos observaveis do conceito (Nielsen & Marrone, 2018; Owens, Johnson, &
Mitchell, 2013). Assim, a humildade expressa ¢ definida como “uma caracteristica
interpessoal que emerge em contextos sociais que conota (a) uma disposicdo manifestada
de ver a si mesmo com preciséo, (b) uma apreciacdo demonstrada dos pontos fortes e
contribuicdes dos outros, e (c) ser ensindvel” (Owens, Johnson, & Mitchell, 2013, p.
1518). A primeira componente da defini¢do, embora relacionada com o foco intrapessoal
de humildade, ocorre através das interagdes sociais com os outros, e € manifestada por
meio da revelacdo das fraquezas e limitagdes individuais (Owens, Johnson, & Mitchell,
2013). Na proxima secgdo cada dimensdo serd analisada com maior detalhe.

2.3.2.2. Dimensoes
Tal como referido anteriormente, a primeira dimensdo de humildade expressa
(uma vontade de ver a si mesmo com precisdo), capta o desejo dos individuos humildes

em desenvolverem um processo continuo de autoconsciéncia, por exemplo no
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reconhecimento dos seus pontos fortes e limitaces. A segunda dimensdo refere-se a
propensdo dos individuos humildes para verem os outros de forma genuina, na
identificacdo das suas capacidades. Por fim, a Gltima dimensdo manifesta-se através da
abertura para aprender e receber feedback de outras pessoas (Owens, Johnson, &
Mitchell, 2013).

2.4. Modelo Conceptual e Hipoteses

Na presente seccdo serdo apresentadas as hipoteses desenvolvidas no estudo,
justificadas pela revisdo de literatura. Essas hipoteses dizem respeito as relagdes que se
estabelecem entre a percecdo de trabalho significativo, o comportamento de cidadania
organizacional e as virtudes paciéncia e humildade, e resultam no modelo conceptual que
sera utilizado no estudo empirico. Primeiramente, serdo apresentadas duas teorias
aplicadas a vérias rela¢cdes do modelo desenvolvido.

A Teoria da Intensidade Motivacional (Brehm & Self, 1989), permite explicar
como o valor atribuido a realizacdo de um trabalho, tem implicacdo no esforco dos
individuos para a prossecucdo do mesmo (Thomas & Schnitker, 2017). Esta teoria pode
aplicar-se a relacdo entre percecdo de trabalho significativo e CCO, considerando que a
primeira se refere ao valor atribuido e 0 segundo ao esfor¢o dos individuos para atividades
que vao além do que lhes é atribuido.

A Teoria da Troca Social, baseada na norma da reciprocidade (Cropanzano &
Mitchell, 2005), também podera estar subjacente as relacdes em estudo. Assim, quando
a organizacdo atribui um trabalho significativo aos seus colaboradores, estes poderéo
apresentar maior disponibilidade para comportamentos espontaneos como forma de
retribuicdo (Bolino & Turnley, 2003 cit in Bolino et al., 2023). A referida teoria insere-
se na perspetiva da gestdo e comportamento organizacional segundo a qual a percegéo de
trabalho significativo resulta das carateristicas do trabalho que sdo disponibilizadas pela
organizacédo (Laaser & Bolton, 2022).

2.4.1. Percecao de Trabalho Significativo e CCO
Investigacdes anteriores revelaram uma a associacdo positiva entre a percecao
de trabalho significativo e 0 CCO (Allan et al., 2019; Bailey et al., 2019; Selamat, Nordin,
& Fook, 2017).
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No seu estudo aplicado a funcionarios do setor hoteleiro, Supanti e Butcher
(2019) verificaram uma associagao positiva entre a percecao de trabalho significativo e o
comportamento de ajuda, que corresponde a dimenséo de CCO - altruismo (Podsakoff et
al., 1990).

Adicionalmente, o modelo proposto por Allan e colegas (2019) permitiu
estabelecer uma associacdo positiva entre a percecdo de trabalho significativo e o
desenvolvimento de CCO através do papel mediador das atitudes positivas, isto é, a
percecdo de trabalho significativo permite o desenvolvimento de atitudes positivas
(engagement, satisfagdo no trabalho e comprometimento). Por sua vez, as atitudes
positivas contribuem para comportamentos positivos como o CCO.

Neste sentido, apresentam-se as seguintes hipoteses:

H1: A percecdo de trabalho significativo esta positivamente associada a
CCo.

H1a: A percecéo de trabalho significativo esta positivamente associada a
altruismo.

H1b: A percecdo de trabalho significativo esta positivamente associada a
conscienciosidade.

H1c: A percecgdo de trabalho significativo esta positivamente associada a
cortesia.

H1d: A percecdo de trabalho significativo esta positivamente associada a
virtude civica.

H1le: A percecéo de trabalho significativo esta positivamente associada a

desportivismo.

2.4.2. O Papel Mediador das Virtudes na Relacao entre Percecéo de Trabalho
Significativo e CCO
Tendo em conta o papel mediador das atitudes positivas na relacdo entre
percecdo de trabalho significativo e CCO (Allan et al., 2019), a presente investigacao
propde o estudo das virtudes como variavel mediadora da relacdo enunciada. N&o foram
identificados estudos sobre percecédo de trabalho significativo, paciéncia e humildade. No

entanto, existem estudos sobre paciéncia, humildade e CCO.
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Um estudo recente de Ewe e Ho (2022), com vendedores de produtos
financeiros, indicou que a percecdo de significado no trabalho, representado no seu
modelo como “paixdo e propdsito”, permite o desenvolvimento de capacidades
psicologicas emergentes entre as quais a paciéncia, definidas como “capacidade de um
individuo usar um comportamento auto-motivado para assumir e superar desafios para
alcancar resultados positivos na vida ou no trabalho” (Ewe & Ho, 2022, p. 393). Desta
forma, o modelo apresentado verifica uma relacdo positiva entre paixdo e proposito,
juntamente com outras capacidades psicologicas e paciéncia, em conjunto com a
consideracdo e a responsabilidade (Ewe & Ho, 2022).

Adicionalmente, ndo foram identificados estudos que relacionassem a percecao
de trabalho significativo com a humildade do individuo. No entanto, verifica-se uma
associacdo positiva entre a humilde do lider e a percecdo de trabalho significativo dos
colaboradores (Luu, 2020; Silard, Miao, & Owens, 2021).

Para a analise da relacdo entre as virtudes e o0 CCO considera-se 0 modelo de
personalidade HEXACO que consiste numa estrutura de seis dominios: (1) abertura a
experiéncia, (2) emocionalidade, (3) extroversao, (4) amabilidade, (5) conscienciosidade
e (6) honestidade-humildade (Ashton & Lee, 2007). A distincdo face ao modelo de
personalidade Big Five resulta da inclusdo de uma sexta dimensao (i.e., honestidade-
humildade), (Pletzer, Oostrom, & de Vries, 2021).

A revisdo meta-analitica de Pletzer e colegas (2021), refere que a paciéncia
relaciona-se positivamente com CCO, paralelamente com outros fatores que compdem o
dominio de personalidade amabilidade, do modelo HEXACO (Ashton & Lee, 2007).
Adicionalmente, a dimensédo honestidade-humildade correlacionou-se positivamente com
0 CCO (Pletzer, Oostrom, & de Vries, 2021).

Recentemente, Qin e colegas (2021) concluiram que o CCO resulta da interacéo
entre a humildade do lider e a humildade dos colaboradores, verificando-se uma
associacdo positiva entre a congruéncia da humildade do lider e dos colaboradores com
o CCO.

Tendo em conta que os individuos humildes voluntariam-se mais a ajudar outras
pessoas do que individuos menos humildes e, esse efeito € mais significativo em
condicdes altruistas (LaBouff et al., 2012); e que a humildade foi um preditor de

indicadores de generosidade (Exline & Hill, 2012); é sugerido que as referidas
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descobertas contribuem, potencialmente, para estudos mais aprofundados relacionados
com o CCO dos funcionérios (Nielsen & Marrone, 2018).
Assim, suportada pela literatura supracitada, sugerem-se as seguintes hipoteses:
H2: A paciéncia tem um papel mediador entre a percecdo de trabalho
significativo e CCO.
H2a: A paciéncia tem um papel mediador entre a percecdo de trabalho
significativo e altruismo.
H2b: A paciéncia tem um papel mediador entre a percecao de trabalho
significativo e conscienciosidade.
H2c: A paciéncia tem um papel mediador entre a percecdo de trabalho
significativo e cortesia.
H2d: A paciéncia tem um papel mediador entre a percecao de trabalho
significativo e virtude civica.
H2e: A paciéncia tem um papel mediador entre a percecdo de trabalho
significativo e desportivismo.
H3: A humildade tem um papel mediador entre a percecdo de trabalho
significativo e CCO.
H3a: A humildade tem um papel mediador entre a percecdo de trabalho
significativo e altruismo.
H3b: A humildade tem um papel mediador entre a percecdo de trabalho
significativo e conscienciosidade.
H3c: A humildade tem um papel mediador entre a percecdo de trabalho
significativo e cortesia.
H3d: A humildade tem um papel mediador entre a percecéo de trabalho
significativo e virtude civica.
H3e: A humildade tem um papel mediador entre a percecdo de trabalho
significativo e desportivismo.
Em suma, considerando a revisdo de literatura apresentada e as hipdteses

formuladas, apresenta-se o seguinte modelo conceptual (Figura 1).
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Percegdo de Trabalho
Significativo

Paciéncia

H2
H1
CCO
Altruismo
Conscienciosidade
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Virtude Civica

H3 Desportivismo
Humildade T

Figura 1 - Modelo Conceptual
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3. Estudo Empirico
3.1. Metodo

Tendo em conta os objetivos definidos, o presente estudo segue numa
metodologia quantitativa, uma vez que se baseia na recolha de dados numéricos que
permitem uma andlise de correlacdes estatisticas das varidveis em estudo (Walliman,
2016). A metodologia quantitativa € positivista e objetiva, pois considera que a realidade
social € um facto objetivo (Bryman, 2012 cit in Walliman, 2016).

Desta forma, é utilizado um inquérito por questionario, desenvolvido e
disponibilizado para preenchimento online na plataforma Qualtrics, com a indicacdo de
duracgéo de resposta aproximada de 10 minutos. A sua divulgacédo foi desenvolvida com
recurso a redes sociais (WhatsApp, Facebook, Instagram e LinkedIn), durante o periodo
de maio a junho de 2023.

O questionéario teve como alvo a populacdo ativa em Portugal. A amostra
carateriza-se por ser ndo probabilistica, por conveniéncia. Para analisar os dados
recolhidos, realizou-se um tratamento estatistico através dos softwares SPSS (Statistical

Package for the Social Sciences) e SmartPLS versao 3.0 (Partial Least Squares).

3.1.1. Caraterizacado da Amostra

A amostra é constituida por 274 resposta validas. Dado que nenhum dos
inquiridos respondeu ter idade inferior a 18 anos, ndo foram eliminados participantes por
ndo corresponderem a este critério de excluséo.

Deste modo, apresenta-se a caraterizacdo da amostra (Tabela I). Verifica-se que
193 individuos correspondem a inquiridos do género feminino (70,4%) e 81 do genero
masculino (29,6%). No que concerne a idade, a média de idades da amostra € de 41 anos,
sendo que, a faixa etaria mais representativa é dos 41 a 55 anos com 83 inquiridos
(30,3%), seguida dos 18 a 25 anos com 78 inquiridos (28,5%), posteriormente os mais de
55 anos que constituem 72 respostas (26,3%) e, por fim, os 26 a 40 anos que
correspondem a 41 individuos (15,0%).

Do total de participantes, 96% séo de nacionalidade portuguesa, sendo 0s
restantes de nacionalidades: brasileira (5), angolana (2), cabo verdiana (2), canadiana (1)

e espanhola (1).
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Em termos do estado civil, 124 individuos sdo solteiros (45,3%) e 150 sdo nao
solteiros (54,7%), incluindo casados, unidos de facto e divorciados.

Relativamente ao nivel de escolaridade concluido, 128 participantes possuem
um diploma de licenciatura ou bacharelato (46,7%); 86 tém o grau de mestre ou
concluiram uma pdés-graduacdo (31,4%) e 7 inquiridos realizaram um doutoramento
(2,6%). Contudo, habilitacbes equivalentes ao ensino secundario (12.° ano) ou inferior
correspondem a 19,3% da amostra, dos quais 48 individuos concluiram o ensino
secundario (17,5%) e 5 pessoas (1,8%) o ensino basico (9.° ano).

No que concerne ao tempo de experiéncia profissional, 76 inquiridos possuem
mais de 30 anos de experiéncia (27,8%); seguido de 21 a 30 anos de experiéncia que
equivale a 22,7% dos inquiridos. Na amostra, 22 individuos detém menos de 6 meses de
experiéncia profissional (8,1%), sendo que, entre 6 meses a 1 ano de tempo de trabalho
verificaram-se 35 respostas (12,8%) e, entre 2 a 5 anos de trabalho, um total de 34
individuos participantes no estudo (12,5%).

Por outro lado, 141 inquiridos afirmaram trabalhar no setor privado (51,5%),
enquanto 123 indicaram exercer atividade profissional no setor publico (44,9%) e 10 em
outro setor (3,6%).

Acerca da natureza do vinculo contratual com a organizacdo onde exercem a sua
atividade profissional principal, 234 individuos séo trabalhadores por conta de outrem,
dos quais 183 individuos tém um contrato de trabalho sem termo (66,8%) e 51 individuos
tém um contrato de trabalho a termo (18,8%). Existem 30 trabalhadores independentes
(10,9%).

Sobre o nivel hierarquico ocupado na organizagdo, 111 individuos prefiguram
profissionais qualificados (40,5%); seguidos de 46 profissionais altamente qualificados
(16,8%); 35 gestores intermédios (12,8%); 28 estagiarios (10,2%) e 25 gestores de topo
(9,1%). De notar que, 24,5% dos inquiridos exercem uma funcdo de
gestao/responsabilidade por outras pessoas (gestor de topo, gestor intermédio e
supervisor).

Relativamente ao niumero de horas semanais de trabalho, 130 individuos tém um
horéario de trabalho de 35 a 40 horas semanais (47,4%); seguido de 92 participantes que
completam mais de 40 horas de trabalho semanal (33,6%). Apenas 14 individuos

relataram trabalhar menos de 20 horas semanais (5,1%).

19



No que se refere a antiguidade/tempo de trabalho na organizacao, 153 inquiridos
encontram-se a trabalhar na sua organizacdo atual ha4 mais de 5 anos (55,8%), seguido
dos 52 participantes que indicaram um tempo de permanéncia entre 1 a 5 anos (19,0%);
37 individuos ainda ndo completaram 6 meses na sua organizacao atual (13,5%) e 32
pessoas permanecem entre 6 meses a 1 ano (11,7%).

Por fim, e relacionado com o regime de trabalho, 164 participantes trabalham
em regime presencial (59,9%); 91 inquiridos (33,2%) em regime hibrido (presencial e
teletrabalho) e 19 individuos em teletrabalho (6,9%).

3.1.2. Instrumentos de Medida

O questionario utilizado (Anexo 1) incluiu cinco grupos correspondentes as
quatro variaveis em estudo (percecdo de trabalho significativo, CCO, paciéncia e
humildade), e um altimo grupo de 13 questdes relativas a dados sociodemograficos,
perfazendo um total de 67 itens. Para todas as escalas, foi utilizada uma Escala de Likert
de 5 pontos, em que 1 corresponde a “discordo totalmente” e 5 significa “concordo
totalmente™.

Com o intuito de verificar a consisténcia interna das escalas, realizou-se a analise
de fiabilidade com recurso ao Alpha de Cronbach (a), que varia de 0 a 1. A fiabilidade €
considerada apropriada quando a > 0,70. No entanto, nas ciéncias sociais um o = 0,60 ¢
aceitavel (Maroco & Garcia-Marques, 2006)

A primeira parte do questionario é relativa a varidvel paciéncia, tendo sido
utilizado o questionério de paciéncia de Schnitker (2012), traduzido para portugués pelo
autor do presente estudo, e composto por 11 afirmacdes divididas em fator 1: paciéncia
interpessoal (itens 1, 4, 7, 9 e 11); fator 2: paciéncia nas dificuldades da vida (itens 2, 5 e
8) e fator 3: paciéncia com o0s aborrecimentos diarios (itens 3, 6 e 10). Relativamente a
analise de fiabilidade (Tabela 1), e uma vez que os resultados do Alpha de Cronbach por
dimensdes ndo sdo muito elevados, para efeitos de analise considera-se o valor do Alpha
de Cronbach da escala total de 0=0,753, sendo que, apenas o0 item 2 apresenta uma
correlagéo inferior a 0,2 com a escala (a=0,137).

A segunda parte é referente a variavel humildade. Foi adotada a escala de
humildade de Owens (2009), traduzida para portugués pelo autor do presente estudo, e

composta por 9 afirmac6es divididas em: uma vontade de ver a si mesmo com precisao
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(itens 1, 2 e 3) apreciacdo dos pontos fortes e contribui¢fes dos outros (itens 4, 5 e 6) e
ser ensinavel (itens 7, 8 e 9). Na andlise de fiabilidade (Tabela II), e uma vez que 0s
resultados do Alpha de Cronbach por dimensdes ndo sdo muito elevados, para efeitos de
analise considera-se o valor do Alpha de Cronbach da escala total de a=0,783 e, nenhum
item, apresenta uma correlagdo com a escala inferior a 0,2.

A terceira parte do questionario tem o intuito de medir a varidvel percecéo de
trabalho significativo e resulta da adocéo da escala Work as Meaning Inventory (WAMI)
de Steger e colegas (2012), com recurso a versdo traduzida de Leite (2018), com
adaptacOes. Esta escala € constituida por 10 itens que avaliam o significado positivo (itens
1,4, 5 e 8), a criacdo de significado através do trabalho (itens 2, 7 e 9) e a motivacao por
um bem maior (itens 3, 6 e 10). No que concerne a analise de fiabilidade (Tabela Il) o
instrumento apresenta um Alpha de Cronbach de =0,902, com todos os itens a
verificarem uma correlacdo com a escala superior a 0,2. Uma vez que os valores do Alpha
de Cronbach por dimensdes de percecédo de trabalho significativo sdo elevados, isto &, 0
significado positivo (0=0,862), criagdo de significado através do trabalho (0=0,760) e
motivagdo por um bem maior (0=0,791), serdo considerados para efeitos de analise.

No quarto grupo procurou-se mensurar 0 CCO através da Organizational
Citizenship Behavior Scale de Podsakoff e colegas (1990), com recurso a uma versao
traduzida para portugués (Werbel, et al., 2011 cit in Barradas, 2013). Esta escala avalia o
altruismo (itens 1, 10, 13, 15 e 23), a conscienciosidade (itens 3, 18, 21, 22 e 24), a
cortesia (itens 5, 8, 14, 17 e 20), a virtude civica (itens 6, 9, 11 e 12), e o desportivismo
(itens 2, 4, 7, 16 e 19). Relativamente a analise de fiabilidade (Tabela I1), o Alpha de
Cronbach ¢é de 0=0,844 e todos os itens verificam uma correlagdo com a escala superior
a 0,2. O fator altruismo apresenta o valor mais elevado do Alpha de Cronbach entre as
diferentes dimensdes (0=0,748), seguido de desportivismo (0=0,739), virtude civica
(0=0,712), cortesia (a=0,640) e conscienciosidade (0=0,628).

A ultima parte do questionario ficou reservada para questdes de caraterizacédo do
inquirido e da organizagdo onde exerce a sua atividade profissional principal,
nomeadamente: género, idade, nacionalidade, estado civil, nivel de escolaridade, tempo
de experiéncia profissional, setor da organizacdo, vinculo contratual, nivel hierarquico,
funcdo desempenhada, numero de horas de trabalho semanal, tempo de trabalho na

organizacéo e regime de trabalho.

21



3.2. Resultados
Na presente seccdo serdo apresentados os resultados do estudo, de acordo com
0s objetivos definidos na Introducdo. Assim, em primeiro lugar sdo apresentados 0s
resultados referentes a média e desvio padrdo das escalas na amostra total, seguido da
andlise de diferengas significativas em subgrupos da amostra e, por fim, a analise de
equac0es estruturais. As tabelas mencionadas poderéo ser consultadas no Anexo 1.

3.2.1. Média e Desvio Padréo na Amostra Total

Apos a verificacdo da fiabilidade das escalas procedeu-se ao célculo da média
de cada varidvel na amostra total. Para todas as varidveis do estudo foi utilizada uma
Escala de Likert de cinco pontos, pelo que o ponto médio tedrico é trés. Os resultados
podem ser analisados na Tabela Il.

Em primeiro lugar, constata-se que todas as variaveis do estudo denotam um
valor de média na amostra total superior ao ponto médio teérico, com especial destaque
para a variavel humildade (4,163).

Em segundo lugar, surge o CCO (3,911) que, embora todas as dimensfes do
conceito apresentem uma média na amostra total superior ao ponto médio tedrico,
verificam-se maiores diferencas entre as dimensdes altruismo (4,127) com o valor mais
elevado e desportivismo (3,653) com o valor mais baixo; seguem-se a cortesia (4,089), a
conscienciosidade (3,896) e a virtude civica (3,756).

A percecdo de trabalho significativo (3,703) € a variavel que denota uma maior
dispersdo de valores em torno da média amostral (0,677), cuja dimensdo criacdo de
significado através do trabalho surge com o valor mais elevado (3,732), seguida de
significado positivo (3,702) e motivagdo por um bem maior (3,674).

Em ultimo, surge a paciéncia (3,585) com o valor da média amostral total mais

baixo.

3.2.2. Andlise de Diferencas Significativas em Subgrupos da Amostra

Com o intuito de responder ao segundo objetivo definido no primeiro capitulo,
realizou-se a andlise das diferencas significativas entre subgrupos da amostra, com
recurso ao teste de variancia ANOVA e teste t-student. A aplicacdo deste ultimo ocorre

para comparar a média de dois grupos, pelo que no presente estudo foi adotado para as
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variaveis género e estado civil. Para as restantes variaveis procedeu-se a um teste de
variancia ANOVA, indicado para a comparagédo de dois ou mais grupos (Maroco, 2014).
As diferencas entre grupos sdo consideradas significativas quando o valor da significancia
(p) é tal que, p<0,05. Uma vez que existe 95% de certeza que existem diferencas
significativas entre subgrupos da amostra (Maroco, 2014).

Em primeiro lugar, em relacdo a variavel demogréfica género (Tabela II)
existem diferencas significativas com as variaveis: humildade (p=0,010), percecdo de
trabalho significativo (p=0,002) e CCO (p<0,001). Os individuos do género feminino
apresentam médias mais elevadas de humildade (4,198) em comparacdo com 0s
inquiridos do género masculino (4,080); médias mais elevadas de percecdo de trabalho
significativo (3,780) em relacdo aos inquiridos do género masculino (3,519); e médias
mais elevadas de CCO (3,958), quando comparado com os homens (3,797). A maior
diferenca, em média, entre homens e mulheres verifica-se na percecdo de trabalho
significativo (0,261).

Relativamente a idade (Tabela 1V), compreende-se que existem diferencas
significativas na variavel percecdo de trabalho significativo (p<0,001) e CCO (p<0,001),
e que apresentam um comportamento idéntico. A média é mais elevada para os individuos
com mais de 55 anos para percecdo de trabalho significativo (3,874) e CCO (4,000),
seguida da faixa etaria dos 41 aos 55 anos para perce¢do de trabalho significativo (3,858)
e CCO (3,988). A média mais baixa verifica-se na faixa etaria dos 18 a 25 anos para
percecdo de trabalho significativo (3,482) e para CCO (3,742).

Considerando o estado civil (Tabela V), verificam-se diferencas significativas
em relacdo a variavel percecdo de trabalho significativo (p<0,001) e a variavel CCO
(p<0,001). Observa-se uma média mais elevada no que concerne aos nado solteiros/as para
a variavel percecdo de trabalho significativo (3,853) e para a varidvel CCO (4,003); e a
média mais baixa do estado civil solteiro/a para a variavel percecdo de trabalho
significativo (3,521) e para a variavel CCO (3,799).

No que respeita ao tempo de experiéncia profissional (Tabela V1), diferengas
significativas verificam-se nas varidveis percecdo de trabalho significativo (p<0,001) e
CCO (p<0,001). Para ambas, os inquiridos com mais de 30 anos de experiéncia
profissional apresentam as meédias mais elevadas de percecdo de trabalho significativo

(3,909) e CCO (4,040). Relativamente a percecédo de trabalho significativo, os inquiridos
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com tempo de experiéncia profissional de 6 a 10 anos revelam uma média mais baixa
(3,272) e os individuos com tempo de experiéncia profissional de 6 meses a 1 ano
demonstram a media mais baixa de CCO (3,705).

Perante 0 setor em que a organizacdo se insere (Tabela VII), destacam-se
diferengas significativas nas variaveis percecdo de trabalho significativo (p<0,001) e
CCO (p=0,005). Os inquiridos que trabalham no setor publico apresentam a média mais
elevada de percecdo de trabalho significativo (3,868) e CCO (3,979).

Relativamente ao nivel hierarquico (Tabela VIII) verificam-se diferencas
significativas em trés variaveis. No que diz respeito a variavel paciéncia (p=0,050) os
inquiridos que ocupam a posic¢do de gestor de topo (3,706) exibem a média mais elevada
de paciéncia, seguidos dos profissionais qualificados (3,667) e, em ultimo lugar, surgem
0s gestores intermédios (3,382). Acerca da varidvel percecdao de trabalho significativo
(p=0,028), os gestores de topo (4,016) ocupam a primeira posic¢ao, seguidos dos gestores
intermédios (3,831). Os estagiarios (3,546) e profissionais ndo qualificados (3,377)
revelam a média mais baixa de percecdo de trabalho significativo. Por ultimo, na variavel
CCO (p=0,006), os estagiarios (3,738) e profissionais ndo qualificados (3,714)
apresentam a média mais baixa. Por outro lado, os gestores intermédios (4,018) e os
gestores de topo (3,993) revelam a média mais elevada de CCO.

Sobre 0 nimero de horas de trabalho semanal (Tabela IX), apenas existem
diferencas significativas na variavel CCO (p<0,001), verificando-se que, em média, 0
CCO ¢ elevado para os individuos com maior nimero de horas trabalhadas por semana,
por exemplo, mais de 40 horas semanais (3,972), em comparacdo com as 20 a 34 horas
semanais (3,743).

Respeitante a antiguidade ou tempo de trabalho na organizacdo (Tabela X),
denotam-se diferencas significativas nas varidveis percecdo de trabalho significativo
(p<0,001) e CCO (p<0,001). Os inquiridos com uma antiguidade superior a 5 anos
evidenciam uma média mais elevada de percecéo de trabalho significativo (3,852) e CCO
(3,996). Em oposi¢do, os individuos que trabalham ha mais de 1 ano e até 5 anos
apresentam a meédia mais baixa de percecdo de trabalho significativo (3,483) e os
individuos que trabalham ha menos de 6 meses na sua organizacgéo revelam o valor da
média mais baixa de CCO (3,760).
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Por fim, referente ao regime de trabalho (Tabela XI), apenas na varidvel
percecdo de trabalho significativo sdo identificadas diferencas significativas (p=0,011).
Os individuos em regime de teletrabalho (3,795) revelam a media mais elevada de
percecdo de trabalho significativo, em comparacdo com o trabalho presencial (3,788) e o
regime de trabalho hibrido com a média mais baixa (3,529).

Nas variaveis nivel de escolaridade e vinculo contratual ndo foram identificadas

diferencas significativas para as quatro variaveis em estudo.

3.2.3. Andlise de Equac0es Estruturais
Tendo em conta que se pretende testar um modelo conceptual com mudltiplas
relacBes, optou-se por utilizar a modelacéo de equaces estruturais (SEM). Para a analise
das relacbes em estudo recorreu-se ao software SmartPLS versao 3.0 (Ringle, Wende, &
Becker, 2015).
Primeiramente, testaram-se os modelos de medida utilizados, em termos de
fiabilidade e validade dos diferentes constructos. Seguidamente, analisou-se 0 modelo

estrutural, em termos das relacfes que se estabelecem entre os constructos.

3.2.3.1. Modelos de Medida

A Tabela XII mostra os itens que foram utilizados para cada constructo, assim
como as respetivas médias, desvios-padrdo, e 0s pesos estandardizados no respetivo
constructo. Das escalas originais, excluiram-se os itens com cargas fatoriais inferiores a
0,6 e com fatores de inflacdo de variancia (VIF) superiores a 3 (Hair, Ringle, & Sarstedt,
2011).

Para avaliar a fiabilidade, utilizou-se a fiabilidade compésita, para 0s quais 0
valor minimo aceitavel é de 0,7 (Hair, Ringle, & Sarstedt, 2011; Nunnaly & Bernstein,
1994). A Tabela X111 demonstra a existéncia de bons niveis de consisténcia interna, sendo
as fiabilidades compdsitas superiores a 0,7 para todos 0s constructos.

No que diz respeito a validade convergente, recorreu-se a variancia média
extraida (AVE), para a qual o valor minimo aceitavel é de 0,5 (Hair, Ringle, & Sarstedt,
2011; Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2009; Sarstedt et al., 2014). Como pode ser
verificado na Tabela XIII, a percentagem da AVE é superior a 0,5 em todos 0s

constructos. Para complementar a avaliacdo da validade convergente dos modelos de
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medida, realizaram-se pseudo-testes t com recurso ao bootstrapping (Tabela XII). Todos
os indicadores apresentavam uma carga fatorial significativa (t>3,29; p<0,001), pelo que
se verifica mais uma vez a validade convergente (Anderson & Gerbing, 1988).

Para analisar a validade discriminante, utilizou-se o critério de Fornell e Larcker
(1981), que consiste em comparar as raizes quadradas das variancias médias extraidas
(AVE) com a correlacdo de cada par de variaveis latentes. A Tabela XIV mostra que, para
todos os pares de variaveis latentes, as raizes quadradas da AVE sdo superiores as
correlagdes. Assim, é possivel concluir que cada variavel latente partilha mais variancia
com a sua propria medida do que com outros constructos, o que é considerado evidéncia

de validade discriminante.

3.2.3.2. Modelo Estrutural

Dado que a analise dos modelos de medida revelou a existéncia de bons indices
de validade e fiabilidade, segue-se a analise do modelo estrutural, de modo a analisar as
relacBes em estudo (Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2009).

Utilizou-se o procedimento bootstrapping para avaliar a significancia dos
coeficientes de caminho (Tabela XV). Concluiu-se que, das dezassete relagtes diretas em
estudo, quinze eram significativas, apresentando valores de t superiores a 1,96 (p<0,05).
As relacbes ndo significativas diziam respeito ao efeito da percecdo de trabalho
significativo no altruismo (t=1,601; p=0,110) e na conscienciosidade (t=1,601; p=0,110).
A Tabela XV apresenta os coeficientes de caminho e sua significancia ap6s a remocéo
das relagdes ndo significativas. Assim, verificam-se as hipoteses H2 e H3, mas a hipotese
H1 apenas se verificou parcialmente (ie., Hlc, H1d e Hle).

Também se analisou a dimensdo dos efeitos a partir do f 2 (Cohen, 1988).
Segundo Cohen (1988), os valores do f 2 sdo de 0,02 para um efeito pequeno; 0,15 para o
médio e 0,35 para o grande. Verificam-se assim dois efeitos médios, relativos ao efeito
da humildade no altruismo e na cortesia. Todos os restantes efeitos s&o fracos.

Analisou-se ainda o papel mediador das variaveis paciéncia e humildade. A
Tabela XVI demonstra que todas as relagdes indiretas consideradas no modelo sdo
significativas.

Seguidamente, analisou-se o coeficiente de determinacio (R?) dos constructos

enddgenos para avaliar o grau de precisdo preditiva do modelo. Em termos de virtudes, o
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modelo explica 9,8% da paciéncia e 5,3% da humildade. Para os comportamentos de
cidadania organizacional, o modelo explica 19,9% do altruismo; 16,0% da
conscienciosidade; 24,9% da cortesia; 26,5% da virtude civica e 16,9% do desportivismo.

Avaliou-se a relevancia preditiva do modelo a partir do indicador Q2 de Stone—
Geisser. Verificando-se que todos os valores sdo superiores a zero (variando entre 0,042
para o Altruismo e 0,152 para a Virtude Civica), obtém-se indicacdo que o modelo tem

validade preditiva (Hair et al., 2011). A Figura 2 apresenta o modelo estrutural final.
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3.3. Anélise e Discussdo dos Resultados

Atendendo aos objetivos definidos no primeiro capitulo, a presente sec¢do tem
como funcdo apresentar e discutir os resultados obtidos, assim como indicar possiveis
explicagdes justificativas para 0s mesmaos.

O primeiro objetivo definido consistia em analisar os niveis de percecdo de
trabalho significativo, CCO, paciéncia e humildade numa amostra de trabalhadores no
contexto organizacional portugués. Para esse efeito, analisaram-se as médias de cada uma
das escalas utilizadas e, verificou-se que todas as variaveis em estudo denotam um valor
de média na amostra superior ao ponto médio tedrico. A média mais elevada registou-se
na variavel humildade (4,163) e a média mais baixa na variavel paciéncia (3,585).

Os resultados apresentados deverdo ser analisados considerando a natureza de
autorrelato do instrumento de medida adotado, que podera estar sujeito a efeitos de
desejabilidade social. Os dados foram recolhidos no contexto portugués caraterizado,
moderadamente, pela dimensdo feminilidade do modelo de cultura nacional de Hofstede
(1983). Neste sentido, a cultura portuguesa é pautada pelos valores atribuidos ao papel
feminino, nomeadamente: a importancia das relacdes interpessoais, a qualidade de vida
ou uma menor tendéncia dos individuos a exibirem as suas qualidades (Hofstede, 1983);
valores que poderdo estar associados a humildade. Assim, a referida dimensdo é
apresentada como uma possivel justificacdo para o valor tdo elevado de humildade na
amostra. Por outro lado, a associacdo entre paciéncia e o atraso no cumprimento dos
objetivos organizacionais tem contribuido para a desvalorizacdo da virtude nas
sociedades ocidentais (Comer & Sekerka, 2014), o que podera constituir uma explicagdo
para o resultado de autorrelato ser o mais baixo.

O segundo objetivo visava analisar as diferencas significativas em subgrupos da
amostra. Neste sentido, os individuos que indicaram maior perce¢do de trabalho
significativo encontram-se na faixa etaria mais elevada (i.e., >55 anos), sdo nédo solteiros
e apresentam o maior tempo de experiéncia profissional (i.e., >30 anos). Além disso,
trabalham no setor pablico, ocupam a posicdo de gestor de topo na hierarquia da
organizacéo e sdo os colaboradores com maior antiguidade (i.e., >5 anos). Por outro lado,
os colaboradores que demonstraram menor percecao de trabalho significativo sdo os mais
jovens (i.e., 18 a 25 anos), solteiros, e com tempo de experiéncia profissional de seis a

dez anos. Trabalham no setor privado e ocupam o nivel funcional de profissional nao
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qualificado na hierarquia da organizacdo. No que respeita a antiguidade, encontram-se a
trabalhar num periodo superior a um ano e inferior a cinco anos.

Neste sentido, o facto dos colaboradores mais jovens, com menos experiéncia
profissional, presumivelmente desempenharem fungdes de menor responsabilidade na
organizacao, podera constituir uma razdo para a menor percec¢do de trabalho significativo
registada. Da mesma forma que, os solteiros/as apresentaram menor percecao de trabalho
significativo face a outros estados civis, o que poderd ser justificado pela idade.
Adicionalmente, a percecdo de trabalho significativo mais baixa, por profissionais ndo
qualificados e estagiarios, poderé resultar das suas funcGes serem desempenhadas num
contexto de menor autonomia e cujo contributo, do seu trabalho, para a oferta de valor da
organizagdo nao ser tdo explicito. O estudo de Albuquerque e colegas (2014) indicou que
a maior percecdo de trabalho significativo foi regista em ambientes de trabalho
caraterizados por elevada autonomia.

Finalmente, os resultados indicaram que os individuos com maior tempo de
trabalho na organizacdo apresentam maior percecdo de trabalho significativo. A par com
a progressdo na carreira, este fendmeno podera ser explicado pela possibilidade das
funcBes desempenhadas serem consideradas mais relevantes a medida que o0s
colaboradores obtém maior experiéncia e know-how sobre os processos da organizacao
onde trabalham, desenvolvem diferentes fontes de poder (e.g., legitimo e de referéncia) e
se tornam agentes da cultura organizacional.

No que respeita ao CCO, sdo os individuos mais velhos (i.e., >55 anos), 0s ndo
solteiros e com maior tempo de experiéncia profissional (i.e., >30 anos), que
consideraram, com mais frequéncia, adotarem estes comportamentos. Trabalham no setor
publico e ocupam a posicdo de gestor intermédio na hierarquia da organizagdo. Cumprem
0 maior nimero de horas de trabalho (>40 horas) e sdo os individuos com maior tempo
de trabalho (i.e., >5 anos). Por outro lado, os individuos que demonstraram menos CCO
s80 0s mais jovens na organizacao (i.e., 18 a 25 anos), solteiros, apresentam dos menores
tempos de experiéncia profissional (i.e., 6 meses a 1 ano), trabalham no setor privado e
ocupam uma das posi¢cBes mais proximas da base da estrutura hierarquica (i.e.,
profissional ndo qualificado). Cumprem o numero de horas de trabalho semanal mais
reduzido (i.e., <20 horas) e o0 seu tempo de trabalho na organizacéo é o mais baixo (i.e.,

<6 meses).
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Uma anélise de forma conjugada dos resultados das varidveis idade e tempo de
trabalho na organizacao em relagdo a CCO, permitiu verificar que os individuos de faixas
etarias mais elevadas e com mais tempo de trabalho na organizacgéo, apresentaram maior
CCO. Este resultado podera ser explicado pelo facto dos colaboradores mais jovens, com
menos tempo de experiéncia profissional, encontrarem-se focados na aprendizagem das
tarefas da sua funcdo e no desempenho das mesmas. Consequentemente, a sua
disponibilidade para atividades que ultrapassem os requisitos da funcdo é menor. Os
resultados indicam ainda que, com o aumento do tempo de trabalho na organizacao, essa
realidade altera-se, verificando-se um aumento do CCO.

Por outro lado, a média mais elevada de CCO para individuos que cumprem o
maior nimero de horas de trabalho na organizacdo podera ser entendida pelo facto de
uma presenca mais constante, destes individuos no seu local de trabalho incentivar
comportamentos que beneficiam a organizacdo, comparativamente com outros
colaboradores que cumprem um horéario semanal mais reduzido (e.g., part-time) e
exercem, simultaneamente, atividade em varias organizacoes.

Para a ambas as variaveis: percecao de trabalho significativo e CCO, o valor da
média na amostra foi superior nos inquiridos que exercem atividade no setor publico.
Resultado que podera ser justificado por vérias funcdes que compdem o setor se
destinarem a servir e a contribuir ativamente para a sociedade. Por exemplo, assegurando
um conjunto de direitos fundamentais como o acesso a saude, a educacgdo, entre outros.

Relativamente a variavel paciéncia, a unica diferenca significativa identificada
incide sobre o nivel hierarquico ocupado, sendo o0s gestores de topo os individuos que
apresentaram uma média mais elevada e, em oposicao, os gestores intermédios relataram
o menor nivel de paciéncia. O nivel de paciéncia do gestor de topo pode ser justificado
pela necessidade de tomada de decisbes, com impacto em toda a organizagdo, em
momentos criticos e de sofrimento. Desta forma, a paciéncia parece condi¢ao necessaria
para a fungéo. Por outro lado, a justificacdo para os resultados do gestor intermédio, assim
como para 0 supervisor poderd advir do exercicio de funcGes de orientacdo e
responsabilidade direta por outros. Essas funcbes tém o potencial de originarem um
elevado nivel de desgaste, que podem reduzir a sua capacidade de regulacdo emocional

eficaz, necessaria para a manifestacéo de paciéncia (Comer & Sekerka, 2014).
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No que concerne ao terceiro objetivo, sobre as relagcdes que se estabelecem entre
a percecdo de trabalho significativo, CCO e as virtudes paciéncia e humildade
concluiu-se que, das dezassete relagdes diretas propostas, quinze foram significativas. Por
seu lado, das dez relacdes indiretas propostas, todas verificaram serem significativas. Em
primeiro lugar, constatou-se que a percecéo de trabalho significativo contribuiu para o
desenvolvimento de CCO em 3 dimensdes do construto, isto é, na cortesia (H1c), na
virtude civica (H1d) e no desportivismo (H1e). Contrariamente, ndo se verificou uma
associacdo positiva entre a percecdo de trabalho significativo e as dimensdes de CCO
altruismo (H1la) e conscienciosidade (H1b). Estes resultados, embora de acordo com
estudos anteriores que sugerem uma relacdo positiva entre a percecdo de trabalho
significativo e o CCO (e.g., Allan et al.,, 2019; Selamat, Nordin, & Fook, 2017),
contrariam as conclus@es do estudo de Supanti e Butcher (2019) que descobriram uma
associacao positiva entre percecdo de trabalho significativo e altruismo. Uma possivel
explicagdo para esta diferenca podera advir do estudo anteriormente citado considerar um
setor de atividade especifico (setor hoteleiro) e uma geracdo particular (Millennials).

A Tabela XV revela que a percecdo de trabalho significativo esta positivamente
associada as virtudes paciéncia e humildade. Assim como, a paciéncia e a humildade
estdo positivamente associadas a todas as dimensbes do constructo CCO.
Adicionalmente, dois efeitos médios, a partir do f 2 (Cohen, 1988), foram identificados
relativamente & humildade no altruismo e na cortesia. Esse resultado esta em linha com o
estudo de LaBouff e colegas (2012) que referiram que os individuos humildades
apresentam maior tendéncia para ajudar outras pessoas, essencialmente em condicoes
altruistas.

Em suma, os resultados apresentados na Tabela XV I comprovam a existéncia de
um papel mediador das virtudes paciéncia e humildade na relacdo entre a perce¢do de
trabalho significativo e o CCO (H2 e H3), verificada para todas as dimensdes do construto
CCO. Desta forma, as hipoteses H2a, H2b, H2c, H2d, H2e, H3a, H3b, H3c, H3d e H3e

sdo comprovadas.
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4. Conclusoes

O presente estudo, inserido no ambito da Psicologia Positiva e do
Comportamento Organizacional, permitiu concluir que os colaboradores que
percecionam o seu trabalho como significativo terdo maior propensao para incorrer em
CCO em trés dimensdes do constructo (ie., cortesia, virtude civica e desportivismo).
Adicionalmente, foi possivel constatar que esse efeito positivo é indireto e mediado pelas
virtudes paciéncia e humildade.

Por outro lado, verificou-se a existéncia de um padrédo nos resultados da percecédo
de trabalho significativo e CCO para um conjunto de variaveis sociodemograficas (i.e.,
faixa etaria, estado civil, tempo de experiéncia profissional, setor de atividade, nivel
hierarquico e tempo de trabalho na organizacdo). Assim, a média mais elevada de
percecdo de trabalho significativo e CCO foi registada nos individuos de faixas etarias
mais elevadas e, por exemplo, que apresentam maior tempo de experiéncia profissional.
Um conjunto de recomendacgdes praticas para promover a paciéncia e a humildade dos
colaboradores s&o apresentadas.

4.1. ContribuicGes do Estudo

No que concerne as contribuicdes do estudo é possivel distinguir contribuicoes
tedricas e préaticas. Relativamente as primeiras, destaca-se a inexisténcia de estudos que
analisassem as variaveis propostas, para investigacdo, conforme apresentadas no modelo
conceptual desenvolvido. Embora Allan e colegas (2019) estudassem a relacdo entre
percecéo de trabalho significativo e comportamentos positivos como o CCO, essa relacdo
era mediada por atitudes positivas. O mesmo se verifica na associa¢ao entre virtudes e
CCO, que apesar da relagédo ter sido referida (Newstead et al., 2018) ainda ndo foi
demonstrada e, em particular, ao nivel das virtudes paciéncia e humildade essas
associacOes carecem de clareza. Desta forma, o presente estudo contribui para uma
melhor compreensdo do CCO como consequéncia da percecdo de trabalho significativo,
por parte dos colaboradores, e 0 papel mediador das virtudes paciéncia e humildade nessa
relacdo. Supletivamente, é apresentado um modelo conceptual que explica 9,8% da
variancia da paciéncia e 5,3% da humildade. Para 0 CCO, o modelo explica 19,9% da
variancia do altruismo; 16,0% da conscienciosidade; 24,9% da cortesia; 26,5% da virtude

civica e 16,9% do desportivismo.
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Ao nivel das contribui¢bes praticas, o presente estudo fornece importantes
orientagdes para 0s Gestores de Recursos Humanos, que agora terdo uma nogdo mais
clara do impacto que a percecdo de trabalho significativo e as virtudes paciéncia e
humildade tém sobre o CCO.

Assim, torna-se percetivel a importancia do desenvolvimento de estratégias que
permitam intensificar a percegéo de trabalho significativo, a paciéncia e a humildade dos
seus colaboradores. Adicionalmente, o presente estudo concluiu que os colaboradores
mais jovens demonstraram menor percecdo de trabalho significativo e CCO, pelo que
uma atencdo especial a este grupo etario deverd ser considerada no momento do
desenvolvimento de politicas de gestdo de recursos humanos.

Em primeiro lugar, poderdo ser adotadas politicas de rotacdo de funcbes e
passagem por diferentes areas funcionais da organizacao, de modo que os colaboradores
mais jovens adquiram maior consciéncia do trabalho que é desenvolvido pela organizacao
e obtenham maior conhecimento da importancia do contributo de cada area para o
resultado final. Por outro lado, sugere-se a adogdo de estratégias de enriquecimento de
funcBes e a disponibilizacdo de formacdes com o objetivo dos colaboradores, sentirem
que a organizacao investe na sua carreira e cria condi¢des para que o seu trabalho seja
percecionado como mais significativo.

Em segundo lugar sugere-se, o desenvolvimento da paciéncia interpessoal,
através da criacdo de momentos informais entre colegas de trabalho (e.g., coffee breaks
ou sessOes de teambuilding) com o intuito de promover a sua socializagcdo. Deste modo,
é esperado que perante situacOes de esforco ou sofrimento os colaboradores manifestem
a capacidade de responder de forma mais calma aos colegas de trabalho. Este processo
de autorregulacdo emocional € sugerido como promotor da paciéncia nas organizacoes e
podera ser desenvolvido através de técnicas como: (a) selecdo da situacéo, (b) reavaliacao
cognitiva e (¢) modulacéo da resposta. A primeira compreende uma tentativa do individuo
evitar situacOes que desafiem a sua paciéncia; a reavaliacdo cognitiva, esta relacionada
com uma mudanga na interpretacdo que o individuo faz sobre uma situagdo. Por sua vez,
a modulagdo de resposta poderd ocorrer através de meditacdo ou de técnicas de
relaxamento muscular, e tem o objetivo alterar a resposta fisioldgica do individuo (Comer
& Sekerka, 2014).
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Uma vez que a autorregulacdo é um recurso temporariamente finito, mas que é
renovavel, um ato de autorregulacdo reduz o nivel de glicose no sangue o que podera
comprometer o0 sucesso de atos subsequentes (e.g., Gailliot & Baumeister, 2007). Com o
intuito de aumentar a capacidade de autorregulacdo e, desta forma, a paciéncia dos
colaboradores, sugere-se as organizacdes a disponibilizacdo de opg¢des de menus
saudaveis nos seus refeitorios, em reunifes de equipa e nas maquinas de venda
automaticas, uma vez que estes alimentos se decompdem de forma mais lenta e assim
libertam glicose, gradualmente, no sangue (Livesey et al., 2008 cit in Comer & Sekerka,
2014).

Adicionalmente, no estudo de Comer e Sekerka (2014) é, igualmente, sugerido
que a falta de sono pode comprometer a capacidade de autorregulacdo dos individuos.
Assim, é recomendado as organizacGes o incentivo da pratica desportiva dos seus
colaboradores (e.g., subsidiando inscrigdes em ginasios ou incentivando o uso de
escadas), e que essa pratica desportiva ndo seja realizada num horario muito tardio.

Em ultimo lugar, os Gestores de Recursos Humanos poderdo promover a
humildade dos colaboradores por exemplo com a inclusdo, de forma explicita, da
humildade nos valores da empresa, 0 seu reconhecimento no sistema de avaliacdo de
desempenho ou através do exemplo da humildade do lider (Vera & Rodriguez-Lopez,
2004).

4.2. Limitacdes e Sugestdes para Investigacdes Futuras

Durante a realizacdo da presente investigacdo foram identificadas diversas
limitacOes. Primeiramente, o facto da amostra ser por conveniéncia cria restrigdes ao nivel
da representatividade da mesma. Por outro lado, os resultados néo séo relativos a um setor
de atividade concreto ou a uma organizacdo especifica, pelo que ndo poderdo ser
interpretados de acordo com politicas e praticas de recursos humanas utilizadas. Neste
sentido, é sugerido que, futuramente, o presente estudo seja aplicado a um setor de
atividade especifico ou a uma organizacdo, de modo que, a amostra obtida seja mais
representativa e os resultados mais conclusivos.

Adicionalmente, destaca-se o desequilibrio no nimero de respostas de inquiridos
dos generos feminino e masculino. Da mesma forma que, o nimero de inquiridos em

regime de teletrabalho é muito reduzido em comparagdo com o nimero de inquiridos em
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regime de trabalho presencial, o que dificulta a identificacdo de diferencas significativas
nas duas variaveis sociodemograficas mencionadas.

Constitui uma limitacdo do estudo a auséncia de uma explicacao para as relacdes
ndo significativas (i.e., Hla e H1b), pelo que um estudo qualitativo, através da realizacao
de entrevistas, é relevante para o esclarecimento desse aspeto, assim como para
possibilitar interpretacfes mais detalhadas da informagé&o recolhida.

A quarta limitacdo deriva da natureza de self-report das escalas adotadas no
inquérito por questiondrio, o que podera contribuir para enviesamentos, nomeadamente
numa autoavaliacdo mais positiva das suas capacidades, critica apontada a escala de
humildade utilizada no presente estudo (Asendorpf & Ostendorf, 1998 cit in Nielsen &
Marrone, 2018). Desta forma, em investigacdes futuras, sugere-se a combinacdo de
medidas de self-report com medidas de other-report. Um exemplo sera através de uma
avaliagéo por parte das chefias ou dos pares, no contexto da metodologia quantitativa.

Em quinto lugar, recomenda-se uma analise do modelo desenvolvido
considerando diferentes geracGes, nomeadamente as geracdes Z, Y e X. Atualmente,
essas geracdes partilham o mesmo local de trabalho, pelo que podera ser relevante a
identificacdo de diferencas significativas. Adicionalmente, é tracado o desafio de replicar
0 presente estudo em regiBes geograficas diferentes.

Por fim, considera-se pertinente a inclusdo de outras variaveis (e.g., percecdo de
apoio organizacional, percecdo de justica organizacional ou feedback da tarefa) no
modelo conceptual apresentado, assim como agrupar as diferentes dimensdes de CCO de
acordo com a estrutura apresentada por Williams e Anderson (1991), isto é, CCO
direcionado a organizacdo (conscienciosidade, virtude civica e desportivismo) e CCO

direcionado ao individuo (altruismo e cortesia).
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ANnexos

Anexo | - Instrumento

ay Lisbon School
. of Economics

& Management
v Universidade de Listoa

O presente estudo faz parte de uma dissertacdo de Mestrado, que estou a realizar no ISEG — Lisbon School

of Economics & Management, Universidade de Lisboa.

Objetivo do estudo: o principal objetivo do estudo é analisar os antecedentes dos comportamentos
espontaneos e colaborativos dos membros de uma organizagéo.

Procedimentos: O questionario é composto por diversas afirmagdes, em relacdo as quais teré de indicar a
sua concordancia numa escala de 1 a 5, em que 1=Discordo Totalmente e 5=Concordo Totalmente. No
final, solicita-se que responda a alguns dados sociodemograficos, tais como idade e nivel de escolaridade.
Duragdo prevista: O preenchimento do questiondrio tem uma duragdo aproximada de 10 minutos.
Confidencialidade: As informacdes que prestar no decurso do presente estudo serdo tratadas com
confidencialidade. O estudo ndo divulga nenhum dado que possa identificar o participante. Nao havera
perguntas que pecam para se identificar, ou qualquer elemento que comprometa o anonimato.
Participacdo voluntaria: A sua participagio neste estudo é completamente voluntéria. E livre para ndo
participar ou parar de participar a qualquer momento antes de enviar as suas respostas.

Direito de se retirar do estudo: Tem o direito de se retirar do estudo a qualquer momento, sem penalizacGes.
Como desistir do estudo: Se quiser desistir do estudo, basta clicar no botdo “Fechar” do Qualtrics.
Ao continuar, esta a dar o seu consentimento informado para que as respostas sejam recolhidas e alvo de
tratamento estatistico no quadro dos objetivos desta investigacdo. Os dados recolhidos para este projeto
poderdo ser conservados para analises no quadro de investigacBes posteriores.

Se tiver davidas sobre o estudo ou precisar de relatar um problema relacionado com 0 mesmo, entre em

contacto com: Manuel Ferreira, manuel.ferreira@aln.iseg.ulisboa.pt.
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Parte | — Paciéncia

Nesta primeira parte encontrara afirmagdes sobre a sua capacidade de autocontrolo e tolerancia ao
lidar com situacGes dificeis. Indique o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, usando a
escala de respostas (1 — discordo totalmente; 2 — discordo; 3 — ndo concordo, nem discordo; 4 — concordo

e 5 — concordo totalmente).

2

1 - Os meus amigos diriam que sou um amigo muito paciente.

2 - Eu sou capaz de aguentar tempos dificeis.

3 - Apesar de serem irritantes, ndo fico demasiado aborrecido quando estou preso em engarrafamentos.

4 - Eu sou paciente com as outras pessoas.

5 - Para mim é facil ser paciente quando enfrento um problema dificil na vida ou uma doenca.

6 - De um modo geral, esperar em filas ndo me incomoda.

7 - Eu tenho dificuldade em ser paciente com 0s meus amigos préximos e familiares.

8 - Eu sou paciente perante as adversidades da vida.

9 - Quando alguém tem dificuldades em aprender algo novo, sou capaz de ajuda-lo sem ficar frustrado ou irritado.

10 - Eu fico muito irritado quando tenho de esperar num sinal vermelho.

11 - Para mim é facil ser paciente com as outras pessoas.

Parte 11 — Humildade

Nesta segunda parte encontrard afirmaces relativas & autoconsciéncia das suas capacidades e o
reconhecimento das qualidades das outras pessoas. Indique o seu grau de concordancia com as seguintes
afirmacdes, usando a escala de respostas (1 — discordo totalmente; 2 — discordo; 3 — ndo concordo, nem

discordo; 4 — concordo e 5 — concordo totalmente).

2

1 - Procuro obter feedback acerca das minhas a¢des, mesmo que seja uma critica.

2 - Eu reconhego quando as outras pessoas tém mais capacidades ou conhecimentos do que eu.

3 — Eu admito quando ndo sei como se faz algo.

4 - Eu mostro que valorizo as contribui¢cdes das outras pessoas.

5 - Eu sou capaz de reconhecer os pontos fortes das outras pessoas.

6 - Eu costumo elogiar as outras pessoas pelos seus pontos fortes.

7 - Eu estou aberto as ideias das outras pessoas.

8 - Eu estou disposto a aprender com as outras pessoas.

9 - Eu estou aberto a receber conselhos das outras pessoas.
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Parte 111 — Percecéo de Trabalho Significativo

Nesta terceira parte encontrara afirmagdes sobre as suas perspetivas relativamente ao sentido e
proposito do seu trabalho. Indique o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, usando a escala
de respostas (1 — discordo totalmente; 2 — discordo; 3 — ndo concordo, nem discordo; 4 — concordo e 5 —

concordo totalmente).

2

1 - Eu encontrei uma carreira com significado.

2 - O meu trabalho contribui para 0 meu crescimento pessoal.

3 - O meu trabalho néo faz diferenca para o mundo.

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

5 - Eu tenho uma boa no¢édo do que torna o meu trabalho significativo.

6 - Eu sei que o meu trabalho contribui de uma forma positiva para 0 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 0 mundo que me rodeia.

10 - O trabalho que fago serve um propdsito maior.

Parte IV — Comportamentos de Cidadania Organizacional

Nesta quarta parte encontrard afirmacdes relacionadas com a ocorréncia de comportamentos
espontaneos e colaborativos nas organizacfes e que contribuem positivamente para as mesmas. Indique o
seu grau de concordancia com as seguintes afirmagdes, usando a escala de respostas (1 — discordo
totalmente; 2 — discordo; 3 — ndo concordo, nem discordo; 4 — concordo e 5 — concordo totalmente).

1

2

1 - Ajudo os meus colegas quando estes tém muito trabalho.

2 - Estou sempre a queixar-me e necessito de ser incentivado constantemente para cumprir as minhas tarefas.

3 - Acredito em trabalhar honestamente, em troca de um pagamento honesto.

4 - Consumo muito tempo a reclamar de aspetos triviais.

5 - Tento ndo criar problemas aos meus colegas de trabalho.

6 - Acompanho as mudancas no meu departamento ou na minha organizacdo (por exemplo, fazendo
sugestdes construtivas).

7 - Tenho tendéncia a valorizar excessivamente os problemas com que me deparo.

8 - Considero o impacto das minhas a¢Bes que afetam os meus colegas de trabalho.

9 - Assisto a reunides ndo obrigatorias, mas consideradas importantes.

10 - Estou sempre disponivel para ajudar quem me rodeia.

11 - Assumo func¢Bes que ndo sdo exigidas, mas que contribuem para a boa imagem da minha organizacéo
(por exemplo: trabalhar num projeto até a sua conclusdo, mesmo que implique comecar a trabalhar mais
cedo e sair mais tarde).

12 - Leio e acompanho 0s anuncios, memorandos e outros documentos da minha organizacao.

13 - Ajudo os colegas que estiveram ausentes (por exemplo, assumindo o seu trabalho quando se encontram
doentes).
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14 - Respeito os direitos das outras pessoas (por exemplo, no que diz respeito aos recursos partilhados na
organizacdo como: ferramentas, materiais, entre outros).

15 - Disponibilizo-me a ceder 0 meu tempo para ajudar quem tenha problemas no trabalho.

16 - Estou sempre a referir-me ao lado negativo das coisas, mais do que ao lado positivo.

17 - Tomo medidas de modo a tentar prevenir problemas com os outros colegas na organizacéo.

18 - A minha assiduidade ao trabalho é acima da norma.

19 - Encontro sempre defeitos no que esta a ser feito no meu departamento ou na minha organizagao.

20 - Estou atento ao modo como o meu comportamento afeta o trabalho das outras pessoas.

21 - Nunca fago pausas muito longas para almoco, nem intervalos demorados.

22 - Obedeco as regras e regulamentos da minha organizacdo mesmo quando ninguém esta a observar (por
exemplo: respondo rapidamente as mensagens, telefonemas e pedidos de informag&o).

23 - Ajudo a orientar os novos colaboradores, mesmo quando tal ndo é exigido pelo meu trabalho.

24 - Considero-me um dos colaboradores mais conscienciosos.

Parte VV — Dados Sociodemogréficos

Nesta quinta parte encontrard questdes relativas aos dados sociodemograficos. Indique a opcéo que
melhor corresponde aos seus dados pessoais.

Género:
o Feminino
o Masculino
o Outro
Idade:
o <18 anos
o 18 -20anos
o 21-25anos
o 26 -30anos
o 31-35anos
o 36 -40anos
o 41-45anos
o 46 -50 anos
o 51-55anos
o 56 -60 anos
o 61-65anos
o >65anos

Nacionalidade:
o Portuguesa

o Outra
Estado Civil:
o Solteiro/a
o Casado/a
o Unido de facto
o Divorciado/a
o Vilvo/a
o Outro
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Nivel de escolaridade:
o Ensino Basico (9.° ano)
o Ensino Secundario (12.° ano)
o Ensino Superior (Licenciatura ou Bacharelato)
o Ensino Superior (Mestrado ou Pds-Graduagao)
o Ensino Superior (Doutoramento)
Tempo de experiéncia:
o <6 meses
6 meses a 1 ano
2 a5 anos
6 a 10 anos
11 a 20 anos
21 a 30 anos
o >30anos
Setor da Organizagao:
o Setor Piblico
o  Setor Privado
o Outro
Vinculo Contratual:
o Trabalhador/a por conta de outrem (contrato sem termo)
o Trabalhador/a por conta de outrem (contrato a termo)
o Trabalhador/a independente
o Outro
Nivel Hierarquico
o Gestor de Topo
Gestor Intermédio
Supervisor
Profissional altamente qualificado
Profissional qualificado
Profissional ndo qualificado
o Estagiario
Funcéo Desempenhada:
N.° horas de Trabalho:
o <20 horas semanais
o 20 a 34 horas semanais
o 35 a40 horas semanais
o >40 horas semanais
Tempo de Trabalho:
o <6 meses
o 6mesesalano
o >lanoabanos
o >5anos
Regime de Trabalho:
o Presencial
o Teletrabalho
o Hibrido (Presencial e Teletrabalho)

O O O O O

O O O O O
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Anexo Il — Tabelas de Analise Estatistica

Tabela I - Caraterizacdo da Amostra

Pergunta Opcoes N Y%
Género: Feminino 193 70,4%
Masculino 81 29,6%
Outro: 0 0,00%
Idade: <18 anos 0 0,00%
18 a 25 anos 78 28.,5%
26 a 40 anos 41 15,0%
41 a 55 anos 83 30,3%
>55 anos 72 26,3%
Nacionalidade: Portuguesa 263 96,0%
Outra: 11 4,0%
Estado Civil: Solteiro/a 124 45,3%
Naio solteiro/a 150 54,7%
Nivel de escolaridade: Ensino Basico (9.° ano) 5 1,8%
Ensino Secundario (12.° ano) 48 17,5%
Ensino Superior (Licenciatura ou Bacharelato) 128 46,7%
Ensino Superior (Mestrado ou P6s-Graduagéo) 86 31,4%
Ensino Superior (Doutoramento) 7 2,6%
Tempo de experiéncia: <6 meses 22 8,1%
6 meses a 1 ano 35 12,8%
2 a5 anos 34 12,5%
6 a 10 anos 18 6,6%
11 a 20 anos 26 9,5%
21 a 30 anos 62 22,7%
>3(0 anos 76 27,8%
Setor da organizagao: Setor Publico 123 44,9%
Setor Privado 141 51,5%
Outro: 10 3,6%
Vinculo contratual: Trabalhador/a por conta de outrem (contrato sem termo) 183 66,8%
Trabalhador/a por conta de outrem (contrato a termo) 51 18,6%
Trabalhador/a independente 30 10,9%
Outro: 10 3,6%
Nivel hierarquico: Gestor de Topo 25 9,1%
Gestor Intermédio 35 12,8%
Supervisor 7 2,6%
Profissional altamente qualificado 46 16,8%
Profissional qualificado 111 40,5%
Profissional ndo qualificado 22 8,0%
Estagidrio 28 10,2%
Funcdo desempenhada: Resposta aberta 197 71,9%
N.° Horas semanais de <20 horas semanais 14 5,1%
trabalho: 20 a 34 horas semanais 38 13,9%
35 a 40 horas semanais 130 47,4%
>4(0 horas semanais 92 33,6%
Tempo de trabalho: <6 meses 37 13,5%
6 meses a 1 ano 32 11,7%
>] ano a 5 anos 52 19,0%
>5 anos 153 55,8%
Regime de trabalho: Presencial 164 59,9%
Teletrabalho 19 6,9%
Hibrido (Presencial e Teletrabalho) 91 33,2%

Fonte: Elaboracédo propria (SPSS)
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Tabela Il - Estatistica Descritiva e Analise de Fiabilidade Total e por Fatores

N Média Desvio  Alphade
Padrao Cronbach

Paciéncia Paciéncia interpessoal 274 3,707 0,619 0,723
Paciéncia nas dificuldades da vida 274 3,622 0,610 0,608
Paciéncia com os aborrecimentos diarios 274 3,347 0,735 0,554
Total 274 3,585 0,488 0,753
Humildade Vontade de ver a si mesmo com precisédo 274 4,123 0,438 0,367
Apreciacéo dos pontos fortes e contribui¢es dos outros 274 4,142 0,517 0,686
Ser ensinvel 274 4,223 0,472 0,738
Total 274 4,163 0,384 0,783
Percecéo Significado positivo 274 3,702 0,789 0,862
Trabalho Criacao de significado através do trabalho 274 3,732 0,728 0,760
Significativo Motivacao por um bem maior 274 3,674 0,804 0,791
Total 274 3,703 0,677 0,902
CCO Altruismo 274 4,127 0,446 0,748
Conscienciosidade 274 3,896 0,541 0,628
Cortesia 274 4,089 0,408 0,640
Virtude civica 274 3,756 0,597 0,712
Desportivismo 274 3,653 0,671 0,739
Total 274 3,911 0,368 0,844

Fonte: Elaboracdo propria (SPSS)

Tabela 111 - T-test: Diferencas por Género

N Média z Sig.
Humildade Feminino 193 4,198
Masculino 81 4,080 0,451 0,010
Total 274 4,163
Percecgéo Feminino 193 3,780
Trabalho Significativo Masculino 81 3,519 0,569 0,002
Total 274 3,703
CcCo Feminino 193 3,958
Masculino 81 3,797 0,247 <0,001
Total 274 3,911
Fonte: Elaboragdo propria (SPSS)
Tabela IV - ANOVA: Diferencas por Idades
N Média z Sig.
Percecdo 18 a 25 anos 78 3,482
Trabalho Significativo 26 a 40 anos 41 3,507 7,363 <0,001
41 a 55 anos 83 3,858
>55 anos 72 3,874
Total 274 3,703
CCO 18 a 25 anos 78 3,742
26 a 40 anos 41 3,919 8,852 <0,001
41 a 55 anos 83 3,988
>55 anos 72 4,000
Total 274 3,911

Fonte: Elaboracédo prépria (SPSS)
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Tabela V — T-test: Diferencas por Estado Civil

N Média z Sig.
Percecdo Solteiro/a 124 3,521
Trabalho Significativo Né&o solteiro/a 150 3,853 0,461 <0,001
Total 274 3,703
Cco Solteiro/a 124 3,799
N&o solteiro/a 150 4,003 0,516 <0,001
Total 274 3,911
Fonte: Elaboracéo propria (SPSS)
Tabela VI - ANOVA: Diferencgas por Tempo de Experiéncia Profissional
N Média Z Sig.
Percecgéo <6 meses 22 3,596
Trabalho Significativo 6 meses a 1 ano 35 3,431
2 a5anos 34 3,600
6 a 10 anos 18 3,272 4,341 <0,001
11 a 20 anos 26 3,665
21 a 30 anos 62 3,848
>30 anos 76 3,909
Total 273 3,705
CCO <6 meses 22 3,722
6 meses a 1 ano 35 3,705
2 a5 anos 34 3,897
6 a 10 anos 18 3,840 5,423 <0,001
11 a 20 anos 26 3,904
21 a 30 anos 62 3,981
>30 anos 76 4,040
Total 273 3,914
Fonte: Elaboracdo prépria (SPSS)
Tabela VII - ANOVA: Diferengas por Setor da Organizacéo
N Média z Sig.
Percec¢do Setor publico 123 3,868
Trabalho Significativo Setor privado 141 3,540 8,882 <0,001
Outro 10 3,950
Total 274 3,703
CCO Setor publico 123 3,979
Setor privado 141 3,842 5,393 0,005
Outro 10 4,038
Total 274 3,911

Fonte: Elaboragdo propria (SPSS)
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Tabela VIII - ANOVA: Diferencas por Nivel Hierarquico

N Média VA Sig.
Paciéncia Gestor de topo 25 3,706
Gestor intermédio 35 3,382
Supervisor 7 3,416
Profissional altamente qualificado 46 3,569 2,133 0,050
Profissional qualificado 111 3,667
Profissional ndo qualificado 22 3,496
Estagiario 28 3,549
Total 274 3,585
Percec¢do Gestor de topo 25 4,016
Trabalho Significativo Gestor intermédio 35 3,831
Supervisor 7 3,657
Profissional altamente qualificado 46 3,772 2,401 0,028
Profissional qualificado 111 3,669
Profissional ndo qualificado 22 3,377
Estagiario 28 3,546
Total 274 3,703
CCO Gestor de topo 25 3,993
Gestor intermédio 35 4,018
Supervisor 7 3,851
Profissional altamente qualificado 46 3,957 3,097 0,006
Profissional qualificado 111 3,925
Profissional n&do qualificado 22 3,714
Estagiario 28 3,738
Total 274 3,911
Fonte: Elaboragdo propria (SPSS)
Tabela IX - ANOVA: Diferencgas por Nimero de Horas de Trabalho Semanal
N Meédia Z Sig.
Cco <20 horas 14 3,679
20 a 34 horas 38 3,743 5,929 <0,001
35 a 40 horas 130 3,941
>40 horas 92 3,972
Total 274 3,911
Fonte: Elaboragdo propria (SPSS)
Tabela X - ANOVA: Diferengas por Tempo de Trabalho na Organizagdo
N Média Z Sig.
Percec¢éo <6 meses 37 3,532
Trabalho Significativo 6 meses a 1 ano 32 3,544 5,977 <0,001
>1 ano a 5 anos 52 3,483
>5 anos 153 3,852
Total 274 3,703
CCO <6 meses 37 3,760
6 meses a 1 ano 32 3,780 7,088 <0,001
>1 ano a 5 anos 52 3,848
>5 anos 153 3,996
Total 274 3,911

Fonte: Elaboragdo propria (SPSS)
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Tabela XI - ANOVA: Diferencas por Regime de Trabalho

N Média z Sig.
Percecdo Presencial 164 3,788
Trabalho Significativo Teletrabalho 19 3,795 4,619 0,011
Hibrido 91 3,529
Total 274 3,703
Fonte: Elaboragdo propria (SPSS)
Tabela XI1I - Média, Desvio Padréo e Pesos Estandardizados dos Indicadores
Constructo Indicadores Média Desvio Cargas Bootstrap P
Padrdo Fatoriais (pseudo
teste t)
Percecdo Trabalho P_Trabalho_Significativo_1 f1 3,609 1,027 0,837 38925,000 0,000
Significativo P_Trabalho_Significativo_2 f2 3,960 0,860 0,799 27479,000 0,000
P_Trabalho Significativo 4 f1 3,741 0,889 0,808 29838,000 0,000
P_Trabalho_Significativo 5 f1 3,887 0,748 0,769 23243,000 0,000
P_Trabalho_Significativo 6 f3 3,708 0,843 0,687 14178,000 0,000
P_Trabalho Significativo 7 f2 3,547 0,928 0,722 18094,000 0,000
P_Trabalho_Significativo_ 8 f1 3,569 1,048 0,817 31378,000 0,000
P Trabalho Significativo 9 f2 3,690 0,864 0,702 17191,000 0,000
Paciéncia Paciencia_1_f1 3,661 0,966 0,597 7901,000 0,000
Paciencia 5 2 3,164 0,977 0,787 19768,000 0,000
Paciencia_8 2 3,609 0,809 0,782 18451,000 0,000
Paciencia_11 f1 3,668 0,752 0,690 11899,000 0,000
Humildade Humildade_4 f2 4,077 0,649 0,677 13487,000 0,000
Humildade_6_f2 4,055 0,745 0,716 18115,000 0,000
Humildade_7_f3 4,124 0,566 0,763 22658,000 0,000
Humildade 8 f3 4,380 0,542 0,735 19181,000 0,000
Cco CCO_1 15 4,168 0,568 0,744 18321,000 0,000
Altruismo CCO_10 f5 4,230 0,618 0,651 12390,000 0,000
CCO_13 f5 4,033 0,669 0,685 13504,000 0,000
CCO_15 f5 4,080 0,657 0,799 22000,000 0,000
CCO 23 f5 4,124 0,639 0,647 10926,000 0,000
Cco CCO_18 f1 3,927 0,941 0,670 9662,000 0,000
Conscienciosidade CCO_22 f1 4,040 0,726 0,865 28554,000 0,000
CCO 24 f1 3,661 0,786 0,704 12417,000 0,000
Cco CCO_14 f4 4,274 0,575 0,819 17674,000 0,000
Cortesia CCO 20 f4 3,931 0,597 0,765 13872,000 0,000
Cco CCO_6_f3 3,804 0,720 0,720 15588,000 0,000
Virtude Civica CCO_9 f3 3,562 0,853 0,807 27933,000 0,000
CCO_11 f3 3,927 0,881 0,728 15950,000 0,000
CCO 12 f3 3,642 0,794 0,673 10770,000 0,000
Cco CCO_2 |_f2 4,055 0,859 0,808 19378,000 0,000
Desportivismo CCO 4 1 f2 3,876 0,892 0,729 12037,000 0,000
CCO 16 | f2 3,737 1,031 0,844 25974,000 0,000

Fonte: Elaboragdo propria (SmartPLS)
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Tabela X111 - Fiabilidade e Validade Convergente

Variaveis Latentes

Fiabilidade compédsita

Variancia media extraida (AVE)

P. Trabalho significativo
Paciéncia

Humildade

CCO - Altruismo

CCO - Conscienciosidade
CCO - Cortesia

CCO - Virtude Civica
CCO - Desportivismo

0,920
0,808
0,814
0,833
0,793
0,771

0,823
0,837

0,592
0,516
0,523
0,501
0,564
0,628

0,538
0,632

Fonte: Elaboracdo propria (SmartPLS)

Tabela X1V - Correlagdes entre Varidveis Latentes e Raizes Quadradas da Variancia Média

Extraida
@) 0] ®) (4) ®) (6) @) (8)

(1) P. Trabalho significativo 0,770

(2) Paciéncia 0,317 0,718

(3) Humildade 0,247 0,171 0,723

(4) CCO - Altruismo 0,247 0,249 0,430 0,707

(5) CCO - Conscienciosidade 0,240 0,219 0,407 0,464 0,751

(6) CCO - Cortesia 0,279 0,245 0,492 0,485 0,400 0,793

(7) CCO - Virtude Civica 0,408 0,293 0,391 0457 0505 0,362 0,733

(8) CCO - Desportivismo 0,283 0,295 0,308 0,241 0,182 0,252 0,312 0,795

Nota: Os numeros a negrito na diagonal principal dizem respeito a raiz quadrada da AVE.
Fonte: Elaboragdo propria (SmartPLS)
Tabela XV - Efeitos Diretos — Rela¢des Significativas
Teste t p- f2

P. Trabalho Significativo -> Paciéncia 0,314 4,929 0,000 0,109
P. Trabalho Significativo -> Humildade 0,230 3,215 0,001 0,056
P. Trabalho Significativo -> Cortesia 0,141 2,338 0,019 0,023
P. Trabalho Significativo -> Virtude Civica 0,293 4,634 0,000 0,101
P. Trabalho Significativo -> Desportivismo 0,166 2,735 0,006 0,029
Paciéncia -> Altruismo 0,204 3,362 0,001 0,051
Paciéncia -> Conscienciosidade 0,180 3,378 0,001 0,038
Paciéncia -> Cortesia 0,155 2,512 0,012 0,029
Paciéncia -> Virtude Civica 0,168 2,969 0,003 0,034
Paciéncia -> Desportivismo 0,220 3,312 0,001 0,053
Humildade -> Altruismo 0,373 6,725 0,000 0,171
Humildade -> Conscienciosidade 0,336 5,794 0,000 0,133
Humildade -> Cortesia 0,390 7,742 0,000 0,192
Humildade -> Virtude Civica 0,270 4,377 0,000 0,093
Humildade -> Desportivismo 0,208 3,331 0,001 0,049

Fonte: Elaboracédo propria (SmartPLS)
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Tabela XVI - Efeitos Indiretos — Relagdes Significativas

B Teste t p-
P. Trabalho Significativo -> Paciéncia -> Altruismo 0,064 2,515 0,012
P. Trabalho Significativo -> Paciéncia -> Conscienciosidade 0,056 2,530 0,011
P. Trabalho Significativo -> Paciéncia -> Cortesia 0,048 2,006 0,045
P. Trabalho Significativo -> Paciéncia -> Virtude Civica 0,053 2,416 0,016
P. Trabalho Significativo -> Paciéncia -> Desportivismo 0,069 2,628 0,009
P. Trabalho Significativo -> Humildade -> Altruismo 0,086 2,719 0,007
P. Trabalho Significativo -> Humildade -> Conscienciosidade 0,077 2,748 0,006
P. Trabalho Significativo -> Humildade -> Cortesia 0,090 2,897 0,004
P. Trabalho Significativo -> Humildade -> Virtude Civica 0,062 2,587 0,010
P. Trabalho Significativo -> Humildade -> Desportivismo 0,048 2,308 0,021

Fonte: Elaboracéo propria (SmartPLS)
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