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Resumo

A experiéncia da parentalidade permite que os individuos desenvolvam um conjunto de caracteristicas
que impactam a forma como estes se comportam nos varios contextos em que estao inseridos. Um deles
é o contexto de trabalho, havendo algumas evidéncias que apontam para o facto que individuos com
filhos apresentam um conjunto de competéncias que poderd aumentar a sua predisposicdo para agir
eticamente, contudo existem poucos estudos que explorem esta relacéo.

Este trabalho é composto por dois estudos empiricos, como forma de aprofundar este tema. Num
primeiro estudo procurou-se analisar o impacto do estatuto parental nos julgamentos que os outros fazem
da qualidade ética dos comportamentos em contexto de trabalho e perceber até que ponto estes
julgamentos podem mudar se os individuos estiverem a julgar um homem ou uma mulher. Uma vez que
parece existir uma grande associagdo entre os papéis desempenhados pelos pais e pelos lideres, o
segundo estudo teve como principal objetivo perceber como é que o estatuto parental influencia os
julgamentos que as pessoas fazem dos comportamentos de lideranca ética adotados pelos individuos.

Os resultados obtidos no primeiro estudo ndo permitiram apoiar as hip6teses definidas. Contudo,
no segundo estudo, foi possivel verificar que as pessoas tendem a julgar as mulheres com filhos como
mais predispostas para adotar comportamentos de lideranga ética, ao contrério do que acontece com 0s

homens.

Palavras-chave: ética nas organizacdes, estatuto parental, lideranca ética.






Abstract

Parenthood allows to individuals develop a set of characteristics, that impact the way they behave in the
various contexts in which they are inserted, like the organizational context. Exist some evidence that
seems to indicate that parents have a set of skills that can increase their predisposition to act ethically,
however, there are few studies that explore this relationship.

This dissertation is composed by two empirical studies with the purpose to deepen this theme. In
the first study the main objective was to analyze the impact of parental status on the judgments that
others make of the ethical quality of behavior in the workplace and perceived the extent to which these
judgments can change on gender. Furthermore, it seems to be a great association between the roles
played by parents and leaders, and that’s why the second study aimed to understand how parental status
influences the judgments that people make about ethical leadership behaviors adopted by individuals.

The results obtained in the first study did not confirm the defined hypotheses. However, in the
second study, it was possible to verify that people tend to judge women with children as more

predisposed to adopt ethical leadership behaviors, contrary to what happens with men.

Keywords: organizational ethics, parental status, ethical leadership.
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CAPITULO 1
Introducao

A ética tem vindo a revelar uma importancia cada vez maior nas organiza¢des, muito devido as novas
exigéncias de eficiéncia, inovacdo e competitividade dos mercados onde estas atuam (Monteiro et al.,
2005). Tem-se verificado ao longo dos anos gque a conduta antiética e 0s consequentes danos na
reputacdo podem ter consequéncias graves para as empresas, como perder valor de mercado (Karpoff et
al., 2008) ou ter dificuldades em manter as ligacGes a fornecedores, clientes e prescritores (Sullivan et
al., 2007).

A ética consiste na avaliagdo e procura de justificagcdo das escolhas no ambito do que se considera
adequado do ponto vista dos deveres e das obrigac6es morais huma dada sociedade ou hum grupo social
especifico (Simdes, 2015). Quando falamos de decisdes éticas podemos distingui-las em trés
orientagcdes. A primeira sustenta que se a acdo apela a uma regra preexistente e conhecida, o individuo
estard a cumprir um dever. A segunda orientacao € a ética da virtude, que se debruca sobre o caracter
moral da acdo e da saliéncia a integridade moral do decisor e a sua adesdo a principios. Por fim, existe
uma abordagem consequencialista que considera as consequéncias da acdo como medida da eticidade,
isto é, “uma acdo € ética se proporcionar o maior bem ou provocar o menor dano possivel” (Simdes,
2015, p.4.).

A ética organizacional diz respeito as normas e valores presentes nas organizagoes e na forma como
0s seus membros atuam, que deve ser harmoniosa e ter em conta os interesses dos outros. Torna-se entéo
relevante perceber o que esta na base dos comportamentos éticos nas organizagcbes uma vez que,
atualmente, espera-se que estas mais do que uma funcéo econémica desempenhem uma fungéo ética na
sociedade (Monteiro et al., 2005).

Existem abordagens que defendem que a ética nas organizagGes apenas diz respeito as atividades
organizacionais (Oberlechner, 2007), ja no extremo oposto, defende-se que se os individuos agem de
forma ética ou ndo é uma questdo individual e independente do contexto (Maxwell, 2003). Uma
abordagem mais interacionista considera que a conduta ética dos individuos € multideterminada, ou seja,
a tomada de decisdo ética deverd ter em conta a natureza do ambiente organizacional, para além de
caracteristicas individuais relevantes para os julgamentos sobre os objetos da decisdo (Simdes, 2015).

Quando se fala de comportamento ético nas organizagdes as pessoas supdem, com frequéncia, que
tomar uma decisdo ética no trabalho se assemelha a forma como os individuos agem na familia ou na
vida pessoal (Monteiro et al., 2005). Contudo, apesar de existir esta associacao entre os dois dominios
(familia e trabalho) (Carr et al., 2008; Sharabi, 2017; Wallace, 2008; Yousef, 2001), e existirem estudos
que indicam que a parentalidade ¢ um fendmeno que tem elevado impacto nos individuos, influenciando

0 seu desenvolvimento de competéncias e a forma como se comportam em contexto de trabalho (Matias



& Silva, 2011; Sharabi, 2017), poucos estudos procuram perceber como € que as experiéncias familiares
afetam a tomada de decisdo ética em contexto de trabalho.

Esta dissertacdo pretende, precisamente, contribuir para o estudo desta questdo, tendo como
principal objetivo perceber o impacto do estatuto parental nos julgamentos da qualidade ética dos
comportamentos em contexto de trabalho.

Deste modo, este trabalho comeca por apresentar um enquadramento tedrico sobre o tema.
Posteriormente, sdo apresentados dois estudos que foram desenvolvidos para tentar compreender,
primeiramente, os efeitos do estatuto parental sobre os julgamentos da qualidade ética de
comportamentos adotados em contexto de trabalho. Num segundo estudo, procura-se especificamente

esclarecer estes efeitos sobre os julgamentos dos comportamentos de lideranca.



CAPITULO 2
Enguadramento Teorico

2.1. Parentalidade e Etica

A parentalidade provoca inevitavelmente mudancas na vida de qualquer individuo, devido ao tempo,
energia e recursos que exige. Como a disponibilidade e a qualidade dos recursos disponiveis sdo dois
aspetos importantes para a sobrevivéncia dos filhos, € compreensivel que os pais se preocupem com a
sua capacidade de obtencdo destes recursos, 0 que aumenta a sua preocupacdo com questdes da
sociedade que possam vir a afetar a vida dos seus descendentes. Assim, os individuos que se tornam
pais desenvolvem uma motivacgdo associada ao seu legado que passara a estar presente no seu processo
de tomada de decisdo, passando a ter valores mais focados no outro e a refletir mais sobre as
consequéncias dos seus comportamentos e as implicacGes que estes podem ter para as pessoas no futuro
(Milfont, 2020).

Quando os individuos iniciam uma familia, as mudancas que ocorrem vao para além de adaptacdes
emocionais e sociais. Passa a existir um maior foco nas questdes éticas, que surgem atraves da interagdo
entre as varias geragoes e que os pais tém a responsabilidade de transmitir para os seus filhos, passando-
Ihes uma heranca construida através de valores, normas e modelos (Amadini, 2015). E por isso que o
ato de cuidar e criar uma crianca desenvolve nos individuos mais sentimentos de compaixdo e maior
preocupacdo com questBes sociais, como por exemplo a educagdo, cuidados de saude, cuidados das
criangas e apoio a pobreza (Elder & Greene, 2012). Contudo, este processo de mudanca associado a
experiéncia de ser pai ou mae pode afetar cada pessoa de forma diferente, sendo por isso importante
explorar como é que caracteristicas individuais, como o género, influenciam a forma como estas

mudancas podem ocorrer (Sharabi & Harpaz, 2011).

2.2. Diferencas Individuais

Muitas dimensbes do comportamento humano podem ser entendidas a luz da perspetiva da biologia
evolutiva. Esta perspetiva é composta por dois conceitos. O de ambiente de adaptacdo — condi¢des em
gue os padrdes comportamentais e bioldgicos evoluem — e o0 conceito de que 0s interesses e estratégias
reprodutivas dos homens e das mulheres séo diferentes (Lancaster,1991). Esta perspetiva pode ajudar a
compreender as diferencas de género na parentalidade, uma vez que este fendmeno provoca alteragdes
comportamentais e biolégicas no ser humano que podem variar em funcéo do género dos individuos.
As mudancas individuais associadas ao fendmeno da parentalidade ocorrem devido ao investimento
necessario para transformar um zigoto em adulto, o que é especialmente pesado, uma vez que as criangas
humanas sdo relativamente grandes, comparativamente com os infantes de outras espécies,

desenvolvem-se lentamente e em muitas sociedades precisam de acesso a determinados recursos para



iniciar a reproducdo, como sejam poder econémico, dote, habitacdo ou emprego regular (Barroso &
Machado, 2010). Deste modo, a entrada na parentalidade exige aos pais um processo de adaptacéo que
permite o desenvolvimento e aquisicdo de competéncias psicoldgicas e sociais, que promove 0
crescimento pessoal, ativa lagos sociais e promove o autoconceito dos individuos (Matias & Silva,
2011). Contudo, é normal que este fenémeno ndo ocorra da mesma forma nos homens e nas mulheres.

O género por ser tdo evidente e tdo definidor esta muitas vezes na base da categorizacao (Hoffman
& Hurst, 1990) que distingue caracteristicas mais femininas (cordialidade, bondade e preocupagdo com
0s outros) e masculinas (independéncia, competitividade e dominio) (Willemsen, 2002).

No caso das mulheres, o grau em gue sdo feitas inferéncias com base em esteredtipos depende do
qudo prototipica é percebida cada mulher (Heilman & Okimoto, 2008). Acontece que ser mae, incorpora
a concec¢ao culturalmente formada de ser mulher, o que faz com que a categoria “mae” seja fortemente
associada a presenca de caracteristicas estereotipadas como femininas (Cuddy et al., 2004). Esta
categorizagdo com base no género permite a sociedade criar expectativas distintas quanto aos papéis
parentais que mulheres e homens devem desempenhar, expectativas essas que influenciam a forma como
estes vivem a experiéncia da parentalidade (Elder & Greene, 2012).

E socialmente expectavel que as mulheres assumam a maioria das responsabilidades quanto ao
cuidado dos filhos por se acreditar que estas estdo mais capacitadas para o fazer do que os homens
(Sharabi & Harpaz, 2011). Ja a ideia que se tem do que é ser um bom pai tem um significado diferente
para 0os homens, estando mais ligado ao sucesso no trabalho fora de casa para que seja possivel
providenciar a crian¢a e a familia boas condi¢des econdmicas (Belkin, 2008).

Devido a estes estere6tipos associados aos papéis parentais, o facto de se ser pai, homem ou mulher,
tende a ser associado mais a atributos positivos do que negativos, contudo, existem evidéncias de que
as mulheres sdo mais facilmente caracterizadas como mais responsivas no que toca a prestacdo de
suporte emocional, mais cordiais e competentes na medida em que respondem mais facilmente as
necessidades e demandas da crianga (Camilo et al., 2019). Esta diferenciacéo de caracteristicas também
é transferida para 0s contextos organizacionais, uma vez que as mulheres demonstram comportamentos
de interajuda, sociais e de trabalho em equipa, em maior escala comparativamente com os homens, que
parecem preferir trabalhar sozinhos e que ddo menor énfase as relagdes interpessoais no local de trabalho
(Diefendorff et al.,2002).

2.3. A ldentidade Moral e os Julgamentos Eticos

A identidade moral é também uma caracteristica individual que parece influenciar os comportamentos
éticos dos individuos, sendo por isso relevante para este estudo.

A identidade moral é uma rede de associagdes de tragos morais que definem, coletivamente, o
carater moral de um individuo e que se traduz num mecanismo de autorregulagdo que motiva a a¢éo

moral (Boegershausen et al., 2015). Esta pode também servir de base a identificacdo social que as



pessoas usam para construir as suas autodefinicdes e pode estar associada a certas crencas, atitudes e
comportamentos (Aquino & Reed, 2002; Shao et al., 2008).

A identidade moral das pessoas pode variar no seu contetido, ou seja, aquilo que esté no centro
da identidade moral de um individuo pode ndo ser 0 mesmo para outros e para uns a identidade moral
podera ter maior centralidade na sua vida do que para outros. Contudo, as conce¢des de moralidade
incluem algumas caracteristicas centrais e partilhadas como a integridade, honestidade, benevoléncia,
confianca, e ser-se religioso ou espiritual (Aquino & Reed, 2002).

Importa ainda perceber que a identidade moral comporta duas dimensdes: internalizacdo e
simbolizacdo que correspondem ao privado e ao publico do self, respetivamente. A internalizacdo
consiste na acessibilidade do auto esquema moral de uma pessoa e € indicativo de uma experiéncia
crénica e subjetiva de se ter uma identidade moral. A simbolizacdo consiste ha importancia que a pessoa
da em exibir um moral self publicamente como forma de afirmar a moralidade de cada um, sendo a
internalizagdo um melhor preditor dos outcomes morais do que a simbolizagdo (Boegershausen et al.,
2015; Jennings et al., 2015; Narvaez & Lapsley, 2009).

As pessoas que ddo mais importancia aos aspetos morais apresentam maior predisposi¢ao para se
comportarem e fazerem julgamentos de forma mais ética (Aquino et al., 2007). Para além disso, a
centralidade da moralidade para os individuos € a determinante mais poderosa da concordancia entre 0s
julgamentos morais e a conduta de cada um, ou seja, as pessoas cujo autoconceito é organizado a volta
das suas crengas morais tém maior probabilidade de traduzir estas crencas em acfes consistentes ao
longo das suas vidas (Boegershausen et al., 2015).

A identidade moral interage assim com varidveis do contexto o que faz com que individuos com
maior identidade moral sejam mais sensiveis a um nimero de pistas como determinados tipos de
comportamentos éticos e de lideranca ou culturas organizacionais (Boegershausen et al., 2015). E desta
forma que este conceito ganha relevancia para este trabalho, uma vez que a identidade moral das pessoas
pode afetar a forma como estas interpretam as pistas contextuais e, consequentemente, os julgamentos

gue estas fazem dos outros com base nessas mesmas pistas.

2.4, Parentalidade e Outras Variaveis Associadas a Etica nas Organizagoes

2.4.1. Cidadania organizacional

Os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) assemelham-se a comportamentos éticos em
contexto de trabalho estando muitas vezes associados a questdes de preocupagdo com 0s outros e da
procura por cumprir aquilo que é correto. A cidadania organizacional remete para comportamentos no
local de trabalho, com vista ao suporte dos interesses do grupo ou da organizagao, que ndo sdo formal
ou diretamente reconhecidos pela mesma, no sistema de recompensas da empresa, ou ndo fazem parte

das caracteristicas centrais da funcdo (Moorman & Blakely, 1995). Assim, o conceito de cidadania



organizacional refere-se a comportamentos individuais baseados no voluntariado e que contribuem para
a eficécia e produtividade organizacional, bem como para 0 apoio ao ambiente social e psicolégico do
local de trabalho, ou seja, o trabalhador preocupa-se em criar um ambiente de trabalho pacifico ndo
desvalorizando as tarefas a ele atribuidas (Cavus & Develi, 2017).

Os CCO assemelham-se aos comportamentos organizacionais prossociais e de espontaneidade
organizacional, no entanto, existem algumas diferengas entre estes conceitos. Os comportamentos
organizacionais prossociais abrangem um grupo de comportamentos de apoio que incluem varios
comportamentos de cidadania organizacional, contudo, estes incluem comportamentos que sao
benéficos para um individuo da organizacdo, mas ndo necessariamente para a organizacdo. Ja a
espontaneidade organizacional € parecida com os comportamentos de cidadania organizacional na
medida em que apenas inclui comportamentos funcionais. Os CCO néo sdo diretamente reconhecidos
pelo sistema de recompensas da organizacédo e a espontaneidade organizacional pode fazer parte deste
mesmo sistema (Moorman & Blakely, 1995).

Smith e colaboradores (1983) agruparam os comportamentos de cidadania organizacional em duas
dimens®es distintas: o altruismo, que remete para 0s comportamentos de ajuda aos outros e a obediéncia
organizacional que consiste em agir de acordo com o que € correto e ndo tanto para ajudar o outro.
Também Graham (1989) propds uma forma de organizar este tipo de comportamentos através de um
modelo de quatro dimensdes, que sdo: (1) ajuda interpessoal, que consiste em ajudar os colegas de
trabalho nas suas fun¢des quando necessario, (2) iniciativa individual, que descreve a comunicagdo com
0s outros no local de trabalho com o objetivo de melhorar tanto a performance individual como do grupo
de trabalho, (3) conduta pessoal que remete para a performance de determinadas tarefas que ultrapassam
as obrigacdes e os deveres do individuo e (4) promocéo leal, que diz respeito a promocéao da imagem da
organizacdo a pessoas externas a mesma (Moorman & Blakely, 1995).

O constructo de cidadania organizacional surge também associado aos conceitos de individualismo
e coletivismo, na medida em que estes conceitos sdo uma boa forma de distinguir individuos que séo
mais orientados para 0s seus interesses individuais e para 0s seus proprios objetivos daqueles que
consideram os interesses do grupo mais importantes que os seus proprios (Moorman & Blakely, 1995).
Neste sentido, colaboradores que indicam ser mais coletivistas tém maior probabilidade de adotarem
comportamentos de cidadania organizacional (Earley, 1989).

Existem ainda evidéncias que indicam que a avaliagdo de comportamentos de cidadania
organizacional pode ser particularmente suscetivel a influéncia de esteredtipos surgindo, por vezes,
diretamente associados aos papéis de género e indiretamente relacionados com os papéis parentais. No
caso dos estere6tipos relativos ao género, estes fazem com que se presuma que as mulheres possuem
altos niveis de atributos comunitarios como amizade, altruismo e preocupagdo com 0s outros e que esses
atributos sdo semelhantes aqueles apresentados em individuos mais coletivistas e aqueles associados a

individuos que se envolvem em CCO (Allen, 2006). E por isso que a existéncia de caracteristicas



estereotipadas como pertencentes as mulheres conferem a este grupo de individuos maiores expectativas
no que toca & adocao de mais comportamentos de cidadania organizacional (Diefendorff et al., 2002).

Morrison (1994) também descobriu que existem diferencas entre sexos no que toca a adogao deste
tipo de comportamentos, uma vez que as mulheres percecionam os CCO como parte do seu trabalho,
mais facilmente que os homens, associado a internalizacdo de comportamentos de interajuda e de
comunidade. J& o maior foco na obediéncia a leis e codigos, mais presente nos homens, pode inibir as
pessoas de praticarem atos espontaneos que caracterizam os CCO. Deste modo, uma vez que 0s homens
assumem um papel de natureza mais organizacional, comparativamente as mulheres, que assumem um
papel mais relacional-social, estas Gltimas poderdo apresentar maior predisposicdo para a adogdo de
comportamentos de cidadania organizacional (Rego, 2002).

Ao contrario do que acontece com as questdes de género, ndo existe literatura que relacione
diretamente a cidadania organizacional com o estatuto parental, contudo, a parentalidade é um fenémeno
gue parece estar indiretamente associado ao conceito de CCO devido ao desenvolvimento de
competéncias sociais por parte dos pais aquando a chegada do primeiro filho (Matias & Silva, 2011)
gue pode facilitar a adocéo destes comportamentos. As pessoas que praticam CCO devem conseguir
resolver problemas e ajudar colegas mais necessitados e nenhum destes aspetos pode ser cumprido sem
uma forte componente social (Haider & Nadeem, 2014), aparentemente mais desenvolvida em

individuos com filhos.

2.4.2. Centralidade do trabalho

Quando falamos de ética em contexto organizacional esta reflete muitas vezes as atitudes de um
individuo em relacdo a varios aspetos do trabalho, sendo um deles o envolvimento com o mesmo
(Yousef, 2001). A experiéncia da parentalidade estd muitas vezes associada ao empobrecimento dos
comportamentos em contexto profissional, principalmente no que toca a centralidade do trabalho e no
comprometimento com o mesmo (Carr et al., 2008; Chusmir, 1982; Kaufman & Uhlenberg, 2000;
Sharabi, 2017; Wallace, 2008).

Os varios dominios da vida de um individuo interagem entre si e devem ser estudados de maneira
integrada e dentro de uma estrutura comum, sendo que o trabalho e a familia sdo dos dominios que mais
interagem. Os valores que um individuo detém sobre os papéis que deve cumprir em cada dominio da
sua vida tém implicagdes significativas para o surgimento de conflitos. Por exemplo, se uma mae
solteira, empregada, valoriza o tempo com os seus filhos mas é forcada a passar mais horas do que
gostaria no trabalho, pode surgir um conflito entre as exigéncias destes dois subsistemas. Estes valores
sdo importantes para entender o que esta na base das atitudes e comportamentos dos individuos nas
organizagdes e sdo centrais para organizar o significado e a acdo dos sujeitos em contexto de trabalho,
na medida em que motivam a acdo e sdo a base a partir da qual os individuos definem os seus papéis e
prioridades (Carlson & Kacmar, 2000).



As pessoas procuram organizar 0 seu tempo e os seus recursos face aos diferentes papéis que tém
que desempenhar nas varias areas da sua vida. A éarea profissional e a familiar s&o bastante abordadas
uma vez que sdo muito relevantes para a identidade e existéncia dos individuos. Tendo em conta que as
experiéncias que ocorrem num dominio podem afetar negativa ou positivamente as experiéncias no
outro dominio, torna-se um desafio constante manter o equilibrio das exigéncias destas duas dimensdes
(Dias, 2017). Este desafio origina um conflito trabalho-familia (CTF) que surge da contradi¢do entre
papéis, em gue as exigéncias dos dois dominios sdo incompativeis de alguma forma, isto é, quando as
responsabilidades num dos sistemas (familia ou trabalho) limita o individuo no cumprimento das
responsabilidades e obrigac6es do outro (Greenhaus & Beutell, 1985). Este conflito pode ocorrer em
duas direcbes na medida em que pode ser a familia a interferir com o trabalho, ou pelo contrario, o
trabalho a interferir com a familia (Carr et al., 2008).

Uma das variaveis que pode afetar este tipo de conflito é o julgamento que os individuos fazem face
ao trabalho versus familia, que pode guiar as atitudes e 0s comportamentos que ajudam a determinar o
gue é realmente importante para o sujeito e o que é central na sua vida. Esta centralidade do trabalho-
familia pode explicar a forma como os individuos se comportam em contexto de trabalho, uma vez que
0s seus valores individuais influenciam as suas decisfes e a¢Ges, bem como a forma como estes
acreditam que se devem ou n&o comportar. E natural que individuos que valorizam mais o trabalho face
a familia, ou vice-versa, reajam de forma diferente ao conflito e o experienciem de forma distinta,
apresentando também consequéncias diferentes entre si, tendo em conta que as atitudes e
comportamentos das pessoas vao estar mais positivamente direcionados para o dominio que Ihes é mais
central (Carr et al., 2008).

Assim, a centralidade do trabalho, consiste nas crencas que um individuo tem em relagcdo a
importancia do trabalho, especialmente no que diz respeito ao papel que este desempenha na sua vida.
Esta centralidade do trabalho é uma varidvel muito importante quando falamos da ética no contexto
organizacional, na medida em que individuos com elevada centralidade do trabalho acreditam que este
¢ a parte mais importante da sua vida e é algo onde devem investir e com que se devam comprometer
(Hattrup et al., 2007). O facto de as pessoas percecionarem um individuo como mais ou menos centrado
no seu trabalho pode influenciar a forma como o vém como mais ou menos predisposto para se envolver
em questdes éticas no contexto de trabalho.

Como a centralidade do trabalho varia dependendo da centralidade de outros dominios da vida dos
individuos (familia, lazer, comunidade, religido), é frequente a associacao de que pessoas que s&0 mais
centradas na familia tendem a adotar atitudes mais pobres em contexto de trabalho (Carr et al., 2008).
H4 estudos que corroboram esta perspetiva e que afirmam que individuos com filhos apresentam menor
centralidade do trabalho, sobretudo as mulheres, devido aos varios eventos que tém que conciliar com
o dominio profissional (como a gravidez, o nascimento dos filhos e os cuidados das criangas) (Sharabi,
2017). Contudo, para além do conflito negativo que possa existir entre estes dois dominios (familiar e

profissional) é importante perceber que a experiéncia em multiplos papéis também pode ser positiva. A
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Teoria da Acumulacdo de Papéis (Sieber, 1974) defende que a participacdo em multiplos papéis
proporciona aos individuos um conjunto de recursos individuais em termos de competéncias,
experiéncias e resultados que promovem o desenvolvimento e desempenho individual. Por exemplo, a
introducdo na parentalidade proporciona aos individuos o desenvolvimento de competéncias, que podem
ser transportadas e reaproveitadas em contexto de trabalho (os pais parecem desenvolver um maior
sentido de tolerancia com os filhos que pode ajudar no relacionamento com os seus colegas de trabalho)
(Dias, 2017). Neste sentido, Greenhaus e Powell (2006) criaram um modelo que define os recursos que,
tendo sido adquiridos num dominio, podem enriquecer o outro dominio: competéncias e perspetivas
(e.g., mecanismos de coping), recursos psicologicos e fisicos, recursos de capital social (e.g., redes de
apoio) e 0s recursos materiais (e.g., dinheiro). Ja Carlson e colegas (2006) definiu que para cada direcao
de enriquecimento (trabalho-familia ou familia-trabalho) existem trés fatores associados aos recursos
ganhos, que ndo sdo 0s mesmos para cada diregdo porque as atividades desenvolvidas em cada dominio
ndo sdo propriamente semelhantes (Dias, 2017).

No sentido familia-trabalho, mais relevante para este estudo, existe uma dimensdo de
desenvolvimento que est4 associada a aquisi¢do de competéncias, conhecimentos, comportamentos ou
formas de compreender e lidar com as situa¢6es que ajudam o individuo a tornar-se melhor colaborador.
Existe também uma dimenséo afetiva quando o individuo desenvolve, no seio familiar, uma atitude ou
estado emocional positivo que o ajuda em contexto de trabalho. Por fim, a dimenséo eficiéncia que diz
respeito ao facto de o envolvimento na familia conferir ao individuo um sentido de atencdo e de
emergéncia que é, igualmente, vantajoso em contexto de trabalho (Dias, 2017). Também os valores da
familia, experiéncias familiares, apoio familiar e os relacionamentos familiares sdo caracteristicas que

enriquecem o trabalho (Maia et al., 2015).

2.4.3. Comprometimento com o trabalho

Ter ou ndo ter filhos esta também bastante associado ao comprometimento com o trabalho, uma vez que
0 papel parental e o papel do trabalho competem em termos de tempo e energia que exigem aos
individuos, obrigando-os a decidir onde irdo aplicar os seus esforgos (Kaufman & Uhlenberg, 2000;
Orthner & Pittman,1986).

O trabalho é um dominio cada vez mais central para a vida dos individuos, na medida em que tem
um carater econémico e instrumental que garante a qualidade de vida e fornecimento de recursos para
satisfazer as necessidades materiais das pessoas, bem como um carater mais sociopsicoldgico, tendo um
papel importante para que os individuos se sintam satisfeitos e parte de um grupo ou sociedade. E neste
sentido que o comprometimento com o trabalho é percebido como algo que faz parte da natureza
humana, uma vez que o trabalho providencia aprendizagem, desenvolvimento e realizacdo que ajudam
a construir a realidade dos sujeitos (Sharabi, 2017).

O comprometimento com o trabalho consiste numa atitude ou huma orientacao face ao trabalho que

interliga a identidade do individuo ao trabalho (Stevens et al., 1978). Também se pode caracterizar como
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sendo a forca da identificacdo de um individuo com o trabalho e o seu grau de envolvimento com o
mesmo sendo compreendido através de trés fatores operacionais: uma forte crenca e aceitacdo dos
objetivos e valores do trabalho especifico, vontade para desempenhar esforco consideravel para o
trabalho e o desejo em permanecer nesse trabalho em particular (Millward & Hopkins, 1998).

Existem trés grandes fatores que podem explicar este tipo de comprometimento: as caracteristicas
pessoais, influéncias externas e perce¢cGes moderadoras. No que toca as caracteristicas pessoais, 0 Sexo
do individuo pode afetar o envolvimento com o trabalho, na medida em que as mulheres sofrem mais
pressdo no local de trabalho do que os homens. Apesar da verdadeira influéncia ser proveniente de
questdes ligadas a situacdo de trabalho, é a caracteristica sexo que determina, muitas vezes, a sua
ocorréncia (Chusmir, 1982). Os valores e as atitudes dos individuos sdo igualmente importantes no que
toca ao comprometimento com o trabalho, na medida em que uma pessoa comprometida é aquela que o
perceciona como central na sua vida (Golembiewski, 1977). Deste modo, de acordo com as atitudes,
valores e necessidades pessoais cada individuo pode ser mais ou menos comprometido com o trabalho.
Por exemplo, uma maior necessidade de crescimento e desenvolvimento dentro da organizagdo podera
levar a que a pessoa esteja mais comprometida em termos profissionais e mais predisposta a esforgar-se
para alcancar 0s seus objetivos (Chusmir, 1982). As questdes externas também influenciam o grau de
comprometimento com o trabalho tendo em conta que a situacdo em que cada individuo se encontra
pode influenciar a forma como este esta e vé o trabalho. E por isso que as mulheres com filhos, devido
as exigéncias da parentalidade, tendem a ser menos comprometidas com o trabalho do que as mulheres
gue nao tém filhos. As percec6es moderadoras consistem no papel percecionado que cada um tem e nos
comportamentos e atitudes a ele associados (Chusmir, 1982).

Como os valores pessoais dos individuos sdo fatores importantes para o processo de tomada de
decisdo ética (Roozen et al., 2001), é importante perceber onde é que o trabalho se posiciona na escala
de valores dos individuos e como é que isto podera influenciar os seus comportamentos. A Teoria da
Identidade também ajuda a perceber que quando os individuos tém varias identidades (pai, mée,
colaborador) estes tendem a organiza-las hierarquicamente, de acordo com a sua relevancia, e a
comportar-se de acordo com as expectativas do papel da identidade que para eles é mais saliente
(Kaufman & Uhlenberg, 2000). Isto ird determinar o tempo e o esfor¢o que os individuos vao aplicar
em cada dominio, sendo por isso que individuos com filhos tendem a comprometer-se menos com o
trabalho e a apresentar menos esforcos (Kaufman & Uhlenberg, 2000; Wallace, 2008).

Mas também aqui se fazem sentir as diferencas de género. Apesar dos resultados ndo serem
consistentes, parece que é mais fécil para as mulheres identificarem-se com o papel da parentalidade e
colocar a familia como principal prioridade, comprometendo-se menos com o trabalho. J& os homens
parecem mostrar-se mais comprometidos com o mesmo, mesmo depois de terem filhos, sendo que em
alguns casos até demonstram maiores niveis de comprometimento devido a expectativa de serem os
responsaveis pela satisfacdo das necessidades econdémicas do seio familiar (Kaufman & Uhlenberg,
2000; Orthner & Pittman,1986; Wallace, 2008).
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2.5. Relevancia da Lideranca Etica

Segundo a literatura existente sobre os problemas abordados neste trabalho, percebe-se a importancia
gue os esteredtipos podem ter para as pessoas quando estas julgam um comportamento de um individuo
e a sua qualidade ética. Entre estes estereotipos, aqueles associados aos papéis parentais e de género
parecem ser bastante relevantes quando falamos de comportamentos éticos em contexto de trabalho. No
entanto, existem evidéncias empiricas que dao maior énfase a relacdo entre o estatuto parental e 0s
comportamentos de lideranca ética comparativamente aos comportamentos éticos mais generalizados.

Isto pode dever-se ao facto de que quando uma caracteristica esti associada a um determinado
estatuto ¢ ativada ou torna-se mais saliente quando diferencia atores ou é considerado relevante num
contexto particular (Bygren & Géhler, 2012). Como o papel que os pais exercem sobre os seus filhos é
bastante semelhante aquele que é esperado de um lider sobre os seus subordinados, isto pode fazer com
que as questdes do estatuto parental ganhem maior relevancia nesta situacio especifica. E, por isso,
importante explorar o conceito de lideranca ética e a sua associagdo com 0s objetivos principais deste
estudo.

A dimensdo ética da lideranca tem sido associada a tipos de lideranca transformacional e
carismatica, dois tipos de lideranca distintos mas que sdo conceptualmente semelhantes. Estes lideres
sdo entdo modelos e servem como um exemplo para os subordinados de alguém que faz ““ a coisa certa”
e que demonstra os mais elevados padrfes de conduta moral e ética (Brown et al., 2005).

Os lideres éticos possuem um sistema de crencas e de julgamentos adequados que vao para além de
interesses pessoais e individuais, que é benéfico para os subordinados, organizagOes e para a sociedade.
Isto enaltece a importancia do papel do lider e a sua influéncia nos outros como um modelo e um
exemplo na adogdo da conduta adequada, usando recompensas e punigdes para estimular essa mesma
conduta nos seus colaboradores (Brown & Trevifio, 2014; Kalshoven et al., 2011). Este tipo de lideranca
esta associado a um processo de aprendizagem social que sugere que os subordinados se irdo comportar
de forma semelhante a do seu lider através da imitagdo e aprendizagem por observacdo (Bandura, 1986,
citado por Kalshoven et al., 2011).

E importante ter em conta que o constructo da lideranca ética é multidimensional na medida em que
varios comportamentos dos lideres tém sido sugeridos ao longo do tempo como integrantes do conceito
de lideranca ética. Entre estes comportamentos podemos considerar comportamentos de justica,
integridade, promocdo de conduta ética junto dos seus subordinados, preocupacao e orientacao para as
pessoas, promogdo da voz dos seus colaboradores e partilha de poder, como alguns aspetos chave deste

conceito (Kalshoven et al., 2011).

2.6. Lideranca Etica e Parentalidade
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A parentalidade é considerada um dos melhores laboratérios da lideranga. Existem muitas semelhancas
entre pais e lideres, na medida em que ambos operam em ambientes desafiantes, com varios graus de
interacdo com os outros que se vao complexificando ao longo do tempo e que exige aos individuos que
adotem determinados comportamentos e desenvolvam certas capacidades para operar nestes mesmos
ambientes. Os pais tém como principal objetivo satisfazer as necessidades basicas dos seus filhos, que
se vao alterando a medida que estes crescem e exigem aos pais a capacidade para se adaptarem a elas e
ser um exemplo que mostre o que é correto ou errado. Este objetivo mostra-se bastante semelhante
aquele que os lideres devem cumprir junto dos seus subordinados (Overbey & White Jr, 2017). Deste
modo, a parentalidade reforga certos recursos nos individuos que podem vir a ser-lhes Gteis no local de
trabalho. A dualidade de papéis (pais e lideres) permite que os individuos reforcem a capacidade de
aprendizagem dos mesmos, torna-0s mais adaptativos, resilientes e com um melhor entendimento das
dinamicas de equipa. E por isso que a aprendizagem que ocorre durante o decorrer da parentalidade
acelera o desenvolvimento do lider (Overbey & White Jr, 2017).

No que toca a questdes éticas, a maioria dos adultos ndo é eticamente autossuficiente e é isso que
os leva a procurarem orientacao fora de si, junto dos outros com quem interagem. Ao longo da vida dos
individuos estes podem guiar-se através de varios modelos éticos como: modelos de infancia (pais,
professores e treinadores), modelos de carreira (mentores ou supervisores) e chefes de topo que servem
muitas vezes de modelo para os colaboradores da organizacdo (Brown & Trevifio, 2014). Os pais séo
um modelo importante na vida das pessoas, na medida em que estes ndo modelam apenas através de
palavras mas também através de acdes, no desenvolver da sua relacdo com os filhos, nos valores que
transmitem, nos padroes que estabelecem e nos métodos disciplinares que usam. Esta modelagem por
parte dos pais tem consequéncias importantes para o0 comportamento moral dos seus filhos quando estes
crescem (Brown & Trevifio, 2014). Este papel de modelo que os pais executam é bastante semelhante
aquele que se espera que um lider ético exerca. Um lider ético eficaz também deve saber quais as
palavras e acGes mais relevantes e como € que estas serdo interpretadas pelos outros. Em alguns casos,
estas a¢Oes sdo suficientes para enviar uma mensagem poderosa aos colaboradores e influenciar os seus
comportamentos (Trevifio et al., 2000). Assim, a semelhanca do que acontece com 0s pais, espera-se
que os lideres éticos desempenhem um papel de modelo e figura de autoridade que influencia os
subordinados no que toca as suas atitudes e comportamentos (Trevifio et al., 2014). Este tipo de lideranca
consiste na demonstragdo da conduta que é apropriada através de agdes pessoais, relacdes interpessoais
e da promocdo desta mesma conduta junto dos seus subordinados por meio da comunicacao, reforco e
tomada de decisdo bidirecionais. Os subordinados atendem as mensagens dos lideres éticos porque 0s
percecionam como mais atrativos, crediveis e com mais legitimidade no que toca ao desempenho do
papel de modelos. E por isso que na presenca de um lider ético os colaboradores tém mais tendéncia a

ser éticos (Brown et al., 2005).

2.7. As Diferencas Individuais na Lideranca Etica
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Existe literatura que demonstra que, no que toca as questdes éticas, os homens tendem a comportar-se
de forma competitiva e orientada para resultados, enquanto as mulheres, geralmente, tém padrdes de
comportamento comunitario que as levam a comportar-se de forma educada e socialmente orientada. E
por isso que as mulheres tendem a envolver-se, com mais frequéncia, em comportamentos interpessoais
e cooperativos, investindo nas suas relagdes com os outros, como forma de obter apoio social e contribuir
para os sentimentos de pertenca (Karakus, 2018).

Provavelmente, devido a esta diferenciacdo com base no género, na segunda metade do seculo XX,
guando mulheres em muitos paises ocidentais comegaram a entrar no mercado de trabalho, tenderam a
entrar em empregos no setor publico ou a ocupar funcBes orientadas para o ensino e prestacdo de
cuidados. Foi-lhes sistematicamente negado o acesso a certos segmentos do mercado de trabalho como
posicdes mais altas ou ocupacgdes mais especificas (como na industria) por serem considerados dominios
masculinos. Gradualmente, com a diminuicdo dos obstaculos institucionais e o aumento do nivel
educacional, as mulheres comecaram a ser aceites nestes dominios considerados masculinos, altamente
qualificados do mercado de trabalho (Ohlsson-Wijk, 2015). Contudo, quando falamos de posicGes de
lideranca, estas ainda sdo vistas como mais congruentes com os papéis masculinos. Esta formulagéo de
papéis de género e as diferencas qualitativas a ela associadas afetam os comportamentos de lideranca e
os resultados que homens e mulheres lideres apresentam. Deste modo, homens e mulheres lideres terdo
tipos diferentes de interaces sociais com 0s seus supervisores, pares e subordinados e essas interacées
influenciardo os resultados que cada parte podera experienciar. Estes quadros de referéncia baseados no
género poderdo influenciar a forma como os comportamentos dos lideres sdo descritos e avaliados
(Ayman & Korabik, 2010). Como por exemplo, em contexto organizacional, as mulheres lideres sdo
frequentemente descritas como menos assertivas, agressivas, confiantes, mais ansiosas, adversas a correr
riscos. Isto sugere que estas tém uma mentalidade mais conservadora e menor propenséo a cometer
fraudes, comparativamente com os seus parceiros homens. Estas caracteristicas atribuidas as mulheres
faz com que as mulheres lideres apresentem maiores niveis de lideranga ética e promovam um clima de
trabalho mais ético (Ho et al., 2015).

2.8. O Estatuto Parental e 0 Género na Predisposicdo Para Agir Eticamente

Nas seccOes anteriores percebeu-se que, no que toca a tomada de decisdo ética, as pessoas fazem,
frequentemente, associacdes entre aquilo que acontece em contexto de trabalho e as experiéncias de
cariz familiar ou pessoal (Monteiro et al., 2005). A experiéncia de ser pai ou mae é um dos fenémenos
que acontece no seio familiar, que provoca mudancas nos individuos que poderdo influenciar a sua
predisposi¢do para agir eticamente em contexto de trabalho (Milfont, 2020), mudancas essas que podem
ocorrer de forma distinta nos homens e nas mulheres (Elder & Greene, 2012).

A literatura indica que a experiéncia da parentalidade exige um largo processo de desenvolvimento

e adaptacdo por parte dos pais como forma de conseguirem obter 0s recursos necessarios para
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responderem as necessidades dos seus descendentes (Milfont, 2020). Quando os individuos iniciam uma
familia passa a existir maior preocupagao com questdes éticas e com a heranga que € deixada aos filhos,
construida através de valores, normas e modelos (Amadini, 2015). Contudo, ndo existem estudos que
analisem concretamente como €é que as pessoas Vém esta experiéncia da parentalidade e a sua influéncia
na forma como os individuos se comportam, face a questdes éticas, no local de trabalho, o que torna
relevante explorar esta relagéo.

Para além do impacto que a parentalidade, enquanto experiéncia externa, demonstra ter no dominio
profissional, quando falamos de tomada de decisdo ética nas empresas é também importante ter em conta
caracteristicas individuais relevantes para o julgamento sobre 0s objetos da decisdo, uma vez que as
caracteristicas pessoais afetam a sensibilidade individual para agir eticamente (Simdes, 2015). Nas
seccOes anteriores também foi possivel perceber que o género € uma destas caracteristicas. Existem
varios estudos que indicam que as mulheres sdo ligeiramente mais sensiveis a problemas éticos do que
0s homens (Bampton & Maclagan, 2009; Chonko & Hunt, 1985; Loe & Weeks, 2000; Roozen et al.,
2001; Singhapakdi, 2004; Swaidan, 2018), contudo, a literatura ndo é consistente quanto aos resultados
sobre o efeito do género na adogdo de comportamentos éticos (Stedham et al., 2007; Swaidan, 2018).
Numa tentativa de encontrar respostas, Carol Gilligan (1993), sugeriu que as mulheres apresentam uma
maior orientacdo para o “cuidar” do que os homens, apresentando uma “ética de cuidado”, em vez de
uma ética assente no raciocinio do que € justo e baseado em regras, que € mais caracteristico dos homens.
E por isso que se torna dificil de afirmar que as mulheres poder&o ser mais éticas do que os homens e
sera mais correto perceber que, em vez disso, estas poderdo ser mais éticas em determinadas situagdes
(Bampton & Maclagan, 2009).

Apesar de ndo existirem dados concretos sobre o efeito do estatuto parental e do género na
predisposi¢do dos individuos para agir eticamente, existe, no entanto, uma forte associacdo entre as
competéncias que os individuos desenvolvem no decorrer da parentalidade e 0s aspetos que caracterizam
os comportamentos de lideranca ética, existindo muitas semelhancas entre os papéis parentais e aquele
gue o lider deve exercer (Overbey & White Jr, 2017). Deste modo, é também importante esclarecer se
quando estamos a falar de comportamentos de lideranca ética, as competéncias desenvolvidas no
contexto familiar, aquando o nascimento de um filho, poderdo influenciar a predisposi¢do ética dos
individuos, uma vez que o papel que um lider deve exercer sobre os seus subordinados é bastante
semelhante aquele que um pai ou uma mée exercem sobre os seus filhos.

Neste sentido, foram desenvolvidos dois estudos empiricos neste trabalho. O primeiro estudo
procura perceber o efeito do estatuto parental e do género dos individuos nos julgamentos que 0s outros
fazem da qualidade ética dos comportamentos em contexto de trabalho. Contudo, como existe uma forte
associacdo entre os papéis parentais e os papéis de um lider importa explorar, num segundo estudo, o
efeito do estatuto parental e do género no julgamentos que os outros fazem face a comportamentos de

lideranca ética.
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Nos capitulos seguintes sdo entdo apresentados 0s objetivos e hipoteses dos dois estudos empiricos,

bem como respetivas metodologias, resultados, discussdo dos mesmos e conclusdes finais.
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CAPITULO 3
Estudo 1

3.1. Obijetivos e Hipoteses

Este primeiro estudo empirico pretende responder as seguintes questdes: (1) O estatuto parental dos
individuos influencia os julgamentos que os outros fazem sobre a sua predisposi¢do para agir eticamente
em contexto de trabalho? (2) Estes julgamentos serdo diferentes caso as pessoas estejam a julgar um
homem ou uma mulher?

Neste sentido, seguindo o modelo de investigacdo representado na Figura 2.1., propde-se as
seguintes hipéteses:

H1: Individuos com filhos serdo julgados como menos propensos a adotar comportamentos
antieticos.

H2: O género afeta o julgamento da qualidade ética dos comportamentos em contexto de trabalho,
no sentido em que as mulheres sdo julgadas como mais éticas.

Uma vez que a literatura aponta para a existéncia de algumas variaveis que podem estar relacionadas
com as variaveis em estudo como a identidade moral dos participantes e a cidadania organizacional,
centralidade do trabalho e comprometimento com o trabalho dos individuos, tentou-se analisar, de forma
mais exploratoria, o possivel efeito moderador destas quatro variaveis.

Seguindo 0 mesmo modelo de investigacao (Figura 2.1.), propde-se as seguintes hipoteses:

H3: A identidade moral dos participantes modera a relagdo entre o estatuto parental e 0 género nos
julgamentos da qualidade ética dos comportamentos em contexto de trabalho, na medida em que
individuos com maior identidade moral julgam comportamentos de forma mais ética.

H4: A cidadania organizacional modera a relagdo entre o estatuto parental e o género nos
julgamentos da qualidade ética dos comportamentos em contexto de trabalho.

H5: A centralidade do trabalho modera a relagdo entre o estatuto parental e o género nos
julgamentos da qualidade ética dos comportamentos em contexto de trabalho.

H6: O comprometimento com o trabalho modera a relag&o entre o estatuto parental e o0 género nos

julgamentos da qualidade ética dos comportamentos em contexto de trabalho.
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[ Estatuto parental ]

Qualidade ética dos
—> comportamentos

[ Género ]

Cidadania organizacional

Centralidade do trabalho

Comprometimento com o
trabalho

Identidade Moral

Figura 2.1. Modelo de investigacdo do estudo 1

3.2. Método

3.2.1. Participantes

A amostra é constituida por um total de 317 participantes, sendo que 60,3% sdo do sexo feminino. Os
participantes apresentam uma média de idades de 29 anos (M=29.40; DP=8.97), compreendida entre 20
anos e 66 anos. Relativamente as habilitacGes literarias, a maioria dos inquiridos (46,4%) possui uma
licenciatura e menos de 1% (0,6%) dos participantes indica ter o bacharelato. 43,5% dos respondentes
tém um mestrado e s6 2,2% da amostra possui 0 doutoramento. Apenas 7,3% do total de participantes
demonstrou ndo ter frequentado o ensino superior.

A amostra é composta por individuos que estdo empregados, sendo que 14,8% destes sdo
trabalhadores/estudantes. A maioria dos participantes (89%) demonstrou trabalhar para uma entidade
privada e de grandes dimensdes (46,3%), ou seja, com mais de 500 colaboradores. Cerca de 20,6% dos
participantes trabalham em organizagdes que possuem entre 50 e 249 colaboradores e apenas 11,6%
trabalha em empresas que possuem entre 250 e 500 colaboradores. 21,5% € a percentagem de
respondentes que trabalham em empresas com um nimero de colaboradores inferior a 50. A média de
anos que os respondentes se encontram a trabalhar nas respetivas organizacdes é de 4 anos (M=3.89;
DP=10.69).
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Foi ainda questionado aos participantes se estes tinham filhos, sendo que a maioria da amostra
(84,2%) respondeu nao ter filhos e apenas 15,8% dos participantes tém entre 1 e 5 filhos (M=1.68;
DP=0.89) com idades compreendidas entre 0s 0 e os 35 anos (M=10.76; DP=10.09).

3.2.2. Procedimento

A amostra foi recolhida entre 0os meses de marco e junho de 2020. Os dados deste estudo foram
recolhidos através de um questionario construido através da ferramenta Qualtrics, e partilhado online,
obtendo-se assim uma amostra por conveniéncia usando o método “bola de neve”. Previamente ao
preenchimento do questionario, foi apresentado aos participantes o consentimento informado que
descrevia de forma breve o objetivo do mesmo e referia o carater anénimo e confidencial de todos os
dados recolhidos, bem como o facto de a participagdo no estudo ser completamente voluntéria.

O questionario em causa era composto por sete partes apresentadas na seguinte ordem: recolha de
dados sociodemograficos dos participantes; apresentacdo das condi¢cdes de manipulacdo das variaveis
independentes; medida de comportamentos antiéticos; medida de cidadania organizacional; medida de
centralidade do trabalho; medida de comprometimento com o trabalho; medida de identidade moral.

3.3. Variaveis e Medidas

3.3.1. Variaveis independentes
Para testar as hipdteses, foi conduzido um estudo experimental com desenho fatorial 2 (género: feminino
vs. masculino) x 2 (estatuto parental: sem filhos vs. com filhos).

Para manipular as variaveis independentes do estudo construiram-se quatro cenarios que
descreviam quatro perfis de individuos consoante o género e estatuto parental. Estes cenarios foram
elaborados com base nos construidos por Cuddy e colegas (2004) e adaptados aos objetivos deste estudo.
Cada participante apenas foi exposto a um dos quatro cenarios, que foram apresentados de forma
aleatoria, e teve que responder as questdes seguintes consoante a informacao que lhe foi disponibilizada
no cenario respetivo.

A apresentacdo destes cenarios teve como principal objetivo expor aos participantes um conjunto
de pistas, relativas ao estatuto parental e ao género dos alvos, que permitissem ativar um conjunto de
percecOes atraves das quais os respondentes iriam posteriormente basear 0s seus julgamentos. Ratcliff
e McKoon (1988) afirmam que uma vez que a quantidade de informacdo armazenada na memdria
humana é muito grande, € importante apresentar um conjunto de dicas que facilite 0 acesso a um
subconjunto de informacBes na memdria, que sdo importantes, por exemplo, num processo de
julgamento. Para facilitar este processo, procurou-se criar um efeito de priming, no qual a apresentacéo
de um item ajuda a acelerar as respostas a um alvo relacionado (Ratcliff & McKoon, 1988). Assim,

juntamente com descricdo de cada cendrio foi apresentada uma imagem (Anexo A) que correspondia a
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respetiva descri¢cdo (um homem ou uma mulher, com ou sem filhos) que acompanhava cada instrumento

de medida, para garantir que os participantes teriam presente a condicdo apresentada.

3.3.2. Variaveis dependentes e moderadoras

Comportamentos antiéticos — esta variavel foi operacionalizada através da medida de comportamentos
antiéticos de Kaptein (2008) que enumera uma lista de 37 comportamentos antiéticos em contexto de
trabalho, distribuidos por cinco dimensdes de comportamentos antiéticos face a questfes financeiras
(0=.91), com 10 itens (e.g., “Falsificar ou manipular informagdo de relatorios financeiros.”), clientes
(0=.91), com 8 itens (e.g., “Enviar faturas falsas ou enganosas aos clientes.”), colaboradores (0=.86),
com 5 itens (e.g., “Discriminar colegas (com base na sua idade, etnia, género, crenca religiosa,
orientagdo sexual, etc.).”), fornecedores (0=.91), com 7 itens (e.g., “Violar ou contornar as regras de
selecdo de fornecedores.”) e sociedade (0=.91), com 7 itens (e.g., “Violar padrdes e regulamentos
ambientais.”). Para o este estudo apenas foram apresentados 36 dos 37 comportamentos originais, uma
vez que um destes comportamentos (“Violar as regras quanto ao salario, horas extra e beneficios dos
funcionarios”), da dimensdo colaboradores, se encontrava bastante associado a posicdes formais de
chefia, que néo é relevante para o estudo em causa.

Os 36 comportamentos foram apresentados aos participantes e foi questionado com que frequéncia
estes julgam que o individuo em analise adota os varios comportamentos descritos, avaliando numa
escala Likert de 5 pontos (1- Nunca a 5- Sempre). Deste modo, os resultados mais elevados indicam que
0 sujeito é julgado como mais propicio a adotar comportamentos menos éticos em contexto de trabalho.

Cidadania organizacional - Para medir a cidadania organizacional foi utilizada uma escala de 19
itens de Moorman e Blakely (1995). Esta escala é multifatorial, dividida em quatro dimens6es: ajuda
interpessoal (0=.86), com 5 itens (e.g., “Esforga-se para ajudar colegas com problemas relacionados
com o trabalho.”), iniciativa individual (0=.88), com 5 itens (e.g., “Motiva frequentemente os outros a
expressar as suas ideias e opinides.”), conduta pessoal (a=.71), com 4 itens (e.g., “Raramente falta ao
trabalho, mesmo quando tem uma razéo legitima para fazé-lo.”) e promocao leal (a=.89), com 5 itens
(e.g., “Defende a organizacdo quando outros funcionarios a criticam.”). Esta medida foi avaliada de
forma semelhante a anterior, agora numa escala de Likert de 7 pontos (1- Nunca a 7 — Sempre).

Centralidade do trabalho — Esta medida foi operacionalizada através de uma escala de 5 itens
(0=.83), (e.g., “A maior satisfa¢do da sua vida vem através do trabalho em vez da familia.”) de Carr e
colegas (2008), adaptada de uma outra escala muito utilizada de Paullay e colegas (1994). Esta escala
mostra-se mais relevante para este estudo uma vez que em vez de se centrar apenas na avaliacdo da
centralidade do trabalho para o individuo procura avaliar a centralidade do trabalho em comparagdo com
a familia. Esta medida foi avaliada utilizando a mesma escala de resposta da medida anterior.

Comprometimento com o trabalho - foi aplicada uma medida de 3 itens (0=.82), (e.g., “Esta muito
comprometido com a empresa.”), criada por Heilman e Okimoto (2008). Apds a apresentacdo dos trés

itens, os participantes deveriam referir em que medida concordavam que 0S comportamentos
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apresentados descreviam o individuo em analise, numa escala de Likert de 9 pontos (1-Discordo
totalmente a 9-Concordo totalmente).

Identidade moral — esta varidvel foi avaliada usando a escala da identidade moral de Aquino e Reed
(2002), que comporta duas dimensOes: internalizagdo e simbolizagcdo. Foram apresentados aos
participantes nove tracos associados a identidade moral (carinhoso(a),prestavel, sensivel, trabalhador(a),
justo(a), honesto(a), amigavel, amavel e generoso(a)) e, posteriormente, pedido que estes indicassem
em que medida concordavam com um conjunto de afirmac@es, usando uma escala de Likert de 7 pontos
(1- Discordo totalmente a 7- Concordo totalmente). A medida é composta por 10 itens, sendo que 5
correspondem a subescala de internalizagéo (0=.74 ), (e.g., “Sentir-me-ia bem se fosse uma pessoa com
estas carateristicas.”) e 0s restantes 5 itens a subescala de simbolizag&o (0=.80), (e.g., “Geralmente uso

roupas que me identificam como tendo estas caracteristicas.”).

3.4. Resultados
A analise dos dados recolhidos teve inicio numa andlise dos instrumentos utilizados, através do alfa de
Cronbach, observando que todas as medidas apresentam uma elevada consisténcia interna (superior a
.70), assim como uma analise descritiva e das correlacfes das varidveis em estudo (correlacdo de
Pearson) (Quadro 2.1.).
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Quadro 2.1. Estatistica descritiva e correlacfes das variaveis em estudo

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1. Estatuto - -
Parental
2. Género - - 0.05
3. Questdes 1.53 0.53 -0.07 0.09 (0.91)
Financeiras
4, Clientes 1.39 0.49 -0.05 0.07 0.85**  (0.91)
5. Colaboradores 1.48 0.55 -0.09 0.00 0.71**  0.69**  (0.86)
6. Fornecedores 150  0.57 -0.05 0.06 0.79**  0.83**  0.76**  (0.91)
7. Sociedade 1.42 0.53 -0.00 0.04 0.80**  0.84** 0.78**  0.86**  (0.91)
8. Ajuda 5.44 0.82 -0.00 0.00 -0.51** -0.46** -0.48** -0.51** -0.54** (0.86)
Interpessoal
9. Iniciativa 5.31 0.89 0.05 -0.00 -0.45**  -0.40** -0.48** -0.49** -0.48** 0.73** (0.88)
Individual
10. Conduta 5.71 0.70 0.00 -0.08 -0.49**  -0.47** -047** -0.47** -0.47** 057** 0.49** (0.71)
Pessoal
11. Promogdo Leal 5.67 0.82 -0.00 -0.06 -0.44**  -0.46** -0.42** -0.44** -0.47** 0.62** 0.65** 0.55**  (0.89)
12. Centralidade 3.58 1.05 -0.53**  -0.02 0.17** 0.16** 0.17** 0.18** 0.13* -0.16** -0.21** -0.08 -0.06 (0.83)
do Trabalho
13. 6.50 1.39 -0.40** -0.08 -0.11* -0.14* -0.08 -0.12* -0.17** 0.28** 0.21** 0.20** 0.36** 0.48** (0.82)
Comprometimento
com o Trabalho
14. Internalizacdo  6.11 0.79 -0.01 -0.09 -0.25**  -0.27** -0.24** -0.26** -0.28** 0.16**  0.20** 0.21** 0.21** -0.06 0.12**  (0.74)
15. Simbolizagdo 4.25 1.14 -0.10 -0.03 -0.02 -0.00 -0.05 -0.04 -0.05 0.05 0.10 0.01 0.06 0.09 0.21**  0.26**  (0.80)

Notas: * p < 0.05; ** p < 0.01; alfas de Cronbach entre parenteses
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O principal objetivo deste estudo é perceber o efeito do estatuto parental e do género sobre os
julgamentos da qualidade ética dos comportamentos em contexto de trabalho. ANOVAS univariadas
ndo confirmaram as duas primeiras hip6teses do estudo, na medida em que nédo existem efeitos nem do
estatuto parental do alvo (F(5, 309)=2.014, p=.076, ns) nem do género (F(5, 309)=1.068, p=.378, ns)
sobre o julgamento da qualidade ética dos seus comportamentos. Contudo, os resultados indicam que o0s
participantes com filhos fazem julgamento diferente do dos participantes sem filhos. Os resultados de
uma MANOVA mostra gque participantes com filhos tendem a julgar os alvos com filhos como menos
propensos a adotarem comportamentos antiéticos refletidos pela combinacdo das cinco medidas
dependentes (Lambda de Wilks =.736, F(5, 42)=3.020, p=.020, np? =.264). Porém, nas analises
univariadas, este efeito sé é significativo (F(1, 46)=8.476, p=.006) para comportamentos antiéticos face
a questbes financeiras. Na subamostra dos participantes sem filhos o efeito referido ndo acontece
(Lambda de Wilks =.979, F(5, 249)=1.111, p=.355, ns).

Apesar de ndo existirem quaisquer efeitos de moderagdo, o que ndo permite validar as restantes
hipéteses deste primeiro estudo, os resultados de uma ANOVA univariada permitem verificar que o
estatuto parental do alvo afeta a percecdo da centralidade do trabalho (F(1, 313)=122.875, p< .001, np?
=.282), sendo que as pessoas com filhos sdo percecionadas como menos centradas no trabalho (M=3.01;
DP=0.77) do que as que ndo tém filhos (M=4.13; DP=0.99). Igualmente no comprometimento com o
trabalho verifica-se um efeito significativo (F(1, 313)=58.567, p< .001, np? =.158) ou seja, 0s alvos sem
filhos sdo percecionados como mais comprometidos com o trabalho (M=7.04; DP=1.28) do que o0s que
tém filhos (M=5.92; DP=1.27).

3.5. Discussao

O presente estudo teve como principal objetivo perceber como é que o estatuto parental influencia os
julgamentos que os outros fazem da qualidade ética de comportamentos em contexto de trabalho.

Esperava-se que individuos com filhos fossem percecionados como mais éticos, na medida em que
Ihes seriam atribuidas caracteristicas associadas a competéncias mais calorosas e de maior preocupacao
com o outro, que sdo desenvolvidas no decorrer da parentalidade e que, segundo a Teoria de Acumulacdo
de Papéis (Dias, 2017; Sieber, 1974), sdo passiveis de serem transferidas para o contexto de trabalho.
Para além disso, era expectavel que esta percecao variasse caso se estivesse a falar de um homem ou de
uma mulher (Belkin, 2008; Elder & Greene, 2012; Sharabi & Harpaz, 2011).

Tendo em conta os resultados obtidos, ndo foi possivel confirmar as hip6teses definidas. Ao
contrario do que se esperava, 0s resultados indicam que o facto de os individuos terem ou nao terem
filhos, ndo influencia os julgamentos que as pessoas fazem face & qualidade ética dos comportamentos
apresentados em contexto de trabalho e que o facto de o alvo ser homem ou mulher ndo provoca,

igualmente, diferengas nestes mesmos julgamentos.
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Existe informagdo empirica que pode ajudar a compreender melhor estes resultados. Os grupos
estereotipados como mais calorosos séo as pessoas idosas, deficientes mentais e fisicos e donas de casa
(Cuddy & Fiske, 2002) e o calor percebido aumenta intengfes de assisténcia a grupos e protege de danos
ativos (por exemplo, ataque, sabotagem) (Cuddy et al., 2004), intensfes essas que podem influenciar a
predisposi¢io percebida para agir eticamente. E no papel de “donas de casa” onde individuos com filhos
se incluem. Acontece que as pessoas avaliam os pais que trabalham e que ficam em casa de forma
diferente. Os pais que ficam em casa (mais facilmente associados ao papel de “donas de casa”), sejam
homens ou mulheres, sdo avaliados como mais comunitarios e calorosos do que os pais que trabalham
fora de casa (como os individuos descritos nos cenarios apresentados aos respondentes deste estudo),
gue sdo avaliados como sendo mais influentes e com caracteristicas mais instrumentais (Bridges et al.,
2002; Fuegen, et al., 2004) o que demonstra que mais do que o papel parental, é a forma como este é
desempenhado que podera influenciar os julgamentos gque o0s outros fazem sobre os individuos que tém
filhos.

Posto isto, talvez o estatuto parental ndo chegue para explicar os julgamentos face a qualidade ética
dos comportamentos dos individuos e seja a forma como estes vivem a parentalidade e se envolvem no
processo de desenvolvimento dos filhos que influencia mais fortemente a percegdo que as pessoas tém
sobre a transferéncia de competéncias entre os dois dominios (familia e trabalho) e que impacta a
predisposicdo percebida dos individuos para agirem eticamente. Esta ideia é apoiada por literatura que
defende que mais do que experienciar a parentalidade, a forma como esta experiéncia é vivida podera
influenciar os comportamentos adotados em contexto de trabalho e é por isso que, por exemplo,
individuos que tém um estilo parental mais positivo também tendem a praticar um estilo de lideranca
mais positivo (Dias, 2017).

Também é importante referir que, ao longo dos anos, os efeitos da parentalidade na participa¢do no
trabalho tém-se vindo a tornar mais equilibrados entre homens e mulheres (Bygren & Gahler, 2012;
Cuddy et al., 2004; Dribe & Stanfors, 2009) o que pode ajudar a esbater as diferencgas de julgamento
baseados em esteredtipos de género.

Os resultados indicaram ainda que a subamostra de participantes com filhos avaliou individuos com
filhos como menos propensos a cometerem atos antiéticos o que parece indicar que as experiéncias
individuais das pessoas que avaliam podem ter algum efeito sobre os julgamentos que estas tecem face
aos comportamentos dos outros.

Sabe-se que a parentalidade vem reforcar a divisdo tradicional do trabalho no seio familiar e é por
isso que os casais jovens, sem filhos, compartilham tarefas domésticas de forma mais igualitaria e
trabalham um ndmero semelhante de horas no mercado de trabalho. No entanto, aquando a chegada do
primeiro filho isso podera mudar, uma vez que isso aumenta as exigéncias de realizar trabalho néo
remunerado em casa que deve ser realizado por um dos conjuges (normalmente a mulher) o que pode
também levar a necessidade de aumentar o tempo de trabalho remunerado que sera desempenhado pelo

outro cénjuge (normalmente 0 homem) (Dribe & Stanfors, 2009). Pode ser por isso que individuos com
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filhos se baseiem numa perspetiva mais tradicional e sejam mais sensiveis a influéncia de estere6tipos
associados ao estatuto parental.

Apesar de as hipoteses principais ndo terem sido confirmadas, a centralidade do trabalho e
comprometimento com o trabalho mostraram ter alguma relevancia. Os resultados demonstram que as
pessoas tendem a julgar individuos com filhos como menos centrados no trabalho e menos
comprometidos com o0 mesmo. A literatura j& previa que individuos com filhos, devido as exigéncias
familiares, tendem a apresentar menos centralidade no trabalho (Sharabi, 2017), uma vez que serd a
familia o dominio mais central nas suas vidas. Da mesma forma, individuos com filhos enfrentam uma
maior dificuldade em responder as exigéncias do contexto familiar e do contexto profissional e decidir
onde devem aplicar os seus esfor¢os, sendo por isso que estes também apresentam menores niveis de
comprometimento com o trabalho (Kaufman & Uhlenberg, 2000; Wallace, 2008). Contudo, torna-se
dificil de perceber como é gue estes resultados se relacionam com os julgamentos dos comportamentos
éticos dos individuos, em contexto de trabalho.

A Teoria da Acumulacao de Papéis (Sieber, 1974) sustenta que o envolvimento na vida familiar e
na parentalidade podera ndo ser algo meramente negativo para o dominio profissional e que as
competéncias desenvolvidas no primeiro contexto poderdo ser relevantes para o desenvolvimento de
competéncias no segundo, o que torna dubio se a menor centralidade e comprometimento no trabalho,
associado a individuos com filhos, poderd estar relacionado positiva ou negativamente com a
predisposicdo dos mesmos para agir eticamente.

A literatura apresenta uma orientagdo mista nesta questdo. Existem estudos que indicam que menor
envolvimento no processo de desenvolvimento dos filhos gera menos sentimentos de compaixdo e
menos sensibilidade face a questbes sociais (Dermott, 2006; Elder & Greene, 2012; Snir et al., 2009).
No entanto, também existem indicios de que esta dualidade de papéis (familia e trabalho) se pode
traduzir numa transferéncia positiva de competéncias entre os varios dominios, defendendo que a
participacdo num determinado contexto (familia ou trabalho) permite aos individuos adquirir recursos
individuais no que toca a competéncias, experiéncias e resultados que vdo promover o crescimento e 0
funcionamento no outro contexto (Dias, 2017). Logo, ndo é certo que menor centralidade do trabalho
seja algo negativo quando se esta a avaliar comportamentos éticos em contexto de trabalho, uma vez
gue uma maior centralidade da familia na vida dos individuos pode trazer beneficios ao contexto de
trabalho e os individuos mais envolvidos neste dominio podem ser vistos como tendo um conjunto de

caracteristicas que 0s possam tornar mais predispostos para agir eticamente.
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CAPITULO 4
Estudo 2

4.1. Objetivos e Hipoteses

Este segundo estudo procura responder as seguintes questdes: (1) Seré que o estatuto parental influencia
0s julgamentos quanto a predisposicdo dos lideres para adotarem comportamentos de lideranca ética?
(2) Sera que esses julgamentos variam se as pessoas estiverem a julgar um homem ou uma mulher?

Neste sentido, seguindo o modelo de investigacdo representado na Figura 3.1., propde-se as
seguintes hipdteses:

H1: Lideres com filhos serdo julgados como mais propensos a adotar comportamentos de lideranca
ética.

H2: O género afeta o julgamento dos comportamentos de lideranca ética, no sentido em que as

mulheres séo julgadas como mais éticas.

[ Estatuto parental ] —

Lideranca ética

[ Género ] N

Figura 3.1. Modelo de investigacdo do estudo 2

4.2. Método

4.2.1. Participantes
A amostra é constituida por um total de 126 participantes, sendo que 54,8% sdo do sexo masculino. Os
participantes apresentam uma média de idades de 29 anos (M=29.30; DP=8.26) compreendida entre 0s
19 anos e 54 anos. Relativamente as habilitagdes literarias, a maioria dos participantes possui uma
licenciatura (48,4%), 37,3% da amostra tem o mestrado e apenas 4,8% tem o doutoramento. Cerca de
3,2% dos participantes possui 0 bacharelato. S6 6,3% da amostra referiu ndo ter frequentado o ensino
superior.

Os individuos da amostra estdo empregados, sendo que 13,5% destes sdo trabalhadores/estudantes.
A maioria dos participantes (84,9%) demonstrou trabalhar para uma entidade privada e de grandes
dimensdes (42,6%), ou seja, com mais de 500 colaboradores. 27% €é a percentagem dos respondentes
que trabalham em organizacdes que possuem entre 50 e 249 colaboradores e apenas 13,1% trabalha em

empresas que possuem entre 250 e 500 colaboradores. Apenas 17,3% da amostra trabalha em empresas
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com um numero inferior a 50 colaboradores. Os respondentes apresentam uma média de antiguidade
organizacional de 4 anos (M=3.50; DP= 6.19).

Foi ainda questionado aos participantes se estes tinham filhos, sendo que a maioria da amostra
(82,5%) respondeu nao ter filhos e apenas 17,5% dos participantes tém entre 1 e 4 filhos (M=1.59;
DP=0.73) com idades compreendidas entre 0s 1 e os 30 anos (M=10.52; DP=10.28).

4.2.2. Procedimento

A amostra foi recolhida entre os meses de abril e maio de 2020. Os dados deste estudo foram recolhidos
atraves de um questionario construido através da ferramenta Qualtrics, e partilhado via online, obtendo-
se assim uma amostra por conveniéncia usando o método bola de neve. A semelhanca do questionario
do estudo anterior, previamente ao preenchimento do questionario, foi apresentado aos participantes o
consentimento informado que descrevia de forma breve o objetivo do mesmo e referia o carater anénimo
e confidencial de todos os dados recolhidos, bem como o facto de a participacdo no estudo ser
completamente voluntéria.

O questionario em causa era composto por trés partes apresentadas na seguinte ordem: recolha de
dados sociodemograficos dos participantes; apresentagdo das condi¢cdes de manipulacdo das variaveis
independentes; medida de lideranca ética.

No primeiro estudo apresentado, ndo foram aplicadas perguntas de verificagdo da manipulagéo por
se considerar que as condi¢cdes apresentadas (género e estatuto parental) eram Obvias e facilmente
identificadas pelos participantes. Contudo, na elaboracéo deste segundo estudo, entendeu-se que mesmo
que as condicOes apresentadas fossem de facil assimilacdo era importante verificar se a manipulacao
tinha sido bem-sucedida. Por isso mesmo, apds a apresentacdo da descricdo do alvo, cada participante

teve ainda que responder qual era o género do sujeito descrito e se este tinha ou ndo filhos.

4.3. Variaveis e Medidas

4.3.1. Variaveis independentes

A semelhanca do estudo anterior, foi conduzido um estudo experimental com desenho fatorial 2 (género:
feminino vs. masculino) x 2 (estatuto parental: sem filhos vs. com filhos). Para manipular as variaveis
independentes do estudo, também se construiram quatro cenarios que descrevem quatro perfis de lideres
consoante o género e estatuto parental, que foram apresentados juntamente com uma imagem alusiva a
condicdo descrita (Anexo B). Cada participante apenas foi exposto a um dos quatro cenarios, que foram
apresentados aos respondentes de forma aleatoria, e teve que responder as questdes seguintes consoante

a informacdo que lhe foi disponibilizada no cenério respetivo.

4.3.2. Variavel dependente
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Lideranca ética — para a operacionalizagdo desta variavel foi utilizada uma medida de comportamentos
de lideranca ética de Kalshoven e colegas (2011), que procura colmatar algumas limitacbes da escala
que lhe deu origem de Brown e colegas (2005), como por exemplo o facto de esta ser unidimensional.
A escala de comportamentos de lideranca ética € composta por 38 itens, que dizem respeito a 7
dimensGes da lideranca ética como a orientagdo para as pessoas (a=.85), com 7 itens (e.g.,“Tem interesse
em como os seus colaboradores se sentem e como vao.”), justica (o=.84), com 6 itens (e.g.,
“Responsabiliza os seus colaboradores por problemas sobre os quais estes ndo tém controlo.”), partilha
de poder (a=.74), com 6 itens (e.g., “Permite que os seus subordinados influenciem decisdes criticas.”),
preocupacdo com a sustentabilidade (0=.84), com 3 itens (e.g., “Mostra preocupagdo quanto a questdes
de sustentabilidade.”), orientacdo ética (0=.88), com 7 itens (e.g., “Clarifica as diretrizes de
integridade.”), clarificacdo de papéis (a=.85), com 5 itens (e.g., “Explica quais sao as expectativas de
desempenho para cada colaborador da sua equipa.”) e integridade (a=.89), com 4 itens (e.g., “Cumpre
as suas promessas.”). Foi perguntado a cada participante com que frequéncia acham que o individuo em
analise tem os varios comportamentos descritos, utilizando uma escala de Likert de 5 pontos (1- Nunca

a 5- Sempre).

4.4. Resultados

A semelhanca do estudo anterior, 0 Quadro 3.1. apresenta as estatisticas descritivas e correlacdes das
variaveis em estudo (correlagdo de Pearson), bem como o alfa de Cronbach de todos os instrumentos
utilizados, sendo possivel observar que todas as medidas apresentam uma elevada consisténcia interna
(superior a .70).

No que toca a verificacdo de manipulacdo, 98,4% dos participantes responderam a pergunta de
verificacdo de manipulagdo relativa & varidvel género, de acordo com a condi¢cdo a que foram
submetidos. Também na pergunta de verificacdo de manipulagéo da varidvel estatuto parental, cerca de

91,9% dos participantes responderam, igualmente, de acordo com a descri¢do que leram.
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Quadro 3.1. Estatistica descritiva e correlagfes das variaveis em estudo

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Estatuto Parental 0.51 0.50
2. Género 052 050 0.12
3. Orientacdopara 3.39 059 0.08 -0.02 (0.85)
as Pessoas
4. Justica 387 069 011 0.01 0.50** (0.84)

5. Partilha de Poder 3.37 052 -0.06 -0.06 0.69** 0.41** (0.74)

6. Preocupagcdoc/ 3.21 0.75 0.04 -0.04 0.52** 0.28** 0.42** (0.84)
Sustentabilidade
7. Orientacdo Etica 3.62 064 0.01 -0.11 0.60** 0.41** 0.41** 0.47** (0.88)

8. Clarificacdode  3.92 060 -0.11 -0.04 0.43** 0.41** 0.31** 0.30** 0.68** (0.85)
Papéis
9. Integridade 382 0.65 -0.03 -0.03 0.52** 0.56** 0.46** 0.47** 0.63** 0.65** (0.89)

Notas: * p < 0.05; ** p < 0.01; alfas de Cronbach entre parenteses

O principal objetivo deste estudo é perceber o efeito do estatuto parental e do género sobre os
julgamentos de comportamentos de lideranca ética. Uma ANOVA fatorial demonstrou que os efeitos
principais do estatuto parental do alvo (F(7, 116)=1.731, p=.108, ns) e do género (F(7, 116)=.445,
p=.872, ns) sobre o julgamento dos comportamentos de lideranca ética ndo s&o significativos. Contudo,
analises univariadas indicam que existe um efeito de interacdo significativo, tanto na dimensdo de
comportamentos de orientacéo ética (F(1, 122)=4.660, p=.033, np? =.037) como nos de integridade (F(1,
122)=4.081, p=.046, np? =.032). Contudo, no que toca aos comportamentos de orientagdo ética, este
efeito so é significativo na subamostra das participantes do género feminino (F(1, 53)=6.787, p=.012,
np? =.114). O mesmo ndo acontece na subamostra dos participantes do género masculino (F(1,
65)=1.149, p=.288, ns).

4.5. Discussao

Este segundo estudo pretendeu perceber o impacto que o estatuto parental e o género dos individuos tém
no julgamento que os outros fazem sobre a predisposi¢do para adotar comportamentos de lideranca ética.

Era expectavel que individuos com filhos fossem percebidos como mais propensos a adotar
comportamentos de liderancga ética e que, devido a influéncia dos esteredtipos de género, homens e
mulheres fossem julgados de forma distinta. Ao contrario do que se previa, os resultados demonstram
que os efeitos principais do estatuto parental e do género nos julgamentos sobre a qualidade ética dos
comportamentos ndo sao significativos. Contudo, é possivel observar que o julgamento das pessoas tem
em conta as duas variaveis independentes (estatuto parental e género), uma vez que existe um efeito

significativo quando as duas varidveis estdo presentes (efeito de interagdo). Assim, as mulheres com
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filhos foram julgadas como mais propensas a adotarem comportamentos de lideranca ética, enquanto
gue no caso dos homens com filhos acontece exatamente o oposto, 0 que faz levantar a questdo do
porgué de homens e mulheres serem julgados de forma té&o distinta. Talvez isto possa ser explicado pelas
percecOes socialmente criadas do que € ser um pai ou uma mae. Ou seja, 0s homens, ao contrario do que
acontece com as mulheres, sdo vistos como aqueles que se envolvem menos no processo de
desenvolvimento dos seus filhos e cujo papel parental estard mais associado a questdes econémicas, 0
gue torna natural que estes desenvolvam menos sentimentos de compaixao, sejam menos sensiveis a
guestdes sociais e estejam mais focados em questdes mais econdmicas e ligadas a eficacia no seu local
de trabalho, quando comparados com as mulheres (Dermott, 2006; Elder & Greene, 2012; Snir et al.,
2009). Estas ideias socialmente criadas poderdo fazer crer as pessoas que os individuos do género
masculino, por estarem mais focados no sucesso, recompensas extrinsecas como as economicas e de
estatuto (Loo, 2003) possam agir de forma menos ética em contexto de trabalho uma vez que poderao
estar mais dispostos a fazer o que é preciso para alcancarem o sucesso profissional e assim cumprirem
o0 papel gue € esperado que estes executem enquanto pais de familia.

Estes resultados apenas demonstram efeitos significativos em duas dimensdes da escala de lideranca
ética, na orientacdo ética e integridade, o que parece indicar que quando os participantes julgam os
comportamentos de lideranca ética, estas sdo as duas dimensdes com maior relevancia. O facto de estes
constructos serem nucleares para o conceito de lideranca ética (Kaptein, 2008) pode ajudar a perceber
estes resultados. Um comportamento integro traduz-se no alinhamento entre aquilo que se diz e aquilo
que se faz (Dineen et al., 2006) atribuindo aos individuos a consisténcia necessaria para 0s tornar
confiaveis (Dineen, et al., 2006; Dirks & Ferrin, 2002). A orientacdo ética diz respeito a definigcdo de
regras, padrdes e cddigos de conduta que os lideres éticos devem transmitir e clarificar junto dos seus
subordinados (Trevifio et al., 2003). Neste sentido, estas duas dimensdes da lideranca ética (orientacdo
ética e integridade) traduzem-se nas duas dimensdes, que segundo Trevifio e colaboradores (2000), sdo
as principais no que toca a influéncia junto dos colaboradores (através das palavras — orientacédo ética -
e das acgOes - integridade), o que pode ajudar a explicar o porqué de lhes ter sido atribuida maior
relevancia.

Os resultados indicam ainda que homens e mulheres tecem julgamentos sobre a lideranca ética de
forma diferente, uma vez que o efeito do estatuto parental e do género nos julgamentos das pessoas face
aos comportamentos de lideranca ética é bastante mais saliente e apenas é significativo na subamostra
das participantes do género feminino. Existe literatura que pode ajudar a explicar estes resultados ao
afirmar que os homens sdo mais propensos a considerar questdes morais em termos de justica, regras e
direitos individuais. Por outro lado, as mulheres tendem a considerar tais questdes em termos de
relacionamentos, cuidados e compaixao (Gilligan, 1993; Lauber et al., 2001; Loo, 2003; Weeks et al.,
1999), mais facilmente associados as questdes de lideranca ética.

Para além da forma como vém as questOes éticas as mulheres também demonstram ser mais

sensiveis ao ambiente que as rodeia e mais vulneraveis as pistas sociais e emocionais das outras pessoas
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com as quais se relacionam (Karakus, 2018; Smith, 2018). Estas caracteristicas associadas ao género
podem ajudar a compreender o porqué de as mulheres terem maior sensibilidade no que toca a avaliagédo
de comportamentos de lideranca ética e de os resultados serem estatisticamente significativos nesta

subamostra.
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CAPITULO 5
Conclusoes Finais

5.1. Concluséo e Implicac6es Praticas

O presente trabalho indicou que ndo existe um efeito significativo do estatuto parental nos julgamentos
que os outros fazem da qualidade ética dos comportamentos dos individuos, em contexto de trabalho, e
que ndo existem diferencas quando se esta a falar de homens e de mulheres. Contudo, o primeiro estudo
mostra que participantes com filhos avaliam sujeitos com filhos de forma diferente comparativamente
com os participantes que ndo tém filhos, julgando os primeiros como menos propensos a adotarem
comportamentos antiéticos do que aqueles que ndo sdo pais. Isto parece indicar que as experiéncias
pessoais dos participantes poderao ter algum efeito nas impressdes e julgamentos que estes fazem.

Para além disso, foi possivel perceber que o estatuto parental influencia a centralidade do trabalho
e 0 comprometimento com o trabalho percebidos pelos outros, ou seja, individuos com filhos sdo
julgados como menos centrados e comprometidos com o trabalho.

Tal como previsto, esta dissertagdo mostrou ainda que quando as pessoas estdo a julgar
comportamentos de lideranga ética o estatuto parental e o género parecem ser mais salientes e aparentam
ter maior influéncia. O segundo estudo deste trabalho demonstrou gque as pessoas tendem a julgar as
mulheres com filhos como mais propensas para adotar comportamentos de lideranca ética, ao contrario
do que acontece com 0s homens, 0 que parece indicar que os estere6tipos de género, associados aos
papéis parentais, estdo bastante presentes quando as pessoas estdo a julgar pais e maes quanto a sua
predisposi¢do para adotarem comportamentos de lideranca ética. Contudo, este efeito € mais saliente
para as participantes do género feminino, talvez devido ao conjunto de caracteristicas individuais que
possam tornar estas participantes mais sensiveis a este tipo de questdes.

Esta dissertacdo teve como principal objetivo a exploracdo de um tema pouco conhecido e
desenvolvido cientificamente. Por isso, ainda de forma modesta, apresenta uma contribuicdo para a
literatura sobre este tema. Este trabalho permite perceber que o fendmeno da parentalidade ndo é um
acontecimento com efeitos meramente negativos para o0 contexto organizacional e que, pelo contrario,
pode dotar os individuos de um conjunto de caracteristicas que podem beneficiar as interagdes pessoais

no contexto de trabalho.

5.2. Limitagdes dos Estudos

A principal limitagdo destes estudos foi a amostra recolhida por conveniéncia, que ndo permitiu ter
um conhecimento estatisticamente robusto sobre os efeitos entre as vérias variaveis. Por exemplo, apesar

de os efeitos que se verificaram no primeiro e no segundo estudo, nas subamostras dos respondentes
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com filhos e do género feminino, respetivamente, serem significativos ndo foi possivel tirar conclusdes

que pudessem ser generalizadas, devido ao reduzido nimero de participantes.

5.3. InvestigacOes Futuras

Foram levantadas algumas questfes, ao longo desta dissertacdo, as quais ndo se conseguiu dar resposta
e que podem ser exploradas em estudos futuros, como o efeito do estatuto parental e do género dos
participantes nos julgamentos da qualidade ética dos comportamentos em contexto de trabalho, uma vez
gue mostraram ter algum impacto nos resultados obtidos, mais do que quando estas variaveis estavam
associadas a outros sujeitos.

O primeiro estudo verificou ainda que as pessoas tendem a julgar individuos com filhos como
menos centrados no trabalho e menos comprometidos com 0 mesmo. Em estudos futuros deve ser
aprofundado como é que estas percec¢des afetam os julgamentos da qualidade ética dos comportamentos
em contexto de trabalho, uma vez que néo ficou claro se maior envolvimento na familia pode ser visto
negativa ou positivamente.

Por fim, e ainda no seguimento do envolvimento dos individuos na parentalidade, os resultados do
primeiro estudo levantam ainda a ideia de que talvez o estatuto parental ndo seja, por si s6, a melhor
variavel preditora dos julgamentos da qualidade ética dos comportamentos adotados em contexto de
trabalho. O estilo parental, adotado pelos individuos, parece ser uma variavel mais informativa sobre a
forma como estes participam no desenvolvimento dos seus filhos e se envolvem na parentalidade, o que
pode afetar mais diretamente a sua predisposic¢do para agir eticamente. Deste modo, sugere-se que em
estudos futuros se analise como é que os estilos parentais adotados pelos individuos influenciam os

julgamentos que os outros fazem da qualidade ética dos comportamentos em contexto de trabalho.
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Anexos

A. Questionario do Primeiro Estudo Empirico

Parte | — Consentimento Informado
Caro(a) participante,

O presente questionario integra-se num projeto de investigacdo sobre comportamentos das pessoas nas
organizagoes.

Neste questionario ndo existem respostas certas ou erradas, e 0 seu contributo é Unico e valioso. A sua
colaboracdo é fundamental, sendo que o preenchimento deste questionario demorara,
aproximadamente, 10 minutos. Algumas seccdes dizem respeito as suas perce¢des e opinides, pelo que
é fulcral que leia atentamente e responda com a maior sinceridade a todas as questdes.

Esta recolha de dados esta abrangida pela maxima confidencialidade e obrigada ao completo
anonimato. Por isso, por favor, ndo se identifique em nenhuma parte deste questionario.

O tratamento dos dados recolhidos, bem como a sua eventual divulgacéo sob a forma de publicacéo
cientifica, sera realizado de forma agregada e nunca individualizada.

Obrigada pela sua colaboragdo!

Certifico que li e compreendi as instrugdes descritas e pretendo colaborar, respondendo ao
guestionario.

Para questes relacionadas com a participagéo, por favor, contacte prroa@iscte-iul.pt.

Parte Il — Dados Sociodemograficos

Antes de iniciar, solicitamos-lhe alguma informacao relativa aos seus dados pessoais. Recordamos-lhe
que esta informac&o é estritamente confidencial e os seus dados permanecerdo sob sigilo, sendo
exclusivamente utilizados para os fins desta investigacao.

1 - Sexo

Feminino |:| Masculino |:|

2 — ldade

[ ]
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3 — HabilitacGes Literarias

Ensino Basico Ensino Secundario Bacharelato Licenciatura Mestrado Doutoramento

L] [] [] L] [ []

4- Situacdo Profissional

Empregado(a) Trabalhador(a)/Estudante Estudante Desempregado(a) Outro

L] [] [] [] L]

5 — A Organizagdo para a qual trabalha € uma...

Entidade Pablica |:| Entidade Privada |:|

6 — Antiguidade na organizacéo (caso trabalhe ha menos de um ano utilize uma casa decimal, por
exemplo, 6 meses = 0,5)

]

7 — Quantos colaboradores possui, aproximadamente, a sua organizagdo?

1-9 |:| 10-49 |:| 50-249 |:| 250-500 |:| +500 |:|

8 — Tem filhos?

N4o |:| Sim |:|

9- Quantos filhos tem?

]

10- Que idade tém os seus filhos? (Se tiver mais do que um filho, coloque as varias idades separadas
por virgulas — ex: 1,13,15).

Parte 111 — Apresentacdo das Condicdes

De seguida, pedimos-lhe que leia a seguinte descri¢do e que responda a um conjunto de questdes.
Recordamos que deve ler atentamente todas as questdes e responder com a maior sinceridade possivel.

Leia a descricdo seguinte:
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(Condicé&o mulher com filhos)

A Ana tem 32 anos de idade e foi mae,
recentemente, pela primeira vez ha um ano e
meio.

E licenciada em gestdo e trabalha numa
consultora ha 6 anos. As suas principais fungoes
sao identificar problemas, planear e conduzir
entrevistas e analisar e sintetizar
recomendagoes, implementando mudangas nas
empresas dos clientes com quem trabalha.

(Condicéo mulher sem filhos)

A Ana tem 32 anos de idade e nao tem filhos.

E licenciada em gestdo e trabalha numa
consultora ha 6 anos. As suas principais fungées
sao identificar problemas, planear e conduzir
entrevistas e analisar e sintetizar recomendagoes,
implementando mudangas nas empresas dos
clientes com quem trabalha.

(Condic@o homem com filhos)

O Miguel tem 32 anos de idade e foi pai,
recentemente, pela primeira vez ha um ano e
meio.

E licenciado em gest3o e trabalha numa
consultora ha 6 anos. As suas principais fungoes
sao identificar problemas, planear e conduzir
entrevistas e analisar e sintetizar
recomendacgoes, implementando mudangas nas
empresas dos clientes com quem trabalha.
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(Condicé&o homem sem filhos)

O Miguel tem 32 anos de idade e nao tem filhos.

E licenciado em gestdo e trabalha numa
consultora ha 6 anos. As suas principais fungoes
sao identificar problemas, planear e conduzir
entrevistas e analisar e sintetizar
recomendacgoes, implementando mudangas nas
empresas dos clientes com quem trabalha.

Parte 1V — Medidas

(Comportamentos antiéticos)

Tendo em conta esta descricdo, com que frequéncia acha que a Ana/Miguel tem o0s seguintes
comportamentos?

Utilize a seguinte escala de resposta, assinalando o nimero adequado a sua opinido.

1 2 3 4 5

Nunca Poucas vezes Algumas Vezes Muitas vezes Sempre
Falsificar ou manipular informag&o de relatorios financeiros. 11234
Falsificar dados de tempo e de despesas em relatorios. 112|3|4
Roubar ou apropriar-se de forma indevida de ativos da empresa (ex.: dinheiro, 1l203lals
equipamentos, materiais).
Usar de forma indevida o computador, a rede ou bases de dados da empresa. 112|345
Abusar ou usar de forma indevida propriedade ou informag&o confidencial da
organizagao. 11213415
Violar as regras de utilizacdo de documentos. 112|13|4
Dar informag&o inapropriada a analistas e investidores. 1121314
Comprar e vender agdes com base em informac&o confidencial da empresa. 112|345
Envolver-se em atividades que causam conflito de interesses (conflitos com 11213lals
outras atividades, favoritismo face a familia ou amigos, etc.).
Desperdicar, abusar ou gerir de forma errada os recursos da empresa. 112131415
Envolver-se em acdes de venda e de marketing falsas e enganosas (ex.: criar
expectativas irrealistas). 1123145
Enviar faturas falsas ou enganosas aos clientes. 112131415
Envolver-se em préticas anticoncorrenciais (ex.: fraude, subornos e outros 1121345
presentes improprios, etc.).
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Recolher informacédo confidencial da concorréncia de forma inadequada.

Fabricar ou manipular testes de seguranca e de qualidade de produtos.

Violar a privacidade de clientes ou consumidores.

Fechar um contrato com um cliente sem os devidos termos, condicGes e
aprovacoes.

Violar os termos de contrato com clientes.

Discriminar colegas (com base na sua idade, etnia, género, crenca religiosa,
orientagdo sexual, etc.).

Envolver-se em comportamentos de assédio (sexual) ou que criam um ambiente
de trabalho hostil (ex.: intimidacéo, racismo, perturbacdo, abuso verbal, violéncia
fisica).

Violar os principios e regras de salde e seguranca do local de trabalho.

Violar a privacidade dos colegas.

Violar ou contornar as regras de sele¢éo de fornecedores.

Aceitar presentes inapropriados, favores ou comissdes por parte dos
fornecedores.

Pagar aos fornecedores sem faturas ou registos.

Fechar contratos com fornecedores sem todos os termos, condigdes ou
aprovagoes.

Violar os diretos de propriedade intelectual ou informag&o confidencial dos
fornecedores.

Violar os termos de contrato ou de pagamento com os fornecedores.

Fazer neg6cio com fornecedores que tém ma reputacéo.

Violar padrdes e regulamentos ambientais.

Expor o publico a riscos de seguranga.

Fazer falsas afirmacdes para o publico ou para 0os media.

Dar informacéo falsa e enganosa a reguladores e/ou fisco.

Dar donativos e contribui¢des financeiras impréprias a funcionérios politicos
nacionais ou estrangeiros.

Fazer neg6cios com parceiros que podem estar envolvidos em situacdes de
lavagem de dinheiro ou que estdo sob inquérito por atividades duvidosas.

Violar os direitos humanos e laborais.




(Cidadania organizacional)

Tendo em conta a mesma descri¢do, com que frequéncia acha que a Ana/Miguel tem os seguintes
comportamentos?

Para responder utilize a seguinte escala, assinalando o numero adequado a sua opinido.

1 2 3 4 5 6 7

Nunca | Quase nunca | Muito raramente | Raramente | Algumas vezes | Muitas vezes | Sempre

Esforca-se para ajudar colegas com problemas relacionados com o
trabalho.

Ajuda voluntariamente os novos funcionérios a integrarem-se no trabalho.

Ajusta frequentemente o seu horario de trabalho para substituir colegas
guando estes precisam de se ausentar.

Esforga-se sempre para fazer com que os funcionarios mais novos se
sintam bem-vindos no grupo de trabalho.

Mostra preocupacao e cortesia genuinas com os colegas de trabalho,
mesmo nas situagOes profissionais ou pessoais mais complicadas. 112(3|4|5(6|7

Em questdes que podem ter sérias consequéncias, expressa opinides
honestas, mesmo quando outros podem discordar. 11213]4|5|6]|7

Motiva frequentemente 0s outros a expressar as suas ideias e opinides. 112|3|4|5]|6]|7

Incentiva os outros a experimentar formas novas e mais eficazes de fazer
0 seu trabalho.

Incentiva os colegas mais hesitantes ou calados a expressar as suas
opinides quando eles ndo as expressam de outra forma.

Comunica frequentemente aos colegas sugestdes de como o grupo pode

melhorar.
Raramente falta ao trabalho, mesmo quando tem uma raz&o legitima para

k ! q gimapara 1915134567
fazé-lo.
Desempenha a sua funcdo cometendo poucos erros. 11213lal5]6]7
Desempenha as suas funcgdes profissionais com muito cuidado. 11213lal5]6!7
Cumpre sempre 0s prazos para concluir o trabalho. 11213]4al5]6]7

Defende a organizacdo quando outros funcionarios a criticam.

Incentiva amigos e familiares a recorrerem a servicos da organizagéo.

Defende a organizacdo quando pessoas externas a criticam. 11213lal5]6]7

Demonstra orgulho ao representar a organizagao em publico. 112134567
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Promove ativamente 0s servicos da organizacao para potenciais clientes.

(Centralidade do trabalho)

Tendo em conta esta descrigdo, com que frequéncia acha que a Ana/Miguel tem 0s seguintes
comportamentos?

Para responder utilize a seguinte escala, assinalando o nimero adequado a sua opiniao.

1 2 3 4 5 6 7

Nunca | Quase nunca | Muito raramente | Raramente | Algumas vezes | Muitas vezes | Sempre

Os seus objetivos de vida sdo orientados para a familia em vez do
trabalho. 112|3|4|5]|6]|7

A maior satisfacdo da sua vida vem através do trabalho em vez da familia.

As melhores coisas que Ihe acontecem envolvem a familia em vez do
trabalho.

Considera a familia central para a sua vida em vez do trabalho. 112|3|4|5]|6]|7

Considera o trabalho mais central para a sua existéncia do que a familia.

(Comprometimento com o trabalho)

Relativamente ao contexto de trabalho, em que medida concorda que as afirmacgdes seguintes
descrevem a Ana, assinalando com um circulo ou uma cruz. Utilize a escala de resposta apresentada
(Entre 1-Discordo Totalmente até 9-Concordo Totalmente).

Estad muito comprometido com a empresa. 1121314 |5/6]7!/8]9
Disp0e-se a fazer sacrificios pelo trabalho. 112131 41|5/61|7/8!9
Faz do trabalho a sua principal prioridade. 112134 |5/6|7|8]|9

(Identidade moral)

Para terminar, pedimos-lhe agora que pense em si proprio e que responda as questdes seguintes.

Encontra a seguir, nove adjetivos que caracterizam um individuo.

47



Carinhoso(a)

Prestavel

Sensivel Trabalhador(a)
Justo(a) Honesto(a)
Amigavel Amavel
Generoso(a)

1. Tente visualizar essa pessoa
2. Imagine como ela pensa, sente e age
3. Agora, indique em que medida concorda com cada uma das afirmacdes apresentadas a seguir.

Para responder utilize a seguinte escala, assinalando o numero adequado a sua opinido.

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nao Concordo Concordo Concordo
totamente parcialmente CO’L‘?OVdOA parcialmente totalmente

Sentir-me-ia bem se fosse uma pessoa com estas carateristicas. 112|3|4|5]|6]|7
Tenho estas carateristicas e isso é importante para mim. 112|3|4|5]|6]|7
Eu teria vergonha de ser uma pessoa com estas carateristicas. 112|3|4|5]|6]|7
Ter estas carateristicas ndo é verdadeiramente importante para mim. 112(3|4|5(6|7
Eu desejo fortemente ter estas carateristicas. 112|3|4|5]|6]|7
Geralme'nt_e uso roupas que me identificam como tendo estas 1l203lalslel7
caracteristicas.
O que fago nos meus tempos livres identificam-me claramente como
P 112|3[4|5|6]|7
tendo estas caracteristicas.
O tipo de livros e revistas que leio identificam-me como tendo estas
e 112|3[4|5|6]|7
caracteristicas.
O facto de ter estas caracteristicas ¢ comunicado aos outros através da
. o o 112|3[4|5|6]|7
minha afiliacdo a certas organizaces.
Encontro-me ativamente envolvido/a em atividades que comunicam aos
- 112|3]4|5|6]|7
outros que tenho estas caracteristicas.

Terminou o questionario.

Muito obrigada pela sua colaboracéo.

B. Questionario do Segundo Estudo Empirico
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Parte I- Consentimento Informado
Caro(a) participante,

O presente questionario integra-se num projeto de investigacdo sobre comportamentos das pessoas nas
organizacoes.

Neste questionario ndo existem respostas certas ou erradas, e 0 seu contributo é Unico e valioso. A sua
colaboracdo é fundamental, sendo que o preenchimento deste questionario demorara,
aproximadamente, 10 minutos. Algumas seccBes dizem respeito as suas percecdes e opinides, pelo que
é fulcral que leia atentamente e responda com a maior sinceridade a todas as questdes.

Esta recolha de dados esta abrangida pela maxima confidencialidade e obrigada ao completo
anonimato. Por isso, por favor, ndo se identifiqgue em nenhuma parte deste questionario.

O tratamento dos dados recolhidos, bem como a sua eventual divulgagdo sob a forma de publicacéo
cientifica, sera realizado de forma agregada e nunca individualizada.

Obrigada pela sua colaboragdo!

Certifico que li e compreendi as instrugdes descritas e pretendo colaborar, respondendo ao
questionario. |:|

Para questdes relacionadas com a participacdo, por favor, contacte prroa@iscte-iul.pt.

Parte Il — Dados Sociodemograficos

Antes de iniciar, solicitamos-lhe alguma informacdo relativa aos seus dados pessoais. Recordamos-lhe
que esta informacéao é estritamente confidencial e os seus dados permanecerdo sob sigilo, sendo
exclusivamente utilizados para os fins desta investigacao.

1 - Sexo

Feminino Masculino

[] L]
2 — ldade

1

3 — HabilitacGes Literarias

Ensino Basico Ensino Secundario Bacharelato Licenciatura Mestrado Doutoramento

[] [] [] [] [] []

4- Situacdo Profissional
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Empregado(a) Trabalhador(a)/Estudante Estudante Desempregado(a) Outro

[] [] [] [] []

5 — A Organizagdo para a qual trabalha € uma...

Entidade Ptblica [ | Entidade Privada [ |

6 — Antiguidade na organizagao (caso trabalhe hd menos de um ano utilize uma casa decimal, por
exemplo, 6 meses = 0,5)

1

7 — Quantos colaboradores possui, aproximadamente, a sua organizagdo?

1-9 10-49 50-249 250-500 +500

[] [] [] [] []

8 — Tem filhos?

Nio [ | Sim [ ]

9- Quantos filhos tem?

1

10- Que idade tém os seus filhos? (Se tiver mais do que um filho, coloque as varias idades separadas
por virgulas — ex: 1,13,15)

I

Parte 111 — Apresentacgdo das Condicdes

De seguida, pedimos-lhe que leia a seguinte descrigdo e que responda a um conjunto de questdes.
Recordamos que deve ler atentamente todas as questdes e responder com a maior sinceridade possivel.

Leia a descrigdo seguinte:

(Condicéo mulher sem filhos)
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A Ana é licenciada em gestao e diretora de um
departamento de projetos especiais numa
consultora. A sua equipa é constituida por 14
consultores e 2 assistentes administrativos.

A Ana é responsavel por definir objetivos para
todo o seu departamento bem como garantir
que estes sao cumpridos e que os seus
colaboradores executam os projetos com
sucesso.

A Ana tem 32 anos de idade e nao tem filhos.

(Condicéo mulher com filhos)

A Ana é licenciada em gestao e diretora de um
departamento de projetos especiais numa
consultora. A sua equipa é constituida por 14
consultores e 2 assistentes administrativos.

A Ana é responsavel por definir objetivos para todo
o seu departamento bem como garantir que estes
sao cumpridos e que os seus colaboradores
executam os projetos com sucesso.

A Ana tem 32 anos de idade e foi mae,
recentemente, pela primeira vez ha um ano e meio.

(Condicéo homem sem filhos)

O Miguel é licenciado em gestao e diretor de um
departamento de projetos especiais numa
consultora. A sua equipa é constituida por 14
consultores e 2 assistentes administrativos.

O Miguel é responsavel por definir objetivos para
todo o seu departamento bem como garantir que
estes sdo cumpridos e que os seus colaboradores
executam os projetos com sucesso.

O Miguel tem 32 anos e nao tem filhos.
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(Condicédo homem com filhos)

O Miguel é licenciado em gestdo e diretor de um
departamento de projetos especiais numa consultora.
A sua equipa é constituida por 14 consultores e 2
assistentes administrativos.

O Miguel é responsavel por definir objetivos para
todo o seu departamento bem como garantir que
estes sao cumpridos e que os seus colaboradores
executam os projetos com sucesso.

O Miguel tem 32 anos e foi pai, recentemente, pela
primeira vez ha um ano e meio.

Parte IV — Verificacdo da Manipulacao
Para verificarmos que a descri¢do acima é clara, por favor responda as seguintes questoes:
1.0 sujeito da descricédo é do sexo:
Feminino Masculino
2. O sujeito da descrigéo tem filhos?

Sim Néo

[] []

Parte V — Medida

Tendo em conta esta descricao, e confiando apenas nas suas primeiras impressées, com que frequéncia
imagina que a Ana podera ter os seguintes comportamentos? Utilize a seguinte escala de resposta,
assinalando o nimero adequado a sua opinido.

1 2 3 4 5
Nunca Poucas vezes Algumas Vezes Muitas vezes Sempre
Tem interesse em como 0s seus colaboradores se sentem e como vao. 112(3]4]|5
Dedica tempo para o contacto pessoal. 112 (3]4]5
Presta atencdo as necessidades pessoais dos seus colaboradores. 1,2 (3]4]5
Dedica tempo para falar de emogdes relacionadas com o trabalho. 112 (3]4]5
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Preocupa-se genuinamente com o desenvolvimento pessoal dos seus
colaboradores.

Simpatiza com os seus colaboradores quando estes tém problemas.

Preocupa-se com o0s seus colaboradores.

Responsabiliza os seus colaboradores por problemas sobre os quais estes ndo
tém controlo.

Responsabiliza os seus colaboradores por trabalhos que estes ndo controlam.

Responsabiliza os seus colaboradores por coisas que ndo sdo culpa deles.

Procura atingir o sucesso as custas dos outros.

Foca-se em atingir apenas 0s seus proprios objetivos.

Manipula os seus subordinados.

Permite que os seus subordinados influenciem decisdes criticas.

N&o permite que outros participem no processo de tomada de deciséo.

Procura obter conselhos junto dos seus subordinados relativamente a estratégia
organizacional.

Reconsidera decisGes com base nas recomendagdes dos seus subordinados.

Delega responsabilidades desafiantes aos seus subordinados.

Permite aos subordinados que estes tenham um papel chave na definigcdo dos
seus préprios objetivos de desempenho.

Gosta de trabalhar de forma ecoldgica.

Mostra preocupacéo quanto a questdes de sustentabilidade.

Estimula a reciclagem de objetos e materiais no seu departamento.

Explica de forma clara os codigos de conduta relacionados com a integridade.

Explica o que é expectéavel dos seus colaboradores em termos de
comportamentos de integridade.

Clarifica as diretrizes de integridade.

Garante que 0s seus colaboradores cumprem os codigos de integridade.

Clarifica quais s@o as consequéncias caso 0s seus colaboradores adotem
comportamentos antiéticos.

Estimula a discusséo sobre questdes de integridade junto dos colaboradores.

Elogia os colaboradores que se comportam de acordo com as diretrizes de
integridade.

Explica quais sdo as expectativas de desempenho para cada colaborador da sua
equipa.

Explica o que é expectavel de cada colaborador da sua equipa.

Explica o que é expectavel dos seus colaboradores.
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Clarifica prioridades. 1123 )|4
Clarifica quem €é que é responsavel por cada tarefa. 112|314
Cumpre as suas promessas. 12|34
E de confianca no que toca a fazer o que diz. 1123 )|4
E de confianca no que toca a honrar 0s seus compromissos. 1123 )|4
Cumpre sempre com a sua palavra. 12|34
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Terminou o questionario.

Muito obrigada pela sua colaboracéo.




