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Resumo

O comportamento antiético em beneficio da organizacdo ¢ motivado por fatores
individuais e contextuais. Neste estudo pretendemos perceber a influéncia do contexto
ético no comportamento antiético em beneficio da organizacdo, tendo em conta também
fatores individuais. De acordo com as nossas hipoteses a infraestrutura ética e a percecao
de praticas de responsabilidade social influenciam o comportamento antiético em
beneficio da organizacdo. Além disso a identificag@o organizacional medeia esta relagao,
moderada pela varidveis maquiavelismo e identidade moral. Os resultados sugerem que
apenas a existéncia de codigo de ética influencia negativamente o comportamento
antiético em beneficio da organizagdo, sendo que os outros fatores do contexto ndo
apresentaram relacdes significativas. Os fatores individuais revelaram-se ser mais
influentes, sendo que o maquiavelismo, a identidade moral e a identificagdo
organizacional apresentaram ter uma relagdo significativa com o comportamento

antiético em beneficio da organizacao.
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organizacional.
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Abstract

Unethical pro-organizational behavior is motivated by individual and contextual factors.
In this study we intend to perceive the influence of the ethical context on unethical
behavior for the benefit of the organization, also considering individual factors.
According to our hypotheses, ethical infrastructure and the perception of social
responsibility practices influence unethical pro-organizational behavior. In addition,
organizational identification mediates this relationship, moderated by the variables of
Machiavellianism and moral identity. The results suggest that only the existence of a code
of ethics negatively influences the unethical behavior for the benefit of the organization,
and the other factors of the context did not present significant relationships. Individual
factors proved to be more influential, with machiavellianism, moral identity and
organizational identification having a significant relationship with unethical pro-

organizational behavior.

Keywords: unethical pro-organizational behavior; ethical infrastructure; social

responsibility practices; moral identity; machiavellianism; organizational identification.
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Introducio

No século XXI tém sido incontaveis o nimero de escandalos e o colapso de empresas
demonstrando a existéncia de individuos que se comportam de forma antiética dentro das
organizagdes (Umphress et al., 2010), o que provoca um impacto negativo na confianga
na reputagdo organizacional e da sociedade em geral. Por essa razdo, a conduta antiética
no local de trabalho, definida como comportamento contrdrio as normas morais aceites
na sociedade (Trevino et al., 2006), tem recebido atencao crescente de investigadores nos
ultimos anos (Martin et al., 2014), especialmente a questdo do que d4 origem a tal
comportamento.

A maior parte desse trabalho centrou-se nos comportamentos realizados para se
beneficiar a si mesmo (Greenberg, 2002; Kish-Gephart et al., 2010; Trevifio et al., 2014),
ou a prejudicar a organiza¢do (Spector & Fox, 2005), sugerindo implicitamente que os
comportamentos antiéticos sdo motivados principalmente pelo interesse proprio (Chen et
al., 2016). Contudo, e apesar de os comportamentos antiéticos estarem normalmente
associados a resultados negativos, os membros de uma organizagdo podem ter
comportamentos desviantes que beneficiam a organizacdo (Warren, 2003). Este estudo
ira4 focar-se nesse tipo de comportamentos antiéticos para beneficiar a organizagao, i.e.,
acOes com inten¢do de promover o efetivo funcionamento da organizagdo e que violam
valores societais, leis ou normas de conduta (Umphress & Bingham, 2011).

Ainda que o comportamento antiético em beneficio da organizagdo possa parecer
favoravel para a organizagdo, a longo prazo, ndo sé prejudica os interesses dos
stakeholders da organizagao e o planeamento de carreira dos colaboradores como também
causa efeitos adversos no desenvolvimento da organiza¢do (Yin et al., 2021). Dai a
importancia deste estudo, uma vez que este trabalho procura explorar e proporcionar uma
maior compreensao sobre as razoes pelas quais os individuos cometem comportamentos
antiéticos no trabalho, isto ¢, que fatores individuais e contextuais contribuem para que
tal aconteca, sendo de interesse tanto tedérico como pratico.

Sabendo que qualquer comportamento humano ndo ¢ apenas influenciado por aquilo
que a pessoa sente ou pensa, mas também pela situacdo em que interage, o
comportamento ético ndo ¢ excegdo, entdo assumimos que o quadro de referéncia ética é

multideterminado, isto ¢, o processo de tomada de decisdo ética ¢ determinado pela



interacdo complexa entre algumas caracteristicas individuais e diversos factores sociais
e/ou organizacionais (Simdes, 2015).

Nunes (2015) tentou perceber quem eram as pessoas que apresentam
comportamentos antiéticos em beneficio da organizagdo ao explorar os antecedentes
individuais desse tipo de comportamento. No seguimento dos resultados deste e de outros
estudos, e tendo em conta que os contextos sociais servem como organizadores das
experiéncias individuais fornecendo pistas sobre como os individuos moldam os
julgamentos éticos e as decisdes subsequentes (Simdes et al., 2019), procuramos
compreender até que ponto o contexto ético afeta a ocorréncia de comportamentos
antiéticos em beneficio da organizacdo. Ou seja, perceber que caracteristicas do contexto
influenciam os individuos no comportamento antiético em beneficio da organizagao.

Para tal, este trabalho estd organizado da seguinte maneira: no capitulo 1 serdo
apresentadas as revisdes de literatura abordando o comportamento antiético em beneficio
da organizagdo, os fatores individuais e fatores contextuais; no capitulo 2 serdo

apresentadas as hipoteses, resultados, discussdo e conclusdes.



Capitulo 1 — Enquadramento Tedrico

1. O Comportamento Antiético em Beneficio da Organizacgao

Nas organizagdes ¢ comum que os funciondrios abusem do seu poder para obter ganho
pessoal e sacrifiquem os interesses da organizacdo em seu proprio beneficio. Os
comportamentos antiéticos sdo definidos como agdes que violam as normas morais
amplamente aceites (Kish-Gephart et al., 2010). Como o comportamento antiético viola
as normas e perturba a ordem social, causard diferentes graus de dano a sociedade.
Portanto, a fim de prevenir e reduzir a ocorréncia de tal comportamento, tem recebido
muita atencdo por parte de investigadores (Trevifio et al., 2014).

Contudo, ainda que por norma, os comportamentos antiéticos estejam associados a
resultados negativos, os membros de uma organizacdo também se podem envolver em
formas positivas de comportamento desviante a favor da organizagdo (Warren, 2003).
Esses comportamentos antiéticos pro-organizacionais podem ser vistos como positivos
e/ou desejaveis e tais comportamentos podem beneficiar a organiza¢do, embora, por sua
vez, possam violar alguma norma social (Warren, 2003; Matherne & Litchfield, 2012). E
conquanto os comportamentos motivadores de danos para a organizagdo tenham sido
amplamente abordados na literatura, os comportamentos motivadores de comportamentos
antiéticos pro-organizacionais sao uma area de pesquisa menos desenvolvida.

Umphress e Bingham (2011) definiram os comportamentos antiéticos a favor da
organiza¢do como agdes destinadas a promover o funcionamento eficaz da organizagdo e
dos seus membros e que violam valores sociais centrais, costumes, leis ou padroes de
conduta adequada. Estes comportamentos sdo antiéticos, em primeiro lugar, porque
violam padrdes globais de comportamento ético julgados em termos de justica, lei ou
normas sociais amplamente aceites, isto ¢, hipernormas (Donaldson e Dunfee 1994;
Umphress e Bingham 2011). A antiética ¢ determinada com base em hipernormas, e o
comportamento do individuo € considerado antiético se violar os padrdes sociais, ou seja,
hipernormas, em vez de referéncias locais, como normas organizacionais (Umphress &
Bingham, 2011). Em segundo lugar, os comportamentos antiéticos a favor da organizagao
sdo comportamentos pro-organizacionais, ndo estao especificados nas descri¢des formais
de trabalho, mas realizados voluntariamente com o objetivo de beneficiar a organizagao
e (ou) os seus membros. Estes comportamentos podem envolver atos de omissao (e.g.,

ocultar informagdes negativas sobre a organizagdo ou os seus produtos/servigos), bem



como de comissdo, como por exemplo, alterar uma data de validade para vender um
produto perecivel (Umphress & Bingham, 2011; Mishra et al., 2021).

Existem outros construtos do campo do comportamento organizacional que se
aproximam do conceito de comportamento antiético em beneficio da organizagao, pelo
que se torna importante fazer distingdes entre eles.

Em primeiro lugar, Warren (2003) propds uma tipologia com base em duas
dimensdes — se 0 comportamento se desvia ou estd em conformidade com (a) crengas ou
valores globais (i.e., hipernormas) e (b) normas do grupo de referéncia (i.e., normas
organizacionais). Um dos tipos de desvio descrito pelo autor, a conformidade destrutiva,
tem semelhangas com o construto aqui abordado, uma vez que, compreende agdes que
podem estar em conformidade com as normas do grupo, mas a0 mesmo tempo violar as
hipernormas ou referéncias sociais. Ambos os construtos envolvem um desvio das
hipernormas, contudo o comportamento em beneficio da organizacao foca-se apenas nos
atos antiéticos e ¢ considerada a inten¢do que motiva o comportamento, beneficiar a
organiza¢do (Umphress & Bingham, 2011; Mishra et al., 2021).

Em segundo lugar, a ma conduta organizacional é tida como qualquer agdo
intencional realizada por membros da organizagdo que viola as normas organizacionais
e/ou societais. Assim, com base nas intengdes que motivam estes comportamentos
existem trés formas distintas de ma conduta organizacional, nomeadamente,
comportamentos com inten¢do de beneficiar a si mesmo, de beneficiar a organizagdo e
atos destinados a causar danos a organizacao ou aos seus stakeholders (Vardi & Weitz,
2004). A ma conduta organizacional realizada com a inten¢ao de beneficiar a organizagao
e o comportamento antiético em beneficio da organizagdo apresentam algumas
semelhangas, mas também diferem em alguns aspetos, nomeadamente, o facto de a ma
conduta organizacional englobar atos que violam tanto as normas organizacionais como
societais, ao contrario dos comportamentos antiéticos em beneficio da organizacdo que
somente incluem agdes que violam as normas societais, independentemente de serem
consistentes ou desafiarem as expectativas organizacionais. Para além do mais, salienta-
se outra diferenca que esta relacionada com a potencial gravidade da agdo antiética para
com outras entidades que ndo a organizacdo. Os individuos provavelmente tomam
decisdes sobre o envolvimento em comportamentos antiéticos em beneficio da
organizac¢do dependendo da gravidade da a¢do ao contrario da ma conduta organizacional

(Umphress & Bingham, 2011; Mishra et al., 2021).



Finalmente, Molinsky & Margolis (2005) sugerem que, por vezes, os individuos
podem ter comportamentos com o objetivo de beneficiar um individuo, a organizag¢do ou
a sociedade, mas prejudicam o alvo do comportamento no processo, sendo que os autores
designam tais acdes como males necessarios. Ambos os comportamentos podem ser
realizados para beneficiar a organizacdo, contudo apresentam algumas diferengas. Por um
lado, reside no facto de os males necessarios poderem também ter a intenc¢ao de beneficiar
a sociedade e ndo apenas a organizagdo. Por outro, refere-se aos comportamentos
antiéticos em beneficio da organizacdo consistirem apenas em atos antiéticos que violam
as normas societais € os males necessdrios consistirem em comportamentos éticos
(Umphress & Bingham, 2011; Mishra et al., 2021).

As falhas éticas dentro e fora das organizagdes tendem a ser vistas como deliberadas
e o resultado de falhas de carater dos individuos (ou seja, “bad apples™), e as evidéncias
encontradas em estudos sobre ética comportamental em organizacdes indicam que
pessoas “boas” podem fazer coisas “mas” (De Cremer, 2009). Ou seja, na maioria das
vezes, as violagdes éticas ndo sdo um produto direto de caracteristicas individuais
especificas, e essas violagdes nem sempre resultam de escolhas conscientes e deliberadas
de subverter as normas morais (Simdes et al., 2019). Kish-Gephart et al., (2010) afirmam
que os comportamentos éticos nas organizagdes sdo determinados por véarios fatores,
incluindo caracteristicas individuais (ou seja, “bad apples”), o significado moral das
situacdes (i.e., “bad cases’) e ambientes organizacionais (i.e., “bad barrels”).

Desta forma, também assumimos que o comportamento antiético ¢ multideterminado,
surgindo sob a influéncia de fatores individuais e contextuais. Varios estudos mostraram
as caracteristicas individuais que influenciam o comportamento antiético em beneficio da
organizac¢do, contudo em relacdo ao contexto ético nao existe tanta informagao. Temos
como exemplo o estudo de Umphress et al., 2011 que revelaram alguns fatores
contextuais e individuais que influenciam o comportamento antiético em beneficio da
organiza¢do, como espiritualidade no local de trabalho, lideranca transformacional,
maquiavelismo e identificagdo moral. Recentemente, Yin, Zhang e Lu (2021) mostraram
que a perce¢do das regras do clima ético tem um efeito moderador na relagdo indireta
entre responsabilidade orientada para o colaborador e o comportamento antiético em
beneficio da organizacdo através da percecao do status de “insider”.

Por conseguinte, o estudo que apresentamos no capitulo 2 tem precisamente o
objetivo de ampliar o conhecimento sobre a influéncia do contexto do ético no

comportamento ético em beneficio da organizacao.



1.1.Determinantes individuais

O comportamento humano ¢ influenciado por um conjunto de aspetos, desde as suas
vivéncias, experiéncias, sentimentos que nutre e por processos individuais. Esses
processos acontecem de forma inconsciente, ndo intencional e justificam como o
comportamento ético ¢ influenciado pelas caracteristicas individuais (Simdes, 2015).

A identidade moral, o maquiavelismo e a identificagdo organizacional sdo as
variaveis individuais que se t€ém mostrado mais relevantes para o comportamento
antiético em beneficio da organizagdo (Umphress et al., 2010; Matherne & Litchfield,
2012; Trevifio et al., 2014), pelo que na secdo seguinte iremos analisd-las com maior

detalhe.

1.1.1. Identidade Moral

Assente na teoria da identidade social (Tajfel & Turner, 1986), a identidade moral
corresponde a um possivel componente do auto-esquema social de um individuo, que se
associa, tal como outras identidades, a crengas, atitudes, e comportamentos, sendo mais
evidente quando essa identidade possui maior importancia para o individuo (Aquino &
Reed, 2002).

A identidade moral tem sido descrita como um tipo de mecanismo auto-regulatorio
que motiva a agdo moral (Aquino & Reed, 2002) e pode ser descrita como o grau em que
um individuo se define como uma pessoa moral (Matherne & Litchfield, 2012). Desta
forma, motiva a a¢do moral porque os individuos podem assumir determinados tragos
morais como parte integrante do seu autoconceito ou identidade (Trevifio et al., 2014).
Assim, os individuos esfor¢am-se para manterem as identidades em que acreditam e,
portanto, agirdo em congruéncia com as mesmas, sendo ilustrado no caso da identidade
moral com a implicacdo da moralidade das suas a¢des (Matherne & Litchfield, 2012).
Logo, quanto mais saliente for a identidade moral para o individuo mais este sentira
impeto para a congruéncia, i.e., necessidade de se implicar na moralidade na agao. Quanto
maior a importancia das questdes éticas para o modo como o individuo se v€, maior a
propensao para agir em conformidade (Simdes, 2015).

No entanto, apesar da identidade moral surgir numa conceptualizagcdo baseada em
tracos, presume-se que pode ter um referente social que pode ser um grupo de membros
reais, um individuo conhecido ou desconhecido, ou qualquer construcao social (Aquino

& Reed, 2002).



De acordo com Aquino e Reed (2002) a identidade moral pode assumir duas
dimensdes - internalizagdo e simbolizacdo - correspondentes aos aspetos privado e
publico do self, respetivamente. A dimensao internalizagdo relaciona-se com a relevancia
das caracteristicas morais, tendo como foco o grau em que as mesmas sao centrais para o
autoconceito. A dimensdo simboliza¢do explora uma sensibilidade mais ampla do self
moral como objetivo social, ou seja, o grau em que os comportamentos dos individuos
expressam oS seus tragos morais.

Na sua revisao de estudos Shao, Aquino e Freeman (2008) referem que a identidade
moral tem relagdes significativamente positivas com comportamentos pro-sociais (e.g.,
voluntariado e doagdes para a caridade) e associagdes significativamente negativas com
comportamento ndo éticos. Os autores também observaram que a identidade moral
interage com fatores contextuais, sendo que para identidades morais mais fortes, os
individuos sdo mais vulneraveis a variaveis do contexto como o clima ético
organizacional. Para além disso, quando combinada com diferencas individuais, como
julgamento moral influencia, igualmente, o comportamento ético dos individuos (Trevifio

et al., 2014).

1.1.2. Maquiavelismo

O maquiavelismo constitui um dos tragos mais mencionados no que se refere a influéncia
das diferencas individuais no comportamento ético (Simdes, 2015). Deve a sua
designacdo ao livro classico de Niccolo Machiavelli, O principe. Contudo, Christie e Geis
(1970) desenvolveram originalmente o construto com base nos seus estudos sobre grupos
extremistas politicos e religiosos, tendo como foco como os lideres desses grupos
manipulavam os seus subordinados para atender aos seus proprios desejos.

Dahling, Whicker e Levy (2009) definiram o maquiavelismo como um conjunto
complexo de caracteristicas, ou seja, uma tendéncia para desconfiar dos outros, uma
disposi¢do para se envolver em manipulacdo amoral, um desejo de acumular status para
si mesmo e desejo de manter o controlo interpessoal. A desconfiancga dos outros consiste
numa perspetiva cinica sobre as motivacdes e intengdes dos outros com uma preocupacgao
com as implicagdes negativas que essas intengdes tém para o individuo. Relativamente a
manipulagdo moral, pode ser definida como a vontade de ignorar padrdes morais e ver
valor em comportamentos que beneficiam o proprio a custa dos outros. Contudo,
individuos com niveis altos de maquiavelismo ndo sdo imorais no sentido de que

manipulam e traem os outros de forma arbitraria o tempo todo, mas estao seletivamente
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dispostos a desviar-se dos padroes morais quando a oportunidade de ganho se apresenta.
Em todas essas situacdes, exibem uma capacidade flexivel de mudar de comportamentos
de cooperacao para comportamentos de manipulagdo a medida que surgem oportunidades
de ganho. O desejo de controlo refere-se a necessidade de exercer dominio sobre as
situagdes interpessoais para minimizar a extensao em que os outros tém poder. Por fim,
o desejo de estatuto ¢ definido como um interesse em acumular indicadores externos de
sucesso.

O magquiavelismo ¢ um construto de interesse na investigagcdo sobre comportamento
organizacional (Dahling et al., 2009), tendo sido identificado de forma consistente como
um importante preditor do comportamento antiético (Kish-Gephart et al., 2010). De um
modo geral, a pesquisa sobre os efeitos deste traco individual sobre o comportamento
social revela que as pessoas com niveis altos de maquiavelismo sdo significativamente
mais propensas a ter intengdes e a exibir comportamentos antiéticos, como mentir,
enganar ou aceitar subornos (Simdes, 2015).

Num estudo meta-analitico, Kish-Gephart e colaboradores (2010) revelaram que
individuos com niveis mais altos de maquiavelismo t€ém mais comportamentos antiéticos,
sendo que se encontram mais predispostos a violar principios basicos reguladores do
comportamento social. Logo, terdo maior tendéncia para tomar decisdes baseadas no
interesse proprio, com o objetivo de maximizar os seus ganhos e sem preocupagdo com
os outros (Dahling et al., 2009).

Neste sentido, os individuos com niveis altos de maquiavelismo sdo frequentemente
vistos, em contexto organizacional, como bad apples, no entanto comportamentos
antiéticos consistentes com o maquiavelismo podem ser socializados, reforcados e
eventualmente integrados na cultura organizacional (Ashforth & Anand, 2003; Anand et
al., 2004; Treviio & Brown, 2004). Estes individuos possuem capacidade para
estabelecer relagdes interpessoais, obter a confianga e o respeito dos colegas com o intuito
de lhes extrair informagdo desejada e, consequentemente, utiliza-la para atingir um
elevado desempenho laboral. Para além disso, sdo capazes de adotar comportamentos de
cidadania organizacional, na medida em que podem estar perante uma exibi¢do publica
desses comportamentos apenas para se diferenciarem positivamente, € ndo por

motivagdes altruistas (Kessler et al., 2010).



1.1.3. Identifica¢io organizacional

A 1identificacdo organizacional ¢ um construto importante na area do comportamento
organizacional, uma vez que, ¢ vista como um estado psicoldgico fundamental que reflete
o vinculo que existe entre o colaborador e a organizagdo e, portanto, ¢ potencialmente
capaz de explicar e prever muitas atitudes e comportamentos importantes no local de
trabalho (Edwards, 2005). Para abordar este construto ¢ importante utilizar um dos
referenciais tedricos mais proeminente no estudo da identificagdo organizacional — a
Teoria da Identidade Social (Tajfel & Turner, 1986).

De acordo com a teoria, parte do autoconceito de um individuo ¢ derivado da sua
pertenga a grupos sociais, o que leva a que desenvolva identidades sociais salientes
especificas para os dominios sociais que ocupa (Tajfel, 1982). Ou seja, um individuo nao
tem um self pessoal, mas sim varios selfs que correspondem a identificacdo e pertenca a
diferentes grupos (Tajfel & Turner, 1986). Partindo dessa perspetiva, a identificacio
organizacional pode ser entendida como uma forma de classificacdo social e parte do
autoconceito do individuo, ou seja, o individuo define-se a si proprio em termos da sua
associagdo e pertenca a organiza¢do empregadora (Ashforth & Mael, 1989; Mael &
Ashforth, 1992).

Segundo Edwards e Peccei (2007), a identificagdo organizacional pode ser definida
como uma ligacao psicoldgica entre o individuo e a organizagdo, por meio da qual o
individuo sente um vinculo afetivo e cognitivo com a organizagdo, como entidade social.
Especificamente este construto pode compreender trés subcomponentes, sendo os dois
primeiros referentes a componente cognitiva e o Ultimo a componente afetiva da
identificagdo organizacional. O primeiro subcomponente relaciona-se com a
categorizagdo de si mesmo, ou seja, refere-se ao processo pelo qual o individuo se
categoriza como membro da organizacdo e esta pertenca passa a representar uma
categoria social do individuo. O segundo envolve a integracao dos valores e objetivos da
organizagdo, i.e., a medida em que os funciondrios compartilham os valores e objetivos
da organizagdo e os integram no seu proprio sistema de crengas. Por ultimo, o terceiro
subcomponente envolve a ligagdo afetiva do individuo a organizacao, ou seja, refere-se a
extensdo em que os funcionarios experimentam um sentido de apego, pertenga e filiacao
a organizacao.

A identificacdo organizacional permite que os individuos incorporem e apoiem a sua

organiza¢do (Ashforth & Mael, 1989), e a medida que se vai tornando mais forte, os



valores organizacionais e as praticas relacionadas ao trabalho tornam-se mais salientes
para os colaboradores (Ashforth & Mael, 1989). Além disso, colaboradores que se
identificam fortemente com a sua organizagdo internalizam os sucessos e fracassos da
organiza¢do como se fossem seus (Mael & Ashforth, 1992), e comportam-se de formas
consistentes com os valores e normas organizacionais (Ashforth & Mael, 1989). Assim
como se comportam de maneira consistente com as expectativas organizacionais e para
beneficiar a organizacdo através de maior lealdade, aumento de comportamentos extra-
papel e desempenho no trabalho e diminui¢do das intengdes de furnover (Ashforth &
Mael, 1989; Mael & Ashforth, 1995; Van Knippenberg & Van Knippenberg, 2000).
Apesar de desde o seu surgimento a identificagdo organizacional ter sido vista como
um fendmeno positivo que oferece uma ampla gama de beneficios para os funcionarios e
também para as organizagdes, pode ter um lado negro (Irshad & Bashir, 2020). Ora, de
acordo com a teoria da identidade social, os membros de um determinado grupo
envolvem-se em atividades que promovem as probabilidades de sucesso do seu grupo
sobre os outros, porque o sucesso do seu grupo também aumenta a sua autoestima devido
a identidade compartilhada (Tajfel & Turner, 1986). Além disso, tendem a favorecer
membros do endogrupo em termos de atribui¢do, recursos materiais, suporte social e
comportamentos de ajuda (Tajfel & Turner, 1986). Investigadores como Umphress et al.
(2010) observaram que, conforme a identificacdo organizacional se torna mais forte, os
funciondrios podem ser tentados a desconsiderar os principios éticos para ajudar a sua
organiza¢do. Colaboradores altamente identificados estdo dispostos a contornar os
padrdes éticos para o bem da organizagao (Ashforth & Anand, 2003), razao pela qual eles
sdo flexiveis a respeito de comportamentos antiéticos pro-organizacionais (Irshad &

Bashir, 2020).

1.2. Determinantes contextuais

Os julgamentos éticos individuais sdo fortemente influenciados por fatores contextuais.
Os ambientes internos das organizagdes fornecem pistas implicitas sobre o que deve ser
considerado uma questao ética (Simdes et al., 2019). Entdo os comportamentos éticos nas
organizagdes sdo determinados por varios fatores, incluindo caracteristicas individuais
("bad apples"), o significado moral das situagdes ("bad cases") e ambientes
organizacionais ("bad barrels") (Kish-Gephart et al., 2010). Servindo como

organizadores de experiéncias individuais, os contextos sociais fornecem pistas sobre
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como os individuos moldam os julgamentos éticos e as decisdes subsequentes (Simdes,
et al. 2019). Deste modo, na sec¢do seguinte iremos analisar as varidveis contextuais que
achamos que poderdo ter influéncia no comportamento antiético em beneficio da

organizacdo, sendo elas a infraestrutura ética e praticas de responsabilidade social.

1.2.1. Infraestrutura ética

Tenbrunsel, Smith-Crowe, & Umphress (2003) definiram o termo “infraestrutura ética”
para descrever os elementos formais e informais que ajudam uma organizagdo a ser
eticamente eficaz, integrando sistemas de sangdes € comunicagdo em conjunto com 0s
climas éticos das organizagdes, que suportam toda a infraestrutura. Os sistemas formais
e informais podem ser distinguidos pelo nivel da formalidade que surge no contexto
organizacional como pelos mecanismos utilizados para implementar os principios éticos.
Neste sentido, trés mecanismos asseguram o impacto da infraestrutura ética no
comportamento dos atores organizacionais: (1) os sistemas de comunica¢do que veiculam
os principios éticos; (2) os sistemas de vigilancia que monitorizam a adesdo a esses
principios; e, (3) os sistemas de san¢do que recompensam ou punem o comportamento
ético ou antiético respetivamente. A afirmacdo dos principios éticos através desses
mecanismos pode ser seguir uma via formal ou informal, sendo que os sistemas formais
sdo padronizados, documentados e acessiveis para qualquer pessoa dentro e fora da
organizagdo. Por outro lado, os sistemas informais incluem sinais indiretos relativos a
conduta ética adequada, recebidos pelos membros da organizagdo, ndo podendo ser
verificados através de documentos formais.

A importancia atribuida pelas organizagdes aos elementos formais de comunicagdo
da sua infraestrutura, como codigos de conduta e declaracdes de missdo baseadas em
valores, ¢ frequentemente justificada pela necessidade de reconquistar a confianca
publica em momentos criticos (Tenbrunsel et al., 2003). Todavia, a existéncia de uma
infraestrutura ética tem como principal objetivo influenciar o comportamento dos
individuos nas organiza¢des quando se deparam com questdes éticas (Simdes et al.,
2019). As evidéncias empiricas mostram, precisamente, que uma estrutura normativa
forte, especialmente a presenca de sistemas informais de vigilancia e sancgdo, estd
positivamente relacionada com comportamentos éticos (Tenbrunsel et al., 2003).

O ambito de um programa de ética ¢ provavelmente uma das varidveis mais

importantes que explicam a influéncia da infraestrutura ética. Kaptein (2015) examinou
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os efeitos dos componentes de um programa de ética (e.g., formagdo, comunicagdo,
politicas de responsabilidade e linhas de relatério de ética) na frequéncia de
comportamentos éticos, € encontrou uma relacdo negativa direta entre o nimero de
componentes e a frequéncia de comportamentos antiéticos observados. Além disso,
mostrou também que a composi¢do e a sequéncia, ou seja, quais os componentes do
programa de ética que sdo adotados e em que ordem, sdo igualmente fatores significativos
que explicam esse efeito preventivo sobre comportamentos antiéticos.

Um outro fator importante que explica a influéncia da infraestrutura ética no
comportamento ético ¢ a saliéncia dada as mesmas, sendo que esta relacionada com as
caracteristicas da cultura organizacional, podendo ser preditoras de uma organizagao
¢tica. Deste modo, um estudo desenvolvido por Kaptein & Schwartz (2008)
demonstraram que existem trés caracteristicas preditoras da ética numa organizagdo: 1)
clareza, na medida em que as expetativas éticas (e.g., valores, normas e regras) siao
objetivas, abrangentes e explicitas para todos os atores organizacionais; 2) congruéncia
de gestdo, definida como a medida em que o conselho e a administragdo possuem um
comportamento em concordancia com as expetativas ¢éticas; 3) congruéncia dos
supervisores, sendo a medida em que a administracdo local possui um comportamento de
acordo com as expetativas éticas.

Aquando da inexisténcia de infraestruturas e orientacdes éticas numa organizagao,
cabe aos seus membros a tomada de decisdo sobre o que ¢ considerado ético ou
eticamente dubio, indo ao encontro dos seus valores e principios morais. Por outro lado,
uma organizagdo que possua infraestruturas éticas salientes, os valores individuais sdo
ultrapassados por pressupostos e orientagdes dadas pela organizagdo. De facto, a
existéncia de uma infraestrutura ética pode influenciar o comportamento dos atores
organizacionais quando se deparam com questdes éticas (Tenbrunsel et al., 2003).
Contudo, vérias investigacdes tém revelado resultados diferentes, mostrando que a
relacdo entre infraestrutura ética e comportamentos éticos nas organizagdes pode nem
sempre ser linear e direta (Simdes et al. 2019). Kish-Gephart et al. (2010) ndo
encontraram nenhum efeito independente significativo da existéncia do c6digo na escolha
antiética. Por outro lado, Trevifio e colegas (2014) revelaram que quando a aplicacao do
codigo ¢ percebida pelos individuos, existe um ligeiro efeito positivo relativo a reducao

da ocorréncia de comportamentos antiéticos.

12



1.2.2. Responsabilidade Social Organizacional

A responsabilidade social organizacional (RSO) refere-se ao grau em que a organizagao
maximiza a criacdo de valor partilhado com as partes interessadas (stakeholders) e com
a sociedade, tendo em conta trés dimensoes: econdmica, social e ambiental (Duarte et al.,
2010; Aguinis, 2011; Comissdo Europeia. 2011). Trata-se, portanto, de um construto
multidimensional que se refere a integracdo voluntéria, pela organiza¢do, de um amplo
leque de acles e praticas, como redu¢do dos impactos ambientais, garantia da
sustentabilidade financeira das organizacdes, apoio as comunidades e investimento no
desenvolvimento dos colaboradores (Carroll & Shabana, 2010; Duarte et al., 2010;
Duarte & Neves, 2011). A RSO constitui, portanto, um desafio significativo para as
organizagdes (Simoes et al., 2019) .

Os colaboradores, como estao entre os stakeholders mais importantes da organizacao,
fornecem feedback positivo da implementagdo de praticas de RSO (Yin et al., 2021). Os
colaboradores que acreditam que a sua organizag¢do ¢ socialmente responsavel mostram
maior compromisso com a organiza¢ao (Duarte, 2011), sdo mais propensos a mostrar
atitudes positivas e tendéncias comportamentais dentro da organizagdo, como
identificacdo organizacional (Brammer & Mellahi, 2015), confianga e percep¢do de
justica na organizacao (Lin, 2010; Lopes et al., 2011), satisfacdo no trabalho (Duarte e
Neves, 2011; Barakat et al., 2016) e comportamento pro-organizacional (Gao & He,
2017).

E embora as declaracdes formais de RSO ndo sejam geralmente consideradas parte
da infraestrutura ética das organizagdes, a forma como as praticas de RSO sdo percebidas
pode ter efeitos semelhantes na forma como os atores organizacionais internos julgam as
questdes éticas (Turner et al., 2018). Os efeitos destas no comportamento individual
decorrem sobretudo do valor percebido de responsabilidade social da organizacdo, ou
seja, a perce¢do dos colaboradores no que diz respeito ao compromisso da sua empresa
com comportamentos socialmente responsaveis (Singhapakdi et al., 2019). A RSO pode
promover uma estrutura que refor¢ca o comportamento ético, sinalizando claramente o
sistema de valores e as prioridades éticas das organizagdes, induzindo assim os membros

da organizagdo a prestar mais atencdo as questdes éticas (Guerci et al., 2015).
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Capitulo 2 — Um Estudo sobre o Comportamento Antiético em Beneficio da
Organizacgio

2.1. Objetivos e Modelo de Investigacao

Virios estudos mostram quais as caracteristicas individuais que influenciam o
comportamento antiético em beneficio da organizagdo, contudo em relagdo ao contexto
ético ndo existe tanta informacdo. Portanto, com este trabalho pretende-se responder a
questdo: Até que ponto o contexto ético influencia o comportamento antiético em
beneficio da organizacdo? As varidveis individuais consideradas serdo a identificagdo
organizacional, a identidade moral e 0 maquiavelismo e as varidveis contextuais serdo a
infraestrutura ética e as praticas de responsabilidade social. O modelo utilizado para

aceder ao estudo das hipdteses apresentadas estd representado na Figura 1.

Magquiavelismo

Identificacdo
Organizacional

Identidade Moral

Infraestrutura ética

Comportamento antiético em

beneficio da organizacdo

Responsabilidade Social

Figura 1 - Modelo de Investigacdo

2.2. Hipoteses

A existéncia de uma infraestrutura ética pode influenciar o comportamento dos atores
organizacionais quando eles se deparam com questdes éticas. As infraestruturas podem
ser consideradas, pelos individuos, como sendo fracas ou fortes, sendo que perante
infraestruturas fracas os individuos ndo percebem claramente a mensagem que a
organizagdo pretende transmitir o que os inibe de conseguir refletir de forma clara acerca
dos comportamentos eticamente aceites na sua organiza¢cdo, em contraste com a presenga

de infraestruturas éticas fortes em que a mensagem do comportamento eticamente aceite
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¢ transmitida com sucesso (Tenbrunsel et al., 2003). A relagdo entre contexto ético
formal, definido por uma infraestrutura ética, € os comportamentos éticos nas
organizagdes pode nem sempre ser linear e direta (Simdes et al., 2019). No entanto, pode-
se argumentar que uma estrutura normativa forte, especialmente a presenca de sistemas
informais de vigilancia e sangdo, estd positivamente relacionada aos comportamentos
éticos (Tenbrunsel et al., 2003).

Assim sendo, ¢ esperado que o contexto ético formal influencie negativamente os
comportamentos antiéticos em beneficio da organizacdo. Mais especificamente, a
existéncia de codigo de ética, o dmbito do programa de ética e o grau de importancia
atribuido estdo negativamente relacionados com o comportamento antiético em beneficio

da organizagao.

Hla: A existéncia de um codigo de ética esta negativamente relacionada com os
comportamentos antiéticos em beneficio da organizagdo.

H1b: Em organizagoes em que existem codigos de ética, o ambito do programa de
ética estd negativamente relacionado com os comportamentos antiéticos em beneficio da
organizagdo.

Hle: O grau de importdncia percebida do programa de ética esta negativamente

relacionado com os comportamentos antiéticos em beneficio da organizagdo.

Como referido anteriormente a RSO pode promover uma estrutura que reforga o
comportamento ético, sinalizando claramente o sistema de valores e as prioridades éticas
das organizagdes, induzindo assim os membros da organizacdo a prestar mais atencao as
questdes éticas (Guerci et al., 2015), e a forma como as praticas sdo percecionadas pode
ter efeito no julgamento das questdes éticas (Turner et al., 2018).

Assim, qual serd o efeito da percecdo das praticas da responsabilidade no caso do
comportamento antiético em beneficio da organizagio? E esperado que a
responsabilidade social percebida, nas suas trés dimensdes, econOmica, perante o0s
trabalhadores e para com a comunidade e ambiente, influencie negativamente o

comportamento antiético em beneficio da organizagao.

H2: A percegdo de praticas de responsabilidade social, nas suas trés dimensaes,
economica, perante os trabalhadores e para com a comunidade, esta negativamente

relacionada com os comportamentos antiéticos em beneficio da organizagdo.
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Umphress et. al (2010) constataram que a identificagdo organizacional esta
positivamente associada ao comportamento antiético em beneficio da organizagdo
quando moderada por crengas positivas de reciprocidade. Assim como, Chen et al. (2016)
demonstraram que a identificagdo organizacional ¢ um forte preditor do comportamento
antiético em beneficio da organizagdo. Outro estudo demonstrou que colaboradores
altamente identificados com a sua organizacdo desrespeitam os padrdes morais € nao
hesitam em envolver-se em comportamento antiético em beneficio da organizagdo para
manter a sua autoimagem positiva, que estd diretamente associada a imagem
organizacional (Martin et al., 2014). A teoria da identidade social também apoia essa
associacdo afirmando que os membros de um determinado grupo se envolvem em
atividades que promovem a probabilidade de sucesso do seu grupo sobre os outros,
porque o sucesso do seu grupo também aumenta a sua autoestima devido a identidade
compartilhada (Tajfel e Turner, 1985 citado em Irshad & Bashir, 2020).

Considerando a identifica¢do organizacional um preditor do comportamento antiético
em beneficio da organizagdo admitimos que medeia a relacdo entre infraestrutura ética e
as praticas de responsabilidade social e o comportamento antiético em beneficio da
organizagdo. Prevemos que um contexto ético negativo e niveis altos de identificagao

organizacional levem ao comportamento antiético em beneficio da organizagao.

H3: 4 identificagdo organizacional medeia a relacdo entre cada um dos fatores
contextuais considerados (ambito do programa ético, importancia percebida do
programa ético e perce¢do de praticas de RSO) e os comportamentos antiéticos em

beneficio da organizagado.

Tal como referido anteriormente, a identidade moral ¢ um mecanismo auto-
regulatorio que motiva a agao moral (Aquino & Reed, 2002), porque os individuos podem
assumir determinados tragos morais como parte integrante do seu autoconceito ou
identidade (Trevifio et al., 2014).

Relativamente ao comportamento antiético em beneficio da organiza¢do Matherne e
Litchfield (2012) mostraram que a identidade moral tem uma relagdo negativa com o
comportamento antiético em beneficio da organizacdo. Por outro lado, Nunes (2015)
demonstrou no seu estudo que a identidade moral influencia positivamente a eticidade
percebida dos comportamentos antiéticos em beneficio da organizagdo, em que um maior

nivel de identidade moral corresponde a uma maior orientagdo para este tipo de
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comportamento, considerando a identidade moral um antecedente do comportamento
antiético em beneficio da organizacdo e levantando a questdo se nao estariamos perante
um efeito Robin dos Bosques, isto ¢, individuos que outorgam o seu direito de beneficiar
a organizacao porque entendem que esta esté a ser prejudicada.

Ora tendo em conta este Gltimo resultado, ¢ esperado encontrar um efeito moderador
da identidade moral na mediacao da identificagdo organizacional na relagdo entre fatores
contextuais € comportamento antiético em beneficio da organizagdo. Ou seja, se a
organizagdo ndo pde em pratica medidas de responsabilidade social, favorecer a ética, os
individuos percecionam como tal, se se identificam com a organizagao e se a identidade

moral ¢ alta tenderdo a ter comportamentos antiéticos em beneficio da organizagao.

H4: A identidade moral modera o efeito mediado dos fatores contextuais no
comportamento antiético em beneficio da organizagdo através da identifica¢do

organizacional.

Também como ja referido, Kish-Gephart e colaboradores (2010) revelaram na sua
meta-andlise que individuos com niveis mais altos de maquiavelismo tém mais
comportamentos antiéticos, sendo que se encontram mais predispostos a violar principios
basicos reguladores do comportamento social.

Nunes (2015) também demonstrou no seu estudo que o maquiavelismo ¢ um
antecedente individual do comportamento antiético em beneficio da organizag¢do, no
sentido em que quanto maior o grau de maquiavelismo maior a orienta¢do para este tipo
de comportamento. Effelsberg et al. (2014) estudaram o efeito moderador do
maquiavelismo e honestidade-humildade na relagdo entre identificacdo organizacional e
comportamentos antiéticos em beneficio da organizagdo. Os autores afirmaram que a
identificagdo organizacional amplifica a significancia pessoal e valor que as pessoas
vinculam aos sucessos da organizag¢ao, no entanto vao diferenciar-se no seu envolvimento
em comportamentos antiéticos dependendo da existéncia de caracteristicas individuais
mais inclinadas para este tipo de praticas e o nivel de identificacdo organizacional. Os
resultados indicaram que os individuos com elevada identificacdo organizacional e
maquiavelismo sdo mais propensos para se envolveram em comportamentos antiéticos

em beneficio da organizacao.
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Desta forma, é esperado que o maquiavelismo tenha um efeito moderador na
mediacdo da identificacdo organizacional na relacdo entre os fatores contextuais e

comportamento antiético em beneficio da organizagao.

HS: O maquiavelismo modera o efeito mediado dos fatores contextuais no
comportamento antiético em beneficio da organizagdo através da identifica¢do

organizacional.

2.3. Método

2.3.1. Participantes

A amostra ¢ constituida por 210 participantes, sendo 144 do sexo feminino (68.6%) e 66
do sexo masculino (31.4%), com uma média de idades de 35 anos (DP=11.11; variando
de 21 a 64 anos). Quanto ao nivel de escolaridade quase metade da amostra tem o ensino
secundario (47.1%), licenciatura (31.4%) e mestrado (11.1%).

Relativamente a antiguidade na organizagdo, a média ¢ de 8 anos (DP=9.6), a maioria
dos participantes trabalha numa entidade privada (82.4%), sendo que 30.5% em empresas
com mais de 500 colaboradores, 26.2% com 10 a 49 colaboradores, 21.4% com 1 a 9,

16.2% com 50 a 249 e, por ultimo, 5.7% em organizagdes com 250 a 500 colaboradores.

2.3.2. Procedimento

A amostra foi recolhida entre os meses de Marco e Maio de 2021. Todos os participantes
foram informados que os dados recolhidos seriam confidenciais, sendo o consentimento
informado obtido. Os questiondrios foram aplicados online, através do recurso ao
software Qualitrics. A ordem da aplicagdo dos questionarios obedeceu a seguinte ordem:
Existéncia de Codigo de Etica, Ambito do Programa de Etica, Importancia Percebida do
Programa de Etica, Escala de Préticas de Responsabilidade Social Percebidas, Escala de
Comportamento N3o Etico em Beneficio da Organizacdo, Escala de Identificagdo
Organizacional, Escala de Identidade Moral, e por fim, Subescala de Amoralidade -

Magquiavelismo.
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2.3.3 Instrumentos

Variaveis preditoras

Existéncia do Cédigo de Etica — Esta variavel é uma componente estrutural de uma
infraestrutura ética numa organiza¢do. Foi operacionalizada através da pergunta “A
organizag¢do onde trabalho tem um cédigo de ética, isto ¢, um documento formal que
articula os valores e padrdes de conduta da organizagdo ou algo similar?” com uma escala
de resposta dicotomica simples (“Sim” ou “Nao”) (Kaptein & Schwartz, 2008; Kaptein,
2015; Simoes et al., 2019).

Ambito do Programa Etico — Esta variavel foi instrumentalizada através de um
instrumento com 5 itens (e.g., “Existe formacao aos colaboradores sobre o codigo de ética
(ou similar)?”’) (Kaptein & Schwartz, 2008; Kaptein, 2015; Simdes et al., 2019), tendo
uma escala de resposta dicotémica simples (“Sim” ou “Nao). Foi criada uma variavel
composita somando o numero de elementos do programa de ética relatados, incluindo a
existéncia de cddigo de ética, variando entre 1, correspondendo apenas a existéncia de
codigo de ética, e 6, que se refere a uma organizagdo que tem um cédigo de ética e os
outros cinco elementos implementados.

Importincia Percebida do Programa de Etica — Esta variavel foi acedida através de
um indicador constituido por 3 itens (e.g., “Os colaboradores tém consciéncia da
existéncia de um codigo de ética (ou similar) na empresa.”) (Simdes et al., 2019)
avaliados através de uma escala de Likert de 5 pontos (1=Discordo Totalmente a
5=Concordo Totalmente).

Percegdo de Responsabilidade Social — Esta variavel foi acedida através da escala
desenvolvida por Duarte (2011) constituida por 16 itens e avalia a perce¢do do
envolvimento da organizacdo em trés dimensoes: (1) a responsabilidade social diante dos
colaboradores (e.g., “Esta organizacdo incentiva a formacdo profissional dos seus
trabalhadores™), (2) a responsabilidade social para a comunidade e ambiente (e.g., “Esta
organiza¢do da donativos para associagdes de protecdo da natureza”) e por ultimo, (3)
perante a responsabilidade social econdmica (e.g., “Esta organizacdo garante o
pagamento atempado de salarios e regalias”). As respostas sdo avaliadas através de uma
escala de Likert de 5 pontos (1=Discordo Totalmente a 5=Concordo Totalmente). Os
valores de consisténcia interna em cada dimensdo: para os colaboradores foi de 0=0.87,

para a sociedade e ambiente foi de 0=0.89 e para a economia foi de a=0.59.
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Variavel critério

Comportamento Nédo Etico em Beneficio da Organizacdo - Esta variavel foi
operacionalizada através da utilizacdo da Escala de Comportamento Nao Etico em
Beneficio da Organizacdo desenvolvida por Umphress, Bingham e Mitchell (2010),
constituida por 6 itens (e.g., “Se fosse necessario, eu esconderia do publico informacao
que pudesse prejudicar a minha organizagdo’) avaliados através de uma escala de Likert
de 7 pontos (1 = Discordo Fortemente a 7 = Concordo Fortemente). Resultados mais
elevados indiciam maior orientag@o para se envolver em comportamentos antiéticos em

beneficio da organizagdo. O valor da consisténcia interna obtido foi 0=0.87.

Variavel mediadora

Identificagao Organizacional - Este constructo foi acedido através da utilizagdo da
Escala de Identificagdo Organizacional de Edwards e Peccei (2007), constituida por 6
itens (e.g., “O meu trabalho nesta organizacdo representa muito de quem eu sou”)
avaliados através de uma escala de Likert de 5 pontos (1= Discordo Fortemente a
5=Concordo Fortemente). Valores mais elevados nesta escala sdo indicativos de maior
identificacdo do individuo com a organizacdo. O valor de consisténcia interna obtido foi

a=0.92.

Variaveis moderadoras

Identidade Moral — Para avaliar este construto recorreu-se a Escala de Identidade
Moral desenvolvida por Aquino e Reed (2002). As respostas sdo dadas ap6s os inquiridos
lerem um conjunto de 9 caracteristicas individuais, como “Carinhoso(a)”, “Sensivel”,
“Justo(a)”, e imaginarem uma pessoa com essas caracteristicas e, posteriormente,
respondem a 10 itens sendo avaliadas através de uma escala de 7 pontos (1 = Discordo
Fortemente a 7 = Concordo Fortemente). Os primeiros 5 itens correspondem a dimensao
da Internalizagdo, (e.g.,” Sentir-me-ia bem se fosse uma pessoa com estas
caracteristicas.”) e os restantes itens integram a dimensdo da Simbolizagdo (e.g.,
“Geralmente uso roupas que me identificam como tendo estas caracteristicas”. O valor
de consisténcia interna da simbolizagdo foi de =0.82 e da internalizagdo foi de 0=0.65.

Magquiavelismo — Esta variavel foi acedida através da utilizagdo da Subescala de
Amoralidade de Dahling, Whitaker e Levy (2009), sendo constituida por 5 itens (e.g.,

“Acredito que mentir ¢ necessario para manter uma vantagem competitiva sobre os
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outros”) avaliados através de uma escala de Likert de 5 pontos (1=Discordo Fortemente

a 5=Concordo Fortemente). Um resultado elevado ¢ indicativo de maior vontade de

ignorar normas morais e valorizar comportamentos que beneficiam o proprio a custa dos

outros. O valor de consisténcia interna obtido é a=0.88.

2.4. Resultados

Nesta seccdo procedemos a apresentacdo dos dados recolhidos. Para analisar os

resultados recorreu-se ao software SPSS Statistics versdo 26. A tabela 1, apresentada

abaixo, contém os resultados da estatistica descritiva, da consisténcia interna (alfa de

Cronbach), assim como das correlagdes das variaveis em estudo (indices de correlacio

de Pearson).

Tabela 1 - Estatistica descritiva e correlagoes das variaveis em estudo (N=210)

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.Existéncia do
codigo de ética ; ; )
(0=Nio,
1=Sim)
2.Ambito do 3.15 237 74 _
programa €tico
3.Importancia
percebida do 346 .95 457 517 (.82)
programa €tico
4RSO_Cola 382 73 247 350 547 (87)
5.RSO_Amb 334 90  32° 38" 38 50" (.89)
6.RSO Econ 432 .64  23* 23" 40" 47" 45" (59)
7Identificagdo 388 77 08 .19 29" 570 320 29" (92)
Organizacional
8.IM_ 608 81 -03 -03 .09 .10 -04 .14 .16+ (.65
Internalizacdo
9.IM_ 448 125 11 120 18t 23 200 190 277 327 (82)
Simbolizacao
10. AMR_ 148 68 .03 .03 .03 .02 .09 -05 .01 -33 .18 (88)
Maquiavelismo
11. UPB 266 134 -14 -03 08 .04 01 09 14  -07 24° 35 (87)

*p<.05; **p<.01; Coeficientes alfa de Cronbach entre parénteses e a bold. Comportamento antiético em

beneficio da organizacdo (UPB).

Verifica-se que a variavel critério — comportamento antiético em beneficio da

organizac¢do apresenta uma relacdo negativa com a existéncia de codigo de ética (r=-.14,

p<.05), e uma relacdo positiva com as varidveis intraindividuais: identifica¢do
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organizacional (r=.14, p<.05), dimensdo simbolizagdo da identidade moral (r=.24, p<.01)
e com a amoralidade (r=.35, p<.01).

A varidvel mediadora - identificagdo organizacional apresenta uma relagdo positiva
significativa com o ambito do programa de ética (r=.19, p<.05), a importancia percebida
do programa ético (r=.29, p<.01), com as trés dimensdes das praticas de responsabilidade
social, para com os colaboradores (r=.57, p<.01), para com o ambiente (r=.32, p<.01) e
para com a economia (r=.29, p<.01), e com as duas dimensdes da identidade moral
internalizacdo (r=.16., p<.05) e simbolizacdo (r=.27, p<.01).

De modo a investigar os efeitos do contexto ético organizacional no comportamento
antiético em beneficio da organiza¢do, nomeadamente as hipoteses 1 e 2, foram realizadas
analises de regressdo linear multipla (método enter) para as variaveis preditoras. Ou seja,
realizaram-se regressdes lineares referentes aos elementos da infraestrutura ética:
existéncia de codigo de ética, ao ambito e importancia percebida do programa de ética, e
uma regressao linear referente as 3 dimensdes das praticas de responsabilidade social
percebida: colaboradores, ambiente e economia. Os resultados estdo apresentados nas

tabelas 2 e 3.

Tabela 2- Influéncia da infraestrutura ética no comportamento antiético em beneficio
da organizagdo

Comportamento Antiético em Beneficio da Organizagio

Hipoteses Variaveis preditoras R? ajustado Beta
Hla Existéncia de Codigo de Etica .02 -.43*
Hib Ambito do Programa de Etica -.00 -.01
Hlc Importancia Percebida do

.00 A1

Programa de Etica

Nota: * p<.05; **p<.01.

Os resultados sugerem que a existéncia de um codigo de ética tem efeito significativo
no comportamento antiético em beneficio da organizacdo (F (1,208) =4.295, f=-.43,
p<.05). O ambito do programa de ética nao possui relagdo com o comportamento antiético
em beneficio da organizacao (F (1,208) =.135, estatisticamente ndo significativo (ns.))
assim como, a importancia percebida do programa ético (F (1, 208) =1.248, ns). Desta

forma, a hipotese H1 estad parcialmente apoiada.
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Tabela 3 - Influéncia da percecdo de praticas de RSO no comportamento antiético
em beneficio da organizagdo

Comportamento Antiético em Beneficio da Organizagio

Hipotese  Variaveis preditoras R? ajustado Beta

Percecdo de praticas de RSO

- RSO_Colaboradores .03
H2 - RSO_Ambiente -.01 -.06
- RSO_Economia 21

No que concerne aos resultados do teste & hipdtese 2, ¢ possivel constatar que
nenhuma das trés dimensdes da RSO percebida afeta o comportamento antiético em
beneficio da organizacao (F (3,206) = .612; ns), sendo que a hipotese ndo se confirma.

Além disso, foi ainda testada a relag@o entre o comportamento antiético em beneficio
da organizacdo e as variaveis intraindividuais, tendo sido encontrado um efeito
significativo com a identificagdo organizacional (F (1,208) =4.382, B = .25, p<.05), com
a amoralidade (F (1,207) = 29.347, B =.69, p<.01,) e com a dimensdo simbdlica da
identidade moral (F(1,208)=13.151, f=.26, p<.01). Resultados apresentados na tabela 4.

Tabela 4 - Variaveis individuais e comportamento antiético em beneficio da
organizagdo

Comportamento Antiético em Beneficio da Organizagio

Variaveis preditoras R? ajustado Beta
Identificacdo Organizacional .02 25%
IM_Internalizagao .00 -11
IM_ Simbolizagao .06 26%*
AMR_ Maquiavelismo A2 .69%*

Nota: * p<.05; ** p<.01.

O modelo proposto previa o papel da identificagdo organizacional enquanto
mediadora da relagdo entre a infraestrutura ética e as praticas percebidas de RSO e o
comportamento antiético em beneficio da organiza¢do. Tendo em conta os resultados
obtidos nas regressoes, iremos apenas incluir a variavel existéncia de codigo de ética. Os
resultados obtidos revelam que o efeito indireto ndo ¢ significativo (B=.04; 95% IC= -

.03; .15), logo a identificacdo organizacional ndo medeia a relacdo entre existéncia de
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codigo de ética e comportamento antiético em benéfico da organizacgdo. A hipdtese 3 ndo

foi apoiada.

Tabela 5 -Efeito de mediagdo - identificagdo organizacional

R2
Modelo 1: variavel mediadora Identificacdo Organizacional
Coef.  Erro padrao t p .01
Existéncia Codigo de Etica .15 A2 1.22 22
Modelo 2: variavel critério Comportamento Antiético em Beneficio da Organizagao
Coef.  Erro padrao t p .04
Existéncia Codigo de Etica  -.48 21 -2.28 .02
Identificacio Organizacional .27 A2 2.30 .02
Efeito indireto
Coef.  Erro-padrdio LI95%IC LS 95% IC
Efeito indireto da existéncia de codigo de
ética no comportamento antiético em
beneficio da organizacdo através da 04 04 -0 =
identificagdo organizacional
N = 210. Estdo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap; LI — limite
inferior; LS — limite superior; IC — Intervalo de confianga.
Como se poderia esperar, dados os resultados anteriormente expostos, os testes de
mediacdo moderada relativos a identidade moral e maquiavelismo ndo permitiram apoiar
as hipoteses 4 (Tabelas 6 € 7) e 5 (Tabela 8).
Tabela 6 - Efeito de media¢do moderada - identidade moral simbolica
R2
Variavel critério Comportamento Antiético em Beneficio da Organizagao
Coef.  Erro padrdo t p .10
Existéncia Codigo de Etica  -.53 20 -2.58 .01
Identificacio Organizacional 23 34 -.68 .50
Identidade Moral Simbélica  -.12 31 -.38 .70
Int: IO_IM Simbélica .10 .08 1.24 22

Bootstrapped IC (95%)
Coef.  Erro-padrio LI95%IC LS 95%IC
Indice de mediacio moderada

Identidade Moral Simbdlica .01 .02 -.02 .07

N = 210. Estdo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap; LI — limite
inferior; LS — limite superior; IC — Intervalo de confianga.
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Tabela 7 - Efeito de media¢do moderada - identidade moral internalizada

Variavel critério Comportamento Antiético em Beneficio da Organizagao
Coef.  Erro padrdo t p
Existéncia Codigo de Etica  -.52 21 -2.48 .01
Identificacio Organizacional 1.56 .88 1.78 .07
Identidade Moral Internalizada .66 .58 1.14 .26
Int: I0_IM Internalizada  -.21 15 -1.45 A5

Bootstrapped IC (95%)
Coef.  Erro-padriao LI95%IC LS 95%IC
Indice de mediacio moderada

Identidade Moral Internalizada -.03 .05 -.15 .03

N = 210. Estdo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap; LI — limite
inferior; LS — limite superior; IC — Intervalo de confianga.

Tabela 8 - Efeito de media¢do moderada - maquiavelismo

Variavel critério Comportamento Antiético em Beneficio da Organizagao
Coef.  Erro padrdo t p
Existéncia Codigo de Etica  -.44 .20 -2.24 .03
Identificacio Organizacional .19 24 76 44
Magquiavelismo 47 .62 76 45
Int: I0_Maquiavelismo .05 15 35 73

Bootstrapped IC (95%)
Coef.  Erro-padriao LI95%IC LS 95%IC
Indice de mediacio moderada

Magquiavelismo .01 .05 -.10 A1

N = 210. Estdo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap; LI — limite
inferior; LS — limite superior; IC — Intervalo de confianga.

2.5. Discussao e Conclusoes

Este trabalho teve como principal objetivo perceber a influéncia do contexto ético no
comportamento antiético em beneficio da organiza¢do, nomeadamente, a infraestrutura
ética e a percecdo das praticas de responsabilidade social, tendo em conta também a
influéncia de fatores individuais.

A primeira hipotese previa que a infraestrutura ética influenciava negativamente o

comportamento antiético em beneficio da organizagdo, contudo apenas a existéncia de
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codigo de ética demostrou ter relacdo com este comportamento, sendo que se a existéncia
de codigo de ética se verificar, menor serd a orientagdo para o comportamento antiético
em beneficio da organizacdo. Estudos anteriores indicaram que a existéncia de codigos
de ética estd associada a uma atenua¢do de comportamento antiéticos € uma recusa no
envolvimento em comportamentos eticamente questionaveis em relagdo aos stakeholders
organizacionais (e.g. McCabe et al., 2016; McKinney et al., 2010). Os outros fatores da
infraestrutura ética, nomeadamente o ambito e a saliéncia do programa de ético, ndo
revelaram ter relacdo significativa com o comportamento antiético em beneficio da
organizagdo. Ou seja, os individuos tém em conta a existéncia de codigo de ética, mas os
componentes do programa de ética, a forma como as organizagdes usam a sua
infraestrutura ética, por exemplo, dando mais ou menos importancia as normas e apoiando
de forma proativa a eficacia do codigo de ética, ndo afetam a sua tomada de decisdo para
o comportamento antiético em beneficio da organizagao.

No que se refere a hipotese 2, ndo encontrdmos uma relagdo entre a RSO e o
comportamento antiético em beneficio da organizagdo, o que nos leva a concluir que
aparentemente a responsabilidade social organizacional ndo serve como “tampao”, isto &,
ndo evita o comportamento antiético em beneficio da organizacdo, tal como os outros
fatores da infraestrutura ética, e que o comportamento antiético ¢ um comportamento de
carater individual. Nao obstante, muito recentemente Yin ¢ colaboradores (2021)
concluiram que a RSO orientada para os trabalhadores tem um efeito positivo no
comportamento antiético em beneficio da organizag¢do, que pode afeta-lo indiretamente
através do status de “insider” percecionado, e que as regras do clima ético moderam
negativamente o efeito indireto da RSO orientada para o colaborador e o comportamento
antiético em beneficio da organizag¢do. Contudo, ¢ possivel que estes resultados possam
ser explicados por questdes culturais especificas da sociedade chinesa da qual ¢ extraida
a amostra do referido estudo. De facto, existem algumas indicagdes de que na cultura
chinesa as orientagdes éticas (e , por analogia, as de RSO) sdo entendidas de forma
diferente em relagdo as sociedades ocidentais (e.g., Yang, 2014).

Relativamente as varidveis individuais, ainda que ndo se tivesse verificado os seus
papéis como mediadoras e moderadoras no modelo proposto, isto ¢, ndo se verificaram
as hipoteses 3, 4 e 5, os resultados parecem indicar que os fatores individuais exercem
uma maior influéncia no comportamento antiético em beneficio da organizagdo. Foi
encontrada uma relagdo positiva entre a identificacdo organizacional e o comportamento

antiético em beneficio da organizagdo. Sendo que a sua autoimagem positiva estd
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diretamente associada a imagem organizacional, os individuos ndo hesitam em
desrespeitar os padrdes morais e envolver-se em comportamento antiético em beneficio
da organizagdo (Martin et al., 2014). O maquiavelismo também revelou ter uma relacao
com o comportamento antiético em beneficio da organizagdo, em linha com resultados
anteriores (Nunes, 2015), demostrando que individuos com maior nivel de
maquiavelismo agem ndo eticamente para beneficiar a organizagdo se lhes parecer que
podem ajudar a organizagdo e maximizar o ganho pessoal (Effelsberg et al., 2014). Por
ultimo, a dimensao de simboliza¢do da identidade moral também mostrou estar associada
ao comportamento antiético em beneficio da organizacdo, em que um maior nivel de
identidade moral corresponde a uma maior orientagdo para este tipo de comportamentos.
Uma possivel explicacdo, além do facto de a identidade moral interagir com fatores
contextuais sendo que para identidades morais mais fortes, os individuos sdo mais
vulneraveis a variaveis contextuais (Shao, Aquino e Freeman, 2008), reside no facto de a
identidade moral poder partir de diferentes motivagdes e objetivos. Isto €, o individuo
pode ter uma perce¢do de identidade moral elevada, mas essa ser cinica, e basear-se
somente na demonstra¢do de moralidade para com os outros ou, pelo contrario, pode ser
consistente com os valores e crengas do proprio. Esta diferenciacdo tem implicacdes
diretas na a¢do moral e na forma como a percecionam (Hertz & Krettenauer, 2016).
Constatando que individuos com tracos de maquiavelismo altos e que
simultaneamente se importam em exibir um self moral piblico como forma de afirmar a
sua moralidade cometem atos antiéticos que beneficiam a organizacdo, leva-nos a
questionar se ndo estamos perante um efeito Robin dos Bosques, tal como evidenciou
Nunes (2015), no sentido em que individuos por entenderem que a sua organizagdo pode
estar a ser prejudicada atuam de maneira a beneficiar a organiza¢do. Aquino, Freeman,
Reed, Lim e Felps (2009) descobriram que, numa situagdo injusta, a identidade moral dos
funciondrios estava positivamente relacionada com a quebra de regras para igualar a
situacdo. Ora, serd que € isto que se passa em relagdo aos comportamentos antiéticos em
beneficio da organizag¢do? Isto €, serd que os individuos ao sentirem alguma injustica
perante a sua organiza¢do agem de maneira ndo ética para restaurar a justica? Outra
explicacdo possivel inclui a conjungdo do maquiavelismo e da identidade moral
simbolica. De facto, o modelo proposto atribuiu a identidade moral um papel moderador
na relacgdo entre a identifica¢do organizacional e o comportamento antiético em beneficio
da organizagdo. Todavia, os resultados obtidos sugerem que sdo os fatores individuais, e

ndo os contextuais como conjeturado neste trabalho, que se mostram decisivos na
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determinagdo desses comportamentos. Assim, o efeito de Robin dos Bosques ocorreria de
forma mais provavel em individuos maquiavélicos que, simultaneamente, atribuem valor
aos aspetos externos da moralidade para definirem a sua identidade, favorecendo
simultaneamente a justificagdo perante outrem. Ou seja, 0 maquiavelismo daria o impeto
para os comportamentos antiéticos favoraveis a organizagao, sendo estes autojustificados
do ponto de vista moral. Analises suplementares (v. Anexo B) parecem indicar que esta
pode ser uma hipdtese a explorar em trabalhos futuros, ja que os resultados mostram um
efeito de mediagdo parcial da identidade moral simbdlica da relagdo positiva entre o
maquiavelismo e os comportamentos antiéticos favoraveis a organizagao.

Diferente dos comportamentos antiéticos tradicionais por interesse proprio, o
comportamento antiético em beneficio da organizacdo ¢, de facto, um tipo de
comportamento ndo ético muito diferente e complexo, que ndo resulta apenas da
conjun¢do de aspetos individuais e aspetos normativos da organizacdo. Num cendrio
hipotético e que facilmente poderiamos prever, seria que numa organizagdo com um
contexto ético desfavoravel, sem uma infraestrutura ética, estilos de lideranga nao ética,
e ademais niveis altos de maquiavelismo e fraca identidade moral, os individuos
violariam os valores societais, leis ou normas de conduta. Contudo, no comportamento
antiético em beneficio da organizagao isto ndo se aplica de maneira tao linear, uma vez
que, encontramos individuos com niveis altos de maquiavelismo e simultaneamente
identidade moral em organizagdes sem codigo de ética a agir de maneira desviante para
beneficiar a sua organizagdo. Ainda que possam ser realizados com uma intengdo
altruista, sdo moralmente problematicos e potencialmente prejudiciais aos varios
stakeholders, e se descobertos podem nao s6 prejudicar a carreira do individuo, como a
reputacdo e situacao financeira da organizacao (Bryant & Merritt, 2019).

Neste estudo, observa-se que uma limitagao esta relacionada com a ambiguidade das
motivagdes do comportamento antiético, ja que diferentes individuos podem ter o mesmo
ato ndo ético, mas ter intengdes diferentes. Por isso, e se ndo for bem avaliada pode ser
dificil ter a certeza se a intencgdo ¢ beneficiar a organizagdo ou o proprio. No nosso caso,
ainda que a escala do comportamento antiético em beneficio da organizacdo se foque em
acdes com intencdo de beneficiar a organiza¢do, os individuos com nivel alto de
maquiavelismo possivelmente podem ver nesses comportamentos apenas uma ferramenta
para favorecimento proprio. Umphress e Bingham (2011) sugerem a combinagdo de
técnicas quantitativas e qualitativas. Apds colocar questdes que avaliem os

comportamentos antiéticos em beneficio da organizacdo, podem ser colocadas questdes
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de resposta aberta como: Porque se envolver neste comportamento? Assim, mais
facilmente pode ser determinada a inten¢do e o alvo do comportamento.

A medida utilizada do comportamento antiético em beneficio da organizagao inclui
atos de omissdo e comissdo, € ambos os tipos tém o potencial de causar danos as partes
interessadas organizacionais e a sociedade em geral. No entanto, atos antiéticos de
comissdo sdo geralmente percebidos como mais desagradaveis do que atos de omissdo,
portanto pesquisas futuras poderdo examinar se os resultados sustentam os dois tipos de
atos antiéticos.

Este estudo apenas teve em considera¢do a infraestrutura ética e a percecdo de
praticas de responsabilidade social como varidveis contextuais, contudo no futuro seria
importante considerar outros aspetos do contexto como a lideranga ética, tendo sido ja
demonstrada uma relagdo com o comportamento antiético em beneficio da organizagao
(e.g., Lee et al., 2020) e ¢ uma das variaveis contextuais que interage com a identidade
moral (Shao et al., 2008).

No futuro também seria importante verificar se os individuos que se envolvem em
comportamento antiético em beneficio da organizacdo estdo cientes ou ndo dos efeitos
organizacionais potencialmente prejudiciais dos seus comportamentos. Além disso,
investigar se o envolvimento em comportamento antiético em beneficio da organizagao
tem impacto sobre os indicadores de desempenho organizacional ao longo do tempo,
também seria interessante.

Em conclusdo, este estudo pretendia perceber a influéncia de fatores do contexto ético
no comportamento antiético em beneficio da organizagdo. De acordo com os resultados,
apenas a existéncia de codigo de ética numa organizagdo diminui a ocorréncia de
comportamento antiético em beneficio da organizacdo. Também parecem indicar que ¢ a
maneira como os individuos interpretam o contexto que ¢ decisiva para a tomada de
decisdo antiética e ndo o contexto em si, € que de facto atuar de forma antiética a favor
da organizacdo parece ser um fator individual. Sdo os individuos com maior grau de
maquiavelismo e identidade moral que agem desta maneira, por isso a nivel pratico seria
interessante se as organizagdes avaliassem os niveis de maquiavelismo e identidade moral
dos seus colaboradores ou de futuros candidatos, numa tentativa de despistar quem sao
os individuos que mais provavelmente poderdo agir de maneira antiética para beneficiar
a organizacao.

Em suma, este estudo contribui para a escassa literatura empirica sobre o tema do

comportamento antiético em beneficio da organizacdo. Embora, algumas hipdteses nao
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tenha sido apoiadas, os resultados confirmaram dados de estudos anteriores, que podem
ser explorados no futuro, e salientaram a importancia futura que deve ser atribuida a este
tema, dada as consequéncias negativas que estes comportamentos podem acarretar para

as organizagoes.

31



32



Referéncias

Aguinis, H. (2011). Organizational responsibility: doing good and doing well. In S.
Zedeck (Ed.), APA Handbook of Industrial and Organizational Psychology, (pp. 855-
879). American Psychological Association.

Anand, V., Ashforth, B. E., & Joshi, M. (2004). Business as usual: The acceptance and
perpetuation of corruption in organizations. Academy of Management Executive,
18(2), 9-23. https://doi.org/10.5465/AME.2004.13837437

Aquino, K., & Reed, A. (2002). The self-importance of moral identity. Journal of
Personality and Social Psychology, 83(6), 1423—1440. https://doi.org/10.1037/0022-
3514.83.6.1423

Ashforth, B. E., & Anand, V. (2003). The normalization of corruption in organizations.
Research in Organizational Behavior, 25, 1-52. https://doi.org/10.1016/S0191-
3085(03)25001-2

Ashforth, B. E., & Mael, F. (1989). Social Identity Theory and the Organization. Academy
of Management Review, 14(1), 20-39. https://doi.org/10.2307/258189

Barakat, S.R., Isabella, G., Boaventura, J.JM.G. & Mazzon, J.A. (2016). The influence of
corporate social responsibility on employee satisfaction, Management Decision,
54(9), 2325-2339. https://doi.org/10.1108/MD-05-2016-0308

Bryant, W., & Merritt, S. M. (2019). Unethical Pro-organizational Behavior and Positive
Leader-Employee Relationships. Journal of Business Ethics, 168(4), 777-793.
https://doi.org/10.1007/s10551-019-04211-x

Carroll, A. B., & Shabana, K. M. (2010). The business case for corporate social
responsibility: A review of concepts, research and practice. International Journal of
Management  Reviews, 12(1), 85-105. https://doi.org/10.1111/].1468-
2370.2009.00275.x

Christie, R., & Geis, F. L. (1970). Studies in Machiavellianism. New York, NY:
Academic Press.

Comissdao Europeia. (2011). Communication from the commission to the european
parliament, the council, the european economic and social committee and the
committee of the regions: A renewed EU strategy 2011-14 for corporate social
responsibility. Bruxelas: Comissao Europeia.

Dahling, J. J., Whitaker, B. G., & Levy, P. E. (2009). The development and validation of
a new Machiavellianism Scale. Journal of Management, 35(2), 219-257.
https://doi.org/10.1177/0149206308318618

De Cremer, D. (2009). Psychology and ethics: What it takes to feel ethical when being
unethical? In D. De Cremer (Ed.), Psychological perspectives on ethical behavior
and decision making (pp. 3-13). Greenwich: Information Age Publishing.

Duarte, A. P. (2011). Corporate social responsibility from an employee’s perspective:
Contributes for understanding job attitudes. Tese de Doutoramento Nao Publicada.
Lisboa, ISCTE-IUL.

Duarte, A. P, & Neves, J. (2011). A RSO na perspectiva dos trabalhadores: Diferencas
nas atitudes e percepcdes em funcdo da posi¢ao hierarquica. In M. A. Costa, M. J.

33



Santos, F. M. Seabra, & F. Jorge (Eds.), Responsabilidade social: Uma visdo ibero-
americana (pp. 137-150). Lisboa: Editora Almedina.

Duarte, A. P., Mouro, C., & das Neves, J. G. (2010). Corporate social responsibility:
Mapping its social meaning. Management Research, 8(2), 101-122.
https://doi.org/10.1108/1536-541011066461

Edwards, M. R. (2005). Organizational identification: A conceptual and operational
review. In International Journal of Management Reviews, 7(4), 207-230.
https://doi.org/10.1111/5.1468-2370.2005.00114.x

Edwards, M. R., & Peccei, R. (2007). Organizational identification: Development and
testing of a conceptually grounded measure. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 16(1), 25-57.
https://doi.org/10.1080/13594320601088195

Effelsberg, D., Solga, M., & Gurt, J. (2014). Transformational leadership and follower’s
unethical behavior for the benefit of the company: A two-study investigation. Journal
of Business Ethics, 120, 81-93. https://doi.org/10.1007/s10551-013-1644-z

Gao, Y., & He, W. (2017). Corporate social responsibility and employee organizational
citizenship behavior: The pivotal roles of ethical leadership and organizational
justice, Management Decision, 55(2), 294-3009. https://doi.org/10.1108/MD-05-
2016-0284

Greenberg, J. (2002). Who stole the money, and when? Individual and situational
determinants of employee theft. Organizational Behavior and Human Decision
Processes, 89(1), 985-1003. https://doi.org/10.1016/S0749-5978(02)00039-0

Guerci, M., Radaelli, G., Siletti, E., Cirella, S., & Rami Shani, A. B. (2015). The impact
of human resource management practices and corporate sustainability on
organizational ethical climates: An employee perspective. Journal of Business Ethics,
126(2), 325-342. https://doi.org/10.1007/s10551-013-1946-1

Hertz, S. G., & Krettenauer, T. (2016). Does moral identity effectively predict moral
behavior? A meta-analysis. Review of General Psychology, 20(2), 129-140.
https://doi.org/10.1037/gpr0000062

Irshad, M., & Bashir, S. (2020). The Dark Side of Organizational Identification: A Multi-
Study Investigation of Negative Outcomes. Frontiers in Psychology, 11.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2020.572478

Kaptein, M. (2015). The Effectiveness of Ethics Programs: The Role of Scope,
Composition, and Sequence. Journal of Business Ethics, 132(2), 415-431.
https://doi.org/10.1007/s10551-014-2296-3

Kaptein, M., & Schwartz, M. S. (2008). The effectiveness of business codes: A critical
examination of existing studies and the development of an integrated research model.
Journal of Business Ethics, 77(2), 111-127. https://doi.org/10.1007/s10551-006-
9305-0

Kessler, S. R., Bandelli, A. C., Spector, P. E., Borman, W. C., Nelson, C. E., & Penney,
L. M. (2010). Re-Examining Machiavelli: A Three-Dimensional Model of
Machiavellianism in the Workplace. Journal of Applied Social Psychology, 40(8),
1868—1896. https://doi.org/10.1111/1.1559-1816.2010.00643.x

Kish-Gephart, J. J., Harrison, D. A., & Trevifio, L. K. (2010). Bad Apples, Bad Cases,
and Bad Barrels: Meta-Analytic Evidence About Sources of Unethical Decisions at

34



Work. Journal of Applied Psychology, 95(1), 1-31.
https://doi.org/10.1037/a0017103

Lee, J., Oh, S. H., & Park, S. (2020). Effects of Organizational Embeddedness on
Unethical Pro-organizational Behavior: Roles of Perceived Status and Ethical
Leadership. Journal of Business Ethics, 1-15. https://doi.org/10.1007/s10551-020-
04661-8

Lin, C. (2010). Modeling Corporate Citizenship, Organizational Trust, and Work
Engagement Based on Attachment Theory. Journal of Business Ethics, 94, 517- 531.

Lopes, C., Neves, J., & Duarte, A.P. (2011). Responsabilidade social e implicacdo dos
colaboradores com a empresa: O papel mediador da confianca organizacional. In
M.A. Costa, M.J. Santos, F.M. Seabra, & F. Jorge (Orgs.). Responsabilidade Social:
Uma visdo Ibero-Americana (pp. 171-188). Lisboa: Editora Almedina.

McCabe, D.L., Trevino, L.K. and Butterfield, K.D. (1996). The influence of collegiate
and corporate codes of conduct on ethics-related behavior in the workplace. Business
Ethics Quarterly, 6(4), 461-476. https://doi.org/10.2307/3857499

McKinney, J.A., Emerson, T.L. and Neubert, M.J. (2010). The effects of ethical codes on
ethical perceptions of actions toward stakeholders. Journal of Business Ethics, 97(4),
505-516. https://doi.org/10.1007/s10551-010-0521-2

Mael, F., & Ashforth, B. E. (1992). Alumni and their alma mater: A partial test of the
reformulated model of organizational identification. Journal of Organizational
Behavior, 13(2), 103-123. https://doi.org/10.1002/j0b.4030130202

Mael, F. A., & Ashforth, B. E. (1995). Loyal from day one: Biodata, organizational
identification, and turnover among newcomers. Personnel Psychology, 48 (2), 309-
333.

Matherne, C. F., & Litchfield, S. R. (2012). Investigating the Relationship Between
Affective Commitment and Unethical Pro-Organizational Behaviors: The Role of
Moral Identity. Journal of Leadership, Accountability and Ethics, 9(5), 35-45.

Mishra, M., Ghosh, K., & Sharma, D. (2021). Unethical Pro-organizational Behavior: A
Systematic Review and Future Research Agenda. Journal of Business Ethics, 1-25.
https://doi.org/10.1007/s10551-021-04764-w

Molinsky, A., & Margolis, J. (2005). Necessary evils and interpersonal sensitivity in
organizations.  Academy  of  Management  Review, 30(2), 245-268.
https://doi.org/10.2307/20159118

Nunes, A. P.S.G.(2015). Os Determinantes Individuais dos Comportamentos Nio Eticos
em Beneficio da Organizacdo [Dissertagdo de mestrado, Iscte — Instituto
Universitario de Lisboa]. Repositdrio do Iscte. http://hdl.handle.net/10071/11009

Shao, R., Aquino, K., & Freeman, D. (2008). Beyond moral reasoning: A review of moral
identity research and its implications for business ethics. Business Ethics Quarterly,
18 (4), 513— 540. https://doi.org/10.5840/beq200818436

Simdes, E. (2015). Agir de Forma Etica. In J. G. Neves, M. V. Garrido & J. E. Simdes
(Orgs.), Manual de competéncias pessoais, interpessoais e instrumentais (3* ed., pp.
149 - 172). Lisboa: Edi¢des Silabo.

Simoes, E., Duarte, A. P., Neves, J., & Silva, V. H. (2019). Contextual determinants of
HR professionals’ self-perceptions of unethical HRM practices. European Journal of

35



Management and Business Economics, 28(1), 90-108.
https://doi.org/10.1108/EJMBE-12-2017-0062

Spector, P. E., & Fox, S. (2005). The stressor-emotion model of counterproductive work
behavior. In S. Fox, & P. E. Spector (Eds.). Counterproductive workplace behavior:
Investigations of actors and targets (pp. 151-174). Washington, DC: APA.

Tajfel, H. (1982). Social identity and intergroup relations. Cambridge: University Press.

Tajfel, H., & Turner, J. C. (1986). The social identity theory of intergroup behavior. In S.
Worchel, & W. G. Austin (Eds.), Psychology of intergroup relations (2* ed., pp. 7—
24). Chicago: Nelson-Hall.

Tenbrunsel, A. E., Smith-Crowe, K., & Umphress, E. E. (2003). Building Houses on
Rocks: The Role of the Ethical Infrastructure in Organizations. Social Justice
Research, 16(3), 285-307. https://doi.org/10.1023/A:1025992813613

Turner, M.R., Mclntosh, T., Reid, S. and Buckley, M. (2018), “Corporate implementation
of socially controversial CSR initiatives: implications for human resource
management”, Human Resource Management Review, 29(1), 125-136.

https://doi.org/10.1016/;.hrmr.2018.02.001

Trevino, L. K., & Brown, M. E. (2004). Managing to ethical: Debunking five business
ethics myths. Academy of Management Executive, 18(2), 69-81.
https://doi.org/10.5465/ame.2004.13837400

Trevifo, L. K., den Nieuwenboer, N. A., & Kish-Gephart, J. J. (2014). Unethical behavior
in  organizations. Annual  Review of  Psychology, 65, 635-640.
https://doi.org/10.1146/annurev-psych-113011-143745

Trevino, L. K., Weaver, G. R., & Reynolds, S. J. (2006). Behavioral ethics in
organizations: A review. Journal of Management, 32(6), 951-990.
https://doi.org/10.1177/0149206306294258

Umphress, E. E., & Bingham, J. B. (2011). When employees do bad things for good
reasons: Examining unethical pro-organizational behaviors. Organization Science,
22(3), 621-640. https://doi.org/10.1287/orsc.1100.0559

Umphress, E. E., Bingham, J. B., & Mitchell, M. S. (2010). Unethical behavior in the
name of the company: The moderating effect of organizational identification and
positive reciprocity beliefs on unethical pro-organizational behavior. Journal of
Applied Psychology, 95(4), 769—780. https://doi.org/10.1037/a0019214

Van Knippenberg, D., & Van Knippenberg, B. (2000). Who takes the lead in risky
decision making? Effects of group members risk preferences and prototypicality.
Organizational Behavior and Human Decision Processes, 83(2), 213-234.
https://doi.org/10.1006/0bhd.2000.2907

Vardi, Y., & Weitz, E. (2004). Misbehavior in organizations: Theory, research, and
management. Mahwah, NJ: Erlbaum.

Warren, D. E. (2003). Constructive and Destructive Deviance in Organizations. Academy
of Management Review, 28(4), 622-632. https://doi.org/10.2307/30040751

Yang, C. (2014). Does ethical leadership lead to happy workers? A study on the impact of
ethical leadership, subjective well-being, and life happiness in the chinese culture. Journal
of Business Ethics, 123(3), 513-525. https://doi.org/10.1007/s10551-013-1852-6

36



Yin, C., Zhang, Y., & Lu, L. (2021). Employee-Oriented CSR and Unethical Pro-
Organizational Behavior: The Role of Perceived Insider Status and Ethical Climate
Rules. Sustainability (Switzerland), 13(12). https://doi.org/10.3390/sul13126613

37



38



Anexos
A. Questionario
Caro(a) participante,

O presente questionario surge no ambito de um projeto de investigacdo para uma
Dissertagdo de Mestrado, pertencente ao Mestrado de Psicologia Social e das
Organizagdes do Iscte-IUL. Este estudo pretende estudar o comportamento das pessoas
nas organizagoes.

Neste questionario ndo existem respostas certas ou erradas, € o seu contributo ¢
unico e valioso. A sua colaboragdo ¢ fundamental, sendo que o preenchimento deste
questionario demorara, aproximadamente, 10 minutos. A sua participagdo ndo acarreta

qualquer risco para si.

Algumas sec¢des dizem respeito as suas percecdes e opinides, pelo que € fulcral

que leia atentamente e responda com a maior sinceridade a todas as questdes.

Esta recolha de dados est4 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 divulgag¢do sob a

forma de publicacao cientifica, sera realizado de forma agregada e nunca individualizada.

Obrigada pela sua colaboragao!

Certifico que li e compreendi as instru¢des descritas e pretendo colaborar, respondendo

ao questionario. ]

Para questodes relacionadas com a participagao, por favor, contacte arpsal @iscte-iul.pt

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

investigacao.
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1 — Sexo

Feminino Masculino

[l [

2 —Idade

[ ]

3 — Habilitagoes Literarias

Ensino Basico Ensino Secundario Bacharelato Licenciatura Mestrado Doutoramento

[ [ [ [ [ [

4 — Antiguidade na Organizacio (caso trabalhe ha menos de um ano utilize uma casa decimal,

por exemplo, 6 meses = 0,5)

5 — A Organizacio para a qual trabalha é uma...

Entidade Publica Entidade Privada

[ [

6 — Quantos colaboradores possui, aproximadamente, a sua Organizacio?

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

[ [ [ [ [
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A

Indique em que medida concorda ou discorda com a afirmacao apresentada abaixo.

A organizagao onde trabalho ...

Sim Nao

1. Tem um cédigo de ética, isto é, um documento formal que
articula os valores e padrdes de conduta da organizagdo ou algo
similar?

Caso a sua resposta tenha sido “Nao” avance para a parte B do questiondrio.

O quadro seguinte enumera um conjunto de questdes relativas a algumas caracteristicas
da sua organizagdo. Assinale se existem ou nao, os seguintes componentes na organizagao
onde trabalha.

Sim Niao

1. Existe formagao aos colaboradores sobre o codigo de ética (ou
similar)?

2. Existem regras claras sobre as sangdes em caso de alegagdo de
ma conduta?

3. Existe uma “linha de apoio” anénima e confidencial sobre
questdes éticas?

4. Existe um gestor responsavel pelo codigo de ética?

5. Existe monitorizagdo dos colaboradores no cumprimento do
cédigo de ética (ou similar)?

Indique quao proximas ou afastadas as afirmagdes seguintes estdo da realidade da sua
Organizagdo, assinalando a op¢do que melhor descreve a sua resposta, utilizando a
seguinte escala:

Discordo Discord N4ao concordo Concordo Concordo
Totalmente SCOrdo Nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5

Os colaboradores tém consciéncia da existéncia de um
cédigo de ética (ou similar) na empresa.

Os trabalhadores, que violam os padrdes estabelecidos pelo
c6digo, sdo investigados e punidos.

Os responsaveis das diferentes areas da organizagdo tém um
papel ativo na monitorizagdo dos colaboradores no | 1 2 3 4
cumprimento do cédigo de ética (ou similar).
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Refletindo sobre a organizacdo na qual trabalha e nas suas diferentes

preocupacdes e atividades, indique em que medida concorda ou discorda com cada uma

das afirmagdes abaixo apresentadas. Utilize a seguinte escala de resposta:

Discordo
Totalmente

Discordo

Nao Concordo Nem
Discordo

Concordo

Concordo
Totalmente

1

2

3

4

5

Esta organizagdo...

1.Incentiva a formagao profissional dos seus trabalhadores

2.Cumpre com o Codigo de Trabalho.

3.Promove a igualdade entre Homens e Mulheres.

4.Promove o equilibrio entre a vida familiar e a vida profissional.

5.Apoia a integracao profissional de pessoas com deficiéncia.

6.Desenvolve regras internas que orientam o comportamento dos trabalhadores.

7.Garante a seguranga do emprego.

8.D4 donativos para associacdes de prote¢do da natureza.

9.Desenvolve projetos de conservacao da natureza.

10.Apoia eventos culturais e educativos.

11.Apoia causas sociais.

12. Apoia eventos desportivos.

13.Apoia a criagdo e o desenvolvimento de empresas mais pequenas.

14.Garante o pagamento atempado de salarios e regalias.

15. Esforca-se por ser lucrativa.

16. Esforca-se por ser uma das melhores empresas no seu sector de atividade.

N[ DN DN BN DN N DN N DN N DN N N N NN
W[ W] W| W| W[ W| W| Wl W W| Wl Wl W W Wl Ww

N N N S S L L L S S s I S I~ I N = N I SN

DN | | | Oy Dy D] | | | D O O | | O
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Indique até que ponto concorda com cada afirmacao, utilizando a seguinte escala:

Nao
Discordo Discordo Discordo concordo Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente nem moderadamente fortemente
discordo
1 2 3 4 5 6 7
1.Se isso ajudasse a minha organizagdo, eu deturparia a verdade para 1 1al31alsls
fazer a minha organizag¢do parecer bem.
2.Se isso ajudasse a minha organizagdo, eu exageraria a verdade aos 1121314l 5]6
meus clientes sobre os servigos e produtos da minha organizagdo.
3.Se isso beneficiasse a minha organizagdo eu evitaria que os clientes
tivessem acesso a informac¢ao negativa sobre os servigos e produtosda | 1 |2 | 3 |4 | 5 |6
minha organizacao.
4.Se a minha organizagao necessitasse eu daria uma boa recomendagao
acerca de um empregado incompetente na esperancade queessapessoa | 1 | 2| 3 |4 | 5 |6
se tornasse o problema de outra organiza¢do e ndo da minha.
5.Se a minha organizagdo necessitasse, eu evitaria fazer um reembolso 1121314516
a um cliente a quem tivéssemos cobrado dinheiro a mais por engano.
6.Se fosse necessario, eu esconderia do publico informagdo que 1 1al31alsls
pudesse prejudicar a minha organizagao.
E
Indique em que medida concordo ou discorda com cada uma das afirmagdes abaixo.
Assinale a op¢do que melhor descreve a sua resposta, utilizando a seguinte escala:
Discordo Discordo Nao concordo nem Concordo Concordo
fortemente discordo fortemente
1 2 3 4 5
1.0 meu trabalho nesta organizagdo representa muito de quem eu sou. 1 2 |3 14 |5
2.Considero que pertenco a esta organizagao. 1 2 |3 |4 |5
3.0 que esta organizagdo representa ¢ importante para mim. 1 2 |3 |4 |5
4.Compartiho os objetivos e os valores desta organizagao. 1 2 |3 |4 |5
5.Pertencer a esta organizag¢do ¢ importante para mim. 1 2 |3 |4 |5
6.Sinto-me fortemente ligado a esta organizagao. 1 2 |3 14 |5

43




Seguidamente encontram-se listadas algumas caracteristicas que podem descrever uma
pessoa. Apos 1€-las, tente visualizar o tipo de pessoa com essas caracteristicas e imagine
como essa pessoa pensa, sente e age. Quando tiver uma imagem clara de como essa
pessoa serd, por favor indique em que medida concorda ou discorda com as afirmagdes

que se seguem.

CARINHOSO (A)
SENSIVEL
JUSTO (A)
AMIGAVEL
GENEROSO (A)
PRESTAVEL
TRABALHADOR (A)
HONESTO (A)
AMAVEL
Nao
Discordo Discordo Discordo concordo Concordo Concordo Concordo
fortemente moderadamente nem moderadamente fortemente
discordo
1 2 3 4 5 6 7

1.Sentir-me-ia bem se fosse uma pessoa com estas caracteristicas. 1 12 [3]4|5]|6]7
2.Tenho estas caracteristicas e isso ¢ importante para mim. 1 |2 |3]4]5|6]7
3.Eu teria vergonha em ser uma pessoa com estas caracteristicas. 1 |2 |3]4]5|6]7
4.Ter estas caracteristicas ndo ¢ verdadeiramente importante paramim. |1 |2 |3 [4 [5]6 |7
5.Eu desejo fortemente ter estas caracteristicas. 1 12 [3]4|5]|6]7
6.Geralmente uso roupas que me identificam como tendo estas |1 |2 |3 |4 5|6 |7
caracteristicas.
7.0 que faco nos meus tempos livres identificam-me claramente como |1 |2 |3 |4 |5|6 |7
tendo estas caracteristicas.
8.0 tipo de livros e revistas que leio identificam-me como tendo estas [ 1 |2 |3 |4 |56 |7
caracteristicas.
9.0 facto de ter estas caracteristicas ¢ comunicado aos outros atravésda |1 |2 |3 |4 5|6 |7
minha afilia¢do a certas organizagdes.
10.Encontro-me ativamente envolvido/a em atividades que comunicam | 1 |2 |3 |4 |56 |7
aos outros que tenho estas caracteristicas
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G

Indique em que medida concorda ou discorda com cada uma das afirmagdes abaixo.
Assinale com um X a opcdo que melhor descreve a sua resposta, utilizando a seguinte
escala:

Discordo Discordo Nao Concordo Nem Concordo Concordo
Fortemente Discordo Fortemente
1 2 3 4 5

1.Eu estou disposto(a) a ndo ser ético se acreditar que isso me vai

ajudar a ter sucesso. 11213145
2. Eu estou disposto(a) a sgbotar os esfor¢os de outras pessoas se estas 1 2 3 4 5
ameagarem 0s meus objetivos.

3. Estgr.ia disposto(a) a fazer batota se existisse uma baixa 1 23 45
probabilidade de ser apanhado.

4. Acr‘e.dito que mentir ¢ necessario para manter uma vantagem 1 2 3 4 5
competitiva sobre os outros.

5. A Unica boa razao para falar com os outros € para obter informagao 1 23 45

que eu possa usar em meu beneficio.

Obrigada pela sua colaboragao.

45



B. Efeito de mediacao — Identidade Moral Simbdlica

Efeito de mediagao da identidade moral simbdlica na relagdo entre maquiavelismo e

comportamento antiético em beneficio da organiza¢do

R24i
Modelo 1: varidvel mediadora Identidade Moral Simbolica
Coef.  Erro padrido t p
Magquiavelismo .33 A2 2.75 .01 A1
Covariaveis
Identificacio Organizacional .42 A1 391 .00
Existéncia de Cédigo de Etica .27 19 1.42 16
Modelo 2: variavel critério Comportamento Antiético em Beneficio da Organizagao
Coef.  Erro padrao t p .19
Magquiavelismo .62 13 4.90 .00
Identidade Moral Simbdlica .19 .07 2.65 .01
Covariaveis
Identificacio Organizacional .18 A1 1.61 A1
Existéncia de Cédigo de Etica  -.49 19 -2.54 01
Bootstrapping - efeito indireto
Coef.  Erro-padrdio  LI95%IC LS 95% IC
Efeito indireto do maquiavelismo no
comportamento antiético em beneficio da
.06 .03 .01 13

organizacao através da identidade moral

simbolica
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