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Resumo

Esta tese explora a sensabilidade ética dos trabalhadores de diferentes
geracoes em Portugal, utilizando dados do inquérito internacional Ethics at Work
2021 do Institute of Business Ethics. O objetivo principal deste estudo é explorar as
diferencas geracionais no ambito da conscientizacdo das praticas ou condutas
antiéticas no local de trabalho e compreender como estas percegdes influenciam
a disposicao dos trabalhadores para denunciar praticas nao éticas.

A revisao da literatura realca as carateristicas distintas de quatro grupos
geracionais — Boomers, Geragao X, Geragao Y e Geragao Z — focando-se nos seus
comportamentos, valores e atitudes no contexto de trabalho. As praticas éticas
no local de trabalho, a consciencializacado e o mecanismo de dentncia sao
analisados de forma critica, acentuando a sua relacao com as carateristicas de
cada geracao.

As principais conclusoes deste estudo divulgam que as geragoes mais velhas
estdo mais sensibilizadas para a ma conduta no local de trabalho porém, as
geragOes mais jovens, especialmente, a Geragao Y e a Geragao Z, demonstram
maior propensao para falar e maior satisfacdo com os resultados dessa
sinaliza¢ao apesar de indicarem menor consciéncia.

Por ultimo, esta tese salienta a necessidade organizacional de debater estas
dindmicas geracionais com o intuito de propiciar uma cultura de consciéncia
ética e de comunicacao aberta. Além disso, sugere estratégias para promover um
melhor entendimento entre geragdes e amenizar os conflitos de forma a melhorar

os comportamentos éticos no local de trabalho em Portugal.

Palavras-chave: Diversidade geracional, ética no local de trabalho, Speak Up.
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Abstract

This thesis explores the ethical sensitivity of workers from different
generations in Portugal, using data from the Institute of Business Ethics’
international survey Ethics at Work 2021. The primary objective of this study is to
examine generational diferences regarding awareness of unethical practices or
behaviours in the workplace and to understand how these perceptions influence
workers' willingness to report unethical practices.

The literature review highlights the distinct characteristics of four generational
cohorts—Baby Boomers, Generation X, Generation Y and Generation Z—
focusing on their behaviors, values, and attitudes within the workplace context.
Ethical workplace practices, awareness of misconduct, and whistleblowing
mechanisms are critically analyzed, with particular emphasis on their connection
to generational traits.

The study’s key findings reveal that older generations exhibit greater
awareness of workplace misconduct. However, younger generations,
particularly Generation Y and Generation Z, show a higher propensity to report
unethical behavior and express greater satisfaction after doing so, despite
demonstrating lower levels of awareness.

Finally, this thesis underscores the organizational imperative to address these
generational dynamics in order to foster a culture of ethical awareness and open
communication. It also proposes strategies to enhance intergenerational
understanding and reduce conflicts, ultimately improving workplace ethics in

Portugal.

Keywords: Generational diversity, workplace ethics, Speak Up.
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Introducao

A diversidade geracional ao longo dos tempos tem vindo a ganhar cada vez
mais importancia nos locais de trabalho, reunindo individuos de diferentes
geracoes, nomeadamente, os Boomers, a Geragao X, a Geragao Y e a Geragao Z,
cada um moldado por experiéncias econdmicas, sociais e culturais tnicas. Se, por
um lado, a diversidade geracional enriquece as organizagdes com um amplo
espetro de perspetivas e competéncias que contribui para a inovagao e
adaptabilidade, por outro lado, introduz desafios, uma vez que, as diferengas
geracionais podem levar a conflitos, especialmente no que diz respeito as praticas
éticas aceites no local de trabalho. O principal objetivo deste estudo é analisar
como a diversidade geracional afeta as praticas éticas e antiéticas nos locais de
trabalho em Portugal.

Este trabalho tem como objetivo explorar as diferencas geracionais no ambito
da consciencializagao, as praticas ou condutas antiéticas no local de trabalho e
compreender como estas percecoes influenciam a disposi¢ao dos trabalhadores
para denunciar praticas nao éticas. Compreender estas diferengas é fundamental
para as organizagdes, uma vez que as violacoes da lei e dos padroes éticos podem
corroer a confianga, diminuir a moral e prejudicar a reputa¢ao da organizacao.

Este trabalho analisa se as caracteristicas geracionais especificas influenciam a
vontade de se manifestar contra agdes antiéticas, com o objetivo de contribuir
com conhecimentos praticos sobre a ética no local de trabalho em Portugal.

Para estruturar e orientar esta investigacao, duas questOes principais de

investigacao orientam o desenvolvimento deste estudo:
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1. Os trabalhadores portugueses de diferentes geracdoes demonstram
niveis semelhantes de consciéncia quando se trata de identificar
questdes nao éticas no local de trabalho?

2. Os trabalhadores portugueses de diferentes geragdes declaram ter
falado com a direcdo ou com outra pessoa adequada acerca de
comportamentos que tenham violado a lei ou as normas éticas da sua
organizacao?

Estas questdoes de investigacdo sao fundamentais para compreender as
diferencas geracionais relativamente a sua consciéncia ética. Esta compreensao
pode apoiar as organiza¢des na implementacdo de estratégias que incentivem
praticas éticas e promovam uma comunicagao eficaz entre geragoes,
contribuindo, assim, para a melhoria da ética no local de trabalho em Portugal.

Para abordar estas questdes, este trabalho utiliza uma metodologia
quantitativa visto ser a mais adequada para capturar padroes e extrair inferéncias
estatisticas de uma grande amostra de individuos. A vantagem oferecida pela
metodologia quantitativa é a recolha estruturada de dados, o que permite uma
analise sistemadtica acerca das tendéncias em diferentes faixas geracionais. Tal
abordagem permite uma compreensao clara e baseada em evidéncias dos
padrdes que caraterizam a abordagem de cada geracdao a ética no local de
trabalho.

Efetivamente, com a andlise deste estudo é possivel identificar que os
Boomers, apesar de serem os que apresentam um nivel de consciencializagao
mais elevado, sdo 0s que mais se inibem de reportar qualquer pratica antiética e
0s que se mostram menos satisfeitos apos se manifestarem. Em contraste, as
geracOes mais jovens (Geracao Z e Geracao Y), embora demonstrem uma
percentagem  baixa de consciéncia ética, registam  percentagens
significativamente elevadas tanto na manifestacao das suas preocupagdes nao

éticas, como nas taxas de satisfagao elevadas depois de se manifestarem.
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Este trabalho estd estruturado em 4 capitulos organizados da seguinte forma:
no capitulo 1 encontra-se a revisao da literatura, onde ¢ analisada a base teorica
sobre a diversidade geracional e as praticas nao éticas no local de trabalho. O
capitulo 2 apresenta a metodologia quantitativa do estudo, efetuando uma
explicagao dos métodos de amostragem e das técnicas de andlise dos dados. De
seguida, no capitulo 3 os resultados da andlise dos dados sao detalhados,
explorando tendéncias e padrdes geracionais no contexto das questdes de
investigacao. Finalizando, o capitulo 4 discute os resultados anteriores, abarca as
principais conclusoes, aborda as implicagOes para as organizagoes portuguesas e
sugere estratégias para apoiar a consciéncia ética no local de trabalho em
Portugal. As principais limitagdes e a recomendacao de investigagoes futuras

também sao abordadas.

16



Capitulo 1

1.Revisao da Literatura

1.1. A Diversidade Geracional — Conceitos e principais

caracteristicas

Segundo Hansen & Leuty (2012), o termo “geracao” geralmente refere-se a um
grupo de individuos que partilham experiéncias de vida ou de trabalho comuns.
As experiéncias tnicas vivenciadas ao longo dos anos de formagao contribuem,
inevitavelmente, para os valores das pessoas de cada coorte geracional. Assim, o
termo “geragdes” pode ser descrito como um grupo de individuos que nasceram
no mesmo periodo e cresceram em comunidades e contextos sociais semelhantes,
tendo experienciado os mesmos acontecimentos que os formaram e modelaram
segundo uma linha temporal similar (Kuron & Lyons, 2014). Mannheim (1952),
citado por Roux (2019), argumentou que os estudos sobre as geragoes
ofereceriam uma constru¢ao ampla e comunitdria que modularia agOes
apropriadas para o futuro. Assim, sugeriu que as geragOes poderiam ser
organizadas em diferentes categorias na sociedade, nomeadamente, recém-
chegados que se alinhariam com as tendéncias sociais emergentes, membros da
coorte existente que se retirariam, e afiliados que se uniriam a meio percurso.
Estas geracgOes representavam apenas uma pequena parte das progressoes do
passado e das tradi¢Oes sociais, que deveriam ser transmitidas de uma coorte

para outra, para assegurar a sua continuidade no futuro.
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As diferentes geracOes: descricao e caracteristicas associadas
Segundo Bejtkovsky (2016), existem atualmente quatro geragdes distintas que
trabalham ou vivem: Os Baby Boomers, a Geragao X, a Geracao Y e a Geragao Z,

cuja caracterizagao apresentamos a seguir.

Baby Boomers

A designacao “babyboomers” é derivada da cultura pop e refere-se a geracao
americana. Assim, os Baby Boomers sao aqueles individuos nascidos entre 1946
e 1960 (Gardiner, Grace & King, 2015; Knight, 2014, McNeese-Smith & Crook,
2003; Stuenkel, de la Cuesta & Cohen, 2005; Zemke, Raines & Filipczak, 2000).
S3o considerados leais aos seus chefes, dicados e workaholics, aceitando ser
supervisionados (Kupperschmidt, 2000; Apostolidis & Polifroni, 2006). Assim, os
Boomers tendem a ser individualistas, egocéntricos, cinicos e inclinados para
causas sociais. Demonstram, também, fortes habilidades sociais, sao excelentes
em networking, embora apresentem caréncias de competéncias técnicas (Adams,

1998; Eisner, 2005; Beutell & Wittig-Berman, 2008).

Geracao X

A Geragao X (Xers) refere-se a uma geracao de individuos da Europa
Ocidental ou dos EUA. A existéncia de lares monoparentais e familias com dupla
fonte de rendimento é considerada um dos fatores mais impactantes no
desenvolvimento da Geragao X (Knight, 2014, citado por Slide, 2023; Leiter,
Jackson & Shaughnessy, 2009).

Nascidos entre 1960 e 1980 (Gardiner, Grace & King 2015; McNeese-Smith &
Crook 2003; Stuenkel, de la Cuesta & Cohen 2005; Zemke, Raines & Filipczak
2000), os Xers sao habilidosos e independentes, tendendo a procurar o equilibrio

entre a vida profissional e pessoal, e sao motivados por valores de trabalho
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solidos (Lancaster & Stillman, 2005; Stuenkel, de la Cuesta & Cohen, 2005).
Cresceram na era dos computadores, adotando a tecnologia e sintetizando
grandes volumes de informacdo para adquirir conhecimento e compreensao
(Stuenkel, de la Cuesta & Cohen, 2005).

Os primeiros computadores pessoais e o desastre do Challenger sao dois dos
acontecimentos mais impactantes que influenciaram a Gera¢ao X de maneiras
distintas. Assim, os computadores pessoais permitiram que a Geracgao X tivesse
acesso a tecnologia desde cedo, moldando as suas atitudes futuras em relacao a
ela, enquanto o desastre do Challenger impactou as suas percecdes sobre
responsabilidade e seguranca no ambiente de trabalho (Clark, 2017, citado por
Slide, 2023).

Os Xers sao descritos como independentes, procurando por seguranga
emocional, priorizando a informalidade e apresentando mais capacidades para
empreender do que os Baby Boomers (Howe & Strauss, 2007, citados por Slide,
2023). Além disso, os Xers tendem a valorizar mais o equilibrio entre vida pessoal
e profissional, as oportunidades de crescimento e a construcao de relacoes de
trabalho positivas, em comparacao com os Boomers ou a Geragao Y. Adoram a
liberdade e espago para crescimento (Eisner, 2005; Beutell & Wittig-Berman, 2008;
Shen Kian, Wan Yusoff & Rajah, 2013; Wan Yusoff & Shen Kian, 2013).

Geracao Y

A Geragao Y, também comumente designada de Millennials ou Préxima
Geragao, marcou o verdadeiro inicio das geragdes digitais. Apesar de ndo serem
nativos digitais, cresceram com a MTV, telemoveis e computadores, o que
aumentou o seu desejo de comunicagao instantanea e lhes conferiu sdlidas
competéncias na criagao de redes sociais (Gibson et al., 2009). A Geracao Y é a
primeira geracao "global". Os individuos desta geracdo apresentam

caracteristicas e qualidades semelhantes, independentemente do pais em que
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nasceram. A Geracao Y refere-se aos individuos nascidos entre 1980 e 1995
(Horvathova, Blaha & éopikové, 2016, citados por Bestkorsky, 2016; Knight,
2014; Zemke, Raines & Filipczak, 2000).

Martin (2005) sugeriu que os trabalhadores da Geracao Y podem estar
dispostos a assumir compromissos de longo prazo com as organizagoes. Num
estudo transcultural, Murphy, Gordon & Anderson (2004), citado por Bejtkovsky
(2016), encontraram semelhangas entre as gera¢des, porém evidenciaram que os
membros da Geragao Y nao estao aptos para trabalhar tantas horas como os Baby
Boomers ou os tradicionalistas, independente da sua origem cultural.

Geragao Y apresenta o seguinte conjunto de caracteristicas, de acordo com os
autores como Smola & Sutton (2002), Eisner, (2005), Shaw & Fairhurst (2008),
Cogin (2012), Shen Kian, Wan Yusoff & Rajah (2013): (1) estao conectados durante
todo o dia; (2) o trabalho é apenas uma prioridade na vida, nao a unica; (3)
preferem o minimo de regras e burocracias; (4) valorizacdo da abertura e da
transparéncia; (5) promovem um estilo inclusivo de gestao e orientacao de
equipa; (6) tém a expectativa de serem capacitados; (7) desejam feedback didrio e
prosperam em novos desafios, oportunidades e sendo desafiados; (8) procuram
uma carreira portatil e maior flexibilidade pessoal; (9) desejam educacdo e
desenvolvimento, porém precisam sentir-se importantes, interagir, e que tudo
seja personalizado e divertido; (10) desejam um clima de trabalho positivo; (11)

sao positivos, educados e enérgicos.

Geracao Z

As pessoas da Geragao Z (frequentemente designadas como Geragao M ou
Pos-Millennials) fazem diversas coisas de maneira distinta dos Baby Boomers, da
Geragao X ou da Geragao Y. A Geragao Z inclui aqueles que nasceram entre 1995
e 2010, aproximadamente. As ideias citadas de seguida foram delineadas para

ajudar as empresas a atrair e reter a proxima geracao de trabalhadores. Estas
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incluem: (1) utilizar tecnologia de fabrico avangada na organizagao com menos
de cinco anos, alavancar o big data, ter trabalhadores experientes mais velhos e
digitalizar todos os processos; (2) instalar as versdes mais recentes e subscrever
atualizagOes para manutengdes provisorias de todos os pacotes de programas ou
softwares; (3) ser socialmente responsaveis — a nivel cultural, filantrépico e
ambiental; (4) atualizar a marca da organizacdo e as suas estratégias de
Marketing (Knight, 2014; West, 2014, citado por Bejtkvsky, 2016, Zemke, Raines
& Filipczak, 2000).

Os membros da Geragao Z, que estao prestes a entrar no mercado de trabalho,
sendo a maioria nascida depois de 2000, sao frequentemente designados na
literatura como “geracdo movel”, pois cresceram com a tecnologia, a Internet,
leitores de MP3, mensagens curtas, telemoveis, PDAs, YouTube, iPads e demais
tecnologias de multimédia (Kapil & Roy, 2014).

A Geragao Z é caracterizada por ser autoconfiante, feliz, enquadrar-se bem no
ambiente de equipa e estar mais orientada para atividades sociais do que as
geragOes anteriores (Ozkan & Solmaz, 2015). Segundo West (2014), citado por
Bejtkovsky (2021), a Geragao Z também: (1) esta muito integrada as tecnologias,
sendo comumente designada "nativos digitais"; (2) possui grande experiéncia em
redes sociais; (3) é multitarefa; (4) preocupa-se com o meio ambiente; (5) é
influenciada por amigos na escolha de produtos e marcas; (6) é inteligente, com

capacidade para processar diversas informagoes rapidamente.
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1.2. Comportamento de “Voz” e Speaking Up no Trabalho

O conceito de “Voz” dos trabalhadores € utilizado para estudar sugestoes de

carater discriciondrio dos trabalhadores que visam melhorar os problemas
associados ao trabalho, como a criacdo de procedimentos mais agradaveis, a
inovagao ou a interrupgao do declinio de uma organizagao (Morrison, 2014). As
raizes da Voz dos trabalhadores de uma empresa sao atribuidas a Hirschman
(1970), que estudou como os stakeholders de uma organizagao nao satisfeitos com
a queda a organizacdo decidiram sair da empresa, permanecer leais ou
demonstrarem as suas preocupagoes.
A Voz é percebida como um comportamento desafiador e favoravel a cidadania
da organizacao, com o objetivo de aprimorar as praticas organizacionais vigentes
(Detert, Burris, Harrison & Martin, 2013). Contrariamente a outros
comportamentos de cidadania, é considerado desafiador e nao afiliativo
(VanDyne, Cummings & Parks, 1995), pois engloba a exposi¢ao de propostas
para aumentar a eficacia das rotinas laborais (Fischer et al., 2017) e é direcionado
a alta gestao e supervisores com poder de decisao (Detert & Burris, 2007; Argyris
& Schon, 1978). Além disso, é considerada uma conduta discricionaria que
pretende melhorar de modo construtivo, em vez de somente funcionar como um
desabafo ou critica (Morrinson, 2011).

Esta modalidade de contributo voluntario evidenciou estar positivamente
associada a diversos resultados da organizagao, como aprender em equipa
(Edmondson, 1999; 2003), prevenir crises (Schwartz & Wald, 2003), inovar (Detert
& Treving, 2010; Chen & Hou, 2016) e ao desempenho da organizagao (Whiting,
Podsakoff & Pierce, 2008). Em consonancia com o conceito de Voz de Van Dyne
& LePine (1998), é possivel distinguir entre a Voz promotora e a Voz proibitiva.
A primeira expressa uma forma de desafiar o comportamento extra-fungao,
focada na alteracdo do status quo, enquanto mantém uma inten¢ao construtiva.

Assim, é um comportamento centrado no futuro, ja que os trabalhadores se
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manifestam para apresentar novas ideias ou propostas de melhoria para o futuro
(Liang, Farh & Farh, 2012). E também considerado um comportamento proativo,
ja que ao propor de forma antecipada novas ideias e aprimoramentos, visa
melhorar a condig¢ao organizacional e apoiar a sua operacionalizacao eficaz a
longo prazo (Loi, Ao & Xu, 2014).

Segundo outra perspetiva, a Voz proibitiva descreve os trabalhadores que
expOem problemas e praticas existentes que sao vistas como prejudiciais para a
empresa (Liang, Farh & Farh, 2012, citado por Paolillo, Sinval, Silva & Saideri,
2021). Este processo serve para identificar problemas e corrigir falhas, permitindo
reduzir custos e perdas nos processos (Loi, Ao & Xu, 2014), assim como para
prevenir ou interromper prejuizos de modo mais eficiente em termos de tempo
(Liang, Farh & Farh, 2012, citado por Paolillo, Sinval, Silva & Saideri, 2021).
Apesar destes aspetos positivos, e independentemente da existéncia de um
quadro tedrico claro subjacente a distingao entre Voz promotora e proibitiva (Van
Dyne, Ang & Botero, 2003), os estudos tendem a focar-se mais nos tragos
promocionais da Voz (por exemplo, Van Dyne & LePine, 1998), ou nas formas
gerais de Voz, sendo frequentemente vistas como uma construc¢ao unitdria em
vez de multidimensional (Van Dyne, Ang & Botero, 2003).

Além disso, a Voz também pode ser arriscada e gerar consequéncias negativas
(Hung, Yeh & Shih, 2012), especialmente a Voz proibitiva, que pode provocar
emocoes negativas entre colegas de trabalho e prejudicar a harmonia interpessoal
(Liang, Farh & Farh, 2012). Outro impacto de indicar problemas e propor
modificagdes nas normas e praticas vigentes € a repercussao negativa que essa
manifestacdo pode ter na carreira e nas rela¢des laborais de um trabalhador
(Fischer et al., 2017).

Os trabalhadores que ambicionam ser tuteis expressando problemas e
preocupagdes podem, na realidade, ser percebidos como individuos que

questionam a autoridade, criam problemas, reclamam e desperdicam tempo
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(Milliken, Morrison & Hewlin, 2003) ou como pessoas que querem chamar
atencao (Ryan & Oestreich, 1991).

Assim, a avaliacdo dos riscos potenciais e dos possiveis impactos nao
desejaveis pode influenciar as decisdes dos trabalhadores sobre se devem
manifestar-se ou ndo, juntamente com a estimativa da probabilidade de que falar
seja eficaz (Raub, 2018; Knoll, Neves, Schyns & Meyer, 2021). Portanto, nao é
surpreendente que, apesar dos potenciais beneficios a nivel pessoal e
organizacional associados a manifestacao, os trabalhadores nao falem com a
frequéncia esperada (Guenter, Schreurs, van Emmerik & Sun, 2017).

A Voz dos trabalhadores é considerada como um comportamento expressivo
que denota proatividade e agdo construtiva, através do qual os trabalhadores
partilham as suas ideias, informagoes e opinides. Assim, a Voz dos trabalhadores
da-lhes a oportunidade de comunicar as suas opinides e reforca a crenca de que
0os seus contributos sao valorizados. Além disso, incentivar a Voz dos
trabalhadores pode levar a um maior sentido de responsabilidade em relacao aos
objetivos da organizagao (Varey & Lewis, 1999). Deste modo, quando os
trabalhadores tém liberdade para desafiar os outros e fazer sugestoes, tendem a
ter uma motivacao positiva para contribuir com a organizagao. Por isso, a Voz
dos trabalhadores deve ser destacada como um dos métodos mais relevantes de
comunicagao interna (Van Dyne et al., 2003; Van Dyne, Cummings & McLean
Parks, 1995; Zhou & George, 2001).

O comportamento de Voz positivo é utilizado especialmente em beneficio da
empresa como um todo, contribuindo para a organizagao e sugerindo formas de
aprimorar o funcionamento tanto a nivel individual como organizacional
(Dutton & Ashford, 1993; Van Dyne et al., 2003). Assim, ao tornar mais facil o
debate construtivo sobre uma questao e resolvé-la de maneira positiva, a Voz
positiva permite a partilha de sentimentos mutuos com vista a melhoria da

organizacao (Hibbard, Kumar & Stern, 2001).

24



Foi também possivel constatar que a Voz dos trabalhadores tem maior
relevancia nas geracoes mais velhas do que na Geracao Y (MiRan, Knutson &
Choi, 2015).

Os trabalhadores frequentemente enfrentam situagdes em que optam entre
falar ou permanecer em siléncio sobre problemas significativos relacionados com
o trabalho. Deste modo, quando falam abertamente, a sua Voz pode ter um
impacto significativo nos resultados da empresa a todos os niveis, como atitudes
individuais no trabalho, inovagao em grupo ou melhor performance da empresa
(Brinsfield, Edwards & Greenberg, 2009; Klaas, Olson-Buchanan, & Distrito,
2012). No seu trabalho seminal “Exit, Voice, and Loyalty”, Hirschman (1970)
conceituou a Voz como voltada a uma autoridade superior e com o objetivo de
promover a mudanga ou melhoria de um estado vigente e questionavel. Assim,
a Voz nao é apenas falar ou comunicar. E uma tentativa de mudanca da ordem
vigente (Hirschman, 1970; Liang, Farh & Farh, 2012). O foco na mudanga de uma
condicao atual questionavel exclui o trabalho silencioso dos trabalhadores nas
empresas (Morrison & Milliken, 2000), as reclamagoes (Kowalski, 1996), e nogoes
mais recentes, como a “Voz de apoio” (Burris, 2012) ou a “Voz aquiescente” (Van
Dyne, Ang, & Botero, 2003), sendo que nenhuma destas é de modo explicito
motivada por uma vontade de transformacao ou melhoria.

A Voz é critica para os resultados a nivel grupal e organizacional, uma vez que
se espera que promova a aprendizagem, melhore a tomada de decisoes e
aumente o desempenho da empresa (Morrison & Milliken, 2000). Estudos
mostram que falar abertamente estd associado a um maior nivel de
produtividade dos trabalhadores (Hunton et al., 1996) e melhores niveis de
desempenho (Ng & Feldman, 2012; Thomas et al., 2010). Embora existam menos
estudos no contexto organizacional, algumas investigacdes indicam que a Voz
dos trabalhadores estd associada a uma menor rotatividade e é relevante, pois

possibilita que a lideranga da empresa detete problemas significativos (Bashshur
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& Oc, 2015). Assim, o suporte organizacional percebido estd especificamente
associado a Voz (Bergeron & Thompson, 2020).

Na realidade, estudos prévios destacam que o comportamento de Voz dos
trabalhadores é um aspeto extremamente necessdrio para decisdes de gestao
mais acertadas, para resolver mais eficazmente os problemas e para aumentar a
aprendizagem na organizacao (Detert & Burris, 2007; Morrison & Milliken, 2000).

Outros estudos, como os de Detert et al. (2007), descrevem o comportamento
vocal dos trabalhadores, referindo trés tragcos comportamentais mais
importantes. Primeiro, o comportamento de Voz dos trabalhadores ¢ uma
comunicagao discriciondria de ideias, propostas, preocupagdes ou opinides que
visa trazer beneficios para a empresa. Segundo, esse comportamento geralmente
resulta em agdes de mudanca levadas a cabo pelo destinatario, que pode ser o
lider ou os colegas de trabalho (Detert et al., 2007; Tangirala & Ramanujam, 2008;
Weick & Sutcliffe, 2001). Terceiro, o comportamento de Voz pode estar focado
numa condi¢do passada e num estado idealizado para um momento futuro
(Liang et al., 2012; Van Dyne et al., 2003).

O conceito de Voz tem uma histéria longa e diversa nas ciéncias
organizacionais, ocupando uma posi¢ao central na literatura sobre a justica
processual (Bies & Shapiro, 1988; Folger, 1977). E, portanto, importante ser claro
sobre o conceito aqui considerado. De acordo com um vasto e crescente grupo de
estudos, a Voz do trabalhador é definida como a comunicacao nao formal e
discricionaria de ideias, propostas, preocupagdes, informagdes ou opinides
associadas ao trabalho, dirigida a individuos que possam conseguir tomar
medidas adequadas, com o propodsito de promover melhorias ou mudangas
(Detert & Burris, 2007; Morrison, 2011; Tangirala & Ramanujam 2008b; Van Dyne
& LePine, 1998). Assim, a Voz € um comportamento de comunicagao ascendente,
extra funcional, que, embora construtivo na sua inten¢ao, desafia e procura

modificar as regras e praticas atuais vigentes (Van Dyne et al., 2003).
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Tal como a defini¢do ressalta, o conteido das mensagens pode variar
amplamente, desde ideias sobre como realizar as coisas de modo distinto até
informagOes sobre questdes sérias ou potencialmente graves. A primeira é
frequentemente referida como Voz promotora (Liang et al., 2012) ou centrada na
proposta (Morrison, 2011), enquanto a ultima tem sido mencionada como Voz
proibitiva (Liang et a.l, 2012), corretiva (Olson-Buchanan & Boswell, 2008) ou
centrada na questao (Morrison. 2011).

O siléncio, um conceito mais recente, refere-se a retencao de informacao
potencialmente relevante ou a incapacidade de um trabalhador partilhar o que
pensa (Morrison & Milliken, 2000, Pinder & Harlos, 2001). Assim, o siléncio ndo
é simplesmente uma auséncia de Voz, pois esta pode ocorrer por diversas razoes,
inclusive por nao existir nada importante para se comunicar. Em vez disso, o
siléncio refere-se a nao falar quando se tem uma ideia, preocupacao, informacao
sobre uma questao ou um pensamento divergente que poderia ter utilidade ou
ser importante de ser partilhado (Milliken et al., 2003; Van Dyne et al., 2003).

A questao sobre o porqué dos trabalhadores escolherem falar ou nao quando
detém informacao potencialmente util nao tem uma resposta simples, pois ha
inumeros fatores que podem causar impacto nesta escolha. No entanto, ¢ um
problema relevante para os investigadores que procuram uma resposta. Se a Voz
dos trabalhadores for retida no contexto organizacional, tanto a perfomance como
a moral dos trabalhadores podem ser afetados negativamente, resultando em
impactos significativos. Além disso, existem provas que apontam que a Voz é de
facto reprimida em muitas empresas e que os trabalhadores sao diversas vezes
demasiado receosos em falar, em especial quando as informag¢des podem ser
vistas pelo destinatdrio como negativas ou ameagadoras (Detert et al., 2010,
Milliken et al., 2003). Existem também razdes para acreditar que os gestores das
organizagoes diversas vezes nao estao conscientes desta inclinagao para o

siléncio. Deste modo, os lideres e os principais decisores podem nao ser capazes
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de perceber as questdes e os problemas que os trabalhadores da linha da frente
identificam, e podem presumir que a auséncia de noticias € positiva e que estao
plenamente informados sobre o que se ocorre dentro da empresa (Ashford et al.,
2009).

Conforme discutido por Detert & Trevino (2010), muitos lideres com boa
intencao estao de modo involuntdrio a reforcar uma estrutura social de categoria
de autoridade que é tao disseminada e essencial que a maioria dos trabalhadores
entra nas empresas a espera de ‘pisar levemente’ em torno daqueles que detém o
poder. Como consequéncia da incapacidade de perceber essas tendéncias, os
lideres podem ter uma visao distorcida da perfomance da sua empresa e do nivel
de apoio as decisOes e praticas da organizacao (Tourish & Robson, 2006), e podem
nado tomar decisdes oportunas ou adequadas.

Diversos motivadores de Voz foram identificados empiricamente, o que
abrange fatores intrinsecos, como ser extrovertido, ter uma personalidade
proativa e ser orientado para o dever (Crant et. al, 2010, LePine &Van Dyne, 2001,
Tangirala et. al, 2013); apresentar certas atitudes e percegdes sobre a empresa e o
trabalho, como identificar, ter o sentimento de dever de mudar de forma
construtiva, e a necessidade de satisfacao e de controlo (Frazier & Fainshmidt,
2012; Fuller et al, 2006; Liang et al, 2012; Liu et al, 2010; Luchak, 2003; Olson-
Buchanan, 1997, citado por Morrison, 2014); perce¢des dos lideres, como uma
postura aberta, de consulta e intercambio positivo entre lideres e trabalhadores
(Botero & VanDyne 2009, Detert & Burris, 2007, Detert & Trevino, 2010,
Edmondson, 2003, Liang et al, 2012, Liu et al, 2010, Tangirala & Ramanujam,
2012).Também se destaca a crenga de que € seguro correr riscos (Detert & Burris
2007), e fatores contextuais, como o clima de grupo e da organizagao (Ashford et
al, 1998, Frazier & Fainshmidt, 2012, Morrison et al, 2011, Wang & Hsieh, 2013).
Outros fatores motivadores debatidos na literatura, mas que receberam menos

atencao empirica, englobam emogoes como raiva (Edwards et al, 2009, Harvey et
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al, 2009) e a existéncia de mecanismos formais de Voz (Glauser, 1984, Morrison
& Milliken, 2000, Pinder & Harlos, 2001).

As barreiras ou inibidores que reduzem a manifestagao da Voz e aumentam a
tendéncia ao siléncio englobam varidveis de cardcter individual, como a
orientagao para a realizacao (Tangirala et al, 2013), o distanciamento de natureza
psicologica (Burris et al. 2008) e crencas subjacentes sobre os riscos de expressar
a Voz (Detert & Edmondson, 2011). Outros fatores incluem o contexto, como
lideranca abusiva (Detert & Trevino 2010), fatores de stress de natureza
profissional e social (Ng & Feldman, 2011), um clima de ética que ¢é
instrumentalmente focado (Wang & Hsieh, 2013) e uma cultura organizacional
resistente a mudanga (Dutton et al, 1997), todos eles capazes de promover o
siléncio a nivel sistémico num certo ambiente de trabalho. Além disso, outros
inibidores que foram destacados nas discussdes conceptuais sobre o siléncio
incluem a impoténcia percebida (Morrison & Rothman, 2009), a condicao
emocional de medo (Kish-Gephart et al, 2009), a atmosfera de medo ou siléncio
(Morrison & Milliken, 2000, Pinder & Harlos 2001) e a hierarquia da empresa
(Milliken et al., 2003, Pinder & Harlos 2001).
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1.3. A ética no trabalho: Lideranca ética, comportamentos
nao éticos e a relacdo com o comportamento de Voz e
Speaking Up

Segundo Abun, Julian, Lazaro & Nicolas (2023), compreender a ética do
trabalho esta estreitamente relacionado com a filosofia do trabalho. De um ponto
de vista filosofico, o trabalho engloba tanto o esforgo fisico quanto o mental, e vai
além de uma obrigacdo de sustento. Em vez disso, o trabalho é inerente a
natureza humana e serve como um veiculo para o auto aprimoramento, em
concordancia com a perspetiva de Little (1948).

Existem diversos conceitos de ética do trabalho, o que reflete distintas
dimensoes e énfases (Abun, Julian, Lazaro & Nicolas, 2023). Bazzy (2018) definiu
ética do trabalho como a atitude de uma pessoa relativamente ao trabalho e as
atividades que exigem esforco, enquanto Nelson (1973) destacou a crenga no
valor intrinseco do trabalho e na sua importancia em si. Tal visao est4 alinhada
com a filosofia de que o trabalho é uma parte fundamental da vivéncia humana.
A perspetiva de Little (1948,) coerente com a filosofia do trabalho, afirma que o
trabalho integra a natureza humana, permitindo que as pessoas se aperfeicoem
através de seu esforgo criativo e produtivo (Abun, Julian, Lazaro & Nicolas,
2023). Esta nogao nao contraria necessariamente a nogao de procura racional de
riqueza ou produgao a nivel econdmico. Assim, motivagdes economicas podem
coexistir com a filosofia de que o trabalho serve o proposito de
autoaperfeicoamento (Lessnoff, 1994; Petrovic, 2008).

Segundo Abun, Julian, Lazaro & Nicolas (2023), diversos estudos
evidenciaram que uma forte ética de trabalho, em particular destacando o
trabalho arduo, esta associada ao sucesso, a satisfacdo no trabalho e ao

compromisso com a organizacao. Tais resultados sdao coerentes com
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investigacoes de Mudrack (1997), Marri et al (2012), Ud Din et al (2019), Athar et
al (2016) e Salahuddin (2011).

Veetkazhi et al. (2020), citado por Jha e Singh (2021), conceptualiza o
comportamento antiético como um comportamento controlado, de modo
consciente ou nao, e conduzido em prol de si ou do outro que ira violar normas
morais da sociedade existentes. Estudos sobre comportamento antiético
revelaram que os trabalhadores procuram pistas sociais/empresariais na empresa
(Vohs, 2015, citado por Jha & Singh, 2021) para lidar com dilemas éticos ou
baseiam-se na sua condigao mental cognitiva, emergente de um dilema ético
singular enfrentado (Crockett, 2013; Hirsh et al., 2018).

O comportamento antiético é também definido como moralmente nao
aceitdvel, em geral, proibido por leis e pelas expectativas da sociedade
(Donaldson & Dunfee, 1999). Jones (1991a, 1991b) concetualizou-o como sendo
moralmente inaceitdvel para a comunidade como um todo. Deste modo, o
comportamento antiético resulta da falta de respeito as leis, politicas,
regulamentos e regras da organizagao e causa impactos prejudiciais a terceiros
(Danley et al., 1996, citado por Jha & Singh, 2021), e é considerado ilegal ou
antiético pelo meio social (Brass et al., 1998).

Babalola et al. (2020) descobriram que o foco em excesso no resultado gera uma
condicao cognitiva de interesse proprio entre os trabalhadores, o que resultara
em conduta antiética relativamente aos consumidores/clientes. Assim, no atual
cendrio empresarial, onde a competigao € intensa, muitos lideres adotam uma
"mentalidade de resultado final", que pode gerar inumeras modalidades de
comportamento nao ético, como o comportamento antiético em beneficio do lider
(Mesdaghinia et al., 2019), enfraquecimento dos colegas de trabalho (Greenbaum
et al., 2012, citado por Jha & Singh, 2021), supervisao abusiva (Mawritz et al.,
2017), reacdes vergonhosas dos trabalhadores (Bonner et al., 2017) e outras

condutas antiéticas (Greenbaumet et al., 2012, citado por Jha & Singh, 2021).
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A literatura também destaca as condi¢des cognitivas dos trabalhadores, como
o posicionamento ético, o idealismo versus normas de relativismo (Forsyth, 1980,
citado por Jha & Singh, 2021), aten¢do de ambito moral (Reynolds, 2008, citado
por Jha & Singh, 2021) nao vincula¢ao moral (Moore et al., 2012), ética limitada
(Bazerman e Sezer, 2016), cognigao de interesse proprio (Boucher e Kofos, 2012;
Mitchell et al., 2018, citado por Jha & Singh, 2021; Vohs, 2015, citado por Jha &
Singh, 2021) e a filosofia moral do individuo (Karande et al., 2002, citado por Jha
& Singh, 2021) e coeréncia de valores como fatores cruciais que impactam o
comportamento nao ético.

A literatura evidencia que o comportamento nao ético resulta de uma
interacdo de fatores a multiplos niveis, como aqueles de ambito pessoal,
organizacional, social e inumeros fatores situacionais, o0 que o torna a sua
compreensao complexa. Diferentes formas de comportamento antiético foram
debatidas na literatura, como pro-self e pro-organizacao. Assim, todas essas
modalidades de comportamento antiético nasceram de fatores Unicos ou
combinagdes de fatores de diversos niveis, tais como o pessoal, organizacional,
de contexto, entre outros (Jha & Sing, 2021).

A lideranca ética é definida como a demonstracio de comportamento
normativamente apropriado através da acdo pessoal e relacionamentos
interpessoais, e da promogao de tal comportamento aos liderados, através da
comunicacao bidirecional, refor¢co e tomada de decisdes (Brown et al., 2005).
Assim, os lideres éticos caracterizam-se por apresentarem elevados niveis de
integridade, firmarem padroes éticos, decidirem de modo ético e
disponibilizarem a devida atengao. Deste modo, os investigadores associam a
lideranca ética a atitude positiva dos liderados no trabalho, como contentamento
no trabalho, compromisso com a organizagao, motivagao para o trabalho (Toor

& Ofori, 2009), além de promover comportamentos extra-funcionais, como o
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comportamento de Voz e cidadania organizacional (Brown & Trevin“o, 2006;
Mayer et al., 2009).

Brown et al. (2005) descobriram que a lideranca ética estd associada ao
aumento da motivagao dos trabalhadores e a melhores atitudes no trabalho.
Assim, um lider com valores éticos tratara os trabalhadores de modo mais justo
e terd em conta as suas exigéncias. Tal tratamento aumentara a satisfacao dos
trabalhadores e ird gerar uma maior confianga, fard crescer a motivagao e
promovera o envolvimento no trabalho. Segundo o modelo de envolvimento no
trabalho, pessoas comprometidas trabalham de modo mais intenso e evidenciam
niveis mais altos de motivacao intrinseca para a realizacao das suas tarefas. Deste
modo, quando os trabalhadores apresentam maior energia e se dedicam mais
para desempenhar as suas atividades também tenderao a adotar uma conduta
mais altruista e virtuosa (Babcock-Roberson & Strickland, 2010), o que podera
aprimorar e tornar mais ampla a sua percecao e responsabilidade em relacao as
suas tarefas de trabalho (Teh & Hongyi, 2012). Como consequéncia, tais
trabalhadores tenderao a apresentar um comportamento de Voz mais proativo.

Assim, o envolvimento no trabalho pode funcionar como uma ponte
significativa entre a lideranca ética e o comportamento de Voz. Assim, o
comportamento ético da lideranca destaca os padrdes morais. Os lideres
motivam os seus liderados para que se movam na direcao dos seus objetivos e
exponham as suas opinides (Walumbwa & Schaubroeck, 2009). Os gestores éticos
agem de modo justo, honesto e confidvel, e a justica processual é uma faceta
relevante da lideranca ética. Como consequéncia, os trabalhadores sujeitos a uma
lideranca ética percebem os procedimentos organizacionais como crediveis (Loi
et al, 2012), o que aumenta a possibilidade de envolvimento a nivel do
comportamento (Dewett & Denisi, 2007) e também a disposicao para apresentar

o comportamento de Voz.
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Como ja referido anteriormente, o0 comportamento de Voz dos trabalhadores
¢ definido como o comportamento promocional que envolve o desafio
construtivo voltado para a melhoria, em vez de apenas a critica (Van Dyne &
LePine, 1998). Portanto, o comportamento de Voz é uma parte relevante do
comportamento extra-funcional (Mayer et al., 2009).

Brown et al. (2005) observaram que, quando os trabalhadores sentem que os
lideres éticos promovem um ambiente justo e moral, eles aprendem e assimilam
esse comportamento, e agem de modo coerente com os valores do lider. Deste
modo, é mais vidvel que se expressem, contem problemas e fagam sugestoes as
liderancas. Do mesmo modo, De Hoogh e Den Hartog (2008) também
recomendaram que os lideres éticos motivem os trabalhadores a apresentarem as
suas opinides e preocupagoes, tornando mais facil o comportamento de Voz dos

liderados.
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1.4. Diferencas entre Geragoes no que respeita aos valores

e atitudes no trabalho

A forca do trabalho tem-se tornado cada vez mais diversa, e uma das formas
mais relevantes para explicar as diferencas entre os trabalhadores € a distingao
entre as geragoes (Mahmoud, Fuxman, Mohr, Reisel & Grigoriou, 2020).

Deste modo, compreender as diferencas entre geracoes ¢ fundamental para
entender o envolvimento, 0 compromisso no trabalho, assim como as questoes
motivacionais e expectativas perante o trabalho (Alferjany & Alias, 2020). Alguns
estudos indicam que as diferengas que existem ao nivel das atitudes e valores de
trabalho podem ser explicadas pelas diferencas entre geracdes (Nielsen 2019;
Dimock 2019; Fry & Parker2018; Coppola, Hatfield, Coombes & Nuerk, 2018).

De acordo com Alferjany e Alias (2020), existem algumas diferencas entre
geragOes no que se refere aos valores e atitudes no trabalho, conforme se descreve
a seguir.

Em relagao, as atitudes perante as regras e superiores, os Bommers sentem-se
desconfortaveis ao interagir com a autoridade e classificam-na como um dos seus
principais valores. J4 a Geracao X interage bem com os seus superiores e sente-se
confortdvel, ndo se impressionando nem se intimidando com a existéncia de
titulos. A Geragdo Y acredita na existéncia de légica e que o respeito deve ser
ganho. Por fim, a Geragao Z necessita que os gestores e superiores confiem neles.
Balanco vida pessoal e profissional: Os Boomers tendem a sacrificar a vida
pessoal pelo trabalho. Ja as Geragoes X, Y e Z valorizam e procuram mais o
equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho.

Os Boomers valorizam e conferem mais peso as suas opinides e esperam
deferéncia e tratamento especial. As Geragdes X e Y querem ser respeitadas,
ouvidas e esperam deferéncia. Por fim, a Geracdo Z espera que o seu trabalho

seja apreciado. Tanto os Boomers como a Geragao X preferem uma supervisao e
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feedback continuos. As GeragOes Y e Z valorizam mais a supervisao e feedback tanto

continuo como imediato. Os Boomers valorizam a lealdade e o compromisso com
a empresa, permanecendo o maximo possivel. A Geracao X prefere a lealdade as
pessoas mais do que a organizacao e gostam também de ficar o maximo de tempo
possivel num emprego. Ja as Geragoes Y e Z valorizam mais a lealdade e
compromisso associados a um determinado produto, causa ou ideia. Os Boomers
consideram que existe sucesso quando se verifica uma disposi¢ao para aprender
novas competéncias, desenvolvimento de competéncias organizacionais, bom
relacionamento interpessoal, capacidade de utilizacdo de computadores e
cumprir prazos. As Geragdes X e Y consideram sucesso a capacidade de
comunicagao de forma clara e concisa, o cumprimento de deadlines, a disposigao
para aprender novas competéncias e boa capacidade de relacionamento
interpessoal. A Geragao Z, por sua vez, valoriza o desenvolvimento de solu¢oes
inteligentes, o desenvolvimento de novas competéncias e o bom relacionamento
interpessoal.

Os Boomers valorizam as competéncias de lideranga e conhecimentos e
competéncias em areas especializadas, e também em tecnologia e computadores.
A Geracgao X valoriza o conhecimento e competéncias em areas especializadas,
em lideranca e em tecnologia e computadores. Por seu lado, as Geragdes Y e Z
valorizam mais o desenvolvimento de competéncias em tomada de decisao e
resolucao de problemas. Os Boomers valorizam a fiabilidade, o “ouvir bem” e a
confianca. A Geracao X refere ser importante os seus lideres “ouvirem bem”,
serem crediveis e confidveis. As Geragdes Y e Z preferem que os seus lideres
sejam devotados, “oucam bem” e sejam de confianga.

Rathi e Kumar (2023) exploraram algumas diferengas ao nivel dos valores no
trabalho entre geragdes, enfatizando também a questao dos estilos de
comunicagao. Deste modo, de acordo com estes autores, podemos afirmar que

no que refere a valores no trabalho, os Boomers, apresentam-se como
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competitivos, confidveis, viciados no trabalho, honestos, respeitam a hierarquia
e autoridade, vivem para o trabalho, esperam recompensas e promogoes, sao
pacientes, trabalhadores, tém boas habilidades interpessoais, apresentam forte
respeito por tradigdes, valorizam o compromisso e sao automotivados.

Os trabalhadores da Geragao X apresentam-se como amantes da diversao,
cinicos, de estilo informal e independente, valorizam o equilibrio entre a vida
profissional e a pessoal, gostam de liberdade de trabalho, preferem a diversidade,
trabalham arduamente, tém bastante abertura e curiosidade, sao praticos e com
boa capacidade de adaptagao e, também, apresentam-se como leais e orientados
para o sucesso.

A Geracgao Y apresenta trabalhadores que se sentem confiantes, sao assertivos,
otimistas, sdo adeptos das tecnologias, sao ambiciosos, curiosos e com desprezo
pelo tédio, adaptam-se facilmente ao trabalho, sao orientados para o
cumprimento de metas e objetivos, desenvolvem relagdes de longo-prazo com os
seus supervisores, sao adeptos da mobilidade e flexibilidade, e também sao
criativos e orientados para o sucesso.

A Geragao Z é definida por trabalhadores também adeptos das tecnologias e
da informacdo, que sao otimistas, praticos, enérgicos e corajosos, capazes de
desempenhar multitarefas, que vivem mais no presente, apresentam reagoes
rapidas, sao curiosos, valorizam e respeitam muito a diversidade e preocupam-
se com o equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Em relagao aos estilos de comunicacao, as diferengas sdo as seguintes (Rathi e
Kumar, 2023): os Boomers privilegiam a comunicagao pessoal face a face, a
Geracao X foca-se também na comunicacao face a face, mas também na
comunicagao por telefone e e-mail, a Geragao Y valoriza a comunicacgao
colaborativa (por e-mail, grupos, computadores em rede e redes sociais) e a
Geracao Z enfatiza mais um estilo de comunicacao constante, rapido e regular,

com uso de tecnologias mais recentes com enfoque na utilizagao de textos com
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emoji e uso de plataformas de mensagens instantaneas. Tudo numa comunicagao
de um para um.

Para além das diferencas ao nivel dos valores, atitudes e estilos de
comunicacao é importante mencionar as diferengas ao nivel dos comportamentos
de Voz dos trabalhadores ou Speaking up. No entanto, a literatura existente sobre
a mesma ainda € muito escassa.

Foi, contudo, encontrado um estudo que aborda as diferencgas entre a Voz dos
trabalhadores da Geracdao Y e das geragdes mais velhas. O estudo de Kim,
Knutson & Choi (2015) conclui que sao os trabalhadores das geragdes mais velhas
quem mais comunica as suas preocupacoes, em comparacao com a Geragao Y.

Tal facto levou-nos a conduzir a presente investiga¢ao no sentido de verificar
se existem diferencas entre as diferentes gera¢des no que respeita ao Speaking up

ou comportamento de Voz dos trabalhadores.
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Capitulo 2

2. Metodologia

Este capitulo descreve varias etapas da investigagao. Em primeiro lugar, serao

definidas as questdoes de investigacdo. Posteriormente, serdao descritos os

procedimentos metodoldgicos relativos a caracterizagao dos dados da amostra e

aos métodos de andlise estatistica.

2.1. Questoes de Investigacao

O principal objetivo deste trabalho é estudar a dindmica do comportamento

ético e da consciencializacao dos trabalhadores perante a violagdo de normas

éticas, respondendo as seguintes perguntas de investigacao:

1

2)

3)

Existe uma relagao entre a diversidade geracional dos trabalhadores e a
apeténcia destes sinalizarem condutas ou praticas nao éticas por parte dos
empregadores ou colegas de trabalho? Quais as condutas nao éticas mais
observadas pelas diferentes geragoes de trabalhadores?

Existem diferencas na capacidade das diferentes geracoes de
trabalhadores para comunicarem e relatarem as suas preocupagoes
relacionadas com as praticas nao éticas observadas?

Existem diferencas no nivel de satisfacdo entre os trabalhadores de
diferentes geragdes apds denunciarem praticas nao éticas no local de

trabalho?

39



2.2. Métodos de Analise

Dada a natureza deste estudo, que se concentra na andlise de respostas a um
questiondrio estruturado com opgoes de resposta pré-definidas, uma
metodologia quantitativa é considerada a mais apropriada. Esta abordagem
facilita a recolha e analise sistematica de dados numéricos, o que é essencial para
abordar os objetivos da investigacao.

A investigacao quantitativa permite a medigao e analise de relacionamentos
entre variaveis, o que se alinha com a natureza estruturada do questiondrio usado
neste estudo. Os dados gerados pelo questiondrio podem ser analisados
estatisticamente, fornecendo insights objetivos e mensuraveis. A investigagao
quantitativa é baseada em testes objetivos de hipdteses, usando dados numéricos
para explorar padrdes, correlagdes e potenciais relacionamentos causais entre
variaveis (Creswell, 2014).

O formato estruturado do questiondrio garante que os dados recolhidos
possam ser categorizados e quantificados, possibilitando retirar conclusoes
significativas das respostas. Além disso, esse design quantitativo minimiza
enviesamentos, permitindo um maior grau de confianga e replicabilidade. Os
dados serao analisados, permitindo calculos precisos de frequéncias absolutas e
relativas, o que ajudard a responder as questoes de investigacao.

Em resumo, a abordagem quantitativa é a mais adequada para este estudo,
pois suporta a recolha estruturada e a andlise numérica de dados, levando a
descobertas objetivas que podem ser generalizadas além da amostra imediata. O
foco na andlise estatistica garante que as conclusoes tiradas sejam baseadas em
analise rigorosa de dados, o que € critico para a integridade e confiabilidade da

investigacao.
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A identificacdo e defini¢cao de geragdes sugeridas pela literatura tem muitas
variantes, Maloni et al. (2019)!, desighadamente nos limites etarios, ainda que seja

comumente aceite a existéncia de cinco geracoes.

2.3. Caracterizacao da Amostra

Este estudo utiliza dados do estudo internacional Ethics at Work: 2021
International Survey of Employees, realizado pelo Institute of Business Ethics (IBE).
O inquérito, realizado em maio de 2021, captou as opinides de aproximadamente
10 000 trabalhadores em 13 paises: Australia, Franga, Alemanha, Irlanda, Italia,
Paises Baixos, Nova Zelandia, Portugal, Africa do Sul, Espanha, Suica, Reino
Unido e Estados Unidos. Os principais objetivos do inquérito consistem em
compreender as atitudes dos trabalhadores em relacdo a ética no local de
trabalho, acompanhar as tendéncias e as mudancas nas percegOes éticas e realgar
as diferencas entre regides e grupos demograficos.

A amostra do inquérito foi segmentada por varios fatores demograficos,
incluindo o género (masculino, feminino, outro e prefiro nao dizer), a idade (18-
34, 35-54 e 55+), o setor de atividade (publico, terceiro setor e privado), a
dimensdao da organizagao (Pequenas e Médias Empresas (PME) e grandes
empresas com mais de 250 trabalhadores) e a antiguidade dos trabalhadores
(gestores e nao gestores). Esta segmentacdo permitiu obter informacdes sobre a
forma como os diferentes subgrupos experienciam e percecionam a ética no
trabalho. A recolha de dados foi realizada online pela Yonder, uma empresa de
consultoria de investigacao independente, garantindo que a amostra representa
a populagao ativa de trabalhadores em cada pais participante. No total, o
inquérito inclui 15 perguntas centradas na cultura organizacional, nos programas

de ética, no apoio da gestao, na vontade de denunciar a ma conduta e nas
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percecOes das praticas éticas. Em alguns casos, as percentagens podem nao
totalizar os 100% devido a fatores como arredondamento ou respostas como “nao
sei” ou “prefiro nao dizer”.

Este conjunto robusto de dados proporciona uma visao abrangente da ética no
local de trabalho e permite comparagbes com inquéritos anteriores para
identificar mudangcas nas atitudes e comportamentos éticos ao longo do tempo.

Embora o estudo IBE Ethics at Work 2021 abranja 13 paises, este trabalho foca-
se exclusivamente na amostra portuguesa, constituida por 756 inquiridos, dos
quais 406 sao mulheres e 348 sao homens. A distribuigao etdria inclui 141 jovens
adultos (18-28 anos), 208 individuos de meia-idade (29-43 anos), 243 adultos mais
velhos (44-58 anos) e 64 inquiridos com 59 anos ou mais.

A maioria dos trabalhadores trabalha no setor privado (537 individuos),
enquanto 200 estao empregados no setor publico. As industrias predominantes
da amostra incluem os setores profissional, cientifico e técnico, bem como o
retalho e a saude. Além disso, 87% dos trabalhadores inquiridos trabalham a
tempo inteiro, sendo que apenas 13% trabalham em regime de part-time.

As defini¢Oes geracionais e as classificagOes etdrias variam muito na literatura,
especialmente no que respeita aos limites de idade. Por conseguinte, este trabalho
segue 0s grupos etdrios estabelecidos pelo préprio inquérito IBE, conforme
indicado na Tabela 1.

Geragoes Idade atual
Boomers 59 anos ou mais
Geracao X Entre 44 e 58 anos
Geracao Y Entre 29 e 43 anos

Geracao Z 28 anos ou menos
Tabela 1: Geragoes e limites etarios utilizados neste trabalho

A amostra é composta por 141 individuos da Geragao Z, 308 individuos da

Geracao Y, 243 individuos da Geragao X e por 64 individuos da geragao Boomers.
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2.4. Procedimento

Este trabalho centra-se em aspetos especificos da ética e da ma conduta no
local de trabalho, utilizando dados de perguntas selecionadas no ambito do
inquérito Ethics at Work 2021. A analise centra-se em quatro perguntas (Q4, Q5,
Q6 e Q7) que captam a consciéncia dos participantes sobre violacdes éticas, a sua
resposta a ma conduta observada e a sua satisfagdio com quaisquer agoes
subsequentes tomadas. Estas perguntas foram escolhidas pois sao as que mais se
enquadram com as questoes de investigacao deste trabalho, pelo seu potencial
para fornecer informacoes sobre as experiéncias dos trabalhadores com a ética no
local de trabalho, a sua vontade de comunicar problemas e a percecao da eficacia
da resposta da direcao as preocupagodes éticas.

A questao do inquérito do Ethics at Work 2021 “Q4. Durante o tltimo ano de
trabalho, teve conhecimento de alguma conduta da sua entidade patronal ou dos
seus colegas que considerasse violar a lei ou as normas éticas da sua
organizagao?” tem como objetivo determinar a sensibiliza¢ao dos trabalhadores
para a ma conduta no seu local de trabalho. Com respostas possiveis de “Sim”,
“Nao” ou “Prefiro nao dizer”, esta pergunta oferece uma medida essencial do
papel de observagao dos trabalhadores na identificacao de infra¢gdes as normas
éticas ou legais. Estes dados revelam ndo s6 a prevaléncia da ma conduta
percecionada, mas também possiveis questdes subjacentes a cultura
organizacional que podem fomentar ou ignorar praticas pouco éticas.

Adicionalmente, a questao do inquérito do Ethics at Work 2021 “Q6. Levantou
ou falou sobre alguma das suas preocupagoes com a dire¢ao, com outra pessoa
adequada ou através de qualquer outro mecanismo?” fornece informagoes sobre
a apeténcia a que os trabalhadores optam por denunciar a ma conduta observada.
Ao analisar as respostas (“Sim”, “Nao” e “Prefiro nao dizer”), esta pergunta
realca a capacidade de os trabalhadores tomarem medidas relativamente a

questdes éticas, oferecendo uma janela para a acessibilidade e a percecao da
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eficdcia dos mecanismos internos de comunicagao. A vontade de denunciar pode
indicar o nivel de confianga nos processos organizacionais, bem como a presenca
de possiveis barreiras - como o medo de retaliagao ou sentimentos de inutilidade
- que podem inibir o comportamento ético.

Para compreender melhor a natureza da ma conduta comunicada, foi também
examinada a questao Q5 do inquérito do Ethics at Work 2021, que perguntava aos
inquiridos: “De quais dos seguintes tipos de conduta incorreta teve
conhecimento, se é que teve algum?”. Aqui, as respostas foram categorizadas em
tipos especificos de ma conduta, nomeadamente, declaracao incorreta de horas
trabalhadas, violagdes de seguranga, discriminagao (por exemplo, por etnia,
género, idade), roubo, praticas de contragdo incorretas (por exemplo,
favorecimento de familiares ou amigos), fraude, bullying/assédio, utilizacao
indevida de dados, violagao da confidencialidade ou da privacidade, suborno ou
corrupgao, violagoes do ambiente, abuso de autoridade, utilizacao abusiva de
novas tecnologias/inteligéncia artificial (IA), outras condutas incorretas ou
prefiro ndo responder. Ao centrar-se nestas formas de ma conduta, a andlise
identifica quais os comportamentos nao éticos mais prevalecentes ou mais
visiveis para os trabalhadores. Estas conclusdes contribuem para uma
compreensao mais pormenorizada dos desafios éticos presentes no local de
trabalho e ajudam a contextualizar o comportamento de Voz ou dentincia dos
trabalhadores.

Por ultimo, a questao do inquérito do Ethics at Work 2021 “Q7. Depois de ter
levantado ou falado sobre as suas preocupagodes, qual foi o seu grau de satisfacao
ou insatisfacdo com o resultado?” mede a satisfacao dos trabalhadores com a
resposta da organizagao as preocupagdes comunicadas.

As respostas possiveis incluem “Muito satisfeito”, “Razoavelmente satisfeito”,
“Razoavelmente insatisfeito”, “Muito insatisfeito” e “Nao sabe”, esta pergunta

esclarece a eficdcia com que as organizac¢Oes tratam a ma conduta comunicada,
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servindo os niveis de satisfagio como um indicador indireto do compromisso
organizacional com as normas éticas. Uma satisfacdo elevada sugere um
ambiente favoravel ao comportamento ético, ao passo que niveis de satisfacao
mais baixos podem indicar deficiéncias nas respostas da direcdo ou da

organizacao aos desafios éticos.
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Capitulo 3

3. Analise e Discussao dos Resultados do

Inquérito

Neste capitulo, apresentam-se as conclusdes do inquérito relativamente a
Portugal, com uma andlise detalhada dos resultados para as questdes de
investigagdo propostas. O objetivo ¢ identificar padrdes geracionais em trés
dimensdes principais: na consciencializagao ética, no comportamento de
dentincia e na satisfagdo com os resultados apds a dentincia. Recorda-se que a
amostra representa os trabalhadores adultos em Portugal. Seguidamente,
procede-se a discussao dos resultados, avaliando de que forma estes se alinham
ou divergem das perspetivas tedricas estabelecidas na revisao da literatura. Esta
abordagem permite oferecer uma compreensao abrangente das praticas nao
éticas no local de trabalho em Portugal, destacando as implica¢Oes para a gestao

ética em diferentes contextos geracionais.

3.1. Andlise dos Resultados do Inquérito

Os resultados apresentados na Figura 1 sao referentes a questao 4 do estudo
do Ethics at Work 2021 do IBE: “Durante o ultimo ano de trabalho, teve
conhecimento de alguma conduta da sua entidade patronal ou dos seus colegas
que considerasse violar a lei ou as normas?”. A andlise seguinte revela como a
conscientizacao da ma conduta varia entre a Geragao Z, a Geragao Y, a Geracao

X e os Boomers.
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Figura 1: Conhecimento de md conduta no local de trabalho por geragdo.

Os dados demonstram ligeiras variagoes entre coortes geracionais, o que pode
indicar que a sensibilizagao para a ma conduta no local de trabalho em Portugal
pode nao estar relacionada a fatores geracionais, mas a outro tipo de fatores,
nomeadamente, cultura organizacional e experiéncias profissionais de cada
individuo.

Os Boomers destacam-se como o grupo geracional que mais teve
conhecimento de alguma conduta antiética no local de trabalho em Portugal. Um
em cada quatro trabalhadores desta geracao afirma ter tido conhecimento de

condutas nao éticas no local do trabalho. Este resultado pode dever-se ao facto

destes trabalhadores serem os mais experientes a nivel profissional e, por isso,
talvez possam ser os mais suscetiveis de reconhecer comportamentos que se
desviam das normas legais e éticas.

A Geracao X apresenta-se numa posigao intermédia, nao fazendo muita
diferenca, a nivel de percentagens, para a Geracao Y e Geragao Z, sendo que estas
duas ultimas apresentam os niveis mais baixos de consciéncia ética. Este facto

pode refletir-se devido a encontrarem-se em fases de carreira mais precoces,
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pudendo haver receio de se pronunciarem sobre estas mas condutas éticas e,
consequentemente, ficarem prejudicados.

Na Figura 2 estao apresentados os resultados relativos a questao 6 do estudo
do Ethics at Work 2021 do IBE: “Levantou ou falou sobre alguma das suas
preocupacoes a direcao, a outra pessoa apropriada ou através de qualquer outro
mecanismo?”, irdo constatar as geragoes que sao mais suscetiveis de manifestar

preocupagoes éticas.

53%

45%

| I |

Geragao Z Geragdo Y Geragao X Boomers

Figura 2: Speak Up por Geragdo.

A Geragao Y lidera, com 53% dos trabalhadores desta geracao a afirmarem que
manifestaram as suas preocupacoes. Este resultado pode estar relacionado com
o facto desta geracao priorizar a transparéncia e a responsabilidade no local de
trabalho.

De seguida, apresenta-se a Geragao X, com 45% dos trabalhadores desta
geragao a declarar que manifestaram as suas preocupagoes. Este resultado pode
dever-se ao facto de esta geracdo ocupar um cargo hierdrquico superior o que

lhes podera dar mais confianga para se manifestarem sem grandes medos de
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sofrerem represalias. Contudo, a sua percentagem ligeiramente inferior a da
Geragao Y, pode refletir uma abordagem mais ponderada, equilibrando os pros
e os contras no momento de falarem.

Os Boomers, com 38% dos trabalhadores desta geracao a afirmarem que
manifestaram as suas preocupagoes, registam apenas um ponto percentual a
mais do que a Geragao Z (37%), o que é suscetivel de evidenciar que as geragoes
mais velhas sao menos propensas a denunciar praticas nao éticas no local de
trabalho em Portugal.

Por ultimo, a Geracdo Z, com 37%, regista a menor probabilidade de
manifestar preocupacdes. Esta andlise é coerente com a andlise anterior
apresentada na Figura 1, onde esta geracao também demonstrou ter dos niveis
mais baixos a nivel de consciéncia ética. A sua relutancia pode ser explicada pela
falta de confianca em estar inserida neste tipo de processos éticos ou da incerteza
quanto a potenciais repercussoes visto que ¢ uma geracao que se encontra,
geralmente, em inicio de carreira.

Ap0s compreender quais sao as geragoes que apresentam a maior consciéncia
e fatores que podem impedi-los de agir, é importante entender o quao satisfeitos
os trabalhadores inquiridos ficaram com os resultados. Assim sendo, a questao 7
do estudo do Ethics at Work 2021 do IBE: “Depois de ter levantado ou falado sobre
as suas preocupagoes, qual foi o seu grau de satisfacdo ou insatisfagdo com o
resultado?” esclarece-nos isso com os resultados abaixo apresentados na Figura

3:
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Figura 3: Satisfagdo com o resultado apds levantar preocupagées por Geragdo

Os resultados demonstram uma clara tendéncia geracional com os
trabalhadores mais jovens (Geracao Z) a registarem a maior satisfagao (60% dos
trabalhadores desta geracao). Este nivel de satisfacao diminui progressivamente
nas geragoes mais velhas, culminando com os Boomers com apenas um em cada
trés trabalhadores desta geracao a ficarem satisfeitos apos Speak Up.

Primeiramente, a Geracao Z que apresenta a taxa de satisfagao mais elevada
como referido anteriormente, pode dever-se ao facto de a sua satisfagao resultar
de uma experiéncia profissional curta, resultando tanto em menos questdes
complexas abertas como em menos expetativas baseadas em desilusoes passadas.

Embora notavelmente inferior a Geracao Z, a Geracao Y ainda mantém um

nivel de satisfacao relativamente elevado. Esta geracao pode sentir que apesar de
as suas preocupagoes nado éticas serem reconhecidas, as resolugdes das situagdes
podem nao corresponder ao desejado.

A Geragao X, ja sendo uma geragao de pessoas com mais idade, demonstra um
resultado inferior e significativo comparativamente com o obtido para as duas
geracOes acima mencionadas. Este facto pode dever-se a se sentirem insatisfeitos

a longo prazo, devido a questdes passadas nao tratadas, ou podem enfrentar
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desafios a nivel de se sentirem esquecidos nas politicas do local de trabalho
concebidas para os trabalhadores mais jovens.

A percentagem dos trabalhadores Boomers ficarem satisfeitos apos Speak Up é
baixa, quando comparada com o nivel de satisfagdo obtido para a outras
geragoes, o que leva a querer que estao desiludidos com os processos no local de
trabalho das suas organizagoes, isto é, podem considerar que as respostas sao
inadequadas, desonestas, o que pode resultar em culturas de trabalho que sao
menos abertas ao feedback dos trabalhadores durante as suas carreiras
profissionais. Esta andlise salienta a importancia de mecanismos de resolugao
adaptaveis e inclusivos para responder eficazmente as necessidades das
diferentes geracoes.

A andlise que se segue centra-se nos tipos de ma conduta no local de trabalho
com a questao 5 do estudo do Ethics at Work 2021 do IBE: “De quais dos seguintes
tipos de conduta incorreta teve conhecimento, se é que teve algum?”. O inquérito
abrange um vasto leque de possiveis comportamentos nao éticos, tal como

apresentado na Tabela 2, abaixo:

% de respostas
Tipos de conduta antiéticas observadas ’ P

afirmativas

Abuso de autoridade 40%
Declaracdo incorreta de horas trabalhadas 31%
Bullying / assédio 29%
Préticas de contragao incorretas (p.e. favorecimento de familiares 29%
ou amigos)

Utiliza¢ao indevida de dados, violacao de confidencialidade ou 21%
violagao da privacidade

Discriminagao (p.e. por etnia, género, idade) 21%
Violagbdes de seguranca 19%
Roubos 15%
Outros 7%
Prefere nao dizer 7%
Fraude 5%
Violagbes ambientais 5%
Suborno ou corrupgao 4%
Utilizacao indevida de novas tecnologias/ inteligéncia artificial (IA) 3%

Tabela 2: Tipos de conduta antiéticas observadas.
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No entanto, para a nossa andlise mais detalhada vamos focar-nos e
apresentar as figuras apenas dos comportamentos nao éticos mais relevantes,
nomeadamente, (i) o abuso de autoridade, (ii) a declaracao incorreta das horas
trabalhadas, (iii) o bullying/assédio, (iv) as praticas de contrac¢do incorretas (por
exemplo, favorecimento de familiares ou amigos); (v) a utilizagao indevida de
dados, a violacao de confidencialidade ou a violagao de privacidade e (vi) a
discriminagao (por exemplo, por etnia, género, idade). Abaixo encontram-se os

resultados por geracao de cada um destes comportamentos.

56%

43%
36%
33% I

Geracgdo Z Geragdo Y Geragdo X Boomers

Figura 4: Abuso de Autoridade
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Figura 5: Declaragdo incorreta de horas trabalhadas

41%
22% 22%
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Figura 6: Bullying/ Assédio
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Geragdo Z Geragdo Y Geragdo X Boomers

Figura 7: Prdticas de contragdo incorretas (por exemplo, favorecimento de familiares ou amigos)

30%
24%
19%
16% I
Geragdo Z Geragdo Y Geragdo X Boomers

Figura 8: Utilizagdo indevida de dados, violagdo de confidencialidade ou violagdo de privacidade
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Figura 9: Discriminagdo (por exemplo, por etnia, género, idade)

A prevaléncia destes comportamentos ndo éticos no local de trabalho em
Portugal, transmite-nos que as organizagoes ainda possuem bastantes
dificuldades em promover culturas de responsabilidade e equidade, mesmo
quando a consciencializa¢ao da existéncia de ma conduta é muito distinta entre
geragoes.

Efetivamente, muitos destes comportamentos (por exemplo, a discriminagao
e o bullying) sdao muito criticos a nivel organizacional, porém, também tém um
impacto direto nas rela¢des interpessoais e no bem-estar dos trabalhadores.

Realizando uma breve andlise dos graficos acima, constata-se que a Geragao Z
e a Geragao Y apresentam como praticas anti éticas mais comuns, a declaragao
incorreta de horas trabalhadas (37% e 29%, respetivamente) e a utilizagao
indevida de dados, violagao de confidencialidade ou violagao de privacidade
(30% e 16%, respetivamente). A Geragao X mostra valores moderados em maior
parte das categorias indicando um envolvimento equilibrado, mas, significativo,

particularmente no abuso de autoridade (43%).
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Por outro lado, os Boomers evidenciam a percentagem mais elevada de
bullying/ assédio (50%) e de abuso de autoridade (56%), o que pode refletir
desafios na convivéncia entre hierarquias.

Em suma, esta andlise também realca a necessidade de implementar medidas
adaptadas para problemas especificos, em vez de se basear apenas em politicas
éticas abrangentes. As entidades organizacionais devem priorizar uma
comunicagao clara, onde haja bastante abertura para feedbacks e medidas
corretivas claras e transparentes, de modo a prevenir e combater estes

comportamentos.

3.2. Discussao dos Resultados

A andlise da diversidade geracional na ética no local de trabalho em Portugal
apresenta paradigmas intrigantes em determinados aspetos, tais como, a
consciéncia ética, o comportamento de dentincia e a satisfagdo com os resultados
obtidos apds a manifestacio de preocupagdes. Quando comparamos estes
resultados com os conhecimentos tedricos da literatura, identificam-se tanto
alinhamentos como divergéncias, proporcionando uma compreensao
diversificada e mais rica sobre a forma como as diferencas geracionais
influenciam a ética no local de trabalho no contexto portugués. A literatura
destaca o impacto significativo das experiéncias formativas nos valores e atitudes
das diferentes geracdes relativamente ao trabalho e a ética (Hansen & Leuty,
2012; Kuron & Lyons, 2014). Espera-se que os Boomers, demonstrem uma forte
consciéncia ética, uma carateristica comprovada pela sua capacidade de
identificacdo de mas condutas éticas. No entanto, tal como observado na analise
dos resultados e sustentado pela literatura, hesitam bastante em manifestar as

suas preocupacoes éticas. Alferjany & Alias (2020) sugerem que esta hesitacao
P pag jany g q ¢
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pode estar relacionada com a preferéncia desta geragao por manter a harmonia
dentro da organizacdo, o que os pode levar a evitar o confronto direto com os
comportamentos antiéticos.

As geragOes mais jovens, especialmente a Geracdo Z, apresentam, a nivel
comportamental, divergéncias face as expetativas estabelecidas pela literatura.
Apesar de serem descritas como socialmente conscientes e conhecedoras de
tecnologia (Kapil & Roy, 2014), a sua reduzida consciencializa¢do relativamente
a mas condutas éticas no local de trabalho aponta para uma lacuna entre os seus
valores sociais e as realidades organizacionais. Esta disparidade pode dever-se a
influéncia da cultura hierdrquica predominante nos locais de trabalho em
Portugal, que podera desencorajar os trabalhadores mais jovens a abordarem ou
reconhecerem as mas condutas éticas no local de trabalho.

A Geragao Y, constantemente associada a abertura, a colaboragao e a procura
de transparéncia (Shen Kian, Wan Yusoff & Rajah, 2013), demonstra uma maior
predisposicdo para manifestar denunciar as praticas nao éticas. Este
comportamento reforca a descri¢ao que a literatura faz deste grupo geracional
como defensor da responsabilidade e da inclusdo ética. Contudo, a satisfagao
desta geracao com a comunicagao dos resultados demonstra uma dinamica mais
complexa. Bejtkovsky (2016), sugere que as elevadas expetativas da Geragao Y
em relagdo a capacidade de resposta e feedback podem aumentar a sua insatisfagao
quando os procedimentos das organiza¢does nao cumprem os seus padroes.

No caso da Geragao X, o equilibrio entre independéncia e pragmatismo é
evidente nos seus niveis moderados de comportamento de dentincia (Knight,
2014). Embora a literatura descreva esta geracao como confiante e habilidosa na
navegacao das dinamicas do local de trabalho, a sua abordagem cuidadosa pode
refletir uma avaliagdo ponderada dos riscos e beneficios antes de levantarem

preocupacdes éticas. No que diz respeito a satisfagao com os resultados, tanto a
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literatura como a analise realizada indicam as expetativas moderadas, em linha
com as caracteristicas atribuidas a esta geracao por Howe & Strauss (2007).

A tendéncia inversa dos niveis de satisfacdo apds a dentincia de ma conduta,
com os Boomers a expressarem a menor satisfacao e a Geragao Z a maior, realga
a intersecao entre as expetativas geracionais e as respostas das organizagoes. Os
Boomers, conforme observado por Eisner (2005), relatam frequentemente
insatisfacao acerca da sua desilusao com os processos organizacionais. Por outro
lado, a curta experiéncia profissional da Geragao Z pode estimular o otimismo,
visto que as suas primeiras interagdes com questdes de responsabilidade ética
sao menos influenciadas por expetativas previamente defraudadas.

Segundo Roux (2019), a hierarquia predominante no local de trabalho exerce
uma influéncia significativa sobre o comportamento ético. Esse contexto
hierdrquico tende a inibir as gera¢des mais jovens de desafiar a autoridade,
apesar da sua valorizacao de principios como a transparéncia e a justiga.

Em suma, a andlise dos resultados estd, em grande medida, alinhada com as
descri¢des da literatura sobre as carateristicas geracionais. Contudo, também
apresentam divergeéncias significativas, moldadas pelos papéis desempenhados

no local de trabalho e pelas especificidades culturais.

58



Conclusao

Esta tese analisa de que forma a diversidade geracional influencia as praticas
éticas nos locais de trabalho em Portugal. Para sustentar esta analise, foram
utilizados os dados do estudo internacional Ethics at Work: 2021 International
Survey of Employees, realizado pelo Institute of Business Ethics (IBE) em 13 paises,
incluindo Portugal. Os principais objetivos do estudo consistem em compreender
as atitudes dos trabalhadores em relagao a ética no local de trabalho e investigar
potenciais variagoes entre geragoes.

O foco deste trabalho de mestrado foi a analise da consciencializacao de
condutas antiéticas, a manifestagao dessas mesmas condutas, a identificagao das
condutas antiéticas mais comuns e a avaliagdo do grau de satisfacao dos
inquiridos apods se manifestarem. Os resultados demonstraram como as
diferentes geracdes influenciam a consciéncia ética, a predisposi¢do para se
manifestarem e a satisfacao com os resultados obtidos.

Os Boomers apresentam os niveis mais elevados de consciéncia ética, o que
reflete a sua lealdade as normas tradicionais e a sua vasta experiéncia
profissional. Contudo, registaram as percentagens mais baixas de dentncia e
mostraram insatisfagdo com a forma como as suas preocupagdes foram
averiguadas. Tal facto, pode indicar uma desilusio com as praticas
organizacionais ou uma preferéncia cultural por evitar o confronto.

Por outro lado, a Geragao Z apresentou a menor consciéncia ética, ao contrario
da Geragao Y, que demonstrou uma forte predisposi¢ao para denunciar
comportamentos antiéticos. No que diz respeito a satisfagiao, a Geragao Z
destacou-se como a mais satisfeita com as respostas da sua organizagao as

preocupagdes comunicadas, enquanto a Geracdo Y apresentou niveis de
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satisfacao moderados, possivelmente refletindo as suas elevadas expetativas em
relacao as respostas e feedback das organizagoes.

A perspetiva otimista das geragdes mais jovens relativamente as respostas
organizacionais a questoes éticas contrasta com o ceticismo observado entre os
Boomers. Os resultados evidenciam o quao desafiante e complexo é gerir as
diferencas geracionais no contexto da ética e sublinham a necessidade de
estratégias organizacionais diferenciadas para abordar eficazmente estas
discrepancias.

Apesar dos valiosos insights obtidos com este estudo, existem varias limitagoes
que devem ser reconhecidas. Primeiramente, a dependéncia dos dados auto-
relatados introduz a possibilidade de vieses, que podem influenciar os inquiridos
a apresentarem-se de uma forma mais favoravel. Em segundo lugar, o estudo foi
enquadrado num momento especifico no tempo, o que limita bastante pois
apenas observamos as atitudes e comportamentos geracionais daquela época.
Além disso, o estudo foca-se no contexto portugués que, embora culturalmente
enriquecedor, é limitado e nao permite uma visao completa do panorama
internacional.

Uma nota especifica para destacar que a recolha de dados do estudo
internacional se verificou no 2° trimestre de 2021, durante a pandemia COVID,
quando Portugal ainda se encontrava com trabalhadores em confinamento
parcial ou em trabalho hibrido obrigatério, o que podera ter despoletado
eventuais enviesamentos das respostas.

Assim sendo, investigagdoes futuras devem procurar ultrapassar estas
limitagdes, incluindo estudos longitudinais para analisar como as atitudes
geracionais em relac¢do a ética no local de trabalho em Portugal evoluem ao longo
da carreira. Esta investigacdo futura sera facilitada pelo facto do estudo
internacional que suporta esta tese ser um estudo trienal, incluindo Portugal

desde 2018. Adicionalmente, o recurso a métodos qualitativos, nomeadamente,
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entrevistas ou grupos focais, pode proporcionar uma compreensao mais
profunda e detalhada das motivagoes e barreiras que influenciam as diferentes
geragoes. Além disso, expandir a investigacdo para um nivel internacional
permitiria analises comparativas entre paises e culturas, auxiliando na
compreensao da posicao de Portugal num contexto global. Esta extensao seria
particularmente util para identificar padroes universais e dinamicas especificas
de cada contexto na ética do trabalho.

Este trabalho contribui de forma significativa para a literatura existente sobre
ética no local de trabalho. Ao investigar e analisar as diferencas geracionais no
que respeita a consciencializa¢do ética, ao comportamento de dentincia e a
satisfagcao com as respostas organizacionais, fornece informacoes valiosas para as
organizagoes que pretendem promover uma cultura ética. Os resultados deste
trabalho evidenciam a importancia de as organizacdes implementarem
estratégias adaptadas as especificidades de cada geragao, de modo a assegurar
uma comunicacao eficaz e fomentando a confianga entre todas as faixas etarias.
Como estratégias organizacionais a implementar sugerimos iniciativas que
promovam a transparéncia e a capacidade de resposta as preocupacgdes éticas,
bem como programas de formacao especificos em matéria de ética. Estas agoes
visam alinhar as expetativas de diferentes geracgdes e fortalecer o compromisso
ético no local de trabalho.

Em ultima anadlise, esta tese oferece uma compreensao mais aprofundada de
como a diversidade geracional molda a ética no local de trabalho em Portugal.
Torna-se cada vez mais indispensavel que as organizagdes incorporem uma
abordagem proativa na gestao de questdes éticas, valendo-se dos pontos fortes
unicos de cada geracdo e enfrentando os desafios que lhes sdo inerentes. Ao
aplicar estas praticas no dia a dia, as empresas nao sé irao reforcar o

comportamento ético, como também construirao culturas organizacionais mais
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inclusivas e resilientes, beneficiando nao apenas os colaboradores, mas também

as partes interessadas e as sociedades como um todo.
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