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Resumo 

A sustentabilidade assenta em três pilares fundamentais, nomeadamente o 

ambiental, económico e social. Contudo, neste trabalho de investigação só vai 

ser abordado o pilar sustentabilidade ambiental visto ser extremamente 

importante na atualidade e muitas vezes relegado em detrimento de outros 

objetivos organizacionais. 

 

As questões ambientais têm-se tornado cada vez mais de interesse global e tem 

emergido a necessidade das organizações repensarem a adoção de práticas de 

desenvolvimento mais sustentável. Neste sentido, a presente investigação tem 

como objetivo determinar os fatores que podem ajudar a explicar o 

comportamento pró-ambiental dos colaboradores de uma organização.  

 

Este estudo inova ao considerar se a clareza de objetivos e a autoeficácia 

medeiam a relação entre a liderança transformacional ambiental e o 

comportamento pró-ambiental dos colaboradores e os seus comportamentos de 

cidadania organizacional. 

 

De forma a materializar esse objetivo foram distribuídos questionários por uma 

câmara municipal o que resultou numa amostra de 105 inquiridos. Para a criação 

da base de dados e realização de análise das estatísticas descritivas foi utilizado 

o software IBM SPSS 28.0. As restantes análises foram conduzidas recorrendo 

à Modelação de Equações Estruturais através do software SmartPLS 4.0. 

 

Os resultados revelaram que a liderança transformacional ambiental está 

positivamente relacionada com a clareza de objetivos ambientais. A clareza de 

objetivos está positivamente relacionada com os comportamentos de cidadania 

organizacional para o meio ambiente e com a autoeficácia. Por fim, a 

autoeficácia está relacionada positivamente com o comportamento pró-

ambiental e os comportamentos de cidadania organizacional. Paralelamente, a 

liderança transformacional ambiental está indiretamente relacionada com os 

comportamentos pró-ambientais.  
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Este estudo contribui para o delinear de uma maior consciencialização em 

termos de comportamentos pró-ambientais dentro das organizações, de modo 

que, no futuro sejam tomadas decisões individuais e organizacionais mais 

sustentáveis em termos ambientais. 

 

Palavras-Chave: Liderança transformacional ambiental, clareza de objetivos, 

comportamento pró-ambiental, autoeficácia ambiental, comportamento de 

cidadania organizacional para o meio ambiente. 
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Abstract  

Sustainability lies upon three fundamental pillars, namely environmental, 

economic, and social. However, in this research work, only the environmental 

sustainability pillar will be addressed, as it is extremely important today and often 

relegated to the detriment of other organizational objectives. 

 

Environmental matters have been growing in the public interest and there’s been 

a rise in necessity for companies to rethink how to adopt sustainable growth. In 

that sense, the present investigation has the main objective of determine the 

factors that can help explain the pro-environmental behavior of an organization's 

employees. 

 

This study innovates by considering whether clarity of environmental objectives 

and environmental self-efficacy mediate the relationship between environmental 

transformational leadership and employees’ pro-environmental behavior and 

their organizational citizenship behaviors directed to the environment. 

 

To materialize this objective, questionnaires were distributed by a town hall, 

resulting in a sample of 105 respondents. To create the database and perform 

the analysis of descriptive statistics, IBM SPSS 28.0 software was used. The 

remaining analyzes were conducted using Structural Equation Modeling using 

SmartPLS 4.0 software. 

 

The results revealed that environmental transformational leadership is positively 

related to clarity of environmental objectives, which, in turn is positively related to 

organizational citizenship behaviors and self-efficacy in the environmental 

domain. Finally, self-efficacy is positively related to pro-environmental behavior 

and organizational citizenship behaviors. Moreover, environmental 

transformational leadership is indirectly related to pro environmental behavior.   
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This study contributes to the outlining of greater awareness in terms of pro-

environmental behaviors within organizations, so that, in the future, more 

sustainable individual and organizational decisions are made in environmental 

terms. 

 

Keywords: Environmentally specific transformational leadership, goal clarity, 

pro-environmental behavior, environmental self-efficacy, organizational 

citizenship behavior for the environment.  
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Capítulo 1- Introdução 

O avanço da degradação dos recursos naturais causado pelas atividades 

humanas tem sido objeto de discussão nas sociedades contemporâneas por 

consumidores em todo o mundo, ganhando cada vez maior relevância a ideia da 

importância da responsabilidade ambiental (Nisbet & Myers, 2007). 

 

Com o aumento do interesse global das questões ambientais tem emergido 

também a necessidade de as organizações repensarem a adoção de práticas de 

desenvolvimento mais sustentável. Adotar práticas sustentáveis nas 

organizações requer uma transformação não apenas nos processos de 

produção, mas em todas as ações quotidianas e, acima de tudo, na mentalidade 

das organizações e cidadãos (Bravo, 2021). 

 

Investir em práticas sustentáveis promove alterações na cultura organizacional 

e contribui para o aumento da consciencialização ambiental do tecido 

empresarial, funcionando como fator motivacional para os colaboradores, 

fortificando uma mentalidade com princípios de sustentabilidade (Bravo, 2021). 

 

A origem dos problemas ambientais é maioritariamente antropogénica e as 

organizações são consideradas um dos contribuidores mais significativos, pelo 

que muitas começaram a adotar sistemas de gestão ambiental (Robertson & 

Barling, 2013). Apesar disso, a adoção destes sistemas pode ser insuficiente, 

considerando-se que o sucesso dos programas ambientais está, em muito, 

dependente dos comportamentos dos colaboradores (Daily et al., 2009). 

 

Neste sentido, o objetivo principal do presente estudo é explicar o 

comportamento ambiental dos colaboradores de uma organização com o intuito 

de tecer conclusões que possam contribuir futuramente para um melhor 

desenvolvimento ambiental, organizacional e individual. Em particular, este 

estudo inova ao investigar se a clareza de objetivos ambientais e a autoeficácia 

medeiam a relação entre a liderança transformacional ambiental e o 

comportamento pró-ambiental dos colaboradores e, em particular, os seus 
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comportamentos de cidadania organizacional de natureza ambiental, variável 

que tem sido mais negligenciada na literatura e que tem uma natureza mais lata. 

 

A presente dissertação divide-se em cinco capítulos. Após este capítulo 

introdutório será apresentado o capítulo dois onde estará presente a revisão da 

literatura, dividida em três subseções. A primeira inicia-se com a definição da 

variável comportamento pró-ambiental dos colaboradores e a explicação da sua 

importância no panorama atual. Na segunda subseção, serão apresentadas e 

definidas variáveis pessoais e organizacionais, que são consideradas como 

determinantes do comportamento pró-ambiental dos colaboradores. Ainda no 

capítulo dois, serão apresentadas as hipóteses juntamente com o modelo de 

investigação.  

 

No capítulo três, será apresentada a metodologia de investigação através do 

desenvolvimento de subtópicos como a abordagem metodológica, a construção 

do questionário, a preparação de dados, o pré-teste, população e amostra e por 

fim, ainda neste capítulo, será apresentada a análise de dados relativos à 

validade das escalas.  

 

No capítulo quatro, serão apresentados os resultados e a discussão dos 

mesmos. Por último, no capítulo cinco serão apresentadas as conclusões 

desenvolvidas ao longo de toda a investigação, assim como os contributos 

teóricos e práticos desenvolvidos. Serão também referidas nesta última parte as 

limitações e sugestões para futuras investigações. 
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Capítulo 2- Enquadramento teórico 

No presente capítulo faz-se o enquadramento teórico da investigação. Em 

particular, começa-se por apresentar a importância dos comportamentos 

ambientais dos colaboradores, revê-se posteriormente algumas das variáveis 

principais que têm sido estudadas para explicar os comportamentos ambientais 

dos colaboradores, para numa segunda parte nos focarmos nas variáveis 

explicativas do modelo e, portanto, nas hipóteses do modelo de investigação. 

 
 

2.1- Comportamento ambiental dos colaboradores e a sua importância 

Nas últimas décadas a preocupação com a sustentabilidade ambiental tem 

crescido, tornando-se assim um pilar fundamental das sociedades ocidentais. 

Neste sentido, diversos governos desenvolveram políticas para restringir a 

poluição industrial, preservar os recursos naturais e reduzir as emissões de 

gases de efeito estufa (Marchand & Walker, 2008). 

 

As questões ao nível ambiental exigem uma mobilização de recursos e de 

capacidades substanciais de forma que se consiga alcançar uma transição para 

a sustentabilidade (Andersson et al., 2013). Embora esta transição represente 

um desafio enorme, é uma mudança necessária e imprescindível.  

 

Os colaboradores de uma organização são o seu principal recurso. Neste 

sentido, é importante que estes estejam direcionados para certas práticas 

ambientais, quer a nível pessoal quer organizacional para um melhor 

desenvolvimento sustentável. As organizações devem, assim, fomentar o 

envolvimento dos seus colaboradores e chefias em práticas e políticas de 

sustentabilidade ambiental, de modo que estes comportamentos e os valores 

correspondentes passem a pertencer à sua cultura organizacional, o que é 

central para o alcance de um futuro sustentável (Collier & Esteban, 2007). 
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Há algumas evidências que sugerem que os colaboradores se envolvem em 

comportamentos pró-ambientais no local de trabalho para atender às 

expectativas organizacionais (Zhang et al., 2013), enquanto os líderes tomam 

decisões pró-ambientais para atender às expectativas ou desafios da sociedade 

e da indústria (Zhang et al., 2015). 

 

Devido ao consenso que as organizações contribuem significativamente para a 

mudança climática e para a estimulação do envolvimento dos colaboradores em 

comportamentos pró-ambientais voluntários (Robertson & Barling, 2013), 

existem cada vez mais estudos sobre este tipo de comportamento nas 

organizações (Paillé & Boiral, 2013; Govindarajulu & Daily, 2004; Ramus & 

Killmer, 2007). 

 

No entanto, embora as investigações neste âmbito tenham aumentado, ainda 

existem lacunas, sendo que a maioria dos modelos existentes nesta área são 

aplicados em ambientes domésticos e não em ambientes organizacionais. Neste 

sentido, ainda existem poucos estudos que se focam no comportamento pró-

ambiental num contexto de ambiente de trabalho, algo que deve ser colmatado 

na medida em que os colaboradores das organizações passam um terço do seu 

tempo no local de trabalho (Blok et al., 2015). Assim, espera-se que o 

comportamento pró-ambiental contribua significativamente para a minimização 

do impacto negativo das ações dos colaboradores no meio ambiente (Blok et al., 

2015). 

 

O comportamento pró-ambiental pode ser definido como o comportamento que 

procura reduzir intencionalmente o impacto negativo das ações das pessoas no 

mundo natural (Stern, 2000). Este autor distinguiu quatro tipos de 

comportamentos ambientalmente significativos: (1) comportamento pró-

ambiental do colaborador; (2) ativismo ambiental (iniciativas de ideias/ações 

“verdes”); (3) comportamento não ativista na esfera pública (compras “verdes”); 

e a (4) sustentabilidade na esfera privada (comportamentos sustentáveis diários 

em casa). Ainda segundo Stern (2000), é importante estar a par das variáveis 

que têm influência no comportamento ambiental para assim ser possível intervir 

com eficácia através de políticas organizacionais mais “verdes” que modelam os 
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comportamentos pretendidos. Os comportamentos pró-ambientais dos 

colaboradores também podem ser definidos como todo o tipo de atividades 

voluntárias ou prescritas no âmbito do trabalho que são realizadas com o intuito 

de proteger o ambiente diretamente ou melhorar as práticas organizacionais 

nessa área (Boiral et al., 2015). De uma forma geral, uma característica distintiva 

dos comportamentos pró-ambientais no local de trabalho prende-se com o facto 

de serem, em grande parte, motivados por uma combinação de interesse próprio 

do colaborador, preocupação com os outros e preocupação com o meio 

ambiente (Lo et al., 2012). 

 

Segundo Ramus e Killmer (2007), as “ações verdes” realizadas pelos 

colaboradores podem ser divididas em dois grupos: dentro da função e extra- 

função. O primeiro grupo é constituído por ações que constituem as funções 

consideradas como normais de um trabalho (Ones & Dilchert, 2012), pelo que a 

não realização das mesmas pode trazer consequências negativas a longo prazo, 

quer para o colaborador quer para a organização. Em contraste com os 

comportamentos referidos anteriormente existem os extra função, que são 

definidos como ações discricionárias “que não são exigidas nem formalmente 

recompensadas” (Ramus & Killmer, 2007, p. 557). A maior parte dos 

colaboradores não é obrigada a envolver-se em atividades ambientalmente 

corretas, sendo que, a decisão de realizar comportamentos extrafuncionais fica 

ao seu critério. São os designados comportamentos de cidadania organizacional 

orientados para o ambiente. 

 

A adoção de comportamentos pró-ambientais nas organizações pode envolver 

diversas ações como reciclagem, conservação de energia, minimização de 

resíduos, ou a proposta de inovações ecológicas por parte de colaboradores e 

chefias (Cantor et al., 2015). Na literatura foram ainda estudados outros 

comportamentos como sejam manter a luz apagada quando se está fora do 

escritório, evitar o uso de produtos descartáveis, fazer impressões em modo 

frente e verso, usar bicicleta e transportes públicos como meio de deslocação, 

ou reduzir os desperdícios, entre outros (Saeed et al., 2019).  
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2.2- Variáveis determinantes do comportamento pró-ambiental dos 

colaboradores 

Neste capítulo serão explicadas algumas das variáveis determinantes do 

comportamento pró-ambiental dos colaboradores, estando estas organizadas 

em variáveis organizacionais e pessoais, respetivamente. As variáveis 

organizacionais dizem respeito ao comportamento ambiental percebido de uma 

organização, ou seja, até que ponto os colaboradores encontram nessa mesma 

organização ferramentas para evoluírem em termos ambientais. As variáveis 

pessoais dizem respeito às atitudes gerais dos colaboradores enquanto seres 

individuais. 

 

2.2.1- Variáveis organizacionais 

2.2.1.1- Satisfação no trabalho 

Segundo Locke (1970, p. 484) “a satisfação no trabalho é um estado emocional 

positivo resultante da avaliação do próprio trabalho.” Vários estudos sobre o 

efeito da satisfação no comportamento pró-ambiental sugerem que, quando os 

colaboradores estão satisfeitos com e no seu trabalho, têm maior probabilidade 

de se envolverem em comportamentos pró-ambientais (Biga et al., 2012). Neste 

sentido, é possível concluir que esta variável contribui de forma positiva para o 

envolvimento dos colaboradores em comportamentos pró-ambientais, pois, se 

estes se sentem satisfeitos e motivados nas suas tarefas diárias estão mais 

predispostos a comportamentos benéficos para o ambiente, dentro e fora da sua 

organização. 

 

2.2.1.2- Suporte organizacional percebido 

O suporte organizacional percebido é “uma perceção geral dos colaboradores 

em relação à medida, que a organização valoriza as suas ações e contribuições 

e se preocupa com seu bem-estar” (Rhoades & Eisenberg, 2002, p. 87). Cable 

e Parsons (2001) sugerem que quando as organizações apoiam e tratam os 

colaboradores de forma justa, estes tendem a desenvolver perceções mais 
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fortes, de maior congruência com os valores, objetivos, aspirações e clima da 

organização. O sentimento geral de um colaborador de que a organização lhe 

proporciona um tratamento favorável afeta a apreensão dos seus valores 

pessoais e dos da organização, o que pode levar à livre retribuição de 

comportamentos pró-ambientais dentro da própria organização. 

Neste sentido o suporte organizacional percebido afeta positivamente o sucesso 

das iniciativas ambientais, participação e esforços dos colaboradores (Ramus & 

Steger, 2020).  

 

2.2.1.3- Espiritualidade no trabalho 

A espiritualidade no local de trabalho é definida como o “conjunto de valores 

organizacionais evidenciados na cultura, que promovem a experiência de 

transcendência dos colaboradores através do processo de trabalho, facilitando 

a sua sensação de estarem conectados com os outros de uma forma que 

proporciona sentimentos de completude e alegria” (Giacalone & Jurkiewicz, 

2003, p. 398). 

 

A espiritualidade nas organizações promove nos colaboradores um sentimento 

de que eles fazem a diferença, que são compreendidos, apreciados, que os seus 

comportamentos motivam e influenciam a sustentabilidade e a responsabilidade 

social corporativa (Fry, 2003). Ryan e Deci (2000) acrescentam também que a 

espiritualidade nas organizações fornece um sentido de relacionamento, 

partilha, poder, flexibilidade e confiança, o que ajuda a motivar as pessoas e a 

gerar motivação intrínseca.  

 

Robertson e Barling (2013) defendem que os indivíduos são mais propensos a 

serem apaixonados por algo de importância social. A espiritualidade influencia 

os colaboradores a serem mais apaixonados pela proteção do meio ambiente, 

facilitando os seus processos cognitivos e psicológicos que vão de encontro à 

luta pelo bem social (Robertson & Barling, 2013). Os processos referidos 

anteriormente criam um sentimento de otimismo na medida em que os esforços 

e contribuições pessoais para aumentar as práticas de sustentabilidade 
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ambiental das organizações são importantes e devem ser motivo de orgulho e 

utilizados como exemplo positivo por outros (Robertson & Barling, 2013). 

 

2.2.1.4- Comprometimento organizacional 

O comprometimento organizacional é a força relativa da identificação e do 

envolvimento de um colaborador com uma determinada organização (Mowday 

et al., 1979). É o apego psicológico que o colaborador sente pela sua 

organização, refletindo o grau em que este interioriza e adota características ou 

perspetivas próprias da organização (O’Reilly & Chatman, 1986). 

 

Quando o colaborador está comprometido com a sua organização, ele aceita e 

acredita nos objetivos e valores da mesma sendo que, está disposto a exercer 

um esforço considerável em nome da organização e pretende manter-se como 

membro da mesma (Burud & Tumolo, 2004). 

  

Esta variável é um constructo de grande interesse, na medida em que, diversos 

estudos afirmam que existem consequências positivas, no que diz respeito ao 

comportamento do colaborador e aos resultados que ele atinge, fruto do seu 

comprometimento organizacional (Bartlett, 2001).  

  

O aumento no comprometimento organizacional por parte dos colaboradores 

reduz os custos de transação das organizações, exemplo disto é a redução dos 

custos associados ao recrutamento e formação dos colaboradores devido à 

baixa rotatividade dos mesmos. Esses custos de transação mais reduzidos criam 

vantagens competitivas para a organização (Watson & Papamarcos, 2002). 

 

De acordo com Raineri e Paillé (2016, p. 129), um sentimento de compromisso 

com uma causa ou um alvo relevante como o ambiente natural é “baseado no 

apego psicológico e na internalização dos objetivos e valores da organização” e 

envolve um sentimento espontâneo de responsabilidade pelo alvo.  De acordo 

com Perez et al. (2009, p. 36), o compromisso ambiental refere-se ao “apego 

emocional, identificação e envolvimento de um indivíduo com comportamentos 

ambientais.” 
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O aumento do compromisso ambiental oferece aos colaboradores oportunidades 

de se envolverem na melhoria da qualidade e na solução de várias questões ao 

nível ambiental. Neste sentido, quando os colaboradores demonstram maiores 

níveis de comprometimento organizacional, estes têm um maior 

comprometimento ambiental e assim adotam comportamentos de reciclagem, 

conservação de energia e uso de papel mais frequentes nas suas organizações 

(Lee et al., 1995). 

 

2.2.1.5- Liderança servidora  

A liderança servidora baseia-se na premissa de que os líderes que mais 

priorizam as necessidades dos colaboradores com empatia e comportamento 

ético são mais capazes de motivá-los (Spears, 1996). Sousa e van Dierendonck, 

(2017, p. 17) definem este tipo de liderança como “um modelo no qual a virtude 

moral da humildade coexiste com o comportamento orientado para a ação.”  

  

Estes líderes exibem a sua responsabilidade através do crescimento da 

organização (Whittington, 2017) e dos seus stakeholders, incluindo os 

colaboradores e clientes (Ehrhart, 2004). Neste sentido, este tipo de liderança é 

visto como uma prática que impõe o bem-estar do colaborador sobre o interesse 

próprio do líder (Chiniara & Bentein, 2018). Na mesma linha de pensamento, 

este tipo de liderança na vertente ambiental pode ser visto como uma prática de 

liderança que coloca os benefícios ambientais sobre os benefícios económicos 

da organização, com foco no desenvolvimento dos valores pró-ambientais dos 

colaboradores (Luu, 2018). 

 

2.2.1.6- Liderança espiritual  

Atualmente, as organizações podem ser vistas como entidades espirituais pois 

é onde as pessoas passam a maior parte do seu tempo. Neste sentido, afirma-

se que as identidades espirituais dos colaboradores estão incorporadas nas suas 

respetivas organizações (Benefiel, 2005). 



 

 

 

19 
 
 
 
 

O foco da liderança espiritual está nos processos coletivos de influência social 

no local de trabalho, permitindo que os colaboradores experimentem a 

transcendência e encontrem significado e propósito na sua vida (sentido de 

vocação), para se envolverem numa rede de conexões sociais (sentimento de 

pertença) e alinhar os seus interesses pessoais com os interesses espirituais da 

organização (alinhamento de valores) (Egri & Herman, 2000). 

  

A questão fulcral é qual a abordagem de liderança mais adequada para 

promover o comportamento pró-ambiental dos colaboradores. A teoria de 

liderança mais racional pode ser aquela que leva o indivíduo a pensar 

genuinamente sobre a natureza e o ambiente como parte integrante de si 

mesmo. Essa integração pode ser explicada pela liderança espiritual que cria 

uma forte associação entre a espiritualidade e o ambientalismo (Shrivastava, 

2010). 

  

De acordo com Fairholm (1996) os líderes espirituais conduzem as pessoas por 

meio de um discurso intelectual e do diálogo, motivando tarefas de livre escolha 

moral autodirigidas para a melhoria da sociedade. Esses comportamentos são 

conceitualmente relevantes para desencadear o comportamento pró-ambiental. 

Por exemplo, a liderança espiritual motiva a experiência de transcendência dos 

colaboradores por meio do processo de trabalho para ir além dos seus próprios 

interesses.  

 

Egri e Herman (2000) afirmam que um líder espiritual, com uma abordagem 

egocêntrica, preocupado em preservar a natureza, que faça um esforço para 

salvar o meio ambiente para as gerações futuras, que tenha uma forte intenção 

de servir a humanidade por meio de alta moral e ética, é o tipo de líder ideal para 

motivar os colaboradores a envolverem-se em comportamentos pró-ambientais.  
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A liderança espiritual cultiva a moralidade ambiental que ajuda a salvar a 

natureza (Fairholm, 1996). Os líderes espirituais apelam a um forte compromisso 

com um meio ambiente sustentável, de modo a passar um mundo melhor para 

as gerações futuras. Neste sentido, a liderança espiritual é uma das abordagens 

de liderança mais eficazes no que diz respeito a influenciar os colaboradores a 

exibir um comportamento pró-ambiental. 

 

2.2.2- Variáveis pessoais  

2.2.2.1- Consciência ambiental  

A consciência ambiental pode definir-se como “o grau de conhecimento 

ambiental de um colaborador, a sua capacidade de provocar mudanças positivas 

no ambiente, alterando o seu comportamento pró-ambiental e o reconhecimento 

dos problemas ambientais e as suas causas” (Madsen & Ulhøi, 2001, p.57). 

  

O conhecimento é uma pré-condição para qualquer formação de atitude e 

tomada de decisão (Chan et al., 2014; Okumus et al., 2019). Neste sentido, se 

não existir conhecimento ambiental é difícil para os indivíduos tomarem 

consciência de questões ambientais e das consequências dos seus próprios 

comportamentos, sendo que assim se torna improvável ter comportamentos pró-

ambientais. 

  

Fry (2003, p. 48) definiu o conhecimento ambiental como “um conhecimento 

geral de fatos, conceitos e relacionamentos relativos ao ambiente natural e aos 

seus principais ecossistemas.” Schahn e Holzer (1990) consideram que o 

conhecimento ambiental também pode ser visto em termos mais gerais, como 

uma conscientização sobre o uso de produtos ecologicamente mais aceitáveis, 

mas que também incorpora termos mais específicos como é o caso de questões 

relacionadas à reciclagem ou programas de compensação de carbono.  
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Existem estudos que sugerem que, quando os colaboradores são conhecedores 

e bem conscientes das questões ambientais como a degradação ecológica, a 

importância de práticas ecologicamente corretas e o controle comportamental 

percebido, eles são mais propensos a exibir comportamentos pró-ambientais 

(Gärling et al., 2003). 

  

Kollmuss e Agyeman (2002, p. 260) argumentaram que “o sentimento de 

vocação e adesão no local de trabalho pode invocar paixão ambiental e 

envolvimento emocional, mas o efeito é mais fraco quando os colaboradores não 

têm conhecimento e consciência sobre as causas e efeitos da degradação 

ambiental.” 

 

2.2.2.2- Paixão ambiental  

A variável paixão ambiental é definida como “uma emoção positiva que resulta 

em ações e comportamentos pró-ambientais” (Robertson & Barling, 2013, p. 

180). Segundo Gousse-Lessard et al. (2013), a paixão é o combustível 

subjacente ao compromisso e à mudança quando se trata de um envolvimento 

profundo e ativo em causas ambientais. 

  

A paixão leva à experiência de emoções positivas como felicidade e orgulho, 

que, por sua vez, levam as pessoas a envolverem-se em comportamentos 

corretos. Uma pessoa apaixonada pela causa ambiental define-se como 

ambientalista ou ecocidadão. Esta autoidentidade é um antecedente significativo 

do comportamento pró-ambiental (Whitmarsh & O’Neill, 2010). 

  

Pode afirmar-se que a paixão ambiental tem influência positiva no 

comportamento pró-ambiental (Afsar et al., 2016). Segundo Vallerand et al. 

(2007), a paixão ambiental é uma experiência cheia de energia, emoções 

positivas e inspiração para fazer a diferença, contribuindo assim para a 

preservação do meio ambiente através de ações pró-ambientais.  
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Segundo Fineman (1996), as emoções positivas como alegria, felicidade e 

satisfação influenciam de forma positiva o comportamento pró-ambiental dos 

colaboradores. Neste sentido, pode concluir-se que a variável em questão 

promoverá os comportamentos pró-ambientais, pois de acordo com a definição 

de Robertson e Barling (2013) sobre o conceito desta variável, esta é uma 

emoção positiva.  

 

2.3- Modelo conceptual e hipóteses 

Nesta seção vão ser apresentadas as hipóteses associadas ao modelo de 

investigação. A variável explicativa principal é a liderança transformacional 

ambiental dada a importância que a liderança das organizações tem no 

comportamento dos subordinados (Yukl, 2013). Este estudo assume que a 

liderança afeta as atitudes dos colaboradores e que por sua vez estas afetarão 

os seus comportamentos (Graves et al., 2013; Robertson & Barling, 2013). Mais 

especificamente, a liderança tem um papel fundamental na definição dos 

objetivos a serem atingidos pelos seus colaboradores, pelo que se considerou o 

efeito mediador da clareza de objetivos ambientais. Paralelamente, os objetivos 

têm um forte poder motivacional, pelo que se considerou adicionalmente a 

autoeficácia ambiental dos colaboradores como variável mediadora. 

 

2.3.1- Liderança transformacional ambiental e clareza de objetivos 

ambientais 

Robertson e Barling (2013, p. 177) definem liderança transformacional ambiental 

como “uma manifestação de liderança transformacional em que o conteúdo dos 

comportamentos de liderança é focado em iniciativas pró-ambientais.” A clareza 

de objetivos ambientais refere-se à perceção de “até que ponto os objetivos de 

trabalho e as responsabilidades do colaborador são claramente comunicados” 

(Sawyer, 1992, p. 130) no domínio ambiental. 
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Os líderes ao demonstrarem um compromisso com um planeta ambientalmente 

sustentável estão a agir como modelos ambientais para os seus colaboradores 

(Robertson & Barling, 2013). Esses modelos criam uma norma pró-ambiental 

subjetiva que permite que os colaboradores percebam claramente que devem 

contribuir para um planeta mais sustentável (Robertson & Carleton, 2018), 

promovendo-se assim a partilha clara dos objetivos pró-ambientais.  

 

A estimulação intelectual ambiental também pode ser referida neste contexto, na 

medida em que os líderes encorajam os colaboradores a desafiar as soluções já 

existentes e a considerar as questões ambientais de maneiras inovadoras 

(Robertson & Barling, 2013). Desta forma, os líderes incentivam e motivam os 

colaboradores a definir os seus próprios objetivos pró-ambientais dentro da 

organização, fazendo com que estes percebam de forma mais fácil e prática a 

acessibilidade dos mesmos.  

 

Tendo em conta os argumentos anteriormente referidos, presume-se que exista 

uma relação positiva entre a liderança transformacional ambiental e a clareza de 

objetivos. Neste sentido definiu-se a seguinte hipótese:  

  

Hipótese 1 (H1): A liderança transformacional ambiental está positivamente 

relacionada com a clareza de objetivos ambientais 

 

2.3.2- Liderança transformacional ambiental e autoeficácia  

A autoeficácia é um dos principais determinantes da intenção, estando ligada 

diretamente ao desempenho (Bandura, 1977). A autoeficácia difere em três 

dimensões: nível, generalidade e força (Bandura, 1977). O nível refere-se aos 

vários graus de dificuldade da tarefa que os colaboradores acreditam que podem 

realizar. A generalidade refere-se às várias atividades para as quais os 

colaboradores se julgam eficazes. Por último, a força refere-se ao “grau de 

confiança que os colaboradores têm para realizar tarefas específicas” (Bandura, 

1977, p.194).  
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A autoeficácia no domínio ambiental reflete assim até que ponto os 

colaboradores acreditam na sua capacidade de agir de modo a mitigar os 

problemas ambientais existentes (Wu & Mweemba, 2010). 

 

Os líderes dão um contributo muito importante para que os colaboradores 

formem as suas crenças de eficácia dentro da organização (Eden, 1992), por 

isso podem ajudá-los a obter experiências de domínio ativo, contribuindo para o 

desenvolvimento da autoeficácia dos mesmos (Bandura et al., 1999). 

 

A liderança transformacional ambiental tem como objetivo apoiar os 

colaboradores a envolverem-se em atividades pró-ambientais, demonstrar 

confiança na capacidade ambiental dos mesmos e transmitir estratégias novas 

e eficazes para gerir questões ambientais (Robertson & Carleton, 2018). Neste 

sentido, os colaboradores são motivados e ajudados a ter comportamentos pró-

ambientais, aumentando assim as suas competências na vertente ambiental. 

Este aumento de competências aliado à motivação interna vai moldar e 

aumentar os níveis de autoeficácia do colaborador. Assim definiu-se a seguinte 

hipótese: 

 

Hipótese 2 (H2): A liderança transformacional ambiental está positivamente 

relacionada com a autoeficácia ambiental 

 

2.3.3- Clareza de objetivos ambientais e comportamento pró-ambiental  

De acordo com a literatura existente sobre a clareza de metas (Locke & Latham, 

1990) é possível afirmar que a clareza de objetivos ambientais está 

positivamente associada aos comportamentos pró-ambientais (Peng et al., 

2021). 

  

Em primeiro lugar, a clareza de um objetivo pode direcionar a atenção e as ações 

das pessoas para um determinado objetivo (Locke & Latham, 1990). Neste 

sentido, quando os colaboradores têm claro o objetivo de proteger o meio 

ambiente no âmbito do trabalho, é mais provável que alinhem os seus 
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comportamentos organizacionais com esse objetivo, envolvendo-se assim em 

comportamentos pró-ambientais. 

  

Em segundo lugar, os colaboradores com objetivos definidos estão mais 

motivados a contribuir para o alcance dos mesmos (Hu & Liden, 2011). Neste 

sentido, a clareza do objetivo motiva os colaboradores a dedicarem mais energia 

e tempo a atividades pró-ambientais pois tais atividades são benéficas para o 

alcance das metas pró-ambientais. Assim definiu-se a seguinte hipótese: 

 

Hipótese 3 (H3): A clareza de objetivos ambientais está positivamente 

relacionada com o comportamento pró-ambiental  

 

2.3.4- Clareza de objetivos ambientais e comportamentos de cidadania 

organizacional para o meio ambiente  

  
A clareza de objetivos é expressa como um grau de comunicação clara de 

objetivos e responsabilidades pessoais de trabalho (Sawyer, 1992). A clareza 

dos objetivos da equipa ajuda os colaboradores a trabalhar numa direção 

unificada durante a implementação das soluções (Hu & Liden, 2011).  

  

Quando os colaboradores têm uma compreensão completa dos objetivos da 

equipa eles podem avaliar e desenvolver a sua capacidade de os alcançar (Li & 

Tsai, 2019). Wood e Bandura (1989) afirmam que quando os objetivos da equipa 

são claramente comunicados, os colaboradores têm uma motivação elevada e 

um forte senso de direção de voluntariamente adquirirem novos conhecimentos 

ou aprimorarem habilidades para aumentar a sua capacidade de concluir tarefas. 

 

Mais especificamente, os objetivos pró-ambientais de equipa ajudam os 

colaboradores a melhorar a sua coesão e a promover a sua participação 

ambiental, fornecendo expectativas e apoio para o desempenho do meio 

ambiente (Peng et al., 2021). Uma meta pró-ambiente clara de equipa pode 

evitar a dispersão de esforços de modo que os colaboradores possam usar os 

seus conhecimentos e/ou habilidades próprias e organizacionais sem restrição 



 

 

 

26 
 
 
 
 

e como maior foco (Vila-Vázquez et al., 2023), para que assim seja mais fácil 

gerar comportamento de cidadania organizacional focados no ambiente (CCOa). 

Neste sentido, definiu-se a seguinte hipótese: 

 

Hipótese 4 (H4): A clareza de objetivos ambientais está positivamente 

relacionada com os comportamentos de cidadania organizacional para o meio 

ambiente 

  

2.3.5- Clareza de objetivos ambientais e autoeficácia  

Segundo Onyemah (2008) a clareza de objetivos reduz o stresse dos 

colaboradores, aumentando assim a quantidade de recursos cognitivos que os 

mesmos podem dedicar ao desempenho das suas tarefas.  

 

Neste sentido é possível afirmar que a autoeficácia focada no ambiente aumenta 

à medida que os objetivos ambientais se tornam mais claros devido à maior 

capacidade de concentração dos colaboradores nas suas tarefas. Além disso, 

os colaboradores compreendem melhor as suas tarefas quando os objetivos são 

claros, o que consequentemente aumenta também a sua autoeficácia em 

relação ao seu desempenho (Caillier, 2016). Neste sentido definiu-se a seguinte 

hipótese:  

 

Hipótese 5 (H5): A clareza de objetivos ambientais está positivamente 

relacionada com a autoeficácia  

 

2.3.6- Autoeficácia ambiental e comportamento pró-ambiental  

A autoeficácia ambiental é a “crença dos indivíduos sobre a sua capacidade de 

agir para diminuir a degradação ambiental” (Wu & Mweemba, 2010, p. 736). 

Segundo Stern (2000), o comportamento ambiental pode ser analisado de duas 

formas: através do seu impacto, onde o comportamento ambiental pode alterar 

positivamente a disponibilidade de materiais, energia e/ou dinâmica dos 
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ecossistemas; ou através da sua intenção, onde o comportamento pró-ambiental 

é realizado com a intenção de mudar o ambiente do ponto de vista do ator.  

Segundo Tabernero e Hernández (2011), a autoeficácia aumenta a motivação 

interna e aumenta ainda mais o comportamento pró-ambiental. Neste sentido, 

quanto maior o nível de autoeficácia em tarefas específicas, maior serão as 

capacidades de confiança na execução das mesmas, o que consequentemente 

aumenta a intenção comportamental pró-ambiental do colaborador.  

 

Para além destes autores, outros estudos demonstraram o efeito positivo da 

autoeficácia ambiental nos comportamentos pró-ambientais (Huang, 2016; 

Choong et al., 2020). Neste sentido definiu-se a seguinte hipótese: 

 

Hipótese 6 (H6): A autoeficácia ambiental está positivamente relacionada com o 

comportamento pró-ambiental 

 

2.3.7- Autoeficácia e comportamentos de cidadania organizacional para o 

meio ambiente  

A autoeficácia ambiental é a “crença dos indivíduos sobre a sua capacidade de 

agir para limitar a degradação ambiental” (Wu & Mweemba, 2010, p. 736). Esta 

crença influencia como os colaboradores pensam, sentem, se motivam e agem 

perante determinadas situações nas suas organizações (Bandura, 1995; 

Podsakoff et al., 1996). 

  

Os colaboradores que têm um nível mais alto de autoeficácia são mais 

propensos a estarem envolvidos, comprometidos e motivados nos seus 

objetivos. Nesse sentido, têm a capacidade para enfrentar as adversidades de 

forma mais eficaz e realizarem comportamentos mais complexos como 

comportamentos de cidadania organizacional influenciando assim também, 

através das suas atitudes e comportamentos pró-ambientais os restantes 

colaboradores. Desta forma definiu-se a seguinte hipótese: 
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Hipótese 7 (H7): A autoeficácia ambiental está positivamente relacionada com 

comportamentos de cidadania organizacional para o meio ambiente 

 

 

 

 

  

 

Figura 1- Modelo de investigação 
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Capítulo 3- Metodologia  

3.1- Abordagem metodológica  

As pesquisas podem apresentar diferentes classificações que estão 

relacionadas com os diferentes aspetos tais como objetivos, método de 

aplicação e questões de pesquisa.  

 

Segundo Stasko e Diehl (2004), a escolha do método assenta na base da 

natureza do problema, bem como no nível de investigação. Segundo estes 

autores, a pesquisa pode ser quantitativa, qualitativa ou quali-quantitativa. 

 

A presente investigação assenta numa abordagem metodológica quantitativa, 

pois são elaboradas hipóteses que posteriormente vão ser testadas através de 

um estudo confirmatório. Tendo em consideração os objetivos e as hipóteses de 

investigação, a utilização de um método de investigação quantitativo é o mais 

adequado.  

 

De acordo com Günther (2006), na investigação de metodologia quantitativa o 

investigador interage com o objeto de estudo com neutralidade e objetividade, 

onde os seus sentimentos e perceções não são relevantes, e as suas crenças e 

valores pessoais não são considerados fontes de influência no processo de 

investigação científico. Os dados recolhidos são analisados através de uma 

linguagem matemática para explicar os fenómenos. 

 

Nas etapas seguintes da metodologia irão ser abordadas questões como a 

construção do questionário, a preparação dos dados, o pré-teste, a população e 

amostra e por fim, a análise das características psicométricas das escalas.  
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3.2- Construção do questionário  

De modo a concretizar a recolha de dados quantitativos, foi usada a técnica de 

inquérito por questionário. O questionário é um instrumento de medida que 

traduz os objetivos do estudo com variáveis mensuráveis e ajuda a organizar, 

normalizar e a controlar os dados para que as informações procuradas possam 

ser recolhidas de maneira mais rigorosa (Fortin, 1999). Este método de recolha 

é importante e imprescindível para o presente trabalho, na medida em que, é 

através dele que é possível confirmar ou refutar as hipóteses de investigação 

(Freixo, 2011). 

 

Esta ferramenta comporta sempre três objetivos específicos. Primeiramente este 

deve transformar a informação pretendida num conjunto de perguntas 

específicas que garantam que os inquiridos tenham capacidade e facilidade de 

resposta. Em segundo lugar, este deve cativar, incentivar e motivar os inquiridos. 

Por fim, o erro de resposta deve ser minimizado (Malhotra, 2010). O questionário 

é uma ferramenta popularmente utilizada devido à sua rápida elaboração e 

análise de resultados (Baptista & Sousa, 2011).  

 

O instrumento de recolha de dados é constituído por um conjunto de afirmações 

que são avaliadas por uma escala de Likert. Esta escala permite que os 

inquiridos selecionem entre cinco respostas possíveis (Fortin, 1999). No caso do 

presente questionário, os valores variam de 1 a 5, onde: 1 corresponde a 

“discordo totalmente”; 5 a “concordo totalmente"; e o 3 é a opção neutra que 

corresponde a “não concordo nem discordo”. As traduções das escalas originais 

para a língua portuguesa e as respetivas adaptações foram efetuadas pelos 

autores. 

 

O questionário que foi preenchido pelos colaboradores permitiu avaliar diversas 

variáveis e foi estruturado em vários grupos. Em primeiro lugar, no grupo I, foi 

avaliado o comportamento pró-ambiental dos colaboradores através de sete 

afirmações (tabela 1) adaptadas do estudo de Robertson e Barling (2013), 

seguindo-se a avaliação da liderança transformacional ambiental, através de 12 

afirmações (tabela 2) adaptadas do estudo de Robertson (2018). 
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  Comportamento pró-ambiental 

  Robertson e Barling (2013) 

1. No trabalho, e sempre que possível, uso restos de papel para tirar notas ou  

escrever coisas 

  2. No trabalho, coloco o lixo compostável na caixa de compostagem 

3. Coloco o material reciclável (como por exemplo, latas, papel, garrafas, pilhas)  

nos ecopontos 

4. Trago utensílios de cozinha reutilizáveis para o trabalho (como por exemplo,  

caneca de café, garrafa de água, recipientes reutilizáveis, talheres reutilizáveis) 

  5. Apago as luzes no trabalho quando não estão a ser usadas 

6. Participo em iniciativas pró-ambientais (como por exemplo, ir de bicicleta ou  

caminhar para o trabalho, trazer o meu almoço de casa) 

7. Faço sugestões sobre práticas amigas do ambiente aos meus  

superiores hierárquicos e/ou a comissões ambientais, com o objetivo de melhorar o  

desempenho ambiental da minha organização 

 

Tabela 1- Itens comportamento pró-ambiental 

 

Liderança transformacional ambiental 

Robertson (2018) 

  1. O meu superior hierárquico age como um exemplo em termos de proteção  

  do ambiente 

2. O meu superior hierárquico motiva-me a trabalhar de maneira mais amiga do         

ambiente 

3. O meu superior hierárquico demonstra estar empenhado em melhorar  

o desempenho ambiental desta câmara 
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4. O meu superior hierárquico incentiva-me a pensar sobre as questões ambientais  

de formas diferentes 

  5. O meu superior hierárquico mostra que valoriza o ambiente natural 

6. O meu superior hierárquico está aberto às minhas ideias acerca de como melhorar 

o desempenho ambiental desta câmara 

7. O meu superior hierárquico reconhece a minha capacidade de contribuir  

para melhorar o desempenho ambiental desta câmara 

8. O meu superior hierárquico tem em consideração a minha contribuição para  

a melhoria do desempenho ambiental desta câmara 

9. O meu superior hierárquico ajuda-me a desenvolver as minhas competências  

para eu contribuir melhor para os objetivos ambientais desta câmara 

10. O meu superior hierárquico está entusiasmado sobre como melhorar o  

meio ambiente 

11.O meu superior hierárquico incentiva-me a pensar de forma criativa sobre  

como melhorar o desempenho ambiental desta câmara 

12. O meu superior hierárquico está otimista relativamente ao desempenho 

 ambiental desta câmara no futuro 

 

Tabela 2- Itens liderança transformacional ambiental 

 

No grupo II foi avaliada a variável comportamentos de cidadania organizacional 

para o meio ambiente, através de dez afirmações (tabelas 3, 4 e 5), que foram 

adaptadas do estudo de Boiral e Paillé (2012). Esta variável é subdividida em 

eco iniciativas, envolvimento eco cívico e eco ajuda, avaliadas através de três, 

quatro e três afirmações, respetivamente. Ainda neste grupo, foi avaliado a 

autoeficácia ambiental através de cinco afirmações (tabela 6) adaptadas do 

estudo de Huang (2016). 
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Comportamentos de cidadania organizacional para o meio ambiente (Eco 

iniciativas) 

Boiral e Paillé (2012) 

1. No meu trabalho, eu penso nas consequências das minhas ações antes de  

fazer algo que possa afetar o meio ambiente 

2. Realizo voluntariamente ações e iniciativas ambientais nas minhas atividades  

diárias no trabalho 

3. Dou sugestões aos meus colegas sobre formas mais eficazes de proteger o meio  

ambiente, mesmo quando isso não é da minha responsabilidade direta 

 

Tabela 3- Itens comportamentos de cidadania organizacional para o meio 

ambiente (eco-iniciativas) 

 

Comportamentos de cidadania organizacional para o meio ambiente 

(Envolvimento eco cívico) 

Boiral e Paillé (2012) 

1. Participo ativamente em eventos ambientais organizados nesta câmara 

2. Mantenho-me informado sobre as iniciativas ambientais desta câmara 

3. Implemento ações ambientais que contribuem positivamente para a imagem  

desta câmara 
 

4. Voluntario-me para projetos ou eventos que tratem de questões ambientais  

nesta câmara 

 

Tabela 4- Itens comportamentos de cidadania organizacional para o meio 

ambiente (envolvimento eco-cívico) 
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Itens comportamentos de cidadania organizacional para o meio ambiente  

(Eco ajuda) 

Boiral e Paillé (2012) 

1. Disponibilizo espontaneamente o meu tempo para ajudar os meus colegas a terem 

em consideração a proteção do meio ambiente em tudo o que fazem nesta câmara 

2. Encorajo os meus colegas a adotarem comportamentos que sejam melhores para  

a preservação do ambiente 

3. Encorajo os meus colegas a expressarem as suas ideias e opiniões sobre  

questões ambientais  

 

Tabela 5- Itens comportamentos de cidadania organizacional para o meio 

ambiente (eco-ajuda) 

 

Autoeficácia 

Huang (2016) 

1. Eu sei como neste trabalho posso contribuir para a preservação do ambiente 

2. Eu sinto que tenho competências para que no trabalho possa ajudar a preservar 

 o meio ambiente 

3. Para mim é fácil no trabalho contribuir para a preservação do meio ambiente 

4. Mesmo que envolva algum esforço, eu posso no meu trabalho contribuir para  

reduzir os problemas ambientais 

5. Através de ações apropriadas no trabalho, todos podemos ajudar a proteger o 

 meio ambiente 

 

Tabela 6- Itens autoeficácia 
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O grupo III do questionário continha outras variáveis que extravasam o modelo 

de investigação. No grupo IV foi avaliada a variável clareza de objetivos através 

de cinco afirmações (tabela 7) que foram adaptadas do estudo de Peng et al. 

(2021). 

 

 

 

Tabela 7- Itens clareza de objetivos ambientais 

 

No último grupo do questionário, o grupo V, procedeu-se à recolha de dados 

sociodemográficos com o objetivo de efetuar uma caracterização do perfil dos 

inquiridos. Foram realizadas três perguntas de escolha múltipla onde se 

averiguou o género, a categoria e o nível de escolaridade. Através de um sistema 

de resposta aberta foram colocadas questões como a idade e o número de anos 

que o inquirido trabalha na câmara.   

 

 

 

Clareza de objetivos ambientais 

Peng et al. (2021) 

1. Sei quais são os meus deveres e responsabilidades para ajudar esta câmara a 

alcançar os seus objetivos pró-ambientais 

2. É claro para mim que proteger o ambiente deve ser um objetivo desta câmara 

3. É claro para mim que os meus comportamentos de proteção do ambiente se 

relacionam com os objetivos globais da câmara 

4. Eu sei os resultados que esta câmara pretende atingir com as suas iniciativas de 

preservação do ambiente  

5. Se eu praticar certos comportamentos ambientais terei melhores avaliações de  

  desempenho nesta câmara  
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3.3- Preparação dos dados 

O tratamento inicial dos dados envolveu a codificação, a inserção das variáveis 

numa base de dados e a identificação de dados em falta uma vez que os 

questionários foram preenchidos em papel, existindo sempre a possibilidade de 

algum campo ficar por preencher. 

 

A base de dados foi criada no software estatístico IBM SPSS 28.0 (Statistical 

Package for the Social Sciences) onde foram gerados outputs que permitiram a 

análise das estatísticas descritivas como o género, a idade, o número de anos 

de trabalho na câmara, a categoria e a escolaridade. Permitiu ainda identificar-

se os valores em falta tendo estes sido alvo de tratamento estatístico.  

 

Numa fase seguinte foi utilizado o programa SmartPLS 4 (Ringle et al., 2014), 

que permitiu estimar os parâmetros do modelo estrutural. A opção por este 

software deve-se à dimensão reduzida da amostra que inviabiliza a utilização de 

outros softwares como por exemplo o IBM SPSS Amos. Para além disso, o 

modelo conceptual é complexo, incluindo diversos constructos e relações 

causais, assumindo o estudo uma natureza exploratória focada no teste do 

modelo conceptual e na previsão (Hair et al., 2019). 

 

3.4- Pré-teste   

Fortin (1999) define um pré-teste como sendo um ensaio de um instrumento de 

medida ou de um equipamento antes da sua utilização em maior escala no 

decorrer da própria investigação. O pré-teste deve ser aplicado a uma pequena 

amostra da população tendo como principal objetivo detetar eventuais falhas, 

para que, após a reformulação do questionário este esteja caracterizado pela 

sua fidelidade, validade e operacionalidade (Fortin, 1999). 

 

Tendo em consideração a importância da validação prévia do conteúdo do 

questionário, foi aplicado um pré-teste a uma amostra de conveniência de 27 

colaboradores de diversas organizações. Após a análise destes dados verificou-

se que a confiabilidade das escalas era boa, à exceção da escala do 
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comportamento pró-ambiental que apresentou um alfa de Cronbach (CA) baixo. 

No entanto, este valor não é de estranhar visto a escala ter uma natureza que 

em parte pode ser entendida como formativa. Assim, optou-se por não se fazer 

alterações ao questionário inicial.  

 

3.5- População e amostra 

Para este trabalho definiu-se como população o universo de colaboradores de 

câmaras municipais no território português. A amostra utilizada para a realização 

deste estudo é composta por colaboradores de uma câmara municipal localizada 

no norte do país. No que diz respeito ao tipo de amostragem, esta é não 

probabilística por conveniência. Não probabilística porque consiste numa 

seleção, segundo a qual cada elemento da população não tem a mesma 

probabilidade de ser escolhido para formar a amostra (Marôco, 2021) e por 

conveniência porque se obtém sem nenhum plano pré-concebido, resultando as 

unidades escolhidas do produto das circunstâncias fortuitas (Vilelas, 2009). 

 

De acordo com o tipo de amostragem foram distribuídos 157 questionários numa 

câmara municipal onde se obteve um total de 108 respostas, sendo três 

consideradas inválidas e excluídas à partida por estarem em branco. O total de 

questionários válidos e a ser analisado foi de 105. 

 

A amostra foi caracterizada através de variáveis referentes ao género, idade, 

número de anos de trabalho na câmara, categoria profissional e escolaridade. 

 

Relativamente ao género, onde se obteve o total de respostas, 53 inquiridos, 

correspondentes a 50,5% são do sexo feminino sendo os restantes 52 são do 

sexo masculino, correspondendo a uma percentagem de 49,5%. 
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Figura 2- Género dos inquiridos 

 

No que diz respeito à idade dos inquiridos, onde se obteve um total de 102 

respostas é possível afirmar que a média de idades é de 47,93, onde o inquirido 

mais novo tem 26 anos e o mais velho 66.  

 

 
 

Figura 3- Idade dos inquiridos  
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Relativamente ao número de anos de trabalho na câmara, onde se obteve um 

total de 103 respostas, é possível afirmar que a média é de 16,17 anos de 

trabalho, onde os inquiridos mais recentes trabalham há 2 anos e os mais antigos 

há 37 anos.   

 

 

Figura 4- Anos de trabalho na câmara 

 

Relativamente à variável categoria profissional onde se obteve um total de 104 

respostas, a categoria com maior peso é a de assistente operacional com um 

total de 35 respostas, que corresponde a uma percentagem de 33,3%, seguindo-

se a categoria técnico superior com 31 respostas, que representa 29,5%. A 

categoria com menos peso é a de técnico de informática apenas com 5 

respostas, correspondendo assim a 4,8%. 
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Figura 5- Categoria profissional dos inquiridos 

 

Por fim, após analisar a escolaridade, onde se obteve também 104 respostas, é 

possível afirmar que os níveis de escolaridade com maior peso são o ensino 

secundário (12º ano) e a licenciatura/ensino superior, ambos com 36 respostas, 

que corresponde a uma percentagem de 34,3%, seguindo-se o ensino 

secundário (9º ano) com 22 respostas, correspondente a 21,0%. Os níveis de 

escolaridade com menos representatividade são o curso profissional/artístico e 

a frequência universitária/bacharelato que correspondem a uma percentagem de 

1,0%. 
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Figura 6- Escolaridade dos inquiridos 

 

3.6- Análise das características psicométricas das escalas  

O PLS-SEM é a abordagem ideal quando o objetivo da pesquisa é a previsão e 

o teste da teoria (Hair et al., 2019). Neste tipo de abordagem, o objetivo é 

identificar a melhor previsão das relações entre as variáveis e maximizar a 

quantidade de covariância entre as variáveis latentes para aumentar a 

interpretação do modelo (Sosik et al., 2009). Esta abordagem é ideal também 

para ajudar os investigadores a detetar associações preditivas entre variáveis 

em amostras pequenas frequentemente encontradas em aplicações práticas 

(Sosik et al., 2009). Segundo Sinkovics e Ghauri (2009), o PLS-SEM é uma 

técnica eficiente para amostras pequenas e modelos complexos que sejam de 

mensuração refletiva ou formativa. 
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A avaliação do presente modelo de investigação através da análise PLS será 

realizada segundo Hair et al. (2014). Este autor defende a existência de dois 

passos. O primeiro refere-se à análise do modelo de medição (externo) que diz 

respeito às características dos conceitos e aos indicadores que os representam 

e o segundo à avaliação do modelo estrutural (interno), que lida com as relações 

entre os diferentes constructos. 

  

Segundo os autores Boiral e Paillé (2012), a escala original da variável CCOa 

utilizada na presente dissertação é composta por três dimensões diferentes, eco-

iniciativas, envolvimento eco-cívico e eco-ajuda. Neste sentido, no modelo de 

investigação e devido à sua complexidade e reduzida dimensão da amostra, a 

variável CCOa (como construto de segunda ordem) será considerada um fator 

latente com indicadores somados de primeira ordem (Yim et al., 2008). Seguindo 

esta abordagem de Yim et al. (2008), a variável CCOa_F1 é a média dos três 

primeiros itens da escala que avalia a dimensão eco-iniciativas, a variável 

CCOa_F2 é a média dos quatro itens seguintes da escala, que avalia a dimensão 

do envolvimento eco-cívico e a variável CCOa_F3 é a média dos três últimos 

itens que avalia a dimensão eco-ajuda.  

 

Inicialmente é realizada a análise do modelo de medida através dos constructos 

reflexivos, analisando a validade convergente através de critérios como loadings, 

composite reliabilities (CRs), alfa de Cronbach e average variance extracted 

(AVE). Numa segunda parte é analisada a validade discriminante a partir de 

critérios como o de Fornell e Larcker (1981) e o Heterotrait-Monotrait Ratio 

(HTMT).  
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3.6.1- Modelo de medida  

Em seguida são apresentados os procedimentos adotados para aferir as 

características psicométricas das medidas utilizadas no modelo proposto. 

Primeiramente será analisada a validade convergente, através da consistência 

interna e do Average variance extracted (AVE), de seguida será avaliada a 

validade discriminante através do critério de Fornell e Larcker (1981) e 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT).  

 

 

3.6.1.1- Validade convergente 

De acordo com Urbach e Ahlemann (2010), a validade convergente refere-se ao 

grau em que itens individuais refletem um constructo convergente em 

comparação com itens que medem diferentes constructos.  

 

3.6.1.1.1- Consistência interna  

Normalmente a consistência interna de um modelo de medição é avaliada 

utilizando o alfa de Cronbach (CA). Quando os constructos têm valores elevados 

no indicador alfa de Cronbach, significa que os itens dentro do mesmo constructo 

têm o mesmo alcance e significado (Cronbach, 1971).  

 

Utilizar este indicador proporciona uma estimativa para a confiabilidade baseada 

em correlações de indicadores. Dentro do modelo PLS, a consistência interna 

também é medida usando o composite reliability (CR) (Chin, 1998). Tanto o 

composite reliability (CR) quanto o alfa de Cronbach (CA) medem a consistência 

interna, mas o composite reliability (CR) tem em consideração que os 

indicadores têm cargas diferentes. O alfa de Cronbach (CA) pode subestimar a 

confiabilidade da consistência interna, não assumindo a equivalência entre as 

medidas e assumindo que todos os indicadores são igualmente ponderados 

(Werts et al., 1974). 
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De acordo com Hair et al. (2013), a composite reliability (CR) no contexto dos 

modelos de equações estruturais é um critério de consistência interna mais forte 

que o alfa de Cronbach. Neste sentido, cumpre-se o critério, visto que todos os 

valores referentes ao composite reliability (CR) são superiores aos do alfa de 

Cronbach (CA).  

 

A confiabilidade da consistência interna é considerada satisfatória quando o 

valor é de pelo menos 0,70 na fase inicial e acima de 0,80 ou 0,90 nas fases 

mais avançadas da pesquisa. Valores abaixo de 0,60 indicam falta de 

confiabilidade (Nunnally & Bernstein, 1994).  

  

Na presente dissertação, todos os valores referentes ao alfa de Cronbach e à 

confiabilidade composta variam entre 0,70 e 0,90, o que significa que as escalas 

que medem os constructos das variáveis possuem uma elevada consistência 

interna. 

  

Relativamente às três dimensões da variável CCOa, o alfa de Cronbach é de 

0,88 na dimensão CCOa_F1, 0,80 na CCOa_F2 e 0,92 na CCOa_F2, valores 

estes obtidos através do SPSS.  

  

O objetivo de analisar a confiabilidade dos indicadores anteriores é avaliar em 

que medida uma variável ou um conjunto de variáveis é consistente com o que 

se pretende medir (Urbach & Ahlemann, 2010). É recomendado que a 

significância estatística das cargas fatoriais do indicador seja de pelo menos 

0,05, com loadings de 0,70 (Chin, 1998). Outros autores sugerem que as cargas 

fatoriais devem estar entre 0,50 e 0,70 (Hair et al., 2010). Como o item 6 

“Participo em iniciativas pró-ambientais (como por exemplo, ir de bicicleta ou 

caminhar para trabalho, trazer o meu almoço de casa” referente ao 

comportamento pró-ambiental e o item 5 “Através de ações apropriadas no 

trabalho, todos podemos ajudar a proteger o meio ambiente”, referente à 

autoeficácia assumem valores muito próximos de 0,70, optou-se por preservá-

los.  
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3.6.1.1.2- Average variance extracted (AVE) 

A average variance extracted (AVE), consiste no valor em que o constructo 

explica a variância dos seus indicadores. A validade convergente adequada é 

alcançada quando o valor AVE do constructo é de pelo menos 0,50 (Fornell & 

Larcker, 1981). Todos os valores referentes ao AVE variam entre 0,50 e 0,90, o 

que significa que o modelo apresenta uma validade convergente adequada como 

se pode observar na tabela 8. 

  

Cada constructo é composto por diversos itens e idealmente os respetivos 

loadings na variável latente devem ser todos superiores a 0,70 (Chin, 1998), 

como mencionado anteriormente, no entanto, isso não aconteceu. Numa fase 

inicial, na variável comportamento pró-ambiental, existiam valores bastante 

abaixo, como era o caso dos itens 3, 1 e 5. Neste sentido foi necessário apagá-

los pois não estavam a contribuir para a validação do constructo. 
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Constructos e Itens  Loading Cronbach´s 
Alfa  

CR 
(rho_a)           

AVE 

Comportamento pró-ambiental         0,70 0,71 0,52 

No trabalho, coloco o lixo compostável na caixa de 
compostagem                                                                              

0,76    

Trago utensílios de cozinha reutilizáveis para  
o trabalho (como por exemplo, caneca de  
café, garrafa de água, recipientes reutilizáveis,  
talheres reutilizáveis 

0,71    

Participo em iniciativas pró-ambientais (como por 
exemplo, ir de bicicleta ou caminhar para trabalho, 
trazer o meu almoço de casa 

0,67    

Faço sugestões sobre práticas amigas do ambiente 
aos meus superiores hierárquicos e/ou a comissões 
ambientais, com o objetivo de melhorar o 
desempenho ambiental da minha organização 

0,75    

Liderança transformacional ambiental                                                                                                                                                  0,99 0,99 0,89 

O meu superior hierárquico age como um exemplo em 
termos de proteção do ambiente                                               

0,91    

O meu superior hierárquico motiva-me a trabalhar de 
maneira mais amiga do ambiente 

0,94    

O meu superior hierárquico demonstra estar 
empenhado em melhorar o desempenho ambiental 
desta câmara 

0,94    

O meu superior hierárquico incentiva-me a pensar  
sobre as questões ambientais de formas diferentes        

0,94    

O meu superior hierárquico mostra que valoriza o 
ambiente natural                                                                                

0,95    

O meu superior hierárquico está aberto às minhas 
ideias acerca de como melhorar o desempenho 
ambiental desta câmara 

0,94    

O meu superior hierárquico reconhece a minha 
capacidade de contribuir para melhorar o 
desempenho ambiental desta câmara 

0,93    

O meu superior hierárquico tem em consideração a 
minha contribuição para a melhoria do desempenho 
ambiental desta câmara 

0,94    

O meu superior hierárquico ajuda-me a desenvolver 
as minhas competências para eu contribuir melhor 
para os objetivos ambientais desta câmara  

0,96    

O meu superior hierárquico está entusiasmado sobre 
como melhorar o meio ambiente                                                 

0,96    

O meu superior hierárquico incentiva-me a pensar de 
forma criativa sobre como melhorar o desempenho 
ambiental desta câmara 

0,96    

O meu superior hierárquico está otimista 
relativamente ao desempenho ambiental desta 
câmara no futuro   

0,95    

Comportamentos de cidadania organizacional 
para o meio ambiente     

 0,89 0,90 0,82 

Eco iniciativas                                                                                                                                                                  0,89 0,88   

No meu trabalho, eu penso nas consequências das 
minhas ações antes de fazer algo que possa afetar o 
meio ambiente 
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Realizo voluntariamente ações e iniciativas 
ambientais nas minhas atividades diárias no trabalho 

    

Dou sugestões aos meus colegas sobre formas mais 
eficazes de proteger o meio ambiente, mesmo quando 
isso não é da minha responsabilidade direta 

    

Envolvimento Eco cívico 0,88 0,80   

Participo ativamente em eventos ambientais 
organizados nesta câmara 

    

Mantenho-me informado sobre as iniciativas 
ambientais desta câmara 

    

Implemento ações ambientais que contribuem 
positivamente para a imagem desta câmara 

    

Voluntario-me para projetos ou eventos que tratem  
de questões ambientais nesta câmara 

    

Eco ajuda                                                                                                                                                                       0,95 0,92   

Disponibilizo espontaneamente o meu tempo para 
ajudar os meus colegas a terem em   
consideração a proteção do meio ambiente em tudo o 
que fazem nesta câmara 

    

Encorajo os meus colegas a adotarem 
comportamentos que sejam melhores para a 
preservação do ambiente 

    

Encorajo os meus colegas a expressarem as suas 
ideias e opiniões sobre questões 
ambientais  

    

Autoeficácia      0,85 0,88 0,63 

Eu sei como neste trabalho posso contribuir para  
a preservação do ambiente 

0,83    

Eu sinto que tenho competências para que  
no trabalho possa ajudar a preservar o meio ambiente 

0,70    

Para mim é fácil no trabalho contribuir para  
a preservação do meio ambiente    

0,90    

Mesmo que envolva algum esforço, eu posso no meu 
trabalho contribuir para reduzir os problemas 
ambientais 

0,84    

Através de ações apropriadas no trabalho, todos  
podemos ajudar a proteger o meio ambiente 

0,69    

Clareza de Objetivos                                                                                                                                                                                0,85 0,87 0,70 

Sei quais são os meus deveres e responsabilidades 
para ajudar esta câmara a alcançar os seus objetivos 
pró-ambientais 

0,77    

É claro para mim que os meus comportamentos de 
proteção do ambiente se relacionam com os objetivos 
globais da câmara 

0,83    

Eu sei os resultados que esta câmara pretende  
atingir com as suas iniciativas de preservação  
do ambiente 

0,90    

Se eu praticar certos comportamentos ambientais  
terei melhores avaliações de desempenho  
nesta câmara 

0,83    
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Legenda: AVE- Average variance extracted; CR- Composite Reliability 

 

Tabela 8- Modelo de medida 

 

3.6.1.2- Validade discriminante  

A avaliação da validade discriminante tem como objetivo garantir que um 

constructo reflexivo tem relações mais fortes com seus próprios indicadores do 

que com qualquer outro constructo no modelo. Para tal foram considerados dois 

critérios, o de Fornell e Larcker (1981) e o HTMT. 

 

3.6.1.2.1- Critério de Fornell e Larcker 

Relativamente à validade discriminante, na presente dissertação considerou-se 

inicialmente o critério de Fornell e Larcker (1981). Este critério considera que um 

modelo de medição tem uma validade discriminante quando a raiz quadrada do 

AVE é maior que as correlações entre uma medida e todas as outras medidas, 

ou seja, a raiz quadrada do AVE de cada constructo deve ter um valor maior do 

que as correlações com outros constructos latentes (Hair et al., 2014). 

 

Todas as raízes quadradas do AVE (valores na diagonal) são superiores aos 

valores das correlações entre as dimensões (valores que se encontram abaixo). 

Neste sentido pode concluir-se que o critério de Fornell e Larcker (1981) se 

verifica. 

 

 

 

 LTA CO CCOa CPA AE 

LTA 0,94     

CO 0,73 0,83    

CCOa 0,65 0,69 0,91   

CPA 0,34 0,39 0,54 0,72  

AE 0,40 0,56 0,70 0,51 0,80 
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Legenda: LTA- Liderança transformacional ambiental; CO- Clareza de objetivos 

ambientais; CPA-Comportamento pró-ambiental; CCOa- Comportamentos de cidadania 

organizacional para o meio ambiente; AE- Autoeficácia 

 

Tabela 9- Validade discriminante: Critério de Fornell e Larcker (1981) 

 

3.6.1.2.2- Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Adicionalmente, considerou-se outro critério para a avaliação da validade 

discriminante como o Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) que mede as 

correlações médias dos indicadores entre os constructos.  Este critério 

pressupõe que os valores da matriz tenham de ser inferiores a 0,85 (Ringle et 

al., 2023) o que se confirma em todas as variáveis. Assim pode afirmar-se que a 

validade discriminante foi estabelecida entre dois constructos reflexivos. 

 

 

 

 

Legenda: LTA- Liderança transformacional ambiental; CO- Clareza de objetivos 

ambientais; CPA-Comportamento pró-ambiental; CCOa-Comportamentos de cidadania 

organizacional para o meio ambiente; AE- Autoeficácia 

 

Tabela 10- Validade discriminante: Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

 

Em suma, todos os valores referentes ao alfa de Cronbach e à confiabilidade 

composta variam entre 0,70 e 0,90, o que significa que as escalas que medem 

os constructos das variáveis possuem uma elevada consistência interna. Os 

valores referentes ao AVE variam entre 0,50 e 0,90, o que se traduz num modelo 

que apresenta uma validade convergente adequada.  

  

 LTA CO CCOa CPA AE 

LTA -     

CO 0,79 -    

CCOa 0,69 0.78 -   

CPA 0,36 0.47 0,655 -  

AE 0,42 0.63 0,785 0.63 - 
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No que diz respeito à validade discriminante, ambos os critérios se 

confirmam.  Relativamente ao critério de Fornell e Larcker (1981), como se pode 

verificar na tabela 9, todas as raízes quadradas do AVE, são superiores aos 

valores das correlações entre as dimensões.  

 

O critério Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) também se confirma na medida em 

que os valores da matriz são inferiores a 0,85 (Ringle et al., 2023), podendo 

assim afirmar-se que a validade discriminante foi estabelecida entre dois 

constructos reflexivos. 

 

3.6.1.2.3- Multicolinearidade 

Por fim, para avaliar a existência de multicolinearidade entre as variáveis foi 

utilizado o critério variance inflation factor (VIF). O valor VIF deverá ser inferior a 

5 e superior a 0,20 de forma que se evitem enviesamentos dos resultados 

obtidos (Hair et al., 2014). 

 

Como se pode observar pelos resultados da tabela 11, nenhum valor VIF é 

igual ou superior a 5 nem inferior 0,20, limiares de potenciais problemas de 

colinearidade estabelecidos por Hair et al. (2014). 

 

 

 
Tabela 11- Critério variance inflation factor (VIF) 

 VIF 

Liderança transformacional ambiental --- Clareza de objetivos 1,00 

Liderança transformacional ambiental --- Autoeficácia 2,17 

Clareza de objetivos --- Comportamentos de cidadania organizacional 

para o meio ambiente 

1,45 

Clareza de objetivos --- Comportamento pró-ambiental 1,45 

Clareza de objetivos --- Autoeficácia 2,17 

Autoeficácia --- Comportamentos de cidadania organizacional para o 

meio ambiente 

1,45 

Autoeficácia --- Comportamento pró-ambiental 1,45 
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Capítulo 4- Resultados e Discussão  

4.1- Resultados  

A modelação de equações estruturais (SEM) é uma abordagem que permite a 

utilização de variáveis não observáveis (fenómenos abstratos e/ou complexos) 

que são medidos através de um conjunto de indicadores (itens) (Hair et al., 

2014). Existem dois métodos principais, SEM baseado em covariâncias (CB-

SEM) e SEM de mínimos quadrados parciais (PLS-SEM). Na presente 

dissertação, tendo em conta a dimensão da amostra vai ser utilizado o PLS-

SEM, abordagem esta, que estuda ligações complexas entre variáveis latentes 

e observáveis através de relações lineares. 

  

O bootstraping é utilizado para determinar se os path coefficients são 

significativos, juntamente com as estatísticas-t; na prática, este modelo corre 

várias amostras para testar se esse efeito tem significância estatística (p-value).  

  

Na execução do bootstraping, o modelo foi estimado 5000 vezes com amostras 

aleatórias com reposição (reamostragem). Após a validação do modelo de 

medida, seguiu-se a estimação e validação do modelo estrutural (variáveis 

latentes e as relações entre si), com o objetivo de investigar o suporte para as 

hipóteses em estudo. A avaliação dos critérios do modelo estrutural passa por 

testes como R-Square (R2), path coefficients e colinearidade. 

 

4.1.1- Modelo estrutural  

Na figura 7 é apresentado o modelo estrutural e as cargas fatoriais que explicam 

os comportamentos pró-ambientais dos colaboradores numa organização. O 

modelo foi elaborado através de outputs do software SmartPLS. 
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Legenda: LTA- Liderança transformacional ambiental; CO- Clareza de objetivos 

ambientais; CPA-Comportamento pró-ambiental; CCOa-Comportamentos de cidadania 

organizacional para o meio ambiente; AE- Autoeficácia 

 

Figura 7- Modelo estrutural e cargas fatoriais 

 

4.1.2- R-Square (R2) 

O coeficiente do R-Square (R2) varia entre 0 e 1 (Chin, 1998), referindo-se à 

percentagem da variância explicada no respetivo constructo. Nesse sentido, 

valores percentuais maiores representam um aumento na capacidade preditiva 

do modelo estrutural. Hair et al. (2014) descreve valores de R2 de 0,75 como 

fortes, 0,50 como moderados e 0,25 como fracos. 

  

Neste sentido e após a análise do coeficiente de determinação, é possível referir 

que as variáveis comportamento pró-ambiental e autoeficácia, embora tenham 

valores ligeiramente superiores a 0,25 ainda são descritos como fracos (Hair, et 
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al., 2014). A variável clareza de objetivos tem um valor ligeiramente superior a 

0,50, por isso é considerado moderado (Hair et al., 2014). Por fim, a variável 

comportamentos de cidadania organizacional para o meio ambiente tem um 

valor superior a 0,50, considerando-se assim um valor forte, evidenciando assim 

uma forte capacidade do modelo explicar a variável.  

  

Neste sentido conclui-se que o modelo estrutural possui uma capacidade 

preditiva razoável (Chin, 1998). O facto de o R2 ser inferior a 1 sinaliza que 

existem outros fatores a explicar as variáveis dependentes que não foram 

incluídas no modelo, o que é típico em estudos com esta natureza. 

 

 R-Square 

Clareza de objetivos 0,54 

Comportamentos de cidadania organizacional para o meio ambiente 0,62 

Comportamento pró-ambiental 0,27 

Autoeficácia 0,31 

 

Tabela 12- R-Square (R2) 
 

4.1.3- Path Coefficients  

Dentro do modelo estrutural, cada “percurso” conecta duas variáveis latentes 

que representam uma hipótese (Alnakhli, 2019). Os path coefficients permitem 

confirmar ou refutar cada hipótese e compreender melhor a força da relação 

entre as variáveis dependentes e independentes (Alnakhli, 2019). O valor do 

path coefficient deve ser de pelo menos 0,10 para conseguir provocar impacto 

no modelo (Hair et al., 2011; Wetzels et al., 2009).  

  

Quando se exploram os path coefficient do modelo estrutural, os valores podem 

ser interpretados como valores β estandardizados da regressão dos mínimos 

quadrados (Sinkovics & Ghauri, 2009). 
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Desses path coefficients no presente modelo, como se pode ver na tabela 13, 

cinco das hipóteses propostas são suportadas e duas não são suportadas. As 

hipóteses suportadas são significativas ao nível de 0,05, e têm um path 

coefficient (β) entre 0,41 e 0,70. 

 

Conforme se pode confirmar na tabela 13 a liderança transformacional ambiental 

está positivamente relacionada com a clareza de objetivos (β= 0,734; p < 0,05), 

rejeitando-se a hipótese nula, suportando H1. Relativamente a H2 pode-se 

verificar que a liderança transformacional ambiental não está positivamente 

relacionada com a autoeficácia (β= -0,023; p ≥ 0,05) não sendo suportada.   

  

Relativamente a H3 pode-se verificar que a clareza de objetivos ambientais não 

está positivamente relacionada com o comportamento pró-ambiental (β= 0,162; 

p ≥ 0,05) não sendo suportada. A clareza de objetivos ambientais está 

positivamente relacionada com os comportamentos de cidadania organizacional 

(β= 0,432; p < 0,05), rejeitando-se a hipótese nula e suportando H4. A clareza 

de objetivos ambientais está positivamente relacionada com a autoeficácia (β= 

0,572; p < 0,05), rejeitando-se a hipótese nula, suportando H5. 

 

A autoeficácia está positivamente relacionada com o comportamento pró-

ambiental (β= 0,416; p < 0,05), rejeitando-se a hipótese nula, suportando H6. Por 

fim, autoeficácia está positivamente relacionada com os comportamentos de 

cidadania organizacional (β= 0,462; p < 0,05), rejeitando-se a hipótese nula, 

suportando H7.  
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Hipóteses Path 
Coefficients 

t- 
value 

p- 
value 

Conclusão 

H1: Liderança transformacional 
ambiental --- Clareza de objetivos 
ambientais 

0,734 11,341 0,000* Suportada 

H2: Liderança transformacional 
ambiental --- Autoeficácia 

- 0,023 0,203 0,420 Não 
Suportada 

H3: Clareza de objetivos ambientais -
-- Comportamento pró-ambiental 

0,162 1,575 0,058 Não 
Suportada 

H4: Clareza de objetivos ambientais -
-- Comportamentos de cidadania 
organizacional para o meio ambiente 

0,432 6,242 0,000* Suportada 

H5: Clareza de objetivos ambientais -
-- Autoeficácia 

0,572 5,326 0,000* Suportada 

H6: Autoeficácia --- Comportamento 
pró-ambiental  

0,416 4,741 0,000* Suportada 

H7: Autoeficácia --- Comportamentos 
de cidadania organizacional para o 
meio ambiente 

0,462 6,790 0,000* Suportada 

 

Nota: *p < 0,05; t > 1,64 (one tail test) 

 

Tabela 13- Efeitos diretos no modelo estrutural 

Após a apresentação dos efeitos diretos, concluiu-se para a presente 

dissertação que a hipótese dois (H2) e três (H3) não são suportadas como se 

pode observar na tabela 13. 

 

Os efeitos indiretos acontecem quando uma terceira variável explica a relação 

entre as duas variáveis (Hair et al., 2018). Na presente dissertação, pode 

concluir-se através da tabela 14 que todos os efeitos indiretos associados ao 

modelo são significativos com um nível de confiança de 95%. Assim, a liderança 

transformacional ambiental tem uma relação indireta com os comportamentos 

ambientais, com o comportamento de cidadania organizacional focado no 

ambiente e com a auto-eficácia. Já a clareza de objetivos ambientais 

relaciona.se indiretamente de forma positiva com o comportamento pró-

ambiental e com o comportamento de cidadania organizacional orientado para o 

ambiente. 
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Efeitos indiretos Path 
Coefficients 

t- value p- value 

Liderança transformacional ambiental ---
Comportamentos de cidadania organizacional 

0,501 6,198 0,000* 

Liderança transformacional ambiental --- 
Comportamento pró-ambiental 

0,284 3,532 0,000* 

Liderança transformacional ambiental --- 
Autoeficácia 

0,420 4,454 0,000* 

Clareza de objetivos ambientais --- 
Comportamentos de cidadania organizacional 

0,264 4,312 0,000* 

Clareza de objetivos ambientais --- 
Comportamento pró-ambiental 

0,238 3,455 0,000* 

 

Nota: *p < 0,05; t > 1,64 (one tail test) 

 

Tabela 14- Efeitos indiretos no modelo estrutural 

 

Por fim, a soma dos efeitos diretos com os indiretos, resulta no efeito total (tabela 

15), efeito este que é compreendido pelo impacto de vários constructos, por meio 

de uma ou mais variáveis mediadoras. Na presente dissertação, todos os efeitos 

totais são suportados.    

 

Efeitos totais Path 
Coefficients 

t- value p- value 

Liderança transformacional ambiental --- 
Clareza de objetivos ambientais 

0,734 11,341 0,000* 

Liderança transformacional ambiental --- 
Comportamentos de cidadania organizacional 

0,501 6,198 0,000* 

Liderança transformacional ambiental --- 
Comportamento pró-ambiental 

0,284 3,532 0,000* 

Liderança transformacional ambiental --- 
Autoeficácia 

0,397 4,180 0,000* 

Clareza de objetivos ambientais --- 
Comportamentos de cidadania organizacional 

0,696 10,485 0,000* 

Clareza de objetivos ambientais --- 
Comportamento pró-ambiental 

0,400 4,234 0,000* 

Clareza de objetivos ambientais --- 
Autoeficácia 

0,572 5,326 0,000* 

Autoeficácia --- Comportamentos de cidadania 
organizacional 

0,462 6,790 0,000* 

Autoeficácia --- Comportamento pró-ambiental 0,416 4,741 0,000* 

 

Nota: *p < 0,05; t > 1,64 (one tail test) 

 

Tabela 15- Efeitos totais no modelo estrutural 
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4.2- Discussão dos resultados  

A presente investigação tem como objetivo medir o comportamento pró-

ambiental e o comportamento de cidadania organizacional para o meio ambiente 

dos colaboradores de uma organização. Neste sentido, este capítulo, pressupõe 

a comparação das hipóteses de investigação com os resultados existentes na 

literatura. 

 

A primeira hipótese que pretendia testar se a liderança transformacional 

ambiental tem um efeito na clareza de objetivos ambientais foi suportada. Alguns 

estudos defendem uma relação positiva entre estas duas variáveis. Robertson e 

Barling (2013) defendem que os líderes ao serem modelos para os seus 

colaboradores, demonstrando um comportamento ambientalmente correto, 

criam uma norma pró-ambiental subjetiva que permite que os colaboradores 

percebam claramente que devem contribuir de maneira mais positiva para o 

ambiente (Robertson & Carleton, 2018), promovendo-se assim a partilha clara 

dos objetivos pró-ambientais dentro da organização, fazendo assim com que os 

colaboradores se sintam mais empenhados e confiantes no alcance dos 

mesmos. A estimulação intelectual também é outro fator que justifica a relação 

positiva entre estas duas variáveis, ou seja, quanto mais os líderes motivam e 

incentivam os colaboradores a desafiarem as soluções já existentes na 

organização e a pensarem e a agirem de maneira inovadora, relativamente às 

questões ambientais (Robertson & Barling, 2013), mais estes se sentem 

motivados para definirem os seus próprios objetivos e para alcançá-los com 

sucesso.   

 

A segunda hipótese testou o efeito da liderança transformacional ambiental na 

autoeficácia. Esta hipótese não foi suportada, concluindo-se assim que a relação 

entre estes dois constructos não é estatisticamente significativa. O resultado não 

foi o esperado pois segundo Robertson e Carleton (2018), a liderança 

transformacional ambiental tem como objetivo apoiar os colaboradores a 

envolverem-se em atividades pró-ambientais e demonstrar confiança na 

capacidade ambiental dos mesmos. Neste sentido, os colaboradores são 

motivados e ajudados a ter comportamentos mais benéficos para o meio 
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ambiente, aumentando assim as suas competências na vertente ambiental. Este 

aumento de competências, aliado à motivação interna, deveria moldar e 

aumentar os níveis de autoeficácia do colaborador. Uma possível explicação 

para este resultado tem a ver com a presença de variáveis mediadoras, as quais 

podem transmitir por completo o efeito da liderança para o comportamento. 

Neste sentido nota-se que o efeito indireto da liderança para a autoeficácia dos 

colaboradores é positivo e significativo.  

 

A terceira hipótese testou se a clareza de objetivos tem um efeito no 

comportamento pró-ambiental, não tendo sido, contudo, suportada. Conclui-se 

assim que estes dois constructos não se relacionam o que não era esperado, 

pois de acordo com a literatura existente sobre a clareza de metas (Locke & 

Latham, 1990) é possível afirmar que a clareza de objetivos está positivamente 

relacionada com comportamentos pró-ambientais (Peng et al., 2021). As razões 

que suportavam esta hipóteses eram o facto de que, se a clareza de um objetivo, 

segundo Locke e Latham (1990) direciona a atenção e as ações para um 

determinado sentido, neste caso, se os colaboradores têm como objetivo 

proteger o meio ambiente, em consequência, também o vão fazer em contexto 

organizacional e alinhar os seus objetivos com esses comportamentos, 

envolvendo-se assim em comportamentos benéficos para o ambiente. Uma 

possível explicação para a não significância tem mais uma vez a ver com a 

existência de variáveis mediadoras, mais especificamente a autoeficácia, que 

medeia de forma significativa a relação em causa. 

 

A quarta hipótese testou se a clareza de objetivos ambientais tem impacto nos 

comportamentos de cidadania organizacional para o meio ambiente, tendo sido 

suportada. Conclui-se após a análise que estes constructos estão relacionados, 

assim, quanto mais de forma clara os objetivos ambientais estiverem definidos, 

mais motivação e senso de direção de voluntariamente adquirem novos 

conhecimentos ou ajudarem colegas de trabalho a terem comportamentos mais 

ambientais. A definição dos objetivos pró-ambientais ajuda os colaboradores a 

promover a sua participação ambiental através de diversas ações, fornecendo 

assim apoio para um maior desempenho no plano ambiente (Peng et al., 2021).  
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Os colaboradores podem envolver-se em comportamentos pró-ambientais de 

diferentes formas, por exemplo, podem desenvolver, sugerir e partilhar novas 

práticas ambientais (Boiral & Paillé, 2012),  

 

A quinta hipótese testou o efeito da clareza de objetivos ambientais na 

autoeficácia, tendo sido suportada. A clareza de objetivos reduz o stresse e 

aumenta a quantidade de recursos cognitivos que os colaboradores conseguem 

dedicar à execução de suas tarefas (Onyemah, 2008), pois estes, quando 

entendem perfeitamente o que lhe foi solicitado, sentem-se mais confiantes e 

motivados para concluir as suas tarefas com sucesso, aumentando assim a 

autoeficácia em relação ao seu desempenho (Caillier, 2016). Neste sentido, a 

autoeficácia é aprimorada à medida que os objetivos se tornam mais claros pois 

os colaboradores concentram-se e dedicam-se mais ao seu trabalho (Caillier, 

2016), sentindo-se cada vez mais confiantes nas suas tarefas.  

 

A sexta hipótese testou o efeito da autoeficácia no comportamento pró-

ambiental, tendo também sido suportada. Autores como Huang (2016) e Choong 

et al. (2020) também demonstraram o efeito positivo da autoeficácia ambiental 

nos comportamentos pró-ambientais. Além destes, também Tabernero e 

Hernández (2011), corroboram esta hipótese, defendendo que a autoeficácia 

aumenta a motivação interna, promovendo o comportamento pró-ambiental, ou 

seja, os autores defendem que, quanto maior o nível de autoeficácia, maior as 

capacidades de confiança e motivação na execução de determinadas tarefas, o 

que consequentemente aumenta a intenção de ter comportamentos pró-

ambientais. 

 

Por fim, a sétima hipótese testou o efeito da autoeficácia nos comportamentos 

de cidadania organizacional focados no ambiente, tendo sido suportada. Os 

colaboradores que têm um nível mais alto de autoeficácia sentem-se mais 

confiantes nas suas ações, são mais propensos a estarem envolvidos, 

comprometidos e motivados nos seus objetivos, o que implica que tenham uma 

maior capacidade para realizarem comportamentos mais complexos, como os 

de CCOa. 
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Finalmente, como decorre do modelo de investigação, os resultados denotam 

que a liderança transformacional ambiental tem efeito indireto no comportamento 

pro-ambiental e no comportamento de cidadania organizacional orientado para 

o ambiente. Este resulto é compatível com a literatura, que indicia a importância 

dos líderes para suscitarem nos subordinados comportamentos orientados para 

o ambiente. 
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Capítulo 5- Conclusão 

5.1- Considerações finais 

Com a atual e constante degradação do meio ambiente é cada vez mais 

importante as organizações darem a devida importância a estas questões e 

terem planos de consciência ambiental. As organizações podem ter um impacto 

muito positivo nos comportamentos pró-ambientais dos colaboradores como foi 

referido ao longo desta dissertação, o que se pode traduzir consequentemente 

num grande impacto positivo para o meio ambiente. 

 

A elaboração da presente investigação permitiu analisar o comportamento pró-

ambiental dos colaboradores em contexto organizacional, através da análise e 

teste de sete hipóteses. 

 

5.2- Contributos teóricos  

No que diz respeito aos contributos teóricos, para a presente dissertação foram 

estudadas diversas variáveis e as respetivas relações entre elas, pela primeira 

vez, para tentar perceber de que modo contribuem para o comportamento pró-

ambiental dos colaboradores e o comportamento de cidadania organizacional 

para o meio ambiente. As relações estudadas pela primeira vez foram o efeito 

da clareza de objetivos ambientais com os comportamentos de cidadania 

organizacional para o meio ambiente. Neste sentido, trata-se de um estudo que 

acrescenta valor teórico à literatura na medida em que aborda um tema já 

estudado, mas com contornos e visões diferentes, adaptado também a um 

contexto diferente do já existente, sendo que pode servir de auxílio para futuros 

estudos. 

 

Em suma, conclui-se que a liderança transformacional ambiental está 

positivamente relacionada com a clareza de objetivos ambientais, mas não com 

a autoeficácia, relação que é apenas indireta. A clareza de objetivos ambientais 

está positivamente relacionada com os comportamentos de cidadania 

organizacional para o meio ambiente e com a autoeficácia, mas não com o 

comportamento pró-ambiental – apenas a relação indireta é significativa.  



 

 

 

62 
 
 
 
 

Por fim, a autoeficácia está relacionada positivamente com o comportamento 

pró-ambiental e com os comportamentos de cidadania organizacional para o 

meio ambiente. Neste sentido, no que diz respeito aos efeitos diretos, cincos das 

sete hipóteses testadas são suportadas com um nível de confiança de 95%, 

sendo que duas hipóteses não são suportadas. Relativamente aos efeitos 

indiretos e totais associados ao modelo, é possível afirmar que todos são 

significativos com um nível de confiança de 95%. Em resumo, pode concluir-se 

que a liderança transformacional ambiental contribui positivamente para o 

desenvolvimento de um comportamento pró-ambiental e de cidadania 

organizacional para o meio ambiente dos colaboradores. 

 

5.3- Contributos práticos  

 

Relativamente aos contributos práticos é possível referir a maior 

consciencialização em termos de práticas e comportamentos pró-ambientais 

dentro das organizações, quer a nível de chefias quer dos colaboradores, de 

modo a que no futuro certas questões que nunca tinham sido ponderadas sejam 

pensadas e postas em prática para contribuir positivamente para o ambiente. 

Neste sentido, a presente investigação pode contribui para o desenvolvimento 

de implicações para a gestão, ou seja, neste caso específico, se a liderança 

transformacional ambiental está positivamente relacionada com a clareza de 

objetivos ambientais, então a gestão das organizações em particular das 

câmaras deve ter líderes com este tipo de características de liderança, para isso 

as mesmas deveriam apostar na formação dos seus líderes nesta área. Para 

além disso, a aposta neste tipo de liderança contribui também para a autoeficácia 

ambiental dos colaboradores e para os seus comportamentos ambientais e de 

cidadania ambiental. 

 

A clareza de objetivos está positivamente relacionada com os comportamentos 

ambientais e com os comportamentos ambientais de cidadania organizacional e 

com a autoeficácia neste sentido, é importante os líderes das organizações 

definirem e comunicarem os objetivos ambientais de forma muito clara e concisa 

para que assim os colaboradores os percebam de forma correta e se sintam 

motivados e com a capacidade para desempenhar comportamentos  



 

 

 

63 
 
 
 
 

pró-ambientais na organização. Uma maneira prática de concretizar esta 

questão é por exemplo, através de reuniões, onde os líderes devem deixar bem 

claros os objetivos e esclarecer qualquer tipo de questões, para assim, os 

colaboradores se sentirem motivados e confiantes com este tipo de 

comportamentos. 

 

A autoeficácia ambiental está positivamente relacionada com comportamentos 

pró-ambientais e com os comportamentos de cidadania organizacional, neste 

sentido, para aumentar e melhorar os comportamentos pró-ambientais dos 

colaboradores é importante aumentar a autoconfiança dos mesmos nas suas 

tarefas ambientais, isto pode ser feito através de sessões de esclarecimento e/ou 

formações internas. 

 

5.4- Limitações da investigação e sugestões para futuras investigações 

Embora a presente investigação possua validade científica, esta apresenta 

algumas limitações, que foram surgindo ao longo da execução da mesma. Em 

primeiro lugar, a maior limitação desta investigação está relacionada com o facto 

do tamanho da amostra ser relativamente pequeno, condicionado pelo pouco 

tempo de recolha de dados e pela indisponibilidade de algumas câmaras 

municipais para participarem no estudo. Uma amostra de maior dimensão 

permitiria tecer conclusões mais robustas. Salienta-se ainda que, foi o mesmo 

respondente que forneceu informação para as variáveis independentes e 

dependentes, o que pode ser enviesador dos resultados, por suscitar a common 

method variance. Nota-se ainda que existem outras variáveis mediadoras que 

poderiam ter sido consideradas no estudo conforme discutido na secção da 

revisão de literatura. Por fim, outra limitação, foi o facto do estudo apenas ter 

sido conduzido num contexto de câmaras municipais. 
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As conclusões retiradas do estudo, aliadas às limitações referidas anteriormente, 

podem servir como um ponto de partida para novas investigações na área dos 

comportamentos pró-ambientais em contexto organizacional. 

 

Neste sentido é sugerida a realização de novas investigações, com o intuito de 

aprofundar o presente tema, quer com a inserção de novas variáveis para 

estudo, como por exemplo, paixão ambiental, consciência ambiental, 

comprometimento organizacional, no sentido de perceber melhor quais são as 

motivações dos colaboradores para terem determinados comportamentos 

ambientais nas suas organizações. 

 

Outra sugestão, seria aquando da realização de uma nova investigação, 

recorrer-se a uma amostra maior, com colaboradores de diversas câmaras 

municipais portuguesas, para uma maior robustez dos resultados. Por fim, é 

sugerido também estender o estudo a outro tipo de organizações e fazer 

formações no trabalho para posteriormente analisar o impacto que essas têm no 

comportamento dos colaboradores. 
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Anexos  

Anexo A- Questionário realizado aos colaboradores  

 

 
 

 



 

 

 

79 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

80 
 
 
 
 

 
 

 

 

 
 
 

 


	Capítulo 2- Enquadramento teórico
	2.1- Comportamento ambiental dos colaboradores e a sua importância
	2.2- Variáveis determinantes do comportamento pró-ambiental dos colaboradores
	2.3- Modelo conceptual e hipóteses
	Capítulo 3- Metodologia
	3.1- Abordagem metodológica
	3.2- Construção do questionário
	3.3- Preparação dos dados
	3.4- Pré-teste
	3.5- População e amostra
	3.6- Análise das características psicométricas das escalas
	Capítulo 4- Resultados e Discussão
	4.1- Resultados
	Capítulo 5- Conclusão
	5.1- Considerações finais
	5.2- Contributos teóricos
	5.3- Contributos práticos
	5.4- Limitações da investigação e sugestões para futuras investigações
	Referências
	Anexos

