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O presente estudo teve como principal objetivo analisar o papel
moderador dos tracos de personalidade na relacao entre o bullshit
organizacional com os niveis de satisfagdo laboral e intencdo de
saida dos colaboradores. Partindo da premissa de que o impacto
do bullshit no contexto organizacional pode variar consoante
caracteristicas individuais, procurou-se compreender de que
forma diferentes perfis de personalidade intensificam ou
atenuam os efeitos do bullshit.

Foi realizado um estudo quantitativo com uma amostra de 300
participantes em atividade profissional, provenientes de
diferentes areas. A recolha de dados foi efetuada através de um
questionario online, composto por instrumentos validados que
avaliam a percecdo do bullshit organizacional, os tragcos de
personalidade, a satisfacao laboral e a intencao de saida. Para a
analise dos dados, recorreram-se a modelos de regressao e testes
de moderacgao para avaliar as relagdes entre as variaveis.

Os resultados evidenciam que a percecdo do bullshit
organizacional associa-se negativamente a satisfacao laboral e
positivamente a intencao de saida. Além disso, verificou-se que
certos tracos de personalidade — como a conscienciosidade, a
amabilidade e o neuroticismo — moderam significativamente
estas relacdes.

Estes resultados evidenciam que a forma como os colaboradores
reagem a comunicagdes ambiguas ou desonestas no contexto
organizacional ndo ¢ uniforme, sendo influenciada pelas suas
disposicoes individuais. Assim, destaca-se a importancia de
considerar as diferencas de personalidade na gestdo
organizacional e de fomentar uma cultura organizacional assente
na transparéncia e autenticidade. Tal abordagem podera
contribuir para minimizar os efeitos negativos do bullshit
organizacional e promover um ambiente de trabalho mais
saudavel e satisfatorio para os seus colaboradores.



Keywords
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Intention; Organizational Communication.

This study aimed to analyze the moderating role of personality
traits in the relationship between organizational bullshit and
employees' job satisfaction and turnover intention. Based on the
premise that the impact of bullshit in organizational contexts
may vary depending on individual characteristics, the study
sought to understand how different personality profiles intensify
or mitigate the effects of bullshit.

A quantitative study was conducted with a sample of 300
working professionals from various fields. Data were collected
through an online questionnaire consisting of validated
instruments measuring perceptions of organizational bullshit,
personality traits, job satisfaction, and turnover intention.
Regression models and moderation analyses were employed to
examine the  relationships among the  variables.
The results show that perceptions of organizational bullshit are
negatively associated with job satisfaction and positively
associated with turnover intention. Furthermore, certain
personality traits—such as conscientiousness, agreeableness,
and neuroticism—significantly moderate these relationships.
These findings highlight that employees' reactions to ambiguous
or dishonest organizational communication are not uniform but
are influenced by their individual dispositions. Therefore, the
study underscores the importance of considering personality
differences in organizational management and promoting a
culture of transparency and authenticity. Such an approach may
help minimize the negative effects of organizational bullshit and
foster a healthier and more satisfying work environment for
employees.
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I. INTRODUCAO

A Psicologia Organizacional tem como objetivo compreender como os fatores psicologicos
influenciam o comportamento, o bem-estar ¢ o desempenho dos colaboradores no contexto
organizacional (Baron & Greenberg, 2008). Neste sentido, a interacdo entre o ambiente
organizacional e as caracteristicas individuais dos colaboradores tem vindo a merecer crescente
atencdo, particularmente no que se refere a fendmenos disfuncionais que podem comprometer tanto
a eficacia organizacional quanto o bem-estar dos colaboradores (Schaufeli & Bakker, 2004).

Um desses fenomenos ¢ o bullshit organizacional, conceito que ganhou relevancia académica a
partir do trabalho do fil6sofo Harry G. Frankfurt (1986). Frankfurt diferencia o bullshit da mentira,
porque, neste caso, 0 emissor ndo estd necessariamente a tentar enganar, mas sim a criar uma
impressao sem preocupacao com a veracidade. Por exemplo, declaragdes publicas feitas durante a
campanha presidencial de Donald Trump, como a promessa de deportar milhdes de imigrantes
ilegais, foram consideradas bullshit porque o emissor ndo poderia garantir a veracidade da
afirmacdao e aparentemente ndo se preocupava com isso (Frankfurt, 2016). Esta indiferenca
relativamente a verdade € o que caracteriza o bullshit, tornando-o um fendmeno comunicacional
distinto e complexo.

Importa referir que, apesar da crescente atencao internacional dedicada ao fendémeno, o termo
“bullshit” — especialmente no seu enquadramento académico e organizacional — ainda, ndo foi, até
a data, amplamente discutido ou sistematizado na literatura cientifica portuguesa. Esta lacuna
revela a necessidade de explorar e contextualizar o conceito no panorama organizacional nacional,
promovendo uma compreensao mais aprofundada das suas implicagdes no ambiente de trabalho
em Portugal.

No contexto portugués, o fenomeno do bullshit também se manifesta de forma significativa,
especialmente no ambito politico. Tal como ocorre em outras democracias contemporaneas, as
campanhas eleitorais e os discursos dos partidos politicos frequentemente recorrem a informagdes
imprecisas, exageradas ou mesmo falsas, com o objetivo de influenciar a opinido publica e
mobilizar eleitores. A proliferacdo de fake news e declaragdes controversas, muitas vezes
desprovidas de fundamentacdo factual, tem gerado um ambiente comunicacional marcado pela
desconfianca e pelo ceticismo relativamente as mensagens transmitidas pelas institui¢des politicas
(Baptista et al., 2021; Baptista & Gradim, 2020). Um estudo recente do Observatorio Iberifier,

realizado durante a campanha para as elei¢des legislativas de margo de 2024, identificou antiincios



pagos irregulares nas plataformas Facebook e Youtube que veiculavam desinformacao direcionada
a politicos do PS e do PSD. Esses conteudos, que associavam lideres partidarios a casos de
corrupcao de forma descontextualizada, alcangaram cerca de 2 milhdes de contas, evidenciando o
uso estratégico da desinformagao para influenciar o eleitorado (Cardoso & MedialLab ISCTE-IUL,
2024). Este cenario demonstra como o bullshit esta longe de ser um fenémeno isolado ou exclusivo
de contextos estrangeiros, ¢ também uma realidade preocupante em Portugal, refletindo uma
cultura discursiva onde a preocupac¢do com a veracidade cede lugar a persuasdo e ao impacto
imediato.

Contudo, o bullshit ndo se restringe a contextos politicos ou a casos isolados. Christensen,
Kérreman e Rasche (2019) destacam que este fendmeno ¢ amplamente social e estd presente em
diversas praticas comunicativas, incluindo as organizacionais. No ambiente de trabalho, a
comunicacdo — elementos que, apesar de ndo terem necessariamente a intengdo explicita de
enganar, podem dificultar a comunicacao clara e genuina entre os membros da organizagao.

Estes autores salientam que o aumento do bullshit em contextos organizacionais esta
relacionado com dinamicas de poder e a necessidade de criar impressoes favordveis, muitas vezes
em detrimento da transparéncia e da verdade. Fendmenos como modas de gestao, jargao e discursos
estratégicos contribuem para esta proliferagdo, a qual, apesar de reconhecida pelos proprios
membros das organizacdes, raramente ¢ explicitamente rejeitada ou contestada (Christensen et al.,
2019; Spicer, 2013, 2017).

Reconhecer o bullshit como um fendmeno disseminado e multifacetado implica analisa-lo nao
apenas como um problema ético ou comunicacional. Por isso, ¢ fundamental compreender como o
bullshit se manifesta e € percebido no ambiente de trabalho, para melhor identificar os seus efeitos
no bem-estar, satisfagdo e produtividade dos colaboradores, bem como para desenvolver estratégias
que promovam uma comunica¢dao mais auténtica e eficaz nas organizagdes.

O bullshit organizacional pode ter impactos negativos significativos no ambiente de trabalho,
influenciando variaveis como a satisfagdo laboral e a inten¢do de saida dos colaboradores.
(McCarthy et al., 2020). Estas variaveis sdo amplamente investigadas na Psicologia Organizacional
devido a sua importancia para a reten¢do de talentos e para a promog¢ao de ambientes de trabalho
saudaveis (Mobley et al., 1978). No entanto, a forma como essas relagdes se manifestam pode
variar consoante as caracteristicas individuais dos colaboradores, nomeadamente os seus tragos de

personalidade. Assim, a investigag@o sobre o papel moderador da personalidade na relag@o entre o
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bullshit organizacional e os resultados laborais torna-se fundamental para o aprofundar a
compreensdo de como diferentes perfis respondem a ambientes organizacionais disfuncionais.

Deste modo, a analise do papel moderador da personalidade assume importancia significativa.
Enquanto a mediagao explica as relagdes entre as variaveis, a moderagdo explora as condigdes em
que essas relagcdes se manifestam, permitindo identificar subgrupos de individuos que podem ser
mais ou menos vulneraveis aos efeitos do bullshit organizacional (Hayes, 2018). Compreender
estas interacoes pode contribuir para o desenvolvimento de estratégias organizacionais mais
eficazes, capazes de mitigar os impactos negativos deste fendmeno e promover ambientes laborais
mais saudaveis e resilientes (Hayes, 2018).

A presente investigacdo insere-se neste contexto, oferecendo um contributo tedrico a literatura
sobre comunicagdo organizacional e praticas de gestdo. O estudo visa explorar como tragos de
personalidade moderam a relagdo entre o bullshit organizacional, com a satisfacdo laboral e a
intencao de saida. A teoria dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade, proposta por Costa &
McCrae (1992), descreve cinco tragos fundamentais da personalidade: neuroticismo, extroversao,
conscienciosidade, amabilidade e abertura a novas experiéncias. Este modelo tedrico constitui uma
base consolidada para compreender como as diferencas individuais no perfil de personalidade
podem influenciar as respostas dos colaboradores face ao bullshit organizacional, nomeadamente
no modo como percecionam e reagem a praticas comunicacionais desprovidas de sentido ou valor
pratico no contexto laboral.

Individuos com elevados niveis de conscienciosidade, podem demonstrar maior resiliéncia a
ambientes de trabalho disfuncionais, repletos de bullshit, devido a sua autodisciplina e orientagao
para objetivos, enquanto aqueles com elevados niveis de neuroticismo podem ser mais suscetiveis
a reagdes negativas (Judge et al., 2001).

Adicionalmente, o bullshit organizacional, quando recorrente, pode criar um ambiente de
trabalho desmotivador e insatisfatorio, no qual as necessidades emocionais e cognitivas dos
colaboradores ndo sdo adequadamente atendidas (Griffeth et al., 2000). Isto, por sua vez, aumenta
a intencdo de saida e reduz os niveis de satisfacdo laboral, varidveis essenciais para a retengdo de
talentos e para a saude organizacional (Mobley et al., 1978; DeSantis & Durst, 1996).

Desta forma, compreender como os tracos de personalidade interagem com o bullshit
organizacional para influenciar a satisfacdo no trabalho e a inten¢do de saida dos colaboradores ¢

crucial para o desenvolvimento de estratégias eficazes de gestdo de recursos humanos. Através
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desta investigagdo, pretende-se oferecer uma analise detalhada dos fatores que contribuem para
ambientes de trabalho mais saudaveis, resilientes e produtivos, reduzindo os impactos negativos
do bullshit organizacional e promovendo a satisfacdo e a reten¢ao dos colaboradores.

Portanto, este estudo tem como objetivo explorar de que forma o bullshit organizacional afeta a
satisfagdo no trabalho e a inten¢do de saida dos colaboradores, analisando ainda o papel moderador
da personalidade nesta relagdo. Ao fornecer insights praticos e tedricos, a investiga¢do procura
contribuir para a mitigacdo dos efeitos negativos do bullshit organizacional, promovendo um

ambiente de trabalho mais positivo e sustentavel para os colaboradores e para as organizagoes.
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II. REVISAO DE LITERATURA

2.1. Bullshit Organizacional

A origem do termo “bullshit” remonta a lingua inglesa coloquial. Embora ndo exista um registo
preciso da sua génese, o termo ganhou relevancia académica a partir do ensaio seminal de Harry
Frankfurt, intitulado “On Bullshit”, publicado em 1986 e amplamente divulgado com a sua reedi¢ao
em 2005 (Frankfurt, 1986, 2005). Neste ensaio, Frankfurt distingue o “bullshit” da mentira,
sublinhando que, enquanto o mentiroso conhece a verdade e a distorce intencionalmente, o autor
do bullshit (bullshitter) revela uma total indiferenca relativamente a veracidade das suas
afirmacdes. A sua principal preocupacdo reside no impacto que pretende causar, € ndo na
veracidade do conteudo transmitido.

De acordo com o Oxford English Dictionary (s.d.), bullshit refere-se a disparates ou tolices,
frequentemente usados como rejeigdo enérgica de discursos falsos ou desonestos. Como
substantivo, designa comunicagdes pomposas ou isentas; como verbo (to bullshit), descreve o ato
de comunicar sem consideragdo pela verdade, geralmente com uma inten¢ao manipulativa. Neste
sentido, Ferreira e colaboradores (2022), referem-se ao bullshit como uma forma de comunicar
desprovida de compromisso com a verdade ou exatidao. Enquanto substantivo, o termo descreve
contetidos ou declaragdes destituidas de fundamento ou substancia. Este fendmeno manifesta-se
em diversos formatos, desde interagdes verbais a comunicagdes escritas — como relatorios e e-mails
—, ¢ até em elementos visuais, como graficos ou imagens. Segundo McCarthy e colaboradores
(2020), trata-se de uma pratica amplamente disseminada nas rotinas comunicacionais das
organizagoes.

Com o tempo, o termo foi incorporado ao uso quotidiano, passando a descrever comunicagdes
vazias, pretensiosas ou manipuladoras em diversos contextos sociais e profissionais (Spicer, 2017).
O conceito ganhou especial relevancia no contexto contemporaneidade, caracterizado pela
sobrecarga informacional e pela crescente desconfianca nas declaragcdes provenientes de
instituicdes (Pennycook et al., 2015).

No dominio organizacional, o bullshit ¢ compreendido como uma forma de comunicagao,
frequentemente dissociada da verdade fatual, mas utilizada intencionalmente para moldar
percegdes, sustentar narrativas institucionais ou encobrir incertezas (Christensen et al., 2019;
Spicer, 2013). Longe de constituir apenas um desvio linguistico, este fendmeno reflete dindmicas

culturais e estruturais complexas (Ferreira et al., 2022; McCarthy et al., 2020), exigindo uma
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analise que inclua os emissores (bullshitter), os recetores (bullshitees) e os contextos discursivos
nos quais ocorrem (Frankfurt, 2005).

Adicionalmente, o bullshit manifesta-se como estratégia comunicacional em areas como o
marketing, reagdes publicas e consultoria, onde o contetido é, muitas vezes, deliberadamente
moldado causar uma impressao favoravel, independentemente da sua veracidade (Spicer, 2017).

Em termos epistemologicos, bullshit caracteriza-se por discursos vazios, eufemismos ou termos
técnicos que ocultam a auséncia de substancia ou compromisso com a verdade (Christensen et al.,
2019). Enquanto Frankfurt (2005) destaca a indiferenca do bullshitter face a veracidade como o
elemento distintivo, outros autores como Cohen (2006) e Pennycook et al. (2015) enfatizam a
obscuridade discursiva e a aceitagdo acritica por parte do recetor.

Kelly (2014) acrescenta uma dimensdo relacional, sugerindo que o bullshit depende da
conivéncia tacita da audiéncia, o bullshitter adapta o discurso até ao ponto em que percebe que nao
sera desmascarado. Esta relacdo estratégica implica uma leitura do contexto e das expectativas dos
recetores, reforcando o cardcter performativo do fenomeno.

Por sua vez, Cohen (2006) desloca o foco da intencionalidade para o conteudo discursivo,
propondo o conceito de falta de clareza “unclarifiable unclarity”. Para este autor, o bullshit
caracteriza-se por expressoes que, mesmo reformuladas ou contestadas, continuam a nao transmitir
um significado claro. Esta abordagem ¢ expandida por Pennycook et al. (2015), que introduzem o
termo “bullshit pseudo-profundo”, revelando que muitas pessoas aceitam afirmacdes vazias, mas
aparentemente profundas, por défice de pensamento analitico.

A Tabela 1 sintetiza as principais abordagens teoricas do conceito de bullshit:

Tabela 1:
Diferentes compreensoes de Bullshit
Bullshit Como... Referéncia / Autor Compreensao Subjacente de Foco Principal
Bullshit
Representacao Frankfurt (2005) Indiferenca a verdade como O emissor
Falsa Intencional traco distinto do bullshitter (bullshitter)
Representagao Kelly (2014) Ajuste do discurso a tolerancia O emissor
Manipulativa percebida pelo publico (bullshitter)
Falta de Clareza Cohen (2006) Auséncia de clareza intrinseca, O discurso
independentemente de (bullshit)
reformulacoes.
Pseudo-profundo Pennycook et al. Aceitacdo de discursos vagos O recetor
(2015) por défice cognitivo. (bullshitee)
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O bullshit organizacional configura-se como um fendémeno comunicacional sustentado por
discursos vazios, exagerados ou pretensiosos, frequentemente dissociados de praticas
organizacionais concretas ¢ alheios a verdade (Christensen, Kidrreman & Rasche, 2019). Embora
possa, a primeira vista, parecer inofensivo, este tipo de comunica¢do assume uma natureza
performativa, com implicagdes significativas em diversas dimensdes da vida organizacional, desde
a formulagdo estratégica até a construgdo de sentido nas equipas de trabalho.

No seio das organizacdes, o bullshit manifesta-se frequentemente sob formas discursivas subtis,
mas com efeitos relevantes. McCarthy e colaboradores (2020), evidenciam a sua presenga em
relatorios, reunides, emails ou apresentacdes visuais, onde a aparéncia de sofisticagdo pode
mascarar a auséncia de rigor ou substancia. Petrocelli (2018) sublinha que o bullshit ¢, muitas
vezes, utilizado para justificar decisdes em contextos ambiguos ou para manter a estabilidade
emocional dos colaboradores durante periodos de mudanca.

Estes discursos afetam negativamente a percecao de justica organizacional, a confianga na
lideranga, a motivagdo e satisfagdo laboral (Ferreira et al. 2022). Quando os colaboradores
percebem que a comunicagdo institucional estd dissociada da realidade ou dos valores
proclamados, podem desenvolver sentimentos de frustracao, conduzindo a intengdo de saida ou a
apatia organizacional (Hirschman, 1970). Ainda que frequentemente considerado menos nocivo do
que a mentira, o bullshit constitui uma estratégia persuasiva eficaz, precisamente por evitar o
confronto direto com a verdade e manter uma aparéncia de credibilidade

Nos ultimos anos, a investigagao tem explorado o papel dos tragos de personalidade na
predisposicdo para produzir ou aceitar bullshit. Pennycook e colaboradores (2015), identificaram
uma correlagdo entre baixos niveis de pensamento analitico e maior propensao para aceitar
afirmacdes “pseudo-profundas” e logicamente inconsistentes. Por sua vez, Littrell e colaboradores
(2021), propuseram a Escala de Percecdo de Bullshit Organizacional, distinguindo entre “bullshit
persuasivo” (orientado para impressionar) e o “bullshit evasivo™ (usado para evitar respostas).

Os dados revelam que individuos com baixos niveis de conscienciosidade e abertura a
experiéncia tendem a recorrer ao bullshit como estratégia comunicacional. Adicionalmente, niveis
elevados extroversdo e reduzido neuroticismo associam-se a uma maior propensao para recorrer
ao bullshit com fins autopromocao ou gestao de impressdes.

A crescente exposicdo a grandes volumes de informacgao e a escassez de tempo para validagao

fatual aumentam a probabilidade de aceitagdo acritica de contetidos. Neste cendrio, o bullshit
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organizacional emerge como uma forma de comunicagdo que ignora critérios de verdade e rigor,
frequentemente mobilizada com o intuito de moldar percecdes ou alcangar beneficios pessoais ou
institucionais (Spicer, 2013).

Apesar de poder desempenhar algumas fung¢des sociais — como facilitar interagcdes ou fomentar
criatividade — o bullshit apresenta também efeitos potencialmente negativos, tais como a erosao da
confianga e o enfraquecimento da autoridade institucional (Christensen et al., 2019). Estes autores
alertam para a necessidade de aprofundar a investigacdo sobre o impacto, dado que os efeitos
podem ser mais abrangentes do que se assume, afetando as relacdes entre lideres e colaboradores,
alterando a perce¢dao da comunicagdo organizacional.

Petrocelli (2018) argumenta que, embora muitas vezes considerado menos prejudicial do que a
mentira, o bullshit representa uma forma de persuasao particularmente poderosa. Ao contrario do
mentiroso, que distorce deliberadamente a verdade, o bullshitter demonstra indiferenca quanto a
veracidade da informagdo, centrando-se exclusivamente nos efeitos desejados (Frankfurt, 1986).
Esta indiferenca compromete a integridade do discurso organizacional e pode enfraquecer a
confianca dos colaboradores na lideranga.

O bullshit organizacional acarreta também implicacdes comportamentais relevantes para os
colaboradores. Hirschman (1970) identificou quatro respostas possiveis a insatisfacdo: a saida da
organizacao, a confrontacao, a aceitagdo passiva ou a apatia. Petrocelli (2018) aponta que o bullshit
tende a surgir como resposta comunicacional em contextos onde faltam dados fiaveis ou pretende-
se evitar consequéncias adversas. Nestes casos, torna-se um recurso funcional, especialmente em
ambientes que valorizam respostas rapidas ou que procuram evitar consequéncias negativas.

Na lideranga, o bullshit pode ser instrumentalizado como forma de preservar a confianga dos
colaboradores, mesmo na auséncia de garantias factuais. Um exemplo comum ¢ a promessa de
estabilidade laboral durante processos de reestruturacdo, ainda que essa promessa nao tenha base
concreta (McCarthy et al., 2020).

Frankfurt (2005) aprofunda a distingao conceptual entre a mentira e bullshit, caracterizando este
ultimo como uma estratégia nao apenas comunicacional, mas também ética e epistemologica.
Enquanto o mentiroso manipula a verdade, o bullshitter ¢é indiferente a ela, interessando-se
unicamente pelo impacto do seu discurso. Esta postura compromete os principios da honestidade
intelectual e perturba os processos de constru¢ao de sentido nas organizagdes.

Consequentemente, o bullshit ndo deve ser encarado apenas como um desvio linguistico, mas
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como sintoma de disfunc¢des organizacionais mais profundas. Esta perspetiva permite interpreta-lo
como reflexo de culturas permissivas, sistemas de incentivos mal calibrados e prioridades
desalinhadas, em que a aparéncia se sobrepde a substancia. O bullshit torna-se, assim, um indicador
de fragilidades estruturais, éticas e culturais, com efeitos significativos na qualidade do discurso ¢
na confiancga coletiva.

Com base nesta abordagem, Littrell e colaboradores (2021) desenvolveram a Escala de Bullshit
Organizacional (Bullshit Perception Scale), instrumento que avalia a frequéncia com que os
individuos recorrem a dois tipos de bullshit: o persuasivo e o evasivo. A investigacdo demonstra
que a pratica recorrente de bullshit estd associada a baixos niveis de sinceridade, honestidade,
menor capacidade cognitiva e maior tendéncia para a autopromogao.

Ferreira e colaboradores (2022) salientam que, organizagdes onde o bullshit ¢ amplamente
tolerado, os lideres tendem a reforgar essas dindmicas, contribuindo para a normaliza¢do dessa
pratica. Nestas culturas, comportamentos alinhados com o bullshit podem ser premiados,
promovendo estratégias de autopromog¢do e manipulagdo simbolica. No entanto, a aceitagao do
bullshit varia consoante as caracteristicas individuais dos colaboradores (Pennycook et al., 2015),
nomeadamente o pensamento analitico, o ceticismo epistémico e a motivagao para a procura da
verdade.

Os estudos mais recentes indicam que individuos com baixos niveis de conscienciosidade e
abertura a experiéncia exibem maior propensdo para o bullshit persuasivo, enquanto niveis de
neuroticismo ¢ elevada extroversao favorecem a sua utilizacao estratégica com fins de influéncia
social (Littrell et al., 2021; Pennycook et al., 2015). Estes dados sugerem que os tracos de
personalidade desempenham um papel determinante na forma como os individuos interagem com
praticas comunicacionais descomprometidas com a verdade.

Compreender a frequéncia, funcdo e impacto do bullshit organizacional exige, assim, uma
abordagem multidimensional, que considere fatores individuais, culturais e estruturais. Essa
compreensdo poderd contribuir para mitigar os efeitos nocivos do bullshit, promovendo um
ambiente organizacional mais transparente e baseado na confianga.

A literatura aponta o bullshit organizacional como um fendémeno complexo, enraizado em
praticas comunicacionais que vao além da simples falsidade. O seu impacto sobre a satisfacdo no
trabalho e a intengdo de saida dos colaboradores deve ser cuidadosamente considerado, dado o seu

potencial para corroer a confianga institucional e comprometer o desempenho organizacional.
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Neste sentido, investigar o papel moderador da personalidade na relacdo entre o bullshit
organizacional, a satisfacdo laboral e a intencao de saida revela-se fundamental para compreender

os mecanismos que influenciam a eficacia comunicacional nas organiza¢des contemporaneas.

2.2. Personalidade

A personalidade tem sido amplamente investigada no dominio da Psicologia, sendo geralmente
definida como um conjunto de caracteristicas psicoldgicas que moldam o comportamento, o
pensamento e as emogdes dos individuos ao longo do tempo e em diferentes contextos (Carver &
Scheier, 2014). Embora nao exista uma defini¢do universalmente consensual, prevalece a no¢ao de
que a personalidade se associa a padrdes consistentes de respostas aos estimulos ambientais,
refletindo diferencas individuais (Bergner, 2020).

Historicamente, autores como Allport (1937) contribuiram para a concetualizacdo da
personalidade como “a organizagdo dindmica, dentro do individuo, dos sistemas psicofisicos que
determinam os seus comportamentos e pensamentos caracteristicos” (p.48), salientando a
interacao entre componentes biologicos e psicologicos. Eysenck (1952), por sua vez, desenvolveu
um modelo centrado em tragos como a extroversao-introversao e o neuroticismo, atribuindo-lhes
uma base hereditaria de natureza bioldgica.

A investigacao tem demonstrado que a personalidade desempenha um papel preditivo relevante
em diversos dominios, nomeadamente no contexto organizacional (Rodrigues & Gomes, 2022).
Neste ambito, os tragos de personalidade influenciam a perce¢cdo do ambiente de trabalho, o bem-
estar dos colaboradores e os seus comportamentos organizacionais (Patrdo & Leal, 2004).

O presente estudo explora a personalidade enquanto varidvel moderadora na relagdo entre o
bullshit organizacional, com a satisfacdo laboral e a intencao de saida. Por um lado, a moderacao
esclarece as relagdes entre as variaveis, por outro lado, a moderacao permite compreender em que
circunstancias essas relagdes ocorrem, permitindo identificar subgrupos de individuos que podem
ser mais ou menos vulneraveis aos efeitos do bullshit (Hayes, 2018).

A literatura tem abordado a personalidade sob diversas perspetivas teoricas, sendo
particularmente relevante a abordagem baseada em tragos, que visa identificar dimensoes
fundamentais para a compreensao das diferencas individuais. Neste ambito, o Modelo dos Cinco
Grandes Fatores (Big Five) tem adquirido um papel central, propondo que a personalidade pode

ser descrita através de cinco dimensoes: conscienciosidade, neuroticismo, extroversao, abertura a
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experiéncia e amabilidade (Costa & McCrae, 1992). Este modelo ¢ uma das estruturas teodricas
mais amplamente reconhecidas e validadas no campo da psicologia. As dimensdes que o compdem
refletem padrdes relativamente estaveis de cognigdo, emog¢ao e comportamento ao longo do tempo
e em diferentes contextos, e sdo fundamentais para entender como as diferengas individuais que
afetam a experiéncia de trabalho e as reagdes ao bullshit organizacional.

Diferentes tragos de personalidade podem amplificar ou atenuar os efeitos negativos da
comunicacao organizacional incoerente ou manipuladora. Por exemplo, individuos com elevados
niveis de conscienciosidade — caracterizados por autodisciplina, organizacdo e orientacdo para
objetivos — tendem a valorizar a coeréncia entre discurso e acdo. Assim, € provavel que
percecionem o bullshit organizacional como um fator de dissonancia cognitiva, o que podera afetar
negativamente a sua satisfacao laboral e aumentar a intencao de saida (Barrick & Mount, 1991).
Estes individuos demonstram uma forte necessidade de coeréncia e significado no seu ambiente de
trabalho, pelo que praticas comunicacionais desonestas ou vagas podem ser particularmente
prejudiciais ao seu bem-estar € compromisso organizacional.

De forma oposta, individuos com niveis elevados de neuroticismo — propensos a emog¢des
negativas, como ansiedade e inseguranga — tendem a reagir de forma mais intensa a ambientes
ambiguos ou inconsistentes, potenciando sentimentos de frustragdo e insatisfacdo (Costa &
McCrae, 1992). A sua natureza emocional volatil pode amplificar sentimentos de frustragao e stress
quando confrontados com mensagens organizacionais que nao correspondem as suas expectativas,
aumentando, assim, a probabilidade de insatisfacdo e intencao de saida.

A extroversao — associada a sociabilidade, assertividade e otimismo — podera funcionar como
um fator protetor. Individuos extrovertidos tendem a valorizar mais a interagao social do que a
precisdo comunicacional, o que os pode tornar mais resilientes ou indiferentes a mensagens
organizacionais ambiguas (McCrae & Costa, 2000). A sua disposi¢do otimista e comunicativa
poderd ajuda-los a manter uma atitude positiva perante contextos comunicacionais desafiantes,
minimizando os efeitos negativos do bullshit organizacional.

No que respeita a amabilidade — relacionado com a empatia, cooperagdo e confianca — os
individuos mais amaveis poderdo demonstrar maior tolerancia a comunica¢do manipulativa,
adotando uma postura compreensiva face as intengdes dos emissores (John & Srivastava, 1999).
Por outro lado, individuos com baixo niveis deste trago tendem a valorizar a autenticidade ¢ a

transparéncia nas relagdes, podendo rejeitar mais prontamente mensagens incoerentes ou
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manipuladoras.

A abertura a experiéncia — envolve criatividade, imaginagdo, interesse por novas ideias e
experiéncias — pode desempenhar um papel ambivalente no contexto do ambiente organizacional.
Por um lado, individuos abertos a experiéncia podem mostrar maior flexibilidade interpretativa,
aceitando discursos pouco convencionais e ideias inovadoras, o que os torna mais tolerantes a
ambientes de trabalho dinamicos e em constante mudanca. Por outro lado, o seu pensamento critico
e curiosidade intelectual, pode leva-los a detetar e questionar o bullshit, tornando-os menos
suscetiveis a sua influéncia (McCrae & Costa, 2000). Assim, estes individuos podem ser mais
inclinados a analisar e desafiar a autenticidade das mensagens organizacionais, especialmente se
perceberem inconsisténcias ou falta de clareza, o que pode afetar sua satisfacdo e aumentar a
intencao de saida caso sintam que a organizacao nao esta a ser transparente.

Compreender a personalidade enquanto varidvel moderadora assume, assim, um papel
estratégico para a construcao de praticas organizacionais mais eficazes. A identificagdo de tragos
que potenciam ou mitigam os efeitos do bullshit, pode indicar praticas de gestdo de recursos
centradas na promog¢ao do bem-estar e da satisfacao laboral. Neste quadro, a presente investigacao
oferece um contributo relevante para o aprofundamento tedrico e empirico da inferface entre
personalidade e ambiente organizacional, fornecendo insights valiosos para a pratica profissional

e para futuras investigagoes.

2.3. Satisfacao Laboral

A satisfacdo laboral tem sido amplamente estudada no dominio da Psicologia Organizacional,
sendo geralmente definida como um estado emocional positivo resultante da avaliagdo que o
individuo faz da sua experiéncia no trabalho (Locke, 1976). Esta avaliacdo envolve a
correspondéncia entre as expectativas do colaborador e a percecdo de que estas estdo a ser
cumpridas. Trata-se, assim, de um construto multifacetado que reflete o grau de contentamento
face a diferentes aspetos do contexto laboral, incluindo as tarefas desempenhadas, as condigdes
fisicas e as relagdes interpessoais (Judge et al., 2001).

Diversos estudos empiricos indicam que niveis elevados de satisfagdo laboral estdo associados
a uma melhor saude fisica e mental, menor incidéncia de burnout e niveis mais baixos de stress
(Judge et al., 2001). Embora a relagdo entre satisfacdo e desempenho ndo seja necessariamente

linear, colaboradores mais satisfeitos tendem a apresentar maior produtividade, criatividade e
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motivagdo (Wright & Cropanzano, 2000).

A satisfacdo laboral ¢ igualmente reconhecida como um preditor robusto da retengao de talento
e da intencdo de saida. Niveis reduzidos de satisfagdo aumentam a probabilidade de rotatividade,
absentismo e comprometimento organizacional (Griffeth et al., 2000). Em contrapartida, ambientes
de trabalho que promovem a valorizagdo profissional, o reconhecimento e a perce¢do de justica
organizacional tendem a contribuir para culturas organizacionais mais estaveis e atrativas (Kristof-
Brown et al., 2005).

A lideranca desempenha um papel determinante na satisfagdo dos colaboradores. De acordo
com Bass & Avolio (1994), lideres transformacionais, ao inspirarem e motivarem as suas equipas,
promovem significativamente para o aumento da satisfacdo laboral. Adicionalmente, estilos de
lideranga empadticos e participativos estdo positivamente associados ao bem-estar dos
colaboradores e a percecao de justiga no contexto laboral (Arnold et al., 2007).

Recentemente, t€ém sido incorporadas novas dimensdes analiticas na compreensao da satisfagao
laboral, como a regulagdo emocional e o impacto das transformagdes tecnologicas. Segundo
Madrid e colaboradores (2020), estratégias de regulacdo emocional positiva estdo positivamente
associadas a satisfacdo, enquanto a intensificacdo de estados emocionais negativos pode
comprometer o bem-estar. Paralelamente, caracteristicas do trabalho como a autonomia, a clareza
de papéis, as oportunidades de progressao e o suporte organizacional revelam-se determinantes
(Bakker & Demerouti, 2007). Ferreira e colaboradores (2010), reforcaram a importancia do
equilibrio entre vida pessoal e profissional, bem como o reconhecimento organizacional para
fomentar a satisfagdo e a produtividade.

Do ponto de vista tedrico, a Teoria da Discrepancia de Locke (1976) permanece como uma das
abordagens mais influentes, ao considerar que a satisfacdo resulta da discrepancia entre
expectativas e recompensas percebidas. A Teoria dos Dois Fatores, proposta por Herzberg et al.
(1959), complementam esta perspetiva ao distinguir entre fatores motivacionais - que promovem a
satisfacdo — e fatores higiénicos — condi¢des basicas no ambito de trabalho — cuja auséncia pode
provoca insatisfagdo. Por sua vez, a Teoria do Ajustamento Pessoa-Ambiente, de Kristof (1996),
enfatiza a importancia do grau de compatibilidade entre as caracteristicas individuais e as
exigéncias do contexto de trabalho como determinante da satisfacao.

Neste estudo, a satisfacao laboral foi avaliada através da Escala de Satisfacdo Laboral,

desenvolvida por Warr, Cook e Wall (1979), amplamente validada em contextos organizacionais
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diversos. Esta escala contempla duas dimensdes: satisfacdo intrinseca e satisfagdo extrinseca. A
literatura distingue entre fatores intrinsecos, relacionados com a natureza do trabalho — como a
autonomia, o reconhecimento e o sentido de proposito — e fatores extrinsecos — como o salario, as
condi¢des fisicas e a seguranga no emprego. Ambos influenciam de forma significativa a
experiéncia subjetiva de satisfagdo (Spector, 1997). Esta perspetiva multifatorial j& tinha sido
abordada por Hoppock (1935), que salientou as dimensdes psicologicas, sociais ¢ fisicas da
satisfagdo laboral.

No contexto desta investigacdo, a satisfagdo laboral assume especial relevancia, ndo apenas
como variavel dependente, como também, enquanto mediadora da relagdo entre discurso
organizacional vazio e a inten¢do de saida. A presenca de linguagem vazia, ambigua ou promessas
ndo concretizaveis pode comprometer a satisfacdo, tanto a nivel intrinseco como extrinseco
(Ferreira, Martinez, & Silva, 2022). Compreender os fatores que influenciam a satisfagdo no
trabalho torna-se, por isso, essencial para mitigar os efeitos negativos associados a percecao de
incongruéncia entre discurso e pratica organizacional. Neste sentido, a satisfacdo revela-se um
construto central para a promocao do bem-estar, da motivacdo e da retengdo de talento nas

organizagdes contemporaneas.

2.4. Intencao de Saida

Enquanto fenomeno central nos estudos sobre comportamento organizacional, a intengdo de
saida tem suscitado crescente atencao na Psicologia Organizacional, dada a sua relevancia preditiva
no comportamento de rotatividade (Mobley et al., 1978). Trata-se de um construto
multidimensional que reflete o desejo consciente do colaborador em abandonar a organizagao,
resultante da interacdo entre variaveis psicologicas, contextuais e estruturais (Tett & Meyer, 1993).

Este fenomeno surge frequentemente como resposta a fatores como o stress ocupacional
cronico, a incongruéncia entre os valores pessoais e da organizagdo, a percecdo de injustica
organizacional e a desmotivagdo prolongada (Griffeth et al., 2000). Adicionalmente, varidveis
relacionais e organizacionais, como suporte organizacional percebido (Eisenberger et al., 2002), a
qualidade da lideranca (Mayende & Musenze, 2018) e a perce¢do das praticas de gestdo de recursos
humanos (Heavey et al., 2013), tém demonstrado impacto significativo. Fatores demograficos,
como a idade e a antiguidade, também moderam esta relacdo, sendo os colaboradores mais jovens

geralmente mais propensos a mobilidade (Ng & Feldman, 2009).
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Importa distinguir a intengdo de saida do comportamento efetivo de rotatividade, uma vez que
se trata de uma fase prévia que permite a organizacao intervir de forma preventiva (Mobley, 1977).
Como tal, constitui um indicador estratégico relevante na gestdo de pessoas, permitindo antecipar
perdas de capital humano e delinear intervengdes corretivas.

E igualmente pertinente diferenciar a intengdo de saida de fendmenos como o afastamento
silencioso (quiet quitting), que corresponde a uma forma de desvinculagdo afetiva e cognitiva sem
intencdo declarada de abandonar a organizacao (Holtom et al., 2008). Enquanto o quiet quitting
representa uma postura passiva e conformista, a intencao de saida traduz uma predisposicao ativa,
frequentemente acompanhada pela procura de alternativas e pelo planeamento da transi¢ao.

Em termos conceptuais, os modelos explicativos mais influentes concetualizam a intencao de
saida como um processo dinamico e evolutivo. A Teoria do Descompromisso Organizacional
(Koslowsky, 1991) descreve uma desvinculagdo progressiva a nivel emocional, cognitivo e
comportamental, iniciada por percecdes de incoeréncia ou injustica. Por sua vez, o Modelo de Ato
Voluntario (Mobley et al., 1979; Price & Mueller, 1981) propde uma sequéncia logica entre
insatisfagdo, procura por alternativas e decisao de saida.

Empiricamente, a intengdo de saida associa-se a consequéncias organizacionais adversas, tais
como o aumento do absentismo, a diminui¢ao da produtividade, a perda de conhecimento tacito e
os elevados custos com recrutamento e formagao (Holtom et al., 2008). A sua identificagdo precoce
permite, assim, o desenvolvimento de estratégias eficazes de retengdao, nomeadamente a melhoria
do clima organizacional, o investimento no desenvolvimento profissional e o fortalecimento da
lideranca.

No presente estudo, a intengdo de saida ¢ analisada como uma consequéncia da insatisfagao
laboral e da percecao de bullshit organizacional. Este Giltimo conceito remete para a desconexao
entre discurso institucional e a pratica efetiva, podendo gerar desilusdo, erosdo da confianca e, em
ultima instancia, o aumento da intencdo de saida (Spicer, 2013; Petrocelli, 2018). A discrepancia
entre promessas organizacionais e a realidade vivida constitui, assim, um fator critico na formacao
da inten¢do de saida, especialmente quando afeta a percecdo de justica e autenticidade na lideranca.

A mensuracdo desta variavel sera realizada através da Escala de Satisfacdo no Trabalho,
adaptada por Bartolo-Ribeiro (2018), com base nos trabalhos de Mobley et al. (1978), Mowday et
al. (1984) e Bozeman & Perrewé (2001). Esta escala, amplamente validada, permite analisar com

fiabilidade a predisposi¢do subjetiva a rotatividade voluntaria, abrangendo dimensdes como a
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satisfagdo, o compromisso organizacional e as inten¢des comportamentais de saida. A sua
estruturada, que contempla quatro perfis — saida extrema, saida moderada, retengdo extrema e
retencdo moderada — possibilita uma analise diferenciada da intensidade da intengdo de saida,
permitindo uma compreensdo mais precisa do risco de desvinculagdo e para a identificacao de

oportunidades de interven¢ao organizacional.

Em suma, a intengdo de saida ¢ um fendmeno complexo, que ultrapassa a mera insatisfacao
laboral. Envolve uma combinagdo de processos cognitivos e emocionais que refletem o
distanciamento psicologico do colaborador em relagdo a organizagdo. A incoeréncia na
comunicacao interna, frequentemente associada ao bullshit organizacional, desempenha um papel
central neste afastamento. A andlise desta variavel, no ambito do presente estudo, permitird
identificar fatores criticos que influenciam o desejo de abandono, sendo essencial para a
formulacao de estratégias de retencdo e para a promog¢ao de um ambiente organizacional saudavel
e comprometido. Compreender os preditores da intencdo de saida e as dindmicas que a
impulsionam ¢ fundamental para que as organizagdes possam implementar medidas eficazes para

reter talentos e promover um ambiente de trabalho sauddvel e comprometido.

2.5. Relacao entre as variaveis em estudo

O bullshit organizacional refere-se a comunicacdo institucional caracterizada por
incoeréncia, falta de veracidade ou auséncia de substancia, frequentemente utilizada para criar uma
aparéncia de racionalidade ou compromisso, sem correspondéncia com a realidade organizacional
(Frankfurt, 2005). Quando estas praticas comunicacionais se tornam sistematicas, comprometem a
autenticidade percebida da organizacdo, promovendo desconfianca e frustracdo entre os

colaboradores (McCarthy et al., 2020).

A comunicagdo organizacional ¢ amplamente reconhecida como um dos principais fatores
determinantes da satisfacdo no trabalho (Locke, 1976). Colaboradores que percecionam as
mensagens institucionais como transparentes e auténticas demonstram niveis superiores de bem-
estar psicologico, confianga e envolvimento organizacional. Em contrapartida, comunicagdes
vagas, contraditorias ou manipuladoras geram efeitos negativos significativos na satisfagao laboral
(Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). O bullshit organizacional, ao gerar uma perce¢ao

de incongruéncia entre os valores declarados e as praticas reais da organizacdo, pode induzir
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sentimentos de alienacdo, redu¢do do envolvimento e perda de significado no trabalho (Peters,
Jansen, & Petermann, 2020). Esta perda de sentido compromete diretamente a satisfacdo dos
colaboradores, sobretudo em contextos organizacionais que requerem elevada identificacdo e

alinhamento com a missao da instituigao.

A insatisfagdo laboral decorrente do bullshit organizacional estd fortemente associada ao
aumento da intencdo de saida, definida como a predisposicdo ou desejo do colaborador para
abandonar a organizacao (Mobley et al., 1979). Quando existe uma divergéncia clara entre o
discurso institucional e a experiéncia vivida, essa intengdo tende a intensificar-se. A quebra de
confianca gerada por promessas ndo cumpridas, retorica desprovida de ag¢do e comunicagdo
inconsistente no contexto organizacional (Christensen, Kidrreman & Rasche, 2019), pode resultar
em desilusdo, cinismo e procura ativa por alternativas profissionais (Petrocelli, 2018). Além disso,
o bullshit organizacional afetar negativamente a percecdo de justica organizacional, o que
compromete o vinculo emocional com a organizagdo (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson,

2005).

As caracteristicas de personalidade influenciam significativamente a forma como os individuos
percebem e reagem ao ambiente organizacional (Judge, Heller, & Mount, 2002). Os cinco grandes
tragos de personalidade — neuroticismo, conscienciosidade, extroversdao, amabilidade e abertura a
experiéncia — exercem um efeito moderador relevante sobre a relacdo entre o bullshit

organizacional, a satisfacdo no trabalho e a inten¢ado de saida.

Colaboradores com niveis elevados de conscienciosidade, que valorizam a ordem, a
responsabilidade e a consisténcia, tendem a reagir de forma mais negativa a comunicacdo
incoerente, expressando maior frustracdo e desconfianca, o que pode afetar negativamente a sua
satisfagdo e aumentar a propensao a saida. A abertura a experiéncia, associada a criatividade,
pensamento critica e valorizagdo da autenticidade, torna os colaboradores mais sensiveis a
discrepancias entre os valores comunicados e as praticas reais, amplificando os efeitos adversos do
bullshit. Ja o neuroticismo, caracterizado por instabilidade emocional e tendéncia a ansiedade, pode
intensificar as reacdes emocionais adversas face a comunicacdo desonesta ou manipuladora.
Individuos com este traco sdo mais suscetiveis a sentimentos de inseguranca, insatisfacdo e

intencao de saida (Costa & McCrae, 1992).

A interacdo entre bullshit organizacional, a personalidade, a satisfagdo no laboral e a intengdo
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de saida revela-se complexa e dindmica. A presen¢a de comunicacao organizacional desprovida de
autenticidade compromete a satisfagdo dos colaboradores, potenciando o seu desejo de abandonar
a organizacdo. Estas relacdes sdo amplificadas ou atenuadas pelas caracteristicas individuais de
personalidade dos individuos, que moldam a intensidade das reagdes emocionais e cognitivas face

ao ambiente organizacional.

Compreender estas inter-relacoes ¢ fundamental para gestores e lideres organizacionais.
Promover uma comunicagdo transparente, coerente e baseada na verdade ¢ essencial para assegurar
a satisfagdo dos colaboradores e minimizar a rotatividade. Além disso, reconhecer a diversidade de
perfis de personalidade permite as organizacdes adotar estratégias de comunicagdo mais eficazes e

inclusivas.

A gestdo estratégica da comunicacdo interna, aliada a praticas de lideranga auténtica, pode
mitigar os efeitos negativos do bullshit organizacional e contribuir para um ambiente de trabalho

mais saudavel, motivador e sustentavel.
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I11. MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

3.1. Modelo de Investigacio

A presente investigacdo adota o Modelo de Modera¢ao Simples (Hayes, 2018), dada a sua
capacidade para explicar de que forma uma variavel moderadora pode influenciar a intensidade ou
a direcdo da relagdo entre uma variavel independente e uma variavel dependente (Baron & Kenny,
1986). Tal abordagem permite, identificar em que condigdes o bullshit organizacional influencia
dimensdes criticas da experiéncia laboral, nomeadamente a intencao de saida e a satisfagdo laboral.
conforme ilustrado na Figura 1.

Neste modelo, a personalidade ¢ considerada uma variavel moderadora. A escolha desta variavel
assenta na evidéncia empirica que sugere que diferentes tracos personalidade influenciam a forma
como os individuos percecionam e reagem a ambientes organizacionais caracterizados por praticas
comunicacionais disfuncionais (Pennycook et al., 2015). A personalidade podera, assim,
amplificar, atenuar ou mesmo neutralizar os efeitos do bullshit organizacional, justificando a sua
inclusdao no modelo.

Adicionalmente, a analise da personalidade enquanto varidvel moderadora encontra fundamento
tedrico nas contribuicdes de Hayes (2018), que sublinha a importancia da moderacao na
compreensdo contextualizada de processos psicologicos e sociais. Através desta abordagem, ¢
possivel identificar fatores que condicionam os efeitos das variaveis organizacionais, permitindo o
desenvolvimento de estratégias mais eficazes e adaptadas as caracteristicas individuais dos
colaboradores. Neste sentido, o presente modelo visa contribuir para uma compreensdo mais
precisa das dindmicas envolvidas na relagdo entre o bullshit organizacional, satisfacdo laboral e
intencao de saida, promovendo um enquadramento tedrico com implica¢des praticas relevantes

para a gestdo de pessoas € a comunicagao nas organizagoes.
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Figura 1:

Modelo Teorico de Investigagdo

Personalidade

/ | Intenclo de Saida

Bullshit — .
Organizacional ~——

Satisfacio Laboral

Fonte: Elaboragio propriz

3.2. Hipéteses
Com base na fundamentacao teodrica previamente apresentada, foram formuladas as seguintes

hipdteses de investigagao:

H1: Personalidade tem um efeito moderador na relagao do Bullshit Organizacional com

a Intencao de Saida.

H2: Personalidade tem um efeito moderador na relagao do Bullshit Organizacional com

a Satisfacdao no Trabalho.

Estas hipdteses refletem a importincia de uma abordagem diferenciada na analise da
comunica¢do organizacional disfuncional e dos seus efeitos no bem-estar dos colaboradores. A
identificacdo de tragcos de personalidade que possam atenuar ou neutralizar os impactos negativos
do bullshit organizacional podera ter implicacdes relevantes para a gestdo de recursos humanos.
Em particular, os resultados deste estudo poderao contribuir para praticas de recrutamento e sele¢ao
mais alinhadas com desafios comunicacionais das organizagdes, bem como fomentar ambientes de

trabalho mais transparentes, éticos e saudaveis.

-28 -



IV. Metodologia

4.1. Delineamento

O presente estudo caracteriza-se como empirico, quantitativo e de natureza confirmatoéria, tendo
sido realizada a recolha de dados para sustentar empiricamente o modelo tedrico proposto. A
metodologia adotada baseia-se numa abordagem de medi¢do quantitativa, permitindo a
organizacdo e a quantificacdo das diferencas entre os dados, permitindo a organizacdo e
quantificagdo das diferencas entre os dados, o que possibilitou a realizagdo de analises estatisticas
apropriadas (Mardco, 2018).

Adicionalmente, trata-se de um estudo transversal, uma vez que a recolha de dados ocorreu num
unico momento no tempo. Este delineamento permite examinar as relacdes entre as variaveis em
estudo, sem manipulacao direta, centrando-se na analise das associagdes existentes entre o bullshit
organizacional, a satisfacdo laboral e a intengdo de saida, bem como no papel moderador da

personalidade nesta relagao.

4.2. Procedimento

A recolha de dados foi realizada através de um questionario online, desenvolvido na plataforma
Google forms, entre os dias 10 de dezembro de 2024 e 5 de fevereiro 2025. O questionario foi
amplamente divulgado por meio de diversas redes sociais, nomeadamente Facebook, Messenger,
WhatsApp, LinkedIn e Instagram.

Antes de iniciarem o preenchimento, os participantes foram informados sobre os objetivos do
estudo, bem como sobre os critérios de elegibilidade, que incluiam ter 18 anos ou mais e de estar
atualmente empregado. De seguida, foram convidados e acertar um termo de consentimento
informado, no qual se destacavam aspetos como a participacdo voluntaria, o anonimato, a
confidencialidade dos dados e o seu tratamento em conformidade com o Regulamento Geral sobre
a Protecdo de Dados (RGPD) (anexo A.1.). Apenas apds a aceitagdo do consentimento foi possivel
aceder ao questionario.

O questiondrio encontrava-se estruturado em varias se¢des. A primeira incluia a Escala de
Bullshit Organizacional (Organizational Bullshit Perception Scale) destinada a avaliar a perce¢do
dos participantes sobre praticas comunicacionais disfuncionais no cotexto organizacional (anexo
A.2). Seguia-se a Escala de Personalidade (Big Five Inventory), utilizada para medir os tragos de

personalidade dos participantes (anexo A.3). Posteriormente, era apresentada a Escala de
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Satisfagdo Laboral, com o objetivo de a aferir o nivel de satisfacdo no trabalho (anexo A. 4), e, por
fim, a Escala de Intengdo de Saida, que avaliava a predisposi¢ao dos colaboradores para abandonar
a organizacao (anexo A.5). Cada uma destes instrumentos foi antecedido por um breve texto
introdutorio, contendo instru¢des necessarias para o seu correto preenchimento.

A ultima se¢@o do questionario era dedicada a recolha de dados sociodemograficos. Nesta, os
participantes responderam a questdes relativas a idade, sexo, estado civil e habilitagdes literarias,
bem como a questdes relacionadas com a sua ligacdo profissional a organizagdao, nomeadamente a
categoria profissional, os anos de experiéncia na organizacao e o eventual desempenho de fungdes

de chefia.

4.3. Amostra

A amostra foi constituida por 300 participantes que completaram integralmente o questionario
(n=300). Conforme apresentado na Tabela 2, a amostra € composta por participantes com idades
compreendidas entre 20 e 70 anos (M = 38,74; DP = 11,03), com uma maior predominancia na
faixa etaria dos 26 aos 46 anos. A maioria dos participantes era do sexo feminino (62% n=187),
enquanto 38% (n=114) eram do sexo masculino.

Relativamente ao estado civil, 48% (n=144) dos participantes eram solteiros, 39% (n=117)
casados ou em unido de facto, 13% (n=38) divorciados ou separados, e 0,7% (n=2) viuvos.

No que se refere ao nivel de habilitagdes literarias, 38% (n=113) possuiam licenciatura, 35%
(n=106) mestrado, 19% (n=56) e ensino secundario, 6% (n=18) doutoramento, ¢ 3% (n=8)
indicaram possuir outras qualificacdes.

Quanto a area profissional, 23% (n=70) trabalhavam na &rea dos recursos humanos, 13% (n=39)
eram empregados de escritorio, 8% (n=24) exerciam fungdes como psicologos, 7% (n=20)
ocupavam cargos de dire¢do executiva, 3% eram professores (n=9), consultores (n=10) ou técnicos
superiores na funcao publica (n=10). Enquanto 40% (n=119) estavam empregados em outras areas
profissionais.

Relativamente ao exercicio de funcdes de chefia, 68% (n=206) nao desempenhavam cargos de
chefia, ao passo que 32% (n=95) afirmaram exercer fungdes de chefia.

Quanto ao tempo de servico na organizacao atual, 35% (n=106) referiram possuir entre 1 ¢ 5
anos de experiéncia profissional, 27% (n=82) mais de 10 anos, 14% (n=43) entre 5 e 10 anos, 12%

(n=36) até 6 meses, e 11% (n=34) entre 6 meses e 1 ano.
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Tabela 2:

Analise descritiva da amostra

Variavel Descricio Frequéncia Percentagem
Género Feminino 187 62%
Masculino 114 38%
Idade Meédia 39
Solteiro 144 48%
Estado Civil Casado / Unido de facto 117 39%
Divorciado / Separado 38 13%
Viuvo 2 0,7%
Secundario 56 19%
Habilitades Licenciatura 113 38%
Literdrias Mestrado 106 35%
Doutoramento 18 6%
Outro 8 3%
Recursos Humanos 70 23%
Empregados de Escritorio 39 13%
Profissao  Psicologo 24 8%
Diretores Executivos 20 7%
Professor 9 3%
Consultor 10 3%
Técnico Superior (na fungdo publica) 10 3%
Outras profissdes 119 39%
De 1 a 5 anos 106 35%
Mais de 10 anos 82 27%
Antiguidade pe 5 a 10 anos 43 14%
Até 6 meses 36 12%
De 6 meses a 1 ano 34 11%
Cargode Nao 206 35%
Chefia Sim 95 32%
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4.4. Instrumentos

O questionario foi estruturado em varias se¢des. Apds o participante aceitar os termos do
consentimento informado, foram apresentados os instrumentos utilizados na presente investigacao,
nomeadamente, a Escala de Bullshit Organizacional (Organizational Bullshit Perseption Scale),
empregue para avaliar a perce¢do de praticas comunicacionais no contexto organizacional (anexo
A.2); a Escala de Personalidade (Big Five Inventory), utilizado para medir os tragos de
personalidade dos participantes (anexo A.3); a Escala de Satisfagdo Laboral, aplicada para aferir o
nivel de satisfagdo no trabalho (anexo A. 4); e a Escala de Intencdo de Saida, destinada a avaliar a
predisposicao dos colaboradores para abandonar a organizagdo (anexo A.5). Cada um destes
instrumentos foi acompanhado por um texto introdutério com as intru¢des necessarias ao seu
correto preenchimento, de forma a garantir a clareza, a compreensdo e a precisao das respostas

fornecidas.

4.4.1. Escala de Bullshit Organizacional

Para avaliar as perce¢oes dos colaboradores relativamente a presenga de bullshit organizacional,
recorreu-se a Escala de Bullshit Organizacional (Organizational Bullshit Perception Scale),
desenvolvida por Ferreira et al. (2022). Dado que esta escala ainda ndo se encontra adaptada para
a populacao portuguesa, procedeu-se a traducao e retroversao, de modo a assegurar a equivaléncia
linguistica e conceptual da escala (cf. anexo B).

Conforme apresentado na Tabela 3, esta escala ¢ composta por 15 itens, nenhum dos quais sao
invertidos, distribuidos por trés dimensdes, “Anti-bullshit” (itens 1 a 6), “Chefe Bullshitter” (itens
7 a 11) e “Linguagem de Bullshit” (itens 12 a 15).

A dimensdo “anti-bullshit avalia o grau em os colaboradores percecionam que a organizacao
promove uma cultura comunicacional baseada em declaragdes assentes em fatos, em detrimento
de opinides, suposi¢des ou especulacdes. Esta dimensdo contempla, igualmente, a percecdo da
tolerancia institucional relativamente a praticas discursivas desprovidas de fundamentagao factual.
De acordo com Ferreira e colaboradores (2022), niveis elevados de percecdo de bullshit
organizacional estdo associados a um declinio da confianca interpessoal e a um impacto negativo
a eficacia nos processos de tomada de decisdao, comprometendo a eficacia organizacional.

A dimensdao ‘“chefe bullshitter” incide sobre o estilo de comunicacional dos superiores

hierarquicos, nomeadamente chefias diretas e liderangas intermédias, analisando a frequéncia com
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que recorrem a praticas de bullshit. A percecdo da autenticidade, clareza e consisténcia na
comunicacdo dos lideres revelasse determinante para a configura¢do do clima organizacional. A
utilizagdo recorrente de bullshit por parte das chefias pode fomentar um ambiente de desconfianga,
com repercussdes negativas ao nivel da motivagao e do desempenho das equipas (McCarthy et al.,
2020)

Por sua vez, a dimensao “Linguagem de Bullshit”, avalia a frequéncia com que sdo empregues
expressoes ambigua, vagas ou desprovidas de conteudo substantivo na comunicacao
organizacional. Este tipo de linguagem pode dificultar a identifica¢do da verdade, obscurecer a
intencionalidade estratégica e comprometer a capacidade critica dos colaboradores (McCarthy et
al., 2020).

O desenvolvimento da Escala de Bullshit Organizacional representa uma abordagem
metodologica robusta na analise de prevaléncia e impacto do bullshit no contexto organizacional.
A 1dentificacao de padrdes comunicacionais desprovidos de verdade contribui para a compreensao
dos seus efeitos na satisfagao laboral ¢ na inten¢ao de saida dos colaboradores. Adicionalmente, os
dados obtidos através desta escala poderao oferecer contributos relevantes para o desenvolvimento
de praticas de lideranga mais éticas, transparentes e fundamentadas, promovendo, assim, uma
cultura organizacional pautada pela autenticidade e pela credibilidade comunicacional.

A resposta aos 15 itens que compdem a escala foi realizada através de uma escala de Likert de

sete pontos, onde 1 corresponde a “Discordo fortemente” e 7 a “Concordo fortemente”.
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Tabela 3:

Escala de Bullshit Organizacional

1. Devem ser apresentadas evidéncias para sustentar as decisdes tomadas.

2. As pessoas frequentemente fazem afirmacdes que ndo conseguem sustentar.

3. E facil aceder a dados que necessito para tomar boas decisdes.

4. Quando tomamos decisdes colocamos mais énfase em evidéncia do que em opinides pessoais.

5. Podemos persuadir pessoas a fazer algo mesmo que a evidéncia ndo sustente 0s nossos
argumentos.

6. As pessoas dedicam tempo a recolher e analisar dados antes de tomarem decisdes.

7. Se queremos progredir basta insistir que tudo estd a correr otimamente, mesmo que a evidéncia
diga algo diferente.

8. A minha chefia diz o que for necessario para perseguir os seus objetivos.

9. Quando a minha chefia fala, geralmente fundamenta as suas opinides com logica

10. A minha chefia frequentemente diz coisas que podem ou nao ser verdade.

11. Mesmo quando as pessoas ndo sabem do que estdo a falar, a minha chefia frequentemente
concorda com as suas sugestoes.

12. A minha chefia adora utilizar acrénimos.

13. A minha chefia adora utilizar giria.

14. As pessoas utilizam giria com demasiada frequéncia.

15. As pessoas utilizam acronimos com demasiada frequéncia.
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4.4.2. Escala da Personalidade

A avaliagdo dos tragos de personalidade foi realizada através da versdo portuguesa da Escala de
Personalidade (Big Five Inventory - BFI), desenvolvida e validade por Rodrigues & Gomes (2002).
Este instrumento amplamente utilizado com base no Modelo dos Cinco Grandes Fatores (Big Five).
Este modelo organiza a personalidade em cinco dimensdes: Neuroticismo, Extroversdo, Abertura
a Experiéncia, Conscienciosidade e Amabilidade. Cada uma destas dimensdes representa um
espectro continuo de tracos de personalidade, permitindo uma analise mais aprofundada com
comportamento e das atitudes dos individuos.

Conforme apresentado na Tabela 4, a escala € composta por um conjunto de 25 itens, nao
contendo itens invertidos, distribuidos pelas cinco dimensdes referidas. A dimensao
“Amabilidade” (itens 1 a 6) que avalia a tendéncia para interacdes interpessoais positivas, como
empatia, altruismo, confianca e cooperacao. A “Extroversdao” (itens 7 a 10) que mede tragos
relacionados com sociabilidade, assertividade e niveis de energia. O “Neuroticismo” (itens 11 a
14) que se refere a predisposi¢ao para experienciar emocoes negativas, como ansiedade, irritacao
e tristeza. A “Conscienciosidade” (itens 15 a 19) refere-se a autodisciplina, organizagdo e
orientagdo para objetivos. Por fim, a dimensdo “Abertura a Experiéncia” (itens 20 a 23) representa
a imaginagao, a curiosidade intelectual e a recetividade a novas ideias e experiéncias. Sendo estas
avaliadas numa escala de Likert de cinco pontos, onde 1 corresponde a “Discordo fortemente” e 7
a “Concordo fortemente”, que reflete o grau de concordancia dos participantes relativamente a cada
afirmacgao.

A versdo portuguesa do Big Five Inventory foi adaptada e validada para o contexto nacional,
assegurando a sua adequacdo linguistica e cultural, bem como a precisdo e fiabilidade dos
resultados. Este instrumento tem sido amplamente ut8ilizado em diversas areas da Psicologia,

nomeadamente na psicologia organizacional, na educacdo e na e saude mental.
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Tabela 4:

Escala de Personalidade

1. Ponho os outros em primeiro lugar.

2. Estou sempre pronto/a a ajudar.

3. Coloco os interesses do grupo a frente dos meus.

4. Considero-me uma pessoa tolerante.

5. Sou uma pessoa humilde.

6. Sou uma pessoa humilde.

7. Sou altruista.

8. Fago amigos com facilidade.

0. Sinto-me bem quando estou rodeado/a de pessoas.

10.  Gosto de conhecer pessoas novas.

11. Integro-me facilmente em qualquer grupo.

12.  Sou impulsivo/a.

13.  Sou uma pessoa descontraida.

14.  Sou paciente.

15. Considero-me uma pessoa calma.

16.  Sou pontual.

17.  Realizo todas as tarefas que me sdo atribuidas com o mesmo rigor.
18. Faco sempre mais do que me ¢ solicitado.

19.  Considero-me uma pessoal escrupulosa.

20. Penso minuciosamente em todos os pros e contras antes de tomar uma decisao.
22.  Adapto-me facilmente a novos contextos (e.g. culturas, ambientes).
23. Nao tenho receio em enfrentar qualquer tipo de desafio.

24.  Estou sempre disposto/a a aprender coisas novas.

25. Consigo resolver problemas complexos.
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4.4.3. Escala da Satisfacdo Laboral

A satisfacdo laboral foi mensurada através da Escala de Satisfacdo Laboral, desenvolvida por
Warr, Cook ¢ Wall (1979), um instrumento amplamente reconhecido na literatura cientifica pela
sua validade e fiabilidade para medir a percecao dos colaboradores em relagdo ao seu trabalho. A
escala ¢ composta por 15 itens, nenhum dos quais apresenta formulagao invertida, avaliados numa
escala Likert de sete pontos, variando entre 1 "Muito Insatisfeito" a 7 "Muito Satisfeito".

Como indicado na Tabela 5, a escala contempla duas dimensdes fundamentais: a “satisfagao
intrinseca” (itens 2, 4, 6, 8, 10, 12 e 14), que se refere a aspetos internos do trabalho, como a
realizagdo pessoal, como a realizagdo pessoal, o grau de autonomia, o envolvimento nas tarefas, a
autonomia e as oportunidades de desenvolvimento profissional; e “satisfacdo extrinseca” (itens 1,
3,5,7,9, 11, 13, 15), relacionada com fatores externos ao contetido do trabalho, tais como a
remuneracao, as condigdes fisicas do ambiente de trabalho, a estabilidade profissional e a qualidade
das relagdes interpessoais.

Este instrumento permite uma avaliacao abrangente da satisfagdo no trabalho, possibilitando a
analise da sua relagdo com outras variaveis organizacionais, como o bem-estar, a motivagao ¢ a
intencao se saida. A sua utilizacdo em diferentes contextos organizacionais tem revelado elevada
consisténcia interna e validade empirica, sendo amplamente adotado em investigacdes no dominio

do comportamento no organizacional e da saude ocupacional (Warr et al., 1979).
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Tabela 5:

Escala de Satisfa¢ao Laboral

1. Com as condigoes fisicas do trabalho

5 Com a autonomia para escolher o seu proprio método de trabalho ou 0 modo de execugdo das suas
" tarefas.

Com os seus colegas de trabalho.

Com o reconhecimento que obtém pelo trabalho bem realizado.

Com o seu superior imediato (Coordenacao).

Com a responsabilidade que lhe € atribuida nas suas tarefas.

Com o seu salario e beneficios.

Com a possibilidade de aplicar as suas habilidades e conhecimentos.

V|| |||+

Com o relacionamento entre a direcao da Organizagao e os trabalhadores.

10. Com as suas possibilidades de progressao na carreira.

11. Com o modo como a Organizagao ¢ gerida.

12. Com a atengdo que ¢ dada as suas sugestoes.

13. Com o seu horario de trabalho.

14. Com a variedade de tarefas que realiza.

15. Com a estabilidade do seu emprego.
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4.4.4. Escala da Intencio de Saida

A intencdo de saida foi aferida com recurso a versdo adaptada e validada por Bartolo-Ribeiro
(2018), baseada na escala originalmente desenvolvida por Mobley et al. (1978) e Mowday et al.
(1984), posteriormente adaptada por Bozeman e Perrew¢ (2001), Esta escala tem sido amplamente
utilizada na literatura como um indicador da predisposi¢do dos colaboradores para abandonar a
organizagdo, constituindo uma medida relevante da rotatividade e da estabilidade no emprego.

De acordo com a Tabela 6, a versao utilizada neste estudo ¢ composta por oito itens, todos sem
formulacao invertida, adaptados por Gregorio (2017). Inicialmente, os itens estavam distribuidos
por quatro dimensdes distintas: a Saida Extrema (itens 3 e 6), Saida Moderada (itens 2 e 5),
Retengdo Extrema (itens 7 e 8) e atencdo moderada (itens 1 e 4). No entanto, devido a reduzida
fiabilidade destas subdimensdes, Condegco (2018) procedeu a validacio de uma estrutura
unidimensional, mantendo apenas os oito itens.

A escala adota um formato de resposta tipo Likert de cinco pontos, variando entre 1 "Nao se
aplica rigorosamente nada a mim" a 5 "Aplica-se totalmente a mim", permitindo avaliar o grau de
concordancia dos participantes relativamente a intengdes comportamentais associadas a

permanéncia ou a saida da organizagao.

Tabela 6:

Escala de Intencdo de Saida

1. Estou a pensar permanecer nesta Organizagdo o maximo de tempo possivel.

E muito provavel que num futuro préximo venha a sair desta Organizagao.

Se pudesse, sairia desta Organizagao hoje.

Vou manter-me nesta Organizagao por mais de um ano.

Estou a pensar deixar esta Organizagdo num futuro proéximo.

Atualmente, estou ativamente a procura de outro emprego noutra Organizagao.

Estou a pensar ficar nesta Organizagao por mais algum tempo.

e S R

Estou a pensar ficar nesta Organizagao por mais algum tempo.
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V. RESULTADOS

5.1. Analise das Qualidades Métricas

Apbs a recolha dos dados através dos questionarios, procedeu-se a analise das qualidades
métricas das escalas utilizadas no presente estudo. A andlise estatistica foi realizada com recurso
aos softwares IBM SPSS Statistics (versao 29.0) e ao Jamovi (versao 2.3.28). Esta etapa visou a
avaliacdo da validade, fiabilidade e sensibilidade das dimensdes que compdem cada instrumento,
assegurando a robustez e precisao das medidas recolhidas.

Atendendo a existéncia prévia de evidéncia empirica sobre as estruturas fatoriais das escalas
selecionadas, foi realizada uma Analise Fatorial Confirmatoria (AFC), com objetivo de verificar a
validade do modelo tedrico subjacente a cada instrumento. Para esse efeito, foram analisados os
principais indices de ajustamento, nomeadamente o valor do qui-quadrado por graus de liberdade
(x*/gl), o Comparative Fit Index (CFI) e o Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA),
conforme recomendado por Mardco (2014).

De modo a otimizar o ajustamento dos modelos, foram examinados os indices de modificagao
(IM), tendo sido correlacionados apenas os erros de medida pertencentes a mesma dimensao, por
partilharem contetido semelhante (Byrne, 2016). Este procedimento foi conduzido de forma
sequencial, considerando prioritariamente os IM superiores a 11 e, numa segunda fase, os
superiores a 4, em conformidade com os valores de referéncia indicados por Maroco (2014).

A Tabela 7 apresenta os resultados de referéncia para a interpretacao dos principais indices de

ajustamentos, servindo de base para a avaliagdo da qualidade dos modelos testados neste estudo.

Tabela 7:
Valores de referéncia dos Indices de Ajustamento (adaptado de Maréco, 2010)
indice Valores de Referéncia
>5 | Ajustamento mau
x gl 12; 5] | Ajustamento sofrivel
(Qui-quadrado/graus de liberdade) 11; 2] Ajustamento bom

=~ 1 | Ajustamento muito bom
<0,8 | Ajustamento mau

GFI1 [0,8; 0,9[ | Ajustamento sofrivel
(Goodness of fit Index) [0,9; 0,95] | Ajustamento bom
> 0,95 | Ajustamento muito bom
RMSEA >0,10 | Ajustamento inaceitavel
(Root Mean Square Error of 10,05; 0,10] | Ajustamento bom
Aproximation) < 0,05 | Ajustamento muito bom

- 40 -



De seguida, procedeu-se a avaliacdo da fiabilidade das medidas, através do coeficiente alfa de
Cronbach (a), considerado um dos principais indicadores de consisténcia interna dos fatores
(Almeida et al., 2009). A fiabilidade constitui uma propriedade fundamental dos instrumentos de
medida, uma vez que permite aferir a estabilidade e coeréncia interna das escalas, assegurando a
confianga na interpretacdo dos resultados (Maroco & Garcia-Marques, 2006).

Com base nos critérios de referéncia para a interpretacao do alfa de Cronbach, apresentados na
Tabela 8, foram considerados aceitaveis os valores iguais ou superiores a 0,7, o que indica uma

consisténcia interna satisfatoria dos itens que compdem cada dimensao.

Tabela 8:
Criterios de Fiabilidade recomendados pelo alfa de Cronbach (adaptado de Maroco e Garcia

Marques, 2006)

Categoria de Fiabilidade Valores de Referéncia
Fiabilidade Inaceitavel <0,6
Fiabilidade Baixa 0,7
Fiabilidade Moderada a Elevada 0,8-0,9
Fiabilidade Elevada >(0,9

ApoOs a avaliacdo da validade e fiabilidade, procedeu-se ao célculo das médias simples dos
componentes de cada dimensdes ajustadas, assegurando uma base solida para interpretacao
rigorosa dos resultados. Seguidamente, foi analisada a sensibilidade das escalas, isto €, a sua
capacidade de discriminar os participantes com base nos fatores em estudo. Esta andlise foi
realizada através da verificagdo da normalidade das varidveis, utilizando os indices de assimetria
(Sk) e de curtose (Ku).

De acordo com os critérios propostos por Kline (2015), consoante Tabela 9, considera-se que
uma dimensdo apresenta um ajustamento adequado a distribui¢do normal quando os valores de

assimetria inferior a 3 e os valores de curtose ndo excedem 8.
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Tabela 9:
Parametros recomendados de Sensibilidade (Kline, 2015)

Parametros de Sensibilidade Valores de Referéncia
Coeficiente de Assimetria (Sk) <3|
Coeficiente de Achatamento (Ku) <|§]

Por fim, apos a avaliagdo das qualidades métricas das varidveis, procedeu-se a analise descritiva
das mesmas, bem como a investigacao do impacto das variaveis sociodemograficas nos fatores em
estudo. Posteriormente, foram realizados os testes de hipoteses, permitindo uma compreensao mais

aprofundada das relacdes entre as varidveis analisadas.

5.1.1. Escala de Bullshit Organizacional

Validade

A avaliagdo da validade da Escala de Bullshit Organizacional (Organizational Bullshit
Perception Scale) foi realizada através de uma Analise Fatorial Confirmatéria (AFC), com o
objetivo de testar o ajustamento do modelo tedrico subjacente a estrutura fatorial do instrumento.

Entre os principais indicadores de ajustamento considerados, destacou-se o valor de Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA), cujo valor obtido foi de 0,09, com um intervalo de
confianga de 90% (IC) entre 0,08 e 0,11, indicando um ajustamento marginal. Paralelamente, os
valores de Comparative Fit Index (CFI=0,75) e do Tucker-Lewis Index (TLI=0,70) apontam para
um ajustamento estrutural moderado, sugerindo a necessidade de eventuais melhorias no modelo
(cf. Tabela 7).

O teste ao ajustamento exato revelou um resultado estatisticamente significativo (y*(87) = 323,
p <,001), conforme apresentado na Tabela 10, evidenciando um afastamento relativamente ao
modelo ideal. A Tabela 11 apresenta uma sintese dos principais indices de ajustamento obtidos, de

acordo com os valores de referéncia previamente indicados.
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Tabela 10:
Teste ao Ajustamento Exato
X gl 14
323 87 <,001

Tabela 11:
Indice de ajustamento da Escala de Bullshit Organizacional

IC 90% RMSEA

CFI TLI RMSEA Lim. Superior
Inferior
Modelo 1 0,75 0,70 0,09 0,08 0,10

Em termos globais, os resultados da AFC indicam que a estrutura fatorial da escala apresenta
niveis aceitaveis de ajustamento, ainda que com margem para aperfeicoamento. Neste sentido,
investigacdes futuras poderao considerar a reformulacao de determinados itens ou a exploracao de

modelos alternativos, com objetivo de reforcar a validade estrutural do instrumento.

Fiabilidade

A analise da fiabilidade da escala revelou um coeficiente alfa de Cronbach de 0,70, indicando
uma consisténcia interna marginalmente aceitavel. Contudo, a analise das subdimensodes de forma
isolada individual evidenciou disparidades relevantes. A dimensao “Anti-bullshit*“ apresentou um
alfa de Crombach de 0,32, classificado como fraco, enquanto a dimensao “Chefe Bullshitter*
obteve um valor de 0,65, considerado aceitavel, embora ainda abaixo do limiar recomendado de
0,70, conforme apresentado na Tabela 12. Conforme ilustrado na Tabela 13, a analise de fiabilidade
desta dimensdo revelou ainda que a inversao do item 9 resultaria num aumento do alfa de Cronbach
global para 0,65, o que representa uma ligeira diminuigdo face ao valor original de 0,40. Em
contraste, a dimensdo “Linguagem de Bullshit”, por outro lado, registou um alfa de Cronbach de
0,80, valor considerado aceitavel e indicativo de uma boa coeréncia interna entre os seus itens.

Em suma, os resultados sugerem que, embora a consisténcia global da escala seja apenas
liminarmente aceitavel, a dimensdo “Linguagem de Bullshif” revela-se uma fiabilidade robusta.
Por outro lado, as dimensdes “Anti-bullshit” e “Chefe Bullshitter” apresentam fragilidades
significativas, apontando para a necessidade de revisdo e reformulagdo dos respetivos itens com

vista a uma medi¢@o mais rigorosa dos construtos subjacentes.
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Tabela 12:
Fiabilidade da Escala de Bullshit Organizacional

Dimensoes Alfa de Cronbach Classificacao

Anti-bullshit 0,32 Fraco

Chefe Bullshitter 0,65 Aceitavel

Linguagem de Bullshit 0,80 Aceitavel
Tabela 13:

Valores de Alfa de Cronbach da dimensdo Chefe Bullshitter se item for excluido

Se o item for

eliminado
Correlacao item-total Alfa de Cronbach
Item 7 0,41 0,18
Item 8 0,32 0,24
Item 9 -0,29 0,65
Item 10 0,31 0,25
Item 11 0,35 0,22

Sensibilidade

De forma a analisar a sensibilidade das dimensoes da escala, foi verificada o critério de
distribui¢do dos dados através do teste de ajustamento de Kolmogorov-Smirnov (K-S).
Adicionalmente, foram analisados os coeficientes de assimetria e da curtose, com base nos valores
de referéncia de Kline (2015) (cf. Tabela 9), que recomenda valores de assimetria inferiores a 3 e
curtose valores abaixo de 8.

Conforme ¢ possivel ver na Tabela 14, os resultados evidenciam que todas as dimensdes —
“Anti-bullshit”, “Chefe Bullshitter” e “Linguagem de Bullshit” — apresentam valores de assimetria
e curtose amplamente dentro dos limites recomendados, indicando distribui¢cdes proximas da
normalidade.

Estes resultados sugerem que, apesar da significancia estatistica do teste K-S, as dimensdes da
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escala possuem sensibilidade adequada e distribuigdes suficientemente normais para permitir a

aplicagdo de analises estatisticas paramétricas.

Tabela 14:
Sensibilidade da Escala de Bullshit Organizacional

Dimensoes Assimetria Curtose
Anti-bullshit - 0,06 0,34
Chefe Bullshitter -0,07 0,45
Linguagem de Bullshit 0,03 -0,65

5.1.2. Escala da Personalidade

Validade

Foi conduzida uma Analise Fatorial Confirmatoria (AFC) para avaliar a validade Escala de
Personalidade, com o intuito de verificar o ajustamento modelo tedrico subjacente a sua estrutura
fatorial. Para tal, foram utilizados diversos indicadores de ajustamento, destacando-se o Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA) uma das principais métricas analisadas.

Como ¢ possivel observar na Tabela 15, o teste de ajustamento exato (y?) revelou um valor de
675, com 220 graus de liberdade (gl) e p <.001, indicando um ajustamento significativo do modelo
aos dados. No que diz respeito as medidas de ajustamento, conforme ilustrado na Tabela 16, o valor
de Comparative Fit Index (CFI) foi de 0,75 e o Tucker-Lewis Index (TLI) de 0,72, ambos abaixo
do limiar frequentemente considerado aceitavel, que ¢ de 0,90. Contudo, o RMSEA obteve um
valor de 0,08, com intervalos de confianca de 90% variando entre 0,08 ¢ 0,09. De acordo com a
literatura, valores de RMSEA abaixo de 0,08 sdo geralmente indicativos de um bom ajuste do
modelo (cf. Tabela 7).

Embora algumas métricas ndo tenham atingido valores ideais de referéncia, o instrumento
apresenta um ajustamento satisfatorio, especialmente quando se considera o valor de RMSEA, que
sugere um bom ajustamento global. Conforme ilustrado na Tabela 16, os indices de ajustamento
indicam que o modelo apresenta valores razoavelmente adequados, com destaque para 0 RMSEA,

que se encontra dentro do intervalo recomendado.

- 45 -



Tabela 15:
Teste ao Ajustamento Exato
x gl P
675 220 < 0,001

Tabela 16:
Indice de ajustamento da Escala de Personalidade

1C 90% RMSEA

CFI TLI RMSEA Lim. Inferior Superior
0,75 0,72 0,08 0,08 0,09
Fiabilidade

Por forma a analisar a fiabilidade da presente escala foi realizada através do coeficiente alfa de
Cronbach, que apresentou um valor global de 0,80 (cf. Tabela 17), indicando uma boa consisténcia
interna da escala (cf. Tabela 8).

No entanto, ao analisar a Tabela 17, € possivel observar variagdes nos niveis de fiabilidade nas
diferentes dimensodes. A dimensdo Amabilidade obteve um valor de alfa de Cronbach de 0,64,
sugerindo uma consisténcia interna fraca, o que indica que os itens que compdem esta dimensao
podem nao estar suficientemente correlacionados entre si (Kline, 2015). A Extroversao apresentou
um valor de alfa de Cronbach 0,82, sugerindo um nivel de fiabilidade superior, embora, segundo
alguns autores, ainda possa ser considerada moderada dependendo do contexto de aplicacao
(George & Mallery, 2019). A dimensao neuroticismo, com um valor de alfa de Cronbach 0,60,
encontra-se no limiar da aceitabilidade, indicando que os itens possuem uma correlacao interna
apenas moderada (Hair et al., 2010). Relativamente a dimensao Conscienciosidade, o valor de alfa
de Cronbach 0,53 evidencia uma fiabilidade baixa, sugerindo que pode haver inconsisténcia entre
os itens desta dimensdo, o que poderia justificar uma reformulagdo ou exclusdo de itens pouco
correlacionados (Tabachnick & Fidell, 2019). Por outro lado, a dimensdo Abertura a Experiéncia
apresentou um valor de alfa de Cronbach 0,77, o que é considerado aceitavel, indicando uma boa
coeréncia interna entre os itens que a compdem (DeVellis, 2017).

Em suma, apesar de a escala globalmente apresentar um bom nivel de fiabilidade, algumas
dimensoes, como Conscienciosidade ¢ Amabilidade, revelam menor consisténcia interna,
sugerindo que esses componentes possam beneficiar de ajustes ou revisdo dos itens para melhorar

a precisdo na avalia¢do da personalidade.
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Tabela 17:
Fiabilidade da Escala de Personalidade

Dimensoes Alfa de Cronbach Classificacao
Amabilidade 0,64 Fraca
Extroversao 0,82 Aceitavel
Neuroticismo 0,60 Fraca
Conscienciosidade 0,53 Fraca
Abertura a Experiéncia 0,77 Aceitavel
Sensibilidade

Para analisar a sensibilidade das dimensdes do instrumento, foi realizada a avaliacao do critério
de distribui¢ao normal através do teste de ajustamento de Kolmogorov-Smirnov (K-S) (cf. Tabela
9). Os resultados apresentados na Tabela 18 indicam que ambas as dimensdes cumprem os critérios
de assimetria inferior a 3 e curtose inferior a 8, sugerindo que os dados ndo apresentam desvios

extremos em relacdo a normalidade. Estes resultados reforcam a pertinéncia dos dados para

procedimentos estatisticos subsequentes (Kline, 2015).

Tabela 18:
Sensibilidade da Escala de Personalidade

Dimensoes Assimetria Curtose
Amabilidade -0,15 -0,34
Extroversao -0,59 0,53
Neuroticismo -0,18 0,31
Conscienciosidade -0,29 -0,24
Abertura a Experiéncia -0,58 0,15
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5.1.3. Escala da Satisfacdo Laboral

Validade

A validade da Escala de Satisfacdo Laboral foi examinada por meio de uma Andlise Fatorial
Confirmatoéria (AFC), visando confirmar a correspondéncia entre o tedrico proposto € a estrutura
fatorial empirica da escala. Para esse efeito, foram considerados diversos indicadores de
ajustamento, incluindo o teste de ajustamento exato (y?), bem como os indices CFI, TLI e RMSEA,
em conformidade com os valores de referéncia apresentados na Tabela 7.

Segundo os dados da Tabela 19, o teste de ajustamento exato () revelou um valor de 386, com
89 graus de liberdade (gl) e p < .001, indicando que o modelo apresenta um ajustamento
estatisticamente significativo aos dados.

Relativamente aos indices de ajustamento, conforme evidenciado na Tabela 20, o Comparative
Fit Index (CFI) foi de 0,89 e o Tucker-Lewis Index (TLI) de 0,87. Embora ambos os valores estejam
ligeiramente abaixo do limiar desejado de 0,90 (cf. Tabela 7), apontam para um ajustamento
proximo do desejavel. Por outro lado, o Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) foi
de 0.11, com um intervalo de confiang¢a (IC) de 90% entre 0,10 e 0,12. De acordo com a literatura,
valores de RMSEA entre 0,08 ¢ 0,10 podem ser considerados aceitaveis, interpretando como sinal
de um ajustamento marginal.

Em sintese, os resultados apontam para um ajustamento global da Escala de Satisfacao Laboral
que, apesar de ndo ser ideal, revela-se suficientemente acertavel para a maioria dos critérios de
validade, sugerindo que o modelo tedrico ¢ razoavelmente valido para descrever os dados
observados. Contudo, a ligeira discrepancia em alguns dos indices de ajustamento pode justificar

futuras revisdes no modelo para melhoria da sua robustez estrutural.

Tabela 19:
Teste ao Ajustamento Exato

x gl p
386 &9 < ,001
Tabela 20:

Indices de ajustamento da Escala de Satisfagio Laboral

IC 90% RMSEA

CFI TLI RMSEA Lim. Inferior Superior

0,89 0,87 0,11 0,10 0,12
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Fiabilidade

A analise da fiabilidade desta escala foi conduzida através do coeficiente alfa de cronbach, que
apresentou um valor global de 0,91, indicando uma excelente consisténcia interna de acordo com
os critérios de referéncia apresentados na Tabela 8 (DeVellis, 2017). Este valor sugere que os itens
que compdem a escala estdo altamente correlacionados, o que garante uma medicao fidvel e
consistente da satisfacdo laboral (cf. Tabela 21).

Ao examinar as dimensodes individualmente, como demonstrado na Tabela 21, verifica-se que a
satisfacdo intrinseca obteve um valor de alfa de cronbach 0,91, o que indica um nivel muito elevado
de fiabilidade. Este resultado sugere que os itens medem de forma consistente fatores relacionados
com a motivagdo interna no trabalho, como reconhecimento, realizacdo pessoal e autonomia
(George & Mallery, 2019). Por outro lado, a satisfacdo extrinseca apresentou um valor de alfa de
Cronbach 0,85, sendo também considerado muito bom, refletindo uma elevada coeréncia entre os
itens que avaliam fatores externos, como condigdes de trabalho, remuneracdo e relacdo com
colegas e supervisores (Field, 2018).

Desta forma, os resultados indicam que a Escala de Satisfagdo Laboral ¢ um instrumento
altamente fiavel, sendo adequada para avaliar a satisfacao dos colaboradores nos seus diferentes
componentes. A elevada consisténcia interna das dimensdes refor¢a a robustez da escala,

permitindo uma interpretacao precisa e valida dos niveis de satisfacao laboral.

Tabela 21:

Fiabilidade da Escala de Satisfagdo Laboral

Dimensoes Alfa de Cronbach Classificacao
Satisfacido Intrinseca 0,91 Boa
Satisfacao Extrinseca 0,85 Boa
Sensibilidade

Para analisar a sensibilidade das dimensdes da Escala de Satisfacdo procedeu-se a avaliagdo do
critério de distribui¢do normal através do teste de ajustamento de Kolmogorov-Smirnov (K-S).
Conforme os critérios de referéncia descritos na Tabela 9, ambas as dimensdes apresentam valores

de assimetria inferiores a 3 e curtose inferiores a 8, o que indica auséncia de desvios extremos face
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a normalidade (Kline, 2015). Estes resultados, apresentados na Tabela 22, atestam a conformidade

da distribui¢do dos dados para andlises estatisticas paramétricas subsequentes.

Tabela 22:

Sensibilidade da Escala de Satisfa¢do Laboral

Dimensoes Assimetria Curtose
Satisfacido Intrinseca -0,51 -0,33
Satisfacdo Extrinseca -0,32 -0,43

5.1.4. Escala de Intencao de Saida

Validade

Com o objetivo de testar a validade do modelo tedrico a estrutura fatorial da Escala de Intencao
de Saida, foi realizada uma Analise Fatorial Confirmatéria (AFC). O teste de ajuste exato (y?),
revelou um valor de 73,9, com 14 graus de liberdade (gl) e p < ,001, indicando um ajustamento
estatisticamente significativo tal como se pode verificar na Tabela 23.

Quanto aos indices de ajustamento, os resultados evidenciam um CFI de 0,967 e o TLI de 0,934,
ambos superam o limiar minimo de 0,90, o que indica um bom ajustamento no modelo. No entanto,
o valor de Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) foi de 0,12, com intervalos de
confianga de 90% entre 0,09 e 0,15, conforme apresentado na Tabela 24. Segundo os critérios da
Tabela 7, valores de RMSEA superiores a 0,10 sugerem um ajustamento moderado, indicando que
o modelo, apesar de robusto nos indices CFI e TLI pode beneficiar de alguns ajustes.

Em suma, a estrutura teérica da escala demonstra uma boa validade, com resultados satisfatorios

nos principais indicadores, ainda que o RMSEA indique alguma margem para aperfeigoamento.

Tabela 23:
Teste ao Ajustamento Exato
.6 gl p
73,9 14 <,001
Tabela 24:

Analise Fatorial Confirmatoria a Escala de Intengdo de Saida

IC 90% RMSEA

CF1 TLI RMSEA Lim. Inferior Superior

0,97 0,93 0,12 0,09 0,15
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Fiabilidade

A fiabilidade da escala foi avaliada através do coeficiente alfa de Cronbach, apresentando um
valor global de 0,82, o que indica uma boa consisténcia interna, conforme os critérios descritos na
Tabela 8 (DeVellis, 2017).

Analisando a Tabela 25 observa-se as dimensdes individualmente, a Saida Extrema apresentou
um alfa de Cronbach de 0,79 e a Saida Moderada de 0,88, ambos refletindo niveis elevados de
fiabilidade. Quanto as dimensdes de reten¢do, a Retencdo Extrema registou um alfa de Cronbach
0,83, sendo considerada muito boa, enquanto a Retencdo Moderada teve um alfa de Cronbach de

0,65, o que representa uma fiabilidade aceitavel (George & Mallery, 2019).

Tabela 25:

Fiabilidade da Escala de Intencdo de Saida
Dimensoes Alfa de Cronbach Classificacao
Saida Extrema 0,79 Boa
Saida Moderada 0,88 Boa
Retencao Extrema 0,83 Boa
Retencao Moderada 0,65 Aceitavel
Sensibilidade

Para analisar a sensibilidade foi realizada a avalia¢dao do critério de distribui¢cao normal através
do teste de ajustamento de Kolmogorov-Smirnov (K-S), tendo como referéncia os valores
estabelecidos por Kline (2015) (cf. Tabela 9). Os resultados demonstrados na Tabela 28 apresentam
todas as dimensoes com valores de assimetria inferior a 3 e curtose inferior a 8, estes dados indicam
uma distribuicdo adequada e ausente de desvios extremos. dos ndo apresentam desvios extremos
em relacdo a normalidade. Assim, os resultados refor¢am a pertinéncia dos dados para anélises

estatisticas subsequentes (Kline, 2015).
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Tabela 28:
Sensibilidade da Escala de Intencdo de Saida

Dimensoes Assimetria Curtose
Saida Extrema 0,53 -1,04
Saida Moderada -0,04 -1,26
Retengao Extrema -0,31 -1,10
Reten¢dao Moderada -0,36 -0,72

5.2.  Analise Descritiva das Variaveis em Estudo

Procedeu-se a anélise descritiva das variaveis em estudo. De acordo com os dados apresentados
na Tabela 27, no que respeita ao bullshit organizacional, a dimensdo “anti-bullshit” apresentou uma
média de 4,86 (DP = 0,69), numa escala de 1 a 7. Este valor, situado acima do ponto médio de
quatro da escala, sugere uma valorizagdo relativamente positiva na valorizagdo da verdade na
organizacao.

Por outro lado, a dimensao “chefe bullshitter”, que avalia a perce¢do da linguagem de utilizada
pela lideranga, obteve uma média de 3,50 (DP = 1,12), valor abaixo do ponto médio, indicando
uma percecao menos favoravel por parte dos participantes. A dimensao “linguagem de bullshit”,
que registou uma média de 3,66 (DP = 1,42), também inferior ao ponto médio € com uma dispersao
consideravel, o que evidencia variagdes na percecao entre os participantes.

Relativamente aos tragos de personalidade, avaliados numa escalade 1 a 5, a dimensao “abertura
a experiéncia” obteve a média mais elevada (M=4,17; DP = 0,62), acima do valor de ponto médio,
sugerindo uma predisposi¢do geral para a aceitacdo de novas ideias e experiéncias. Seguem-se as
dimensdes “conscienciosidade” (M=4,03; DP = 0,55) e “amabilidade” (M = 4,01; DP = 0,50),
indicando niveis elevados de responsabilidade e cooperagdo entre os participantes. A “extroversao”
apresenta uma média de 3,82 (DP = 0,81), revelando uma sociabilidade moderada, enquanto o
“neuroticismo” regista uma média de 3,52 (DP = 0,69), compativel com niveis emocionais
moderados.

No que concerne a satisfagdo no trabalho, medida numa escala de 1 a 7, a dimensao “satisfagdo
extrinseca” (M = 4.89; DP = 1.16) e a “satisfacdo intrinseca” (M = 4.84; DP = 1.36) apresentam
valores superiores ao ponto médio da escala. Estes resultados refletem niveis globalmente positivos
de satisfagdo no trabalho, quer em termos de fatores externos, como o salario e beneficios, quer de

fatores internos, como a motivagdo € o compromisso profissional.
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Relativamente a inten¢do de saida, avaliada igualmente numa escala de 1 a 5, as dimensdes de
retengdo evidenciarem médias acima do ponto médio, “retencdo moderada” (M =3.43; DP = 1.18)
e “retencdo extrema” (M = 3.35; DP = 1.33). Estes dados indicam uma tendéncia moderada dos
participantes para permanecerem na organizacdo. As dimensdes de saida apresentaram médias
inferiores, “saida moderada” (M=3,04; DP = 1,39), e “saida extrema” (M=2,44; DP = 1,40).A
ultima, em particular, sugere uma menor propensdo para agdes de saida abrupta da organizagao,
embora ndo seja negligenciavel a presen¢a de alguma intensao de saida moderada.

Em sintese, os resultados descritos indicam que os participantes valorizam, de forma geral, a
comunica¢do auténtica na organizagdo, apesar de manifestarem reservas quanto a linguagem
utilizada pelas chefias e a comunicagao institucional. Os tragos de personalidade mais destacados
foram a abertura a experiéncia e a conscienciosidade. A satisfacdao no trabalho revelou-se elevada,
tanto em dimensdes extrinsecas como intrinsecas. Quanto a inten¢ao de saida, os valores obtidos
evidenciam uma tendéncia moderada para a permanéncia, com indicios de possiveis intengdes de
saida, sobretudo de natureza ndo extrema.

Estas conclusdes fornecem um panorama inicial ao perfil dos participantes e estabelecem uma
base solida para as andlises inferenciais subsequentes, que visam explorar as inter-relacdes entre

os diferentes construtos em estudo.

Tabela 27:
Comparacdo de Médias e Desvio Padrdo
Minimo Maximo Média Desvio de Padrao

Anti-bullshit 3 7 4,86 0,69
Chefe Bullshitter 1 7 3,50 1,12
Linguagem de Bullshit 1 7 3,66 1,42
Amabilidade 3 5 4,01 0,50
Extroversao 1 5 3,82 0,81
Neuroticismo 1 5 3,52 0,69
Conscienciosidade 2 5 4,03 0,55
Abertura a Experiéncia 2 5 4,17 0,62
Satisfagao Intrinseca 1 7 4,84 1,36
Satisfacao Extrinseca 2 7 4,89 1,16
Saida Extrema 1 5 2,44 1,40
Saida Moderada 1 5 3,04 1,39
Retencao Extrema 1 5 3,35 1,33
Retencdo Moderada 1 5 3,43 1,18
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5.3. Analise da Correlagao entre Variaveis

Apbs a verificacdo dos pressupostos estatisticos necessarios, procedeu-se a analise das
correlagdes entre variaveis em estudo — bullshit organizacional, personalidade, satisfacdo laboral
e intencdo de saida — e as variaveis sociodemograficas (habilitagdes literarias, antiguidade e
idade). Através do célculo dos coeficientes de correlacdo de Pearson, foram avaliadas as
associacdes entre estas dimensdes, de forma a determinar a significancia estatistica.

De acordo com os resultados apresentados na Tabela 28, observou-se uma correlagdo moderada
e positiva entre as dimensdes “‘anti-bullshit”, “chefe bullshitter” (r=0,29; z=3,22; p=0,001),
indicando uma relagao estatisticamente significativa entre estas duas dimensdes. Em contrapartida,
a correlacdo entre “anti-bullshit” e “linguagem de bullshit” foi muito fraca e negativa (=-0,03; z=-
0,38; p=0,71), ndo sendo estatisticamente significativa, o que sugere que a associagdo observada
podera ser atribuida ao acaso. Por fim, a correlagcdo entre “chefe bullshitter” e “linguagem de
bullshit” revelou-se forte e positiva (=0,63; z=11,40; p < 0,001), indicando uma associacao
estatisticamente significativa e robusta. Este resultado evidencia uma perce¢ao mais favoravel da
linguagem utilizada pela chefia tende a estar fortemente associada a uma percegdo positiva da
lideranga no contexto da comunicacao organizacional.

Relativamente as varidveis sociodemograficas, observam-se e forma geral, correlagdes de fraca
magnitude entre as variaveis sociodemograficas — habilitagdes literarias, antiguidade e idade — e
as variaveis em estudo, nomeadamente bullshit organizacional, tragos de personalidade, satisfagao
laboral e intencdo de saida, sendo estas, na sua maioria, estatisticamente ndo significativas. A
principal exceg¢dao refere-se a variavel “idade”, que revelou associagdes estatisticamente
significativas com os tragos de “extroversao” (r =0,14; p < 0,05) e “conscienciosidade” (» = 0,21;
p < 0,01), sugerindo que niveis mais elevados de idade podem estar modestamente relacionados
com uma maior extroversao e conscienciosidade. Estes resultados indicam uma influéncia limitada
das varidveis sociodemograficas nas restantes variaveis em analise.

Em sintese, os resultados sugerem uma associagdo significativa entre anti-bullshit e chefe
bullshitter, uma associagdo fraca e nao significativa entre anti-bullshit e linguagem de bullshit, e
uma associacao forte e estatisticamente entre chefe bullshitter e linguagem de bullshit. Estes dados
contribuem para uma compreensao mais aprofundada das interagdes entre as dimensdes do bullshit
organizacional, evidenciando o papel da lideranga na perce¢do da comunica¢do dentro da

organizagao.
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Tabela 28:

Matriz de correlagdo de Pearson entre variaveis de estudo e variaveis sociodemogrdficas:

1. 2. 3, 4, 5 6. 7. 8. 9, 10. 11. 12. 13, 14, MONRSOS spiguidade  Tdade

1.  Anti-bullshit 1
2. Chefe Bullshitter 0,80 1

Linguagem de . -
3 Bullshit 0,257 0,49
4. Amabilidade 0,19 0,04 0,13
5. Extroversdo 0,27 0,03 0,07 0,26™
6. Neuroticismo 0,20" 0,1 0,17 0,24 0,21
7. Conscienciosidade 0,14 -0,02 0,11 028" 0,22 0,21"
g, Aberturaa 0,19*  -0,002 0,14° 028" 044" 021" 359"

Experiéncia
g, Satisfacdo 024" -036% -0,09 0,02 0,13 006 0,11 016"

Intrinseca
1o, Satisfagdo 023" -0,39%* -0,15* 0,07 013 006 004 011 0,88

Extrinseca
11, Intencdode Saida g (3cex 18" 000 002 001 006 001 -0.62" -0,63"

Extrema
|p, Intencdode Saida 1o+ (3wx 012" 005 004 003 0,09 000 -061" -0577 788"

Moderada
13. Retengio Extrema 0,22 -0,27*% 0,06 0,11 0,08 004 16" 0,07 061" 061" -737" -0,74"
14, Retengao 0,15° -0,22%** 0,02 0,11 0,05 003 .16 004 0,58 0,57 -673" -0,69" 080"

Moderada
Habilitagdes Literarias 0,01  -0,03 -0,02 -0,02 0,00 -0,11 -0,04 -0,05 005 -0,00 0,033 001 -004 -0,04
Antiguidade 0,08 0,07 0,07 -0,02 005 006 009 006 007 000 -0,049 -006 005 010 0,04
Idade 0,11 0,06 0,04 -0,03 ,14° 006 21" 007 009 -0,02 -0,05 -0,12° 0,15° 0,17% -0,04 051" 1

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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5.4.1. Impacto da Variavel Género nas Variaveis em Estudo

A andlise descritiva das varidveis em estudo, considerando o género como fator de comparacao,
encontra-se detalhada na Tabela 29 e evidéncia diferengas entre os grupos através do Teste # na Tabela
30.

Relativamente a dimensao “anti-bullshit”, os participantes do sexo masculino apresentam uma
média ligeiramente superior (M = 3,70, DP = 1,09) em comparagdo com os do sexo feminino (M =
3,37; DP = 1,11). Contudo, esta diferenca ndo foi estatisticamente significativa (#(299) = —1,54, p =
0,12).

No que concerne a dimensao “chefe bullshitter”, os homens registaram uma média mais elevada
(M = 3,71, DP = 1,10) do que as mulheres (M = 3,37, DP = 1,11). Esta diferenca revelou-se
estatisticamente significativa (#299) = —2,55, p = 0,011; d = -0,30), que indica uma perce¢ao mais
critica do estilo de lideranga por parte do grupo masculino.

A dimensdo “linguagem de bullshit” apresentou diferencas significativas, sendo mais valorizada
pelos homens (M = 4,03, DP = 1,28) comparativamente as mulheres (M = 3,44, DP = 1,46) (t(299)
=—3,56, p <0,001), evidenciando uma percegao diferenciada da comunicagdo organizacional entre
0s géneros.

No dominio dos tragos de personalidade, a “amabilidade” apresentou médias proximas entre os
sexos: (mulheres: M = 3,99, DP = 0,49; homens: M = 4,05, DP = 0,52), sem diferengas
estatisticamente significativas (#299) = —1,02, p = 0,308). Por outro lado, a “extroversao” foi
significativamente mais elevada entre os homens (M = 3,94, DP = 0,79) do que entre as mulheres (M
= 3,74, DP = 0,81), esta diferenca sugere que o género pode influenciar o modo como os individuos
se posicionam e interagem socialmente no ambiente de trabalho. (#(299) = —2,05, p = 0,041).

Ja o neuroticismo apresentou diferencas valores mais elevados nas mulheres (M = 3,66, DP =
0,71) do que entre os homens (M = 3,43, DP =0,67), diferengas estatisticamente significativas (£299)
=—-2,89, p = 0,004), em consondncia com a literatura que aponta para uma maior prevaléncia deste
trago no sexo feminino.

As dimensoes “conscienciosidade” (mulheres: M = 4,00, DP = 0,56; homens: M = 4,07, DP =
0,54; 1(299) =—1,13, p = 0,259) e “abertura a experiéncia” (mulheres: M = 4,13, DP = 0,60; homens:
M = 4,23, DP = 0,66; #(299) = —1,35, p = 0,178) ndo apresentaram diferengas estatisticamente
significativas entre os grupos.

Relativamente a satisfacdo no trabalho, a “satisfagdo intrinseca” foi significativamente mais
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elevada nos homens (M = 5,10, DP = 1,29) comparativamente as mulheres (M = 4,69, DP = 1,38)
(1299) = 2,56, p = 0,011), sugerindo que os homens podem sentir maior realizacdo nas tarefas
desempenhadas. J4 a “satisfacdo extrinseca”, apesar de ter sido mais elevada nos homens (M = 5,04,
DP = 1,14) do que nas mulheres (M = 4,80, DP = 1,17), ndo atingiu significancia estatistica (#299)
=-1,78, p = 0,076).

No que respeita a intengdo de saida e retengdo organizacional, ndo se verificaram diferengas
estatisticamente significativas entre nenhuma das dimensdes (p < 0,050). A “saida extrema” ¢é
ligeiramente mais elevada nas mulheres (M = 2,49, DP = 1,34) do que nos homens (M = 2,34, DP =
1,34) t(299) = 0,90, p = 0,370); enquanto a “saida moderada” apresenta valores idénticos em ambos
os grupos (M =3,04) (1(299) = 0,03, p =0,980). A “retengdo extrema’ mostra médias muito proximas
(mulheres: M = 3,34, DP = 1,39; homens: M = 3,36, DP = 1,23) (#(299) =—0,10, p = 0,920); sendo a
retencdo moderada ligeiramente mais elevada no grupo masculino (M = 3,57, DP = 1,11) do que no
feminino (M = 3,34, DP = 1,21) (#299) =—1,60, p = 0,111).

Em sintese, os resultados indicam que o género tem impacto em algumas variaveis organizacionais
e tragos de personalidade. Os homens tendem a apresentar niveis mais elevados de extroversao,
satisfacdo intrinseca e percegdes mais criticas face a lideranca e comunicagdo organizacional,
enquanto as mulheres evidenciam niveis superiores de neuroticismo. Nas restantes variaveis, nao se
observaram diferencas significativas entre os géneros, sugerindo que o impacto do género ¢ pontual

e ndo transversal a todas as dimensOes analisadas.
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Tabela 29:

Comparagdo de variaveis em estudo e género

Desvio de  Erro de média
Sexo N Média Padriao padrio

) ) Feminino 187 4,81 0,65 0,05
Anti-Bullshit Masculino 114 494 075 0,07
_ Feminino 187 3,37 1,11 0,08

Chefe Bullshitrer Masculino 114 3,70 1,09 0.10
) ) Feminino 187 3,44 1,46 0,11
Linguagem de Bullshit Masculino 114 4,03 1,28 0,12
. Feminino 187 3,99 0,49 0,04
Amabilidade Masculino 114 405 052 0.05
. Feminino 187 3,74 0,81 0,06
Extroversdo Masculino 114 3,94 0,79 0,07
. Feminino 187 3,43 0,67 0,045
Neuroticismo Masculino 114 3,66 0,71 0,07
, Feminino 187 4,00 0,56 0,04
Consciente Masculino 114 4,07 0,54 0,05
‘ o Feminino 187 4,13 0,60 0,04

Abertura  Experiéneia Masculino 114 423 0,66 0,06
. Feminino 187 4,69 1,38 0,10
Satisfacdo Intrinseca Masculino 114 5,10 1,29 0,12
T , Feminino 187 4,80 1,17 0,09
Satisfagdo Extrinscca Masculino 114 5,04 1,14 0,11
i , Feminino 187 2,49 1,44 0,11
Intencao de Saida Extrema Masculino 114 234 1,34 0.13
N ) Feminino 187 3,04 1,41 0,10
Intencdo de Saida Moderada Masculino 114 3.04 1,34 0.13
. Feminino 187 3,34 1,39 0,10
Retengdo Extrema Masculino 114 3,36 123 0.12
N Feminino 187 3,34 1,21 0,09
Retengdo Moderada Masculino 114 3,57 111 0.10
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Tabela 30:
Comparagao de varidaveis em estudo e o género
Teste-f para Igualdade de Médias

Teste de Levene

para Igualdade Erro de 95% Intervalo de

de Variancias Significancia Média médi~a Corffiang:a da
padrao Diferenca
F Sig. ¢ gl Unilateral Bilateral Limi.te Limife
p P Inferior Superior

Anti-Bullshit 2,72 0,10 -1,54 299 0,06 0,12 -0,13 0,08 -0,29 0,03
Chefe Bullshitter 0,23 0,63 -2,55 299 0,01 0,01 -0,34 0,13 -0,59 -0,08
Linguagem de Bullshit 3,85 0,05 -3,56 299 0,00 0,00 -0,59 0,17 -0,92 -0,26
Amabilidade 0,39 0,53 -1,05 299 0,15 0,29 -0,06 0,06 -0,18 0,05
Extroversdao 0,13 0,72 -2,05 299 0,02 0,04 -0,20 0,10 -0,38 -0,01
Neuroticismo 1,54 0,22 -2,89 299 0,00 0,00 -0,24 0,08 -0,40 -0,08
Consciente 0,42 0,52 -1,13 299 0,13 0,26 -0,07 0,07 -0,20 0,05
Abertura a Experiéncia 1,90 0,17 -1,35 299 0,09 0,18 -0,10 0,07 -0,25 0,05
Satisfacdo Intrinseca 0,79 0,37 -2,56 299 0,01 0,01 -0,41 0,16 -0,72 -0,09
Satisfacdo Extrinseca 0,00 0,99 -1,78 299 0,04 0,08 -0,24 0,14 -0,51 0,03
Intencdo de Saida Extrema 1,61 0,21 0,90 299 0,18 0,37 0,15 0,17 -0,18 0,48
Intencado de Saida Moderada 1,52 0,22 0,03 299 0,49 0,98 0,01 0,16 -0,32 0,33
Retengdo Extrema 7,09 0,01 -0,10 299 0,46 0,92 -0,02 0,16 -0,33 0,30
Retencao Moderada 1,52 0,22 -1,60 299 0,06 0,11 -0,22 0,14 -0,50 0,05
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5.4.2. Impacto da Variavel Chefia nas Variaveis em Estudo

No ambito da andlise estatistica das médias das variaveis em estudo foi realizada considerando a
ocupagdo de um cargo de chefia. A andlise estatistica das médias das variaveis em estudo,
considerando a ocupagdo de um cargo de chefia, apresenta-se na Tabela 31, com os resultados dos
testes t na Tabela 32.

Relativamente a percecao de “anti-bullshit”, os participantes com cargos de chefia apresentam
uma média ligeiramente superior (M = 4,92, DP = 0,70) face aos que ndo ocupam tais cargos (M =
4,84, DP = 0,69). No entanto, o teste ¢ ndo indicou diferenga estatisticamente significativa entre os
grupos (#299) = -1,54, p = 0,12), sugerindo que esta pequena diferenca nao ¢ relevante do ponto de
vista estatistico.

No que respeita a dimensao “chefe bullshitter”, os lideres obtiveram uma média de 3,50 (DP =
1,11), ligeiramente superior a dos ndo lideres (M = 3,49, DP = 1,12). Aqui, a analise estatistica
revelou uma diferenga estatisticamente significativa (#(299) = -2,90, p < 0,001), indicando que a
posicao de chefia estd associada a uma percegao mais critica relativamente a este constructo, com um
efeito pratico pequeno a moderado.

Quanto a “linguagem de bullshit” organizacional, os lideres apresentaram uma média
significativamente superior (M = 3,79, DP = 1,35) face aos nao lideres (M = 3,60, DP = 1,45),
sugerindo uma perce¢ao mais acentuada desta dimensao por parte dos individuos em cargos de chefia
(#(299) =-3,56, p <0,001).

Em relacdo aos tracos de personalidade, nao se verificaram diferengas estatisticamente
significativas na “amabilidade” (#299) = -1,05, p = 0,29) e na “conscienciosidade” (#299) = -1,13,
p = 0,26), apesar das médias serem ligeiramente superiores nos lideres. Por outro lado, a
“extroversdo” foi significativamente mais elevada entre os lideres (M = 3,93, DP = 0,75) em
compara¢do com os ndo lideres (M = 3,77, DP = 0,82), com diferenca estatisticamente significativa
(1(299) = -2,05, p = 0,04).

O “neuroticismo” apresentou um padrdo inverso, sendo significativamente inferior nos lideres (M
= 3,49, DP = 0,70) face aos nao lideres (M = 3,53, DP = 0,69) (#(299) = -2,89, p < 0,001), indicando
que quem ocupa cargos de chefia tende a apresentar niveis menores deste traco. Ja a “abertura a
experiéncia” apresentou uma diferenga que ndo atingiu significancia estatistica (#(299) = -1,35, p =
0,18), embora a média seja superior no grupo de chefia.

No dominio da satisfacdo no trabalho, os participantes com cargos de chefia apresentaram niveis
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significativamente mais elevados tanto na “satisfacdo intrinseca” (M = 5,26, DP = 1,33)
comparativamente aos nao lideres (M = 4,65, DP = 1,33) , com diferencas estatisticamente
significativa (#(299) = -2,56, p = 0,01). Quanto a “satisfacdo extrinseca”, também foi maior entre os
lideres (M = 5,14, DP = 1,22) face aos nao lideres (M = 4,78, DP = 1,11), embora esta diferenga ndo
tenha atingido significancia estatistica (#(299) = -1,78, p = 0,08), indicando apenas uma tendéncia.

Por fim, as varidveis relacionadas com a intengcdo de saida e reten¢do organizacional ndo
apresentaram diferencas estatisticamente significativas entre nenhum dos grupos (p > 0,05).
Observou-se, contudo, uma tendéncia para menor intencao de “saida extrema” (chefia: M = 2,25, DP
= 1,36; nao chefia: M = 2,52, DP = 1,42) e “saida moderada” (chefia: M = 2,88, DP = 1,40; ndo
chefia: M = 3,11, DP = 1,37) nos participantes com cargos de chefia. De forma semelhante, a
“retencao extrema” (chefia: M = 3,47, DP = 1,33; ndo chefia: M = 3,29, DP = 1,33) e “retencdo
Moderada” (chefia: M = 3,56, DP = 1,11; ndo chefia: M = 3,37, DP = 1,20) mostrou valores
ligeiramente superiores entre os lideres.

Em suma, os resultados indicam que a ocupac¢ao de cargos de chefia esta associada a uma percegao
mais critica sobre o chefe bullshitter e a linguagem de bullshit, maior extroversao, menor
neuroticismo e niveis superiores de satisfacao intrinseca no trabalho. Contudo, ndo foram observadas
diferencas significativas nas restantes varidveis, nomeadamente em amabilidade, conscienciosidade,

abertura a experiéncia e intengao de saida.
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Tabela 31:

Comparagdo de variaveis em estudo e cargo de chefia

Estatistica de Grupo

Ocupa cargo Desvio de Erro de média
de chefia N Média padrao padrao

. . Sim 95 4,92 0,70 0,07
Anti-Bullshit Niio 206 4,84 0,69 0,05
. Sim 95 3,50 1,11 0,11
Chefe Bullshitter Nio 206 3,49 1,12 0,08
' . Sim 95 3,79 1,35 0,14
Linguagem de Bullshit Nio 206 3,60 1,45 0,10
N Sim 95 4,03 0,47 0,05
Amabilidade Nio 206 4,00 0,51 0,04
~ Sim 95 3,93 0,75 0,08
Extroversao Nio 206 3,77 0,82 0,06
N Sim 95 3,49 0,70 0,07
Neuroticismo Nio 206 3,53 0,69 0,05
‘ Sim 95 4,07 0,59 0,06
Consciente Nio 206 4,01 0,53 0,04
. . Sim 95 4,29 0,60 0,06
Abertura a Experiéncia Nio 206 4,11 0,63 0,04
o ] Sim 95 5,26 1,33 0,14
Satisfagdo Intrinseca Nio 206 4,65 1,33 0,09
L ) Sim 95 5,14 1,22 0,12
Satisfagdo Extrinseca Nio 206 4,78 1,11 0,08
i} ] Sim 95 2,25 1,36 0,14
Intengdo de Saida Extrema Nio 206 2,52 1,42 0,10
. ) Sim 95 2,88 1,40 0,14
Intencao de Saida Morada Nio 206 3,11 1,37 0,10
Intengao de Saida: Sim 95 3,47 1,33 0,14
Retengdo Extrema Nio 206 3,29 1,33 0,09
Inten¢do de Saida: Sim 95 3,56 L11 011
Retengdo Moderada Nio 206 3,37 1,20 0,08
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Tabela 32:

Comparagdo das variaveis em estudo e o cargo de chefia

Teste-f para Igualdade de Médias

Teste de
Levene para
Igualdade de Erro de 95% Intervalo de
Variancias Significancia média Confian¢a da
Média padrao Diferenca
. Unilateral Bilateral Limite Limite
F Sig. t gl . .
P p Inferior  Superior
Anti-bullshit 2,72 0,10 -1,54 299 0,06 0,12 -0,13 0,08 -0,29 0,03
Chefe Bullshitter 2,59 0,11 -2,90 299 0,00 0,00 -0,32 0,11 -0,54 -0,10
Linguagem de Bullshit 3,85 0,05 -3,56 299 0,00 0,00 -0,59 0,17 -0,91 -0,26
Amabilidade 0,39 0,53 -1,05 299 0,15 0,29 -0,06 0,06 -0,18 0,05
Extroversio 0,13 0,72 2,05 299 0,02 0,04 -0,19 0,09 -0,38 -0,01
Neuroticismo 1,54 0,22 -2,89 299 0,00 0,00 -0,23 0,08 -0,39 -0,07
Conscienciosidade 0,42 0,52 -1,13 299 0,13 0,26 -0,07 0,06 -0,20 0,05
Abertura a Experiéncia 1,90 0,17 -1,35 299 0,09 0,18 -0,10 0,07 -0,25 0,05
Satisfacdo Intrinseca 0,79 0,37 -2,56 299 0,01 0,01 -0,41 0,16 -0,72 -0,09
Satisfagdo Extrinseca 0,00 0,99 -1,78 299 0,04 0,08 -0,2 0,14 -0,51 0,03
Saida Extrema 1,61 0,21 0,90 299 0,18 0,37 0,15 0,17 -0,18 0,48
Saida Moderada 1,52 0,22 0,03 299 0,49 0,98 0,00 0,16 -0,32 0,33
Retenc¢do Extrema 7,09 0,01 -0,10 299 0,46 0,92 -0,02 0,16 -0,33 0,30
Retengdo Moderada 1,52 0,22 -1,60 299 0,05 0,11 -0,22 0,14 -0,50 0,05
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5.4.3. Teste de Hipoteses

Ap0s a analise das qualidades métricas das escalas utilizadas, da estatistica descritiva das variaveis
em estudo e das correlagdes entre os construtos, procedeu-se ao teste do modelo de moderagdo de
Hayes, implementando através do software SPSS. Neste estudo, utilizou-se o Modelo 1,
correspondente ao Modelo de Moderagao Simples (Hayes, 2018), com o objetivo de examinar o papel
moderador das diferentes dimensdes da personalidade na rela¢do entre o bullshit organizacional, a
satisfacdo laboral e intengao de saida.

Com base nas duas hipoteses principais, foram formuladas hipoteses secundarias, considerando as
trés dimensoes do bullshit organizacional na sua relacdo com as variaveis critério (satisfacao laboral
e a inten¢do de saida), moderadoras pelas cinco dimensdes da personalidade (amabilidade,
extroversdo, neuroticismo, conscienciosidade e abertura a experiéncia).

No total, foram testadas 60 sub-hipoteses (ctf. Tabela 33) derivadas das Hipoteses 1 e 2.

H1: Personalidade tem um efeito moderador na relagao do Bullshit Organizacional com a Intencao
de Saida.

H2: Personalidade tem um efeito moderador na relacdo do Bullshit Organizacional com a

Satisfagdao no Trabalho.

Tabela 33:

Hipoteses de estudo
Intencédo de Saida Bullshit Organizacional Personalidade

(Variavel Critério) (Variavel Preditora) (Variavel Moderadora) Resultado
HI.1.1  Saida Extrema Anti-bullshit Amabilidade Infirmado
H1.1.2. Extroversao Infirmado
H1.1.3. Neuroticismo Confirmado
H1.1.4. Conscienciosidade Infirmado
HI1.1.5. Abertura a Experiéncia Infirmado
H1.1.6. Chefe Bullshitter Amabilidade Infirmado
H1.1.7. Extroversao Infirmado
H1.1.8. Neuroticismo Infirmado
H1.1.9. Conscienciosidade Infirmado
H1.1.10. Abertura & Experiéncia Infirmado
H1.1.11. Linguagem de Bullshit ~ Amabilidade Infirmado
H1.1.12. Extroversao Infirmado
H1.1.13. Neuroticismo Infirmado
H1.1.14. Conscienciosidade Infirmado
HI1.1.15. Abertura a Experiéncia Infirmado
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H1.2.1.  Saida Moderada Anti-bullshit Amabilidade Infirmado
H1.2.2. Extroversdo Infirmado
H1.2.3. Neuroticismo Infirmado
H1.2.4. Conscienciosidade Infirmado
H1.2.5. Abertura a Experiéncia Infirmado
H1.2.6. Chefe Bullshitter Amabilidade Infirmado
H1.2.7. Extroversdo Infirmado
H1.2.8. Neuroticismo Infirmado
H1.2.9. Conscienciosidade Infirmado
H1.2.10. Abertura a Experiéncia Infirmado
H1.2.11. Linguagem de Bullshit ~ Amabilidade Infirmado
H1.2.12. Extroversdo Infirmado
H1.2.13. Neuroticismo Infirmado
H1.2.14. Conscienciosidade Infirmado
H1.2.15. Abertura a Experiéncia Infirmado
H1.3.1. Retengdo Extrema Anti-bullshit Amabilidade Infirmado
H1.3.2. Extroversao Infirmado
H1.3.3. Neuroticismo Infirmado
H1.3.4. Conscienciosidade Infirmado
H1.3.5. Abertura a Experiéncia Infirmado
H1.3.6. Chefe Bullshitter Amabilidade Infirmado
H1.3.7. Extroversao Infirmado
H1.3.8. Neuroticismo Infirmado
H1.3.9. Conscienciosidade Infirmado
H1.3.10. Abertura a Experiéncia Infirmado
HI1.3.11. Linguagem de Bullshit ~ Amabilidade Infirmado
H1.3.12. Extroversao Infirmado
H1.3.13. Neuroticismo Infirmado
H1.3.14. Conscienciosidade Infirmado
H1.3.15. Abertura a Experiéncia Infirmado
H1.4.1. Retencdo Moderada  Anti-bullshit Amabilidade Infirmado
H1.4.2. Extroversao Infirmado
H1.4.3. Neuroticismo Infirmado
H1.4.4. Conscienciosidade Infirmado
H1.4.5. Abertura a Experiéncia Infirmado
Hl1.4.6. Chefe Bullshitter Amabilidade Infirmado
H1.4.7. Extroversao Infirmado
H1.4.8. Neuroticismo Infirmado
H1.4.9. Conscienciosidade Infirmado
H1.4.10. Abertura a Experiéncia Infirmado
H1.4.11. Linguagem de Bullshit ~ Amabilidade Infirmado
H1.4.12. Extroversao Infirmado
H1.4.13. Neuroticismo Infirmado
H1.4.14. Conscienciosidade Infirmado
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H1.4.15. Abertura a Experiéncia Infirmado

H2.1.1.  Satisfacdo Intrinseca Anti-bullshit Amabilidade Confirmado
H2.1.2. Extroversdo Infirmado
H2.1.3. Neuroticismo Infirmado
H2.1.4. Conscienciosidade Infirmado
H2.1.5. Abertura a Experiéncia Infirmado
H2.1.6. Chefe Bullshitter Amabilidade Infirmado
H2.1.7. Extroversdo Infirmado
H2.1.8. Neuroticismo Infirmado
H2.1.9. Conscienciosidade Infirmado
H2.1.10. Abertura a Experiéncia Infirmado
H2.1.11. Linguagem de Bullshit ~ Amabilidade Infirmado
H2.1.12. Extroversdo Infirmado
H2.1.13. Neuroticismo Infirmado
H2.1.14. Conscienciosidade Infirmado
H2.1.15. Abertura a Experiéncia Infirmado
H2.2.1.  Satisfacido Extrinseca Anti-bullshit Amabilidade Confirmado
H2.2.2. Extroversio Confirmado
H2.2.3. Neuroticismo Infirmado
H2.2.4. Conscienciosidade Infirmado
H2.2.5. Abertura a Experiéncia Infirmado
H2.2.6. Chefe Bullshitter Amabilidade Infirmado
H2.2.7. Extroversdo Infirmado
H2.2.8. Neuroticismo Infirmado
H2.2.9. Conscienciosidade Infirmado
H2.2.10. Abertura a Experiéncia Infirmado
H2.2.11. Linguagem de Bullshit ~ Amabilidade Infirmado
H2.2.12. Extroversdo Infirmado
H2.2.13. Neuroticismo Infirmado
H2.2.14. Conscienciosidade Infirmado
H2.2.15. Abertura a Experiéncia Infirmado

A analise revelou efeitos diretos significativos entre a dimensdo anti-bullshit e as variaveis saida
extrema, satisfacdo intrinseca e satisfagdo extrinseca. Contudo, ndo foram identificados efeitos
moderadores estatisticamente significativos para as dimensdes chefe bullshitter e linguagem de
bullshit. A analise detalhada dos dados relativos as hipdteses infirmadas encontram-se disponiveis
no Anexo C. Em contrapartida, emergiram efeitos de moderagao relevantes em algumas combinagdes

envolvendo tragos de personalidade, nomeadamente, o neuroticismo, a amabilidade e a extroversao.
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Das 60 sub-hipoteses submetidas a teste, destacam-se como hipdteses confirmadas as hipoteses
H.1.1.3., H2.1.1., H2.2.1. e H2.2.2., que serdo apresentadas de seguida, sendo as restantes
apresentadas em anexo (Anexo C).

H1.1.3.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit ¢ a Saida
Extrema.

Conforme apresentado na Tabela 34, a analise desta hipotese demonstrou um efeito moderador
significativo da dimensdo “neuroticismo” na relacdo entre a dimensdo “anti-bullshit” e a “saida
extrema” ($=0,54; p=0,00). A inclusdo do termo de interacdo contribui com um aumento de 3% na
variancia explicada (R? modificado = 0,03), refor¢ando a relevancia do trago de personalidade como
moderador no modelo proposto.

A Figura 2 evidencia que, individuos com niveis elevados de “neuroticismo”, em contextos de
altos niveis de “anti-bullshit”, maior serd a intencdo de “saida extrema” (y = 4,82; f = -0,51). Em
contraste, para individuos com niveis médios (y = 3,55; f = -0,24) e baixos (y = 1,65; f = 0,17) de
“neuroticismo”, observa-se uma relagdo inversa e negativa, na qual a intengdo de “saida extrema”

diminuir a medida que o efeito do “anti-bullshit” aumenta. Esses resultados corroboram a hipotese

H1.1.1.3. apresentada.

Figura 2:
Representagado grafica da moderag¢do do Neuroticismo para a relagdo entre o Anti-bullshit e a
Saida Extrema
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Tabela 34:

Efeito moderador do Neuroticismo na relagdo entre o Anti-bullshit e a Saida Extrema

Variavel de Resultado: Saida Extrema (varidvel dependente)

Coeff.  ¢r  »  BootLLCI BootULCI R2 R2

(B) Modificado
Resumo do Modelo -—- 1,90 0,00 -—- -—- 0,04 ---
Anti-bullshit 2,11 0,62 0,00 -3,35 -0,88 -
Neuroticismo -2,51 0,83 0,00 -4,15 -0,88 - -—
Interacio (X*W) 0,54 0,17 0,00 4,15 0,20 0,03

Nota X=Saida Extrema, W=Neuroticismo

H2.1.1.: Amabilidade tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Satisfacao
Intrinseca.

De acordo os resultados apresentados na Tabela 35, verificou-se um efeito moderador
estatisticamente significativo da “amabilidade” na relagdo entre o “anti-bullshit” e a “satisfacao
intrinseca” ($=0,56; p=0,01). Sendo que a inclusdao do termo de interacao contribui com um
acréscimo de 2% na variancia explicada (R? modificado = 0,02), evidenciando a relevancia da
“amabilidade” como variavel moderadora no modelo proposto.

A andlise dos efeitos simples, conforme ilustrado na Figura 3, indicou que individuos com baixos
niveis de “amabilidade”, em ambientes de elevado “anti-bullshit” e “satisfagcdo intrinseca” aumenta,
esta relagdo demonstra ser fraca, ainda que positiva (y = 4,05, f=0,17). Para niveis moderados de
“amabilidade”, a for¢a da relagdo torna-se mais acentuada ()=2,65; $=0,44), verificando-se uma
intensificacdo do efeito positivo do “anti-bullshit” sobre a “satisfacdo intrinseca”. Por fim, nos
individuos com niveis elevados de “amabilidade”, esta associagdo apresenta-se ainda mais robusta
(=1,25; =0,75). Estes dados confirmam a hipdtese H2.1.1., indicando que individuos mais amaveis

apresentam maior satisfagdo intrinseca em ambientes de anti-bullshit.
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Figura 3:

Representagdo grdfica da moderagdo da Amabilidade para a relagdo entre o Anti-bullshit a

Satisfacdo Intrinseca

525

5,00

475 "

Satisfacfio Intrinseca
Y

450

425

Amabilidade

350

O 400
450
350
= 450

3,50: R? Linear = 1,000
4 ,00: R= Linear = 1,000

y=1,25+0,72%

-

—{y=4,05+0,17"x

T 4,50: R? Linear = 1,000

4,80

Anti-bullshit

420 450

Tabela 35:

510

540

Efeito moderador da Amabilidade na relagdo entre o Anti-bullshit e a Satisfacdo Intrinseca

Variavel de Resultado: Satisfacio Intrinseca (variavel dependente)

Coeff. R2
(B) SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo - 1,72 0,00 - -—- 0,08 -
Anti-bullshit -1,78 0,91 0,05 -3,57 0,01 —
Amabilidade -2,80 1,09 0,01 -4,94 -0,66 —
Interagao (X*W) 0,56 0,22 0,01 0,12 0,99 0,02

Nota X=Satisfacdo Intrinseca W=Amabilidade

H2.2.1.: A Amabilidade tem um efeito moderador na relagao entre o Anti-bullshit e a Satisfagao

Extrinseca.

A avaliacao estatistica, detalhada na Tabela 36, revelou um efeito moderador estatisticamente

significativo da “amabilidade” na relagdo entre o “anti-bullshit” e “satisfacdo extrinseca” ($=0,41;

p=0,03). E uma inclusdo do termo de interagdo no modelo resultou num aumento de 1% na variancia

explicada (R? modificado = 0,01), demonstrando uma contribui¢do adicional, ainda que modesta, da
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amabilidade como variavel moderadora na explicacdo da “satisfacdo extrinseca”.

A Figura 4 ilustra graficamente esta interagdo, reforcando que, individuos com niveis elevados de

“amabilidade”, em ambientes de elevados niveis de “anti-bullshit” e a “satisfacdo extrinseca” também

aumento, uma relacdo positiva, porém fraca (y = 4,05; f = 0,14). Para niveis moderados de

“amabilidade”, esta relagdo torna-se mais expressiva (y = 3,15; p = 0,35), enquanto em niveis baixos

de “amabilidade” o efeito ¢ mais forte (y = 2,19; f = 0,56). Estes resultados sugerem que pessoas

com maior “amabilidade” tendem a experienciar niveis mais elevados de “satisfacdo extrinseca” em

contextos caracterizados por atitudes “anti-bullshit”

Figura 4:

Representagdo grdfica da moderacdao da Amabilidade para a relagdo entre o Anti-bullshit a
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Tabela 36:

Efeito moderador da Amabilidade na relagdo entre o Anti-bullshit e a Satisfa¢do Extrinseca

Variavel de Resultado: Satisfacdo Extrinseca

C("l;)fﬂ SE  p  BootLLCI BootULCI R2 . dlieéca do
Resumo do Modelo 1,26 0,00 0,07
Anti-bullshit 128 0,78 0,10 2,82 0,25
Amabilidade 1,93 0,93 0,04  -3,76 0,09 -
Interaciio (X*W) 0,41 0,19 003 0,03 0,78 0,01

Nota X=Satisfa¢do Extrinseca, W=Amabilidade
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H2.2.2.: A Extroversdao tem um efeito moderador na rela¢ao entre o Anti-bullshit e a Satisfacao
Extrinseca.

Os dados apresentados na Tabela 37, apresentam um efeito moderador estatisticamente
significativo da “extroversao” na relacao entre o “anti-bullshit” e “satisfacao extrinseca” (f = -0,24,
p = 0,05) e uma inclusdo do termo de interagcdo num acréscimo de 1% na variancia explicada da
“satisfacdo extrinseca” (R? modificado = 0,01), o que demonstra uma contribuicdo adicional e
estatisticamente relevante, ainda que de magnitude reduzida.

A Figura 5 ilustra a moderagado, destacando variagdes nos efeitos simples em diferentes niveis de
“extroversao”. Para individuos com baixos niveis de “extroversdo” a relacao entre “anti-bullshit” e
“satisfacdo extrinseca” ¢ forte, positiva e moderada (y=1,86; $=0,62). Em niveis moderados de
“extroversdo” esta relacdo mantem-se positiva e expressiva (y=2,35; f=0,52), indicando um efeito
mais expressivo. Enquanto, em niveis elevados de “extroversao” o efeito foi considerado reduzido
(y=4,04; p=0,20). Estes resultados, sugerem que o impacto positivo do “anti-bullshif” sobre a
“satisfacdo extrinseca” ¢ mais acentuado entre individuos com menores niveis de “extroversao”. Em
contrapartida, individuos altamente extrovertidos parecem experienciar niveis de “satisfagdo
extrinseca” mais estaveis, independentemente do grau de “anti-bullshit” presente no ambiente.

Figura S:
Representagado grafica da moderagdo do Extroversao para a relagdo entre o Anti-bullshit
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Tabela 37:

Efeito moderador da Neuroticismo na relagdo entre o Anti-bullshit e a Satisfagcdo Extrinseca

Variavel de Resultado: Satisfacao Extrinseca

Cz’]gf' SE  p  BootLLCI BootULCI R2 dféca 4
Resumo do Modelo - 2,45 0,44 - - 0,07 -
Anti-bullshit 1,34 0,52 0,01 0,33 2,36
Extroversao 1,25 0,60 0,04 0,07 2,43
Interaciao (X*W) -0,24 0,12 0,05 -0,48 0,00 0,01

Nota X=Satisfag¢do Extrinseca, W=Neuroticismo
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VI. DISCUSSAO DE RESULTADOS

O presente estudo teve como objetivo principal analisar o impacto do bullshit organizacional na
satisfacdo laboral e na intencdo de saida, considerando, ainda, o papel moderador dos tragos de
personalidade dos colaboradores. Partindo da premissa de que o anti-bullshit — ou seja, a percecao
de uma comunicacao transparente e honesta por parte da organizacdo — esta associado a melhores
resultados individuais, procurou-se compreender de que modo a personalidade influencia esta
relacdo. Foram formuladas hipoteses especificas para os cinco grandes tracos de personalidade,

antecipando efeitos moderadores distintos.

No ambito da Psicologia das Organizacdes, os resultados obtidos contribuem para aprofundar a
compreensdo acerca do impacto do clima ético e da cultura comunicacional no bem-estar dos
trabalhadores. A literatura aponta que ambientes organizacionais caracterizados por incoeréncia,
ambiguidade ou hipocrisia comunicacional fomentam desconfianga, cinismo e rotatividade (Judge et
al., 2013). Por outro lado, praticas comunicacionais alinhadas com os valores declarados pela
organizacao promovem envolvimento, satisfacao e retenc¢ao de talento (Ferrin et al., 2008; Simons,
2002). Este estudo avanga ao demonstrar que tais beneficios ndo sdo experienciados de forma

homogénea por todos os colaboradores, sendo mediados por caracteristicas individuais.

A andlise das variaveis sociodemograficas, em particular o género e o cargo de chefia, revelou
resultados alinhados com evidéncias prévias da literatura, embora com impacto pontual nas diversas
dimensdes analisadas. Observou-se que os homens apresentam niveis mais elevados de extroversao,
maior satisfagdo intrinseca e um espirito critico mais acentuado face a lideranca ¢ a comunicagao
organizacional. Por sua vez, as mulheres manifestam indices superiores de neuroticismo. Estes
padrdes corroboram os estudos de Costa e McCrae (1992) e Judge et al. (2002), que destacam
diferencas significativas nos tragos de personalidade entre géneros. A maior extroversdo masculina
pode facilitar a interacdo e o envolvimento no contexto organizacional, impulsionando a satisfagao
intrinseca. Em contrapartida, o neuroticismo mais pronunciado nas mulheres tende a intensificar a
percegdo de incoeréncias comunicacionais, aumentando a sensibilidade face ao fenomeno do bullshit

organizacional e a consequente insatisfacdo.
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No que respeita ao cargo de chefia, os dados indicam que os colaboradores em posi¢des
hierarquicas superiores demonstram uma perce¢ao mais critica do bullshit organizacional, associada
a niveis elevados de extroversdao, menor neuroticismo e maior satisfacdo intrinseca no trabalho. Tal
configuracdo sugere que a lideranga estd correlacionada com maior autoconfianga e envolvimento
organizacional, possivelmente devido a identificagdo reforcada com a organizagao e a capacidade de
influenciar diretamente as praticas e o discurso internos. A diminui¢ao do neuroticismo entre gestores
pode conferir-lhes uma resiliéncia acrescida perante os desafios comunicacionais, minimizando

reagdes negativas como inseguranga ou descontentamento.

Assim, embora o impacto das variaveis sociodemograficas nao seja uniforme em todas as
dimensdes analisadas, torna-se evidente a sua relevancia para compreender as diferentes percegdes e
respostas face aos fendmenos organizacionais. Reconhecer essas diferencas ¢ essencial para a
formulacdo de estratégias de gestdo e comunicagdo interna que se ajustem as caracteristicas
especificas dos colaboradores, contribuindo para a atenuagdo dos efeitos adversos do bullshit
organizacional e para a promoc¢ao de um ambiente laboral mais saudavel, motivador e capaz de reter

talentos, fortalecendo o compromisso organizacional.

No total, foram formuladas e testadas 60 sub-hipoteses, com o intuito de explorar em
profundidade as relagdes entre a percecao de autenticidade comunicacional (anti-bullshit), os tragos
de personalidade e as principais consequéncias organizacionais — nomeadamente a satisfagao no
trabalho (intrinseca e extrinseca) e a intengao de saida extrema. Todavia, apenas quatro sub-hipoteses
obtiveram confirmacao estatisticamente significativa, todas relacionadas com o papel moderador dos
tragos de personalidade. Apesar do nimero limitado, estes resultados oferecem contributos relevantes
para a compreensao das diferengas individuais na interpretagdo e reagdo ao contexto comunicacional

da organizag¢do, contribuindo para o avanco do conhecimento em Psicologia Organizacional.

A hipétese H1.1.3, que propunha que o neuroticismo moderaria a relagdo entre anti-bullshit e
intencdo de saida extrema, foi empiricamente confirmada. Os dados indicaram que colaboradores
com elevados niveis deste traco — tradicionalmente associado a instabilidade emocional, ansiedade
e sensibilidade ao stress — tendem a manifestar maior inten¢do de abandonar a organizagdo, mesmo
quando percecionam a comunicag¢do interna como auténtica e coerente. Esta evidéncia sugere que,

para estes individuos, a transparéncia comunicacional ndo basta para neutralizar os efeitos das
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predisposi¢cdes emocionais negativas, alinhando-se com os resultados de Costa e McCrae (1992), que
identificaram o neuroticismo como fator de risco para o ajustamento ao contexto laboral. De igual
modo, Judge, Heller e Mount (2002) reforgaram que este trago influencia negativamente a percecao
dos contextos organizacionais, elevando a probabilidade de insatisfacdo e intencdo de saida. Em
contrapartida, colaboradores com baixos ou moderados niveis de neuroticismo beneficiaram
significativamente de ambientes caracterizados pela autenticidade comunicacional, evidenciando
menores indices de inten¢do de saida extrema. Este efeito protetor da comunicagao auténtica, quando
associado a estabilidade emocional, refor¢a a importancia de praticas organizacionais transparentes

para a reducao da rotatividade, conforme salientado por Griffeth, Hom e Gaertner (2000).

A hipotese H2.1.1 também foi confirmada, evidenciando que a amabilidade atua como
moderador na relagdo entre anti-bullshit e satisfagdo intrinseca. Colaboradores com niveis elevados
deste traco — associado a empatia, cooperagao e preocupacao com o bem-estar alheio (McCrae &
Costa, 1999) — demonstraram maior satisfagdo intrinseca em contextos onde a comunicacao era
percebida como honesta, coerente e alinhada com os valores organizacionais. Estes resultados
sugerem que a congruéncia ética e comunicacional € particularmente valorizada por individuos com
elevada amabilidade, refor¢cando o sentido de pertenca e propdsito no exercicio das suas fungdes.
Esta evidéncia estd em consonancia com as conclusdes de Judge et al. (2002), que defendem que
tragos interpessoais positivos promovem uma interpretacao construtiva do ambiente laboral e maior
envolvimento afetivo. Quando a integridade comunicacional ¢ percebida, estes colaboradores tendem
a sentir-se emocionalmente realizados, refletindo-se num aumento da motivacdo ¢ satisfacdo

intrinseca.

No que diz respeito a hipotese H2.2.1, que previa um efeito moderador da amabilidade na relagao
entre anti-bullshit e satisfacdo extrinseca, os resultados revelaram um padrdo mais complexo.
Inesperadamente, a relagdo mais forte entre autenticidade comunicacional e satisfagdo extrinseca
ocorreu entre colaboradores com baixos niveis de amabilidade. Este resultado sugere que, para
individuos menos orientados para a empatia e relagdes interpessoais, a percegao de coeréncia e justica
comunicacional constitui uma fonte importante de validagdo externa e motivacdo. Em ambientes
organizacionais auténticos, estes colaboradores parecem depender mais de fatores externos, como
reconhecimento formal e recompensas, para desenvolver sentimentos de satisfacdo. Por outro lado,

para colaboradores com niveis moderados ou elevados de amabilidade, a influéncia da autenticidade
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comunicacional manteve-se positiva, mas menos pronunciada, indicando que estes podem encontrar
satisfacdo noutras dimensdes do trabalho, como as relagdes interpessoais ou a identificagdo com os

valores da organiza¢dao (McCrae & Costa, 1999).

Por fim, a hipotese H2.2.2, relativa ao efeito moderador da extroversdo na relagdo entre anti-
bullshit e satisfacdo extrinseca, foi igualmente confirmada. Colaboradores com baixos niveis de
extroversdo — caracterizados por menor assertividade, reduzida necessidade de interacdo social e
tendéncia para a introspecdo — apresentaram uma relacdo mais forte entre a percecao de
autenticidade comunicacional e satisfacdo extrinseca. Este padrdo indica que, para estes individuos,
praticas comunicacionais coerentes € fidveis assumem especial relevancia, dado o acesso mais
limitado a formas informais de validacao social. Num contexto organizacional transparente, sentem-
se mais seguros e valorizados, o que potencia a satisfagdo associada a recompensas externas. Em
contraste, colaboradores com niveis elevados de extroversio mantiveram niveis relativamente
estaveis de satisfacdao extrinseca, independentemente da percecao da autenticidade comunicacional.
Esta constatacao pode ser explicada pela maior resiliéncia emocional e capacidade de envolvimento
destes individuos, que tendem a obter reconhecimento através de canais informais e interagdes sociais
espontaneas (Costa & McCrae, 1992; Judge et al., 2002), mostrando-se menos dependentes das

estruturas comunicacionais formais da organizacao.

Em sintese, os resultados deste estudo refor¢am a importancia do contexto comunicacional
auténtico nas organizagoes, evidenciando que a percecdo de transparéncia e coeréncia
comunicacional (anti-bullshit) esta associada a melhores niveis de satisfagdao laboral e a menores
intengdes de saida, ainda que esses efeitos sejam significativamente modulados pelos tragcos de
personalidade dos colaboradores. A confirmagdo de quatro hipoteses especificas aponta para um
cenario complexo, no qual caracteristicas individuais — como neuroticismo, amabilidade e
extroversao — influenciam a forma como os colaboradores experienciam e reagem ao ambiente

comunicacional da organizagao.

Especificamente, o neuroticismo destacou-se como fator de vulnerabilidade, pois colaboradores
com altos niveis deste tragco manifestam maior intengdo de saida, mesmo em contextos de
comunicagdo auténtica, sugerindo que a estabilidade emocional ¢ um componente essencial para o

aproveitamento pleno dos beneficios comunicacionais. Por outro lado, tragos como a amabilidade e
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a extroversdo apresentaram papéis diferenciados na modulacgao da satisfacdo intrinseca e extrinseca,
indicando que a dimensao interpessoal e o estilo de interagao social moldam a perce¢do do ambiente

organizacional e a motivagdo no trabalho.

Além disso, as variaveis sociodemograficas, embora de impacto pontual, revelaram padrdes
consistentes com a literatura, destacando a necessidade de uma abordagem diferenciada na gestao e
comunicacdo interna, capaz de reconhecer e respeitar as particularidades de género e posicao
hierarquica. Assim, a integracdo dos tragos de personalidade e das caracteristicas sociodemograficas
na analise do bullshit organizacional contribui para um entendimento mais aprofundado das

dindmicas internas das organizagoes.

Em suma, os achados deste estudo enfatizam que praticas comunicacionais auténticas sao
fundamentais para promover o bem-estar e a retencdo dos colaboradores, mas que tais praticas devem
ser adaptadas as especificidades individuais para maximizar o seu impacto. Essa visao orienta futuros
esforcos de investigagdo e intervengdo, estimulando o desenvolvimento de estratégias
organizacionais personalizadas que considerem as diferengas intrinsecas dos colaboradores,

promovendo ambientes de trabalho mais éticos, transparentes e inclusivos.

Em conclusdo, a presente investigagdo, combinados com a revisao da literatura, reforcam a
importancia de praticas comunicacionais auténticas e transparentes, mostrando que, para as
organizacoes, a compreensao das diferencas individuais — tanto em termos de personalidade como
de caracteristicas sociodemograficas — ¢ essencial para a criagdo de ambientes de trabalho mais
saudaveis, motivadores e capazes de reter talentos. Isso significa que as organizagdes devem investir
em estratégias de comunicacdo interna que ndo s6 promovam a autenticidade, mas também sejam
adaptadas as necessidades especificas dos colaboradores, potenciando assim o compromisso

organizacional e o bem-estar no trabalho.
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6.1. Limitacoes e Estudos Futuros

Apesar dos contributos significativos deste estudo oferece para a compreensao do papel dos tragos
de personalidade na moderacdo dos efeitos do bullshit organizacional sobre a satisfagdo laboral e
intengdo de saida, ¢ fundamental reconhecer um conjunto de limitagdes que condicionam a
generalizagdo e interpretagdo dos resultados.

Em primeiro lugar, a investigacdo baseou-se numa amostra nao probabilistica, composta por
trabalhadores portugueses de diversos setores de atividade. Embora esta heterogeneidade permita
uma abordagem abrangente das dindmicas organizacionais, a auséncia de um critério de selecdo
aleatorio limita a representatividade dos resultados face a totalidade da populacao ativa portuguesa.
Futuros estudos poderdo beneficiar da utilizacio de métodos de amostragens probabilisticas, que
permitam uma distribuicdo mais equilibrada de variaveis como o setor de atividade, a dimensao
organizacional, antiguidade e caracteristicas sociodemograficas dos colaboradores, aumentando
assim a validade externa e a robustez dos resultados.

Em segundo lugar, a recolha de dados foi realizada exclusivamente através de instrumentos de
autorrelato, o que podera induzir enviesamentos como o viés de desejabilidade social ou a
consisténcia interna das respostas, bem como subjetividades inerentes a perce¢dao individual.
Investigagdes futuras deverdo considerar metodologias complementares, integrando, por exemplo,
avaliacdes de supervisores, feedback de colegas ou medidas observacionais, de forma a promover
uma triangulagdo metodoldgica que permita validar e enriquecer as conclusoes.

No que respeita a fiabilidade interna das escalas utilizadas, algumas dimensdes apresentaram
valores de alfa de Cronbach abaixo dos critérios recomendados, o que constitui uma limitacdo a
considerar(Maroco & Garcia-Marques, 2006). Em particular, a dimensao “anti-bullshit” revelou uma
consisténcia interna fraca (o = 0,32), comprometendo a robustez dos resultados associados. Embora
a dimensao “chefe bullshitter” (oo = 0,65) e a subescala “retencao moderada” (o = 0,65) se situem
abaixo do limiar de aceitabilidade, aproximam-se do valor minimo recomendado. Estas limitacdes
podem ter condicionado a fiabilidade de algumas andlises e devem ser tidas em conta na interpretagao
dos dados.

Adicionalmente, apesar da diversidade da amostra em termos de setores profissionais e
caracteristicas demograficas, a sua obten¢do por amostragem ndo probabilistica condiciona a
extrapolacdo dos resultados para outras realidades organizacionais. Pesquisas subsequentes poderao

ampliar o ambito do estudo, aplicando o modelo em diferentes contextos culturais, setores de
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atividade e tamanhos organizacionais, bem como envolvendo amostras mais representativas e
variadas. Esta diversificacdo contribuird para uma melhor compreensdo das possiveis variagdes
contextuais e culturais nos efeitos observados.

Outro aspeto a considerar prende-se com a abordagem tedrica dotada, centrada exclusivamente
nos tragos de personalidade do modelo Cinco Grandes Fatores. Embora este modelo seja amplamente
reconhecido, outros constructos de personalidade, nomeadamente os tragos sombrios (como o
narcisismo, maquiavelismo e psicopatia), poderdo oferecer contributos relevantes na explicacao das
diferencas individuais face ao bullshit organizacional. Assim, propde-se que futuras investigagdes
integrem estas variaveis para uma compreensao mais aprofundada dos mecanismos psicoldgicos em
causa.

Adicionalmente, sugere-se a inclusao de variaveis contextuais, como o clima organizacional, os
estilos de lideranga, o suporte social e outras dimensdes da cultura organizacional, que poderao
moderar ou mediar os efeitos observados. A incorporagdo destes fatores permitird uma analise mais
holistica e contextualizada.

Por fim, recomenda-se o alargamento do foco de analise para além da satisfagao laboral e intencao
de saida, explorando outras variaveis relevantes, como o bem-estar psicoldgico, o desempenho, os
comportamentos de conduta organizacional ou o burnout. Esta ampliacao do ambito contribuira para
uma visdo mais completa das implicagdes do bullshit organizacional, bem como para o
desenvolvimento de praticas de gestdo mais eficazes e ajustadas a realidade organizacional

contemporanea.

-79 -



6.2. Implicacoes Praticas

Os resultados desta investigacao sublinham a importancia de considerar os tragos de personalidade
como um fator moderador nas dindmicas entre o bullshit organizacional e varidveis fundamentais
como a satisfacdo laboral e a intencgdo de saida. A comunicagio organizacional marcada pela falta de
autenticidade, coeréncia e transparéncia deteriora o clima psicoldgico dos trabalhadores, promovendo
sentimentos de desmotivagdo e desconfianca que, consequentemente, potenciam niveis elevados de
rotatividade (Frankfurt, 2005; Arjoon, 2006). Estas dindmicas acarretam custos significativos para as

organizacoes, afetando a produtividade, a coesdo interna e a reputagdo institucional (Pfeffer, 2015).

Contudo, os impactos do bullshit organizacional ndo sdo homogéneos e dependem das
caracteristicas individuais dos colaboradores. Em particular, os resultados mostram que o traco de
neuroticismo modera a relacdo entre comunicagdao auténtica (anti-bullshit) e intencdo de saida.
Individuos com niveis elevados de neuroticismo tendem a manifestar maior sensibilidade emocional
e , mesmo em contextos de comunicagdo clara, podem sentir-se sobrecarregados ou desconfortaveis
com interagdes emocionalmente exigentes, aumentando a sua intencao de abandonar a organizacao
(Judge, Heller, & Mount, 2002). Por outro lado, a amabilidade e a extroversdo estdo associados a
uma maior satisfagdo laboral em ambientes comunicacionais transparentes, potenciando respostas

mais positivas a contextos de autenticidade (Graziano & Eisenberg, 1997; Watson et al., 1992).

Estas conclusdes reforcam a importancia de adaptar as praticas comunicacionais as necessidades
emocionais e interpessoais dos diferentes perfis de personalidade, com o objetivo de evitar impactos
negativos e maximizar o envolvimento, o compromisso € o bem-estar dos colaboradores. As
estratégias de comunicacdo organizacional devem, por isso, ser sensiveis as diferencas individuais,

promovendo um equilibrio entre clareza, empatia e suporte emocional.

Neste sentido, a constru¢do e manuten¢ao de uma cultura organizacional baseada na autenticidade
e na integridade comunicacional assume um papel estratégico na gestdo eficaz de pessoas (Simons,
2002). Organizacdes que investem em praticas comunicacionais claras e consistentes promovem nao
80 0 bem-estar dos seus colaboradores, como também, reduzem os custos associados a rotatividade,
ao absentismo e a falta de envolvimento (Grover, 2014). Contudo, esta abordagem deve ser
complementada com estilos de lideranca e politicas de gestdo que reconhe¢am a diversidade dos
tracos de personalidade, integrando abordagens diferenciadas que favoregam a inclusdo e o apoio

personalizado (Mount et al., 1998).
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Do ponto de vista pratico, varias dimensdes devem ser operacionalizadas para mitigar os efeitos

do bullshit organizacional e promover uma cultura comunicacional mais ética e eficaz:

Emissor (Bullshitter)

Para minimizar comportamentos comunicacionais desprovidos de autenticidade, recomenda-se a
implementagdo de programas de formagdo em comunicagdo ética, com foco na responsabilidade
discursiva e na valorizagdo da veracidade, especialmente ao nivel da lideranca. Paralelamente, a
adocdo de sistemas de feedback 360° permite avaliar a clareza e o impacto das mensagens
transmitidas por lideres e gestores. A criacdo de codigos de conduta comunicacional constitui
igualmente uma medida fundamental, estabelecendo normas explicitas quanto a linguagem
admissivel e desencorajar o uso de discursos vazios, exagerados e conteudos politicamente
decorativos. Finalmente, ¢ recomendavel que os processos de avaliacdo de desempenho integrem

indicadores que reflitam a autenticidade e eficacia da comunicacao.

Linguagem de Bullshit

A promoc¢ao de uma cultura comunicacional clara e significativa deve assentar na realizagdo
regular de auditorias comunicacionais que avaliem se os conteudos internos sdo compreensiveis,
relevantes e coerentes com a pratica organizacional. Para tal, importa desincentivar o uso de
linguagem excessivamente técnica ou ambigua, promovendo antes uma comunicagao concreta € com
propésito. E igualmente relevante envolver diferentes perfis de colaboradores na defini¢do da misso,
visdo e valores organizacionais, garantindo assim uma constru¢do discursiva mais auténtica e
partilhada. A monitorizacdo continua da perce¢ao dos trabalhadores relativamente ao discurso

institucional pode contribuir para aferir o seu impacto e autenticidade percebida.

Tracos de Personalidade

Os resultados apontam para a necessidade de adaptar as estratégias comunicacionais a diversidade
dos perfis de personalidade dos colaboradores. Individuos com elevado neuroticismo beneficiam de
maior apoio emocional e clareza em contextos ambiguos; os conscienciosos valorizam a estrutura
objetividade comunicacional; os extrovertidos reagem positivamente a comunicagdo interpessoal e
colaborativa; os individuos com abertura a experiéncia preferem discursos inovadores e inspiradores;
enquanto os mais amaveis demonstram maior recetividade a mensagens com uma componente
relacional acentuada. Neste sentido, ¢ recomendéavel que os processos de recrutamento e integragao

incluam a avaliacdo da compatibilidade entre os tracos de personalidade e a cultura comunicacional
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da organizagdo. Adicionalmente, o recurso a praticas de coachiung ou mentoring individualizado e a
formacao de lideres para a adaptagdo do estilo comunicacional as caracteristicas da equipa constituem

medidas promotoras de bem-estar e alinhamento interno.

Estratégia Integrada: Combate Sistémico ao Bullshit Organizacional

De uma perspetiva global, recomenda-se a implementagdo de uma abordagem estratégica
integrada, com vista a reducdo da prevaléncia de praticas de bullshit organizacional. Tal implica
garantis a congruéncia entrrde o discurso e a pratica organizacional, evitando fendmenos de hipocrisia
institucional. A autenticidade deve ser afirmada como um valor central, com tradugdo concreta nas
politicas, praticas e decisdes da organiza¢do. E igualmente fundamental criar espagos seguros de
comunicacao, nos quais os colaboradores se sintam legitimados a expressar duvidas ou desconfortos
perante mensagens pouco claras ou inconsistentes. A aplicacdo de inquéritos internos periodicos
sobre a percecao de bullshit pode fornecer dados relevantes para a monitorizacao e ajustamento das

estratégias comunicacionais.

Adicionalmente, os efeitos moderadores da personalidade identificados neste estudo oferecem
fundamentos solidos para o desenvolvimento de programas de formacao centrados em competéncias
sociodemograficas, como a resiliéncia, a empatia e a assertividades (Krasikova et al., 2013). Estas
competéncias sdo essenciais para lidar com contextos comunicacionais ambiguos ou exigentes,
mitigando os efeitos negativos da comunicacao desprovida de autenticidade e promovendo a saude

organizacional.

Em sintese, os dados obtidos nesta investigacao sugerem que a mitigacao dos efeitos disfuncionais
do bullshit organizacional requer uma abordagem integrada que combine: politicas de comunica¢do
¢tica; sensibilizagdo dos lideres para a autenticidade discursiva; estratégias de gestdo ajustadas aos
perfis individuais; e mecanismos institucionais que assegurem a coeréncia entre valores, discurso e
pratica. Esta abordagem revela-se essencial para a promog¢ao de ambientes de trabalho saudaveis,

eticamente orientados e sustentaveis do ponto de vista relacional e organizacional.
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VII. CONCLUSAO

Esta investigacdo centrou-se fundamentalmente na analise da influéncia dos tragos de
personalidade na relacdo entre o bullshit organizacional e varidveis fundamentais da experiéncia
laboral, nomeadamente a satisfagdo no trabalho — nas suas dimensdes intrinseca e extrinseca — ¢ a
intengdo de saida dos colaboradores. Procurou-se, assim, compreender de que forma a comunicago
organizacional, quando auténtica e transparente, afeta estas dimensodes, considerando as diferengas

individuais dos trabalhadores.

Os resultados evidenciam que a comunicagdo transparente e auténtica — anti-bullshit — exerce um
impacto positivo na satisfacdo dos trabalhadores, tanto tem termos intrinsecos como extrinsecos, €
contribui para a reducao da inten¢do de abandono da organizagdo. Este efeito, contudo, revela-se
condicionado pelas caracteristicas pessoais, em especial os tragos de neuroticismo, a amabilidade e a
extroversdo, o que reforca a complexidade das dinamicas psicologicas envolvidas e a necessidade de

praticas de gestdo que considerem a diversidade dos perfis individuais.

O contributo deste estudo reside ¢ significativo ao integrar, de forma inovadora, modelos cldssicos
de personalidade no contexto emergente do bullshit organizacional, ampliando o entendimento das
interacdes entre caracteristicas individuais e praticas comunicacionais nas organizagdes. Esta
abordagem contribui para o desenvolvimento de teorias mais abrangentes e nuangadas sobre o
impacto da autenticidade na comunicag¢ao institucional, destacando o papel moderador dos tracos de
personalidade na experiéncia laboral. Metodologicamente, apesar das limitagdes associadas ao
desenho e as medidas de autorrelato, a investigacdo acrescenta valor ao debate académico e oferece
implicacgdes praticas relevantes para a promog¢ao de ambientes de trabalho mais transparentes, éticos

e humanizados.

Em ultima andlise, este estudo sublinha a importancia de cultivar culturas organizacionais que
valorizam a autenticidade e o respeito pela individualidade dos colaboradores, convidando a uma
reflexdo continua sobre os impactos das praticas comunicacionais no bem-estar laboral e na

sustentabilidade das organizagdes.
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IX. ANEXOS

Anexo A — Questionario
Anexo A.l1.: Consentimento Informado

Caro(a) Participante,

Encontro-me a realizar este questionario no ambito da minha dissertacdo de Mestrado em
Psicologia Social e das Organizacdes na Universidade Europeia. Visa conhecer a sua opinido acerca
das suas atitudes e satisfacdo no trabalho.

Pode participar neste estudo se tiver 18 anos ou mais e se encontra a trabalhar.

Estima-se que o tempo total de resposta seja de cerca de 7 minutos e poderd abandonar o
questiondrio a qualquer momento.

Este questionario destina-se exclusivamente a fins académicos. Os dados obtidos serdo tratados
de forma an6énima e confidencial, respeitando o Regulamento Geral sobre a Protecao de Dados. Para
garantir a confidencialidade, ndo escreva o seu nome no questiondrio.

A sua participagdo ¢ voluntaria e desejada, podendo desistir a qualquer momento sem qualquer
prejuizo associado.

Agradego o tempo disponibilizado a responder ao questionario e refor¢o a sua importancia para o
avango da ciéncia e desenvolvimento de estudos na area da Psicologia Organizacional.

Em caso de duvida, contacte: susanacoelho.psy@outlook.com

Obrigada pela sua colaboragao.

Concorda em participar no estudo
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Anexo A.2.: Escala de Bullshit Organizacional

De seguida serdo apresentadas varias afirmacdes que descrevem situagdes referente a forma como
interage e comunica dentro no seu local de trabalho.

Indique o grau de concondancia com cada uma delas, utilizando a seguinte escala:
1 - Discordo Totalmente; 2 - Discordo; 3 - Discordo Parcialmente; 4 - Nao concordo nem discordo;

5 - Concordo Parcialmente; 6 - Concordo; 7 - Concordo Totalmente.

Item 1 - Deve ser apresentada evidéncia para sustentar as decisdes tomadas.

Item 2 - As pessoas frequentemente fazem afirmagdes que ndo conseguem sustentar.

Item 3 - E facil ter acesso aos dados que necessito para tomar boas decisdes.

Item 4 - Quando tomamos decisdes colocamos mais enfase em evidéncia do que em opinides pessoais.
Item 5 - Podemos persuadir pessoas a fazer algo mesmo que a evidéncia ndo sustente 0S nossos
argumentos.

Item 6 - As pessoas dedicam tempo a recolher e analisar dados antes de tomarem decisdes.

Item 7 - Se queremos progredir basta insistir que tudo esta a correr otimamente, mesmo que a evidéncia
diga algo diferente.

Item 8 - A minha chefia diz o que for necessario para perseguir os seus objetivos.

Item 9 - Quando a minha chefia fala, geralmente fundamenta as suas opinides com logica.

Item 10 - A minha chefia frequentemente diz coisas que podem ou nao ser verdade.

Item 11 - Mesmo quando as pessoas ndo sabem do que estdo a falar, a minha chefia frequentemente
concorda com as suas sugestdes.

Item 12 - A minha chefia adora utilizar acronimos.

Item 13 - A minha chefia adora utilizar giria.

Item 14 - As pessoas utilizam giria com demasiada frequéncia.

Item 15 - As pessoas utilizam acrénimos com demasiada frequéncia.
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Anexo A.3.: Escala de Personalidade

Este instrumento apresenta algumas afirmagdes que descrevem o comportamento das pessoas. Posto
isto, deve descrever honestamente a forma como, geralmente, se comporta no presente € 0 modo como
se vé em relacdo a outras pessoas que conhece.

Leia cada afirmagao cuidadosamente e selecione a op¢do que mais o/a descreve, tendo em conta a
seguinte escala:

1 - Discordo Fortemente; 2 - Discordo; 3 - Nem concordo nem Discordo; 4 - Concordo; 5 - Concordo

Fortemente.

Item 1 - Ponho os outros em primeiro lugar.

Item 2 - Estou sempre pronto/a a ajudar.

Item 3 - Coloco os interesses do grupo a frente dos meus.
Item 4 - Considero-me uma pessoa tolerante.

Item 5 - Sou uma pessoa humilde.

Item 6 - Sou altruista.

Item 7 - Fago amigos com facilidade.

Item 8 - Sinto-me bem quando estou rodeado/a de pessoas.
Item 9 - Gosto de conhecer pessoas novas.

Item 10 - Integro-me facilmente em qualquer grupo.
Item 11 - Sou impulsivo/a.

Item 12 - Sou uma pessoa descontraida.

Item 13 - Sou paciente.

Item 14 - Considero-me uma pessoa calma.

Item 15 - Sou pontual.
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Item 16 - Realizo todas as tarefas que me sao atribuidas com o mesmo rigor.

Item 17 - Fago sempre mais do que me ¢ solicitado.

Item 18 - Considero-me uma pessoal escrupulosa.

Item 19 - Penso minuciosamente em todos os pros e contras antes de tomar uma decisao.
Item 20 - Adapto-me facilmente a novos contextos (e.g. culturas, ambientes).

Item 21 - Nao tenho receio em enfrentar qualquer tipo de desafio.

Item 22 - Estou sempre disposto/a a aprender coisas novas.

Item 23 - Consigo resolver problemas complexos.
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Anexo A4.: Escala de Satisfacao Laboral

Indique em relagdo as afirmagdes que se seguem qual o seu grau de satisfagdo na organizacao onde
trabalha.

Considerando a seguinte escala abaixo:

1 - Muito Insatisfeito; 2 - Insatisfeito; 3 - Moderadamente Insatisfeito; 4 - Nem Satisfeito, Nem

Insatisfeito; 5 - Moderadamente Satisfeito; 6 - Satisfeito; 7 - Muito Satisfeito

Item 1 - Com as condigdes fisicas do trabalho

Item 2 - Com a autonomia para escolher o seu proprio método de trabalho ou o modo de

executar as suas tarefas

Item 3 - Com os seus colegas de trabalho

Item 4 - Com o reconhecimento que obtém pelo trabalho bem realizado
Item 5 - Com o seu superior imediato (Coordenagao)

Item 6 - Com a responsabilidade que lhe ¢ atribuida nas suas tarefas

Item 7 - Com o seu salario e beneficio

Item 8 - Com a possibilidade de aplicar as suas habilidades e conhecimentos
Item 9 - Com o relacionamento entre a Dire¢do da Organizagado e os trabalhadores
Item 10 - Com as suas possibilidades de progressdo na carreira

Item 11 - Com o modo como a Organizagao ¢ gerida

Item 12 - Com a atencdo que ¢ dada as suas sugestoes

Item 13 - Com o seu horario de trabalho

Item 14 - Com a variedade de tarefas que realiza

Item 15 - Com a estabilidade do seu emprego
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Anexo A.5.: Escala de Intencao de Saida

Indique em relagdo as afirmagdes que se seguem qual o seu grau de satisfagdo na organizacao onde
trabalha.

Considerando a seguinte escala abaixo:

1 - Muito Insatisfeito; 2 - Insatisfeito; 3 - Moderadamente Insatisfeito; 4 - Nem Satisfeito, Nem

Insatisfeito; 5 - Moderadamente Satisfeito; 6 - Satisfeito; 7 - Muito Satisfeito

Item 1 — Estou a pensar permanecer nesta organiza¢ao o maximo de tempo possivel.
Item 2 - E muito provéavel que num futuro proximo venha a sair desta organizagio.
Item 3 - Se pudesse, sairia desta organizacao hoje.

Item 4 - Vou manter-me nesta Organizagao por mais de um ano.

Item 5 - Estou a pensar deixar esta Organiza¢ao num futuro proximo.

Item 6 - Atualmente, estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizagao.
Item 7 - Estou a pensar ficar nesta organizagdo por mais algum tempo.

Item 8 - Se puder, permanecerei nesta Organizagao o maximo de tempo possivel.
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Anexo A.6.: Questionario Sociodemografico

Idade:
Sexo:

e Feminino

e Masculino
Estado Civil:

e Solteiro
e (Casado / Uniao de facto
e Divorciado / Separado
e Viavo

Habilitagoes Literarias:

e Secundario
e Licenciatura
e Mestrado

e Doutorado

e Outro

Profissdo:

Tempo que trabalha na sua organizacao:

Ocupa um cargo de chefia:
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Anexo B — Processo de traducgao-retroversao da Organizational Bullshit Perception Scale
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Anexo C — Analise de dados das Hipoteses Infirmadas

H1.1.1.: A Amabilidade tem um efeito moderador na rela¢do entre o Anti-bullshit e a Saida Extrema.
Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,69 4,75 0,44 - 5,66 13,05 0,01 -
Anti-bullshit -0,29 097 0,76 -2,38 1,63
Amabilidade -0,09 1,16 0,93 -2,38 2,20
Interacao (X*W) 0,03 0,24 091 - 0,44 0,49 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Amabilidade

H1.1.2.: A Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Saida Extrema.
Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 457 3,06 0,14 - 1,46 10,59 0,01
Anti-bullshit -0,50 0,64 043 - 1,77 0,76
Extroversao -0,29 0,75 0,70 -1,76 1,19 --- —
Interacao (X*W) 0,07 0,15 0,63 -0,23 0,38 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Extroversio

H1.1.4.: A Conscienciosidade tem um efeito moderador na relacdo entre o Anti-bullshit e a Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Mo dl:i‘fca do
Resumo do Modelo 8,03 4,61 0,08 -1,04 17,10 0,01 —
Anti-bullshit -1,03 0,93 0,27 -2,87 0,80
Conscienciosidade -1,16 1,10 0,29 -3,33 1,00 — —
Interacao (X*W) 0,21 0,22 0,35 -0,023 0,64 0,00

Nota X=Saida Extrema, W= Conscienciosidade

H1.1.5.: A Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relag¢do entre o Anti-bullshit e a Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE p BootLLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,83 4,17 0,25 -3,38 13,04 0,01
Anti-bullshit -0,54 0,85 0,53 -2,21 1,14
Abertura a Experiéncia - 0,35 0,96 0,72 -2,25 1,55 - -—-
Interacio (X*W) 0,08 0,19 0,67 - 0,30 0,47 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Abertura a Experiéncia
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H1.1.6.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 0,40 243 0,87 - 4,38 5,17 0,03 ---
Chefe Bullshitter 0,59 0,63 0,35 - 0,65 1,83
Amabilidade 0,26 0,59 0,66 -0,90 1,42
Interac¢ao (X*W) -0,08 0,15 0,59 -0,38 0,21 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Amabilidade

H1.1.7.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 1,73 1,61 0,18 -1,43 49 0,03
Chefe Bullshitter 0,19 042 0,66 - 0,64 1,02
Extroversio -0,06 0,40 0,87 -0,86 0,73 - ---
Interacio (X*W) -0,02 0,10 0,87 -0,19 0,22 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Extroversio

H1.1.8.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. SE D BootLLCI  BootULCI R2 Mo dIi{f?ca do
Resumo do Modelo 2,41 1,61 0,13 -0,75 5,58 0,03 -
Chefe Bullshitter 0,02 0,44 0,95 -0,84 0,89
Neuroticismo -0,26 044 0,55 -1,13 0,60 --- —
Interacao (X*W) 0,06 0,12 0,58 -0,17 0,30 --- 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Neuroticismo

H1.1.9.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relacdo entre o Chefe Bullshitter e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE P BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,06 2,31 0,19 -1,50 7,61 0,3 —
Chefe Bulishitter 0,02 0,59 0,97 -1,14 1,18
Conscienciosidade -0,39 0,56 0,49 - 1,50 0,72 --- —
Interacao (X*W) 0,06 0,14 0,68 -0,22 0,34 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Conscienciosidade
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H1.1.10.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeff. SE D BootLLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,85 2,31 0,04 0,04 9,40 0,04 -—-
Chefe Bullshitter -0,64 0,59 0,28 - 1,80 0,52 - —
Abertura a Experiéncia -0,79 0,54 0,14 - 1,86 0,27 --- -—-
Interacao (X*W) 0,21 0,14 0,13 - 0,06 0,48 -—- 0,01

Nota X=Saida Extrema, W=Abertura a experiéncia

H1.1.11.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. SE  p  BootLLCI BootULCI ~R2 dl:i'?ca o
Resumo do Modelo 294 1,74 0,09 -0,47 6,36 0,03 -
Linguagem de Bullshit -0,06 045 0,8 - 0,94 0,82 --- ---
Amabilidade -0,29 043 049 - 1,13 0,54
Interacao (X*W) 0,06 0,11 0,58 - 0,15 0,27 --- 0,000

Nota X=Saida Extrema, W=Amabilidade

H1.1.12.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. SE p  BoofLLCI BooftULCI ~R2 dl:i‘?ca o
Resumo do Modelo 2,22 1,06 0,04 -0,47 6,36 0,03 -
Linguagem de Bullshit 0,04 0,28 0,86 -0,94 0,82 - -
Extroversao -0,11 0,27 0,67 -1,13 0,54 -—- ---
Interacio (X*W) 0,03 0,07 0,63 -0,15 0,27 - 0,000

Nota X=Saida Extrema, W=Extroversio

H1.1.13.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 342 1,07 0,00 1,31 5,52 0,04 —
Linguagem de Bullshit -0,23 0,27 0,40 -0,75 0,30 - —
Neuroticismo -047 0,30 0,12 -1,07 0,12
Interacao (X*W) 0,12 0,07 0,12 - 0,03 0,26 0,01

Nota X=Saida Extrema, W=Neuroticismo
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H1.1.14.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a

Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE p BootLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,55 1,62 0,00 1,36 7,73 0,05 ---
Linguagem de Bullshit -0,35 042 0,40 - 1,17 0,47 - -
Conscienciosidade -0,69 0,39 0,08 - 1,47 0,09 - -
Interacao (X*W) 0,13 0,10 0,19 - 0,07 0,33 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Conscienciosidade

H1.1.15.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e

Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. SE p  BootLLCI  BootULCI R2 dli‘éca o
Resumo do Modelo 3,78 1,52 0,01 0,80 6,77 0,04 -
Linguagem de Bullshit -0,34 0,40 040 -1,13 0,45 --- -
Abertura a Experiéncia -0,48 0,36 0,18 -1,19 0,23 --- -—-
Interacao (X*W) 0,12 0,09 0,19 - 0,06 0,31 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Abertura a experiéncia

H1.2.1.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-Bullshit e a Saida Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Moderada

R2

Coeff. SE  »p BootLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo -3,14 4,64 0,50 - 12,28 6,00 0,03 -
Anti-Bullshit 1,32 0,95 0,17 -0,56 3,19
Amabilidade 1,86 1,14 0,10 -0,38 4,09
Interacao (X*W) -0,39 0,23 0,09 - 0,85 0,06 --- 0,01

Nota X=Saida Moderada, W=Amabilidade

H1.2.2.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagcdo entre a Anti-Bullshit e a Saida Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Moderada

R2
Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 6,52 3,01 0,031 0,60 12,44 0,02
Anti-Bullshit -0,72 0,63 0,25 - 1,97 0,52
Extroversao -0,51 0,74 0,49 -1,96 0,94 --- -
Interagao (X*W) 0,11 0,15 0,49 -0,19 0,41 0,00

Nota X=Saida Moderada, W=Extroversao
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H1.2.3.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na rela¢do entre a Anti-Bullshit e a Saida Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Moderada

R2
Coeff. SE D BootLLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,03 99 0,18 - 1,86 9,92 0,03 -—-
Anti-Bullshit -0,29 ,62 0,64 - 1,52 0,93 -—- ---
Neuroticismo 0,16 ,83 0,85 - 1,47 1,79 --- -—-
Interacgao (X*W) -0,01 17 0,96 -0,34 0,33 - 0,00
Nota X=Saida Moderada, W=Neuroticismo
H1.2.4.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Anti-Bullshit e a Saida
Moderada.
Variavel de Resultado: Saida Moderada
R2
Coeft. SE  »p BootLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,76 4,53 0,41 -5,14 12,67 0,03 ---
Anti-Bullshit - 0,01 0,92 0,99 - 1,81 1,79 — —
Conscienciosidade 0,14 1,08 0,89 -1,99 2,27 --- -—-
Interacao (X*W) - 0,06 0,22 0,77 -0,19 0,36 - 0,00

Nota X=Saida Moderada, W=Conscienciosidade

H1.2.5.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre a Anti-Bullshit e a Saida
Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Moderada

R2
Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo -0,56 4,08 0,89 - 8,60 7,48 0,03 —
Anti-Bullshit 0,69 0,83 041 -0,95 2,33
Abertura a Experiéncia 1,18 0,94 0,21 -0,68 3,0 — -
Interacao (X*W) -0,23 0,19 0,23 -0,61 0,15 0,00

Nota X=Saida Moderada, W=Abertura a Experiéncia

H1.2.6.: O Amabilidade tem um efeito moderador na rela¢do entre a Chefe Bullshitter e a Saida Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,17 2,40 0,37 -2,55 6,90 0,03 ---
Chefe Bullshitter 0,40 0,62 0,52 -0,82 1,63 - -
Amabilidade -0,01 0,58 0,98 - 1,16 1,13 --- ---
Interacio (X*W) -0,03 0,15 0,80 - 0,33 0,26 --- 0,00

Nota X=Saida Moderada, W=Amabilidade
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H1.2.7.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre a Chefe Bullshitter e a Saida Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE p BootLLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 1,28 1,60 042 - 1,84 441 0,03 ---
Chefe Bullshitter 0,57 0,42 0,17 -0,25 1,39
Extroversao 0,21 0,40 0,60 -0,57 0,99 --- -
Interacgao (X*W) -0,08 0,10 043 -0,29 0,12 0,00

Nota X=Saida Moderada, W=Extroversao

H1.2.8.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relag¢do entre a Chefe Bullshitter e a Saida Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeft. SE  »p BootLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,04 1,60 0,20 - 1,09 5,19 0,03
Chefe Bullshitter 0,26 0,43 0,55 - 0,60 1,12
Neuroticismo 0,03 0,44 0,95 -0,83 0,89 --- -
Interacao (X*W) -0,00 0,12 0,96 -0,24 0,22 0,00

Nota X=Saida Moderada, W=Neuroticismo

H1.2.9.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Chefe Bullshitter e a Saida
Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Mo dl:i'?ca do
Resumo do Modelo 2,16 2,29 0,34 -2,34 6,67 0,03 —
Chefe Bullshitter 0,48 0,58 0,41 -0,67 1,62
Conscienciosidade -0,01 0,56 0,99 -1,11 1,09 - -
Interacao (X*W) - 0,06 0,14 0,69 -0,34 0,22 0,00

Nota X=Saida Moderada, W=Conscienciosidade

H1.2.10.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relacao entre a Chefe Bullshitter e a Saida
Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 466 229 0,04 0,15 9,17 0,03
Linguagem Bullshit -0,40 0,59 0,49 - 1,56 0,75 . -
Abertura a Experiéncia -0,59 0,54 0,27 -1,65 0,46 --- -
Interagao (X*W) 0,15 0,14 0,27 -0,12 0,42 0,00

Nota X=Saida Moderada, W=Abertura 4 Experiéncia
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H1.2.11.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem Bullshit e a Saida

Moderada.
Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeff. SE D BootLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,37 1,73 0,17 -1,04 5,77 0,02 -
Linguagem Bullshit 0,38 0,45 0,40 -0,50 1,26 - —
Amabilidade 0,04 0,42 091 -0,79 0,88 -—- -—-
Interacao (X*W) -0,06 0,11 0,57 -0,27 0,15 -—- 0,00
Nota X=Saida Moderada, W=Amabilidade
H1.2.12.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem Bullshit e a Saida
Moderada.
Variavel de Resultado: Saida Extrema
Coeff. SE  p  BootLLCI BootULCI Rz 82
Resumo do Modelo 3,85 1,06 0,00 1,76 5,93 0,03 ---
Linguagem Bullshit -0,14 0,28 0,62 - 0,70 0,41 --- ---
Extroversao -0,32 0,26 0,22 -0,84 0,20 --- -—-
Interacao (X*W) 0,07 0,07 0,34 -0,07 0,20 — 0,00
Nota X=Saida Moderada, W=Extroversao
H1.2.13.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem Bullshit e a Saida
Moderada.
Variavel de Resultado: Saida Extrema
R2
Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado

Resumo do Modelo 2,60 1,07 0,01 0,50 4,71 0,03 —
Linguagem Bullshit 0,10 0,27 0,71 -0,43 0,63 - —
Neuroticismo - 0,00 0,30 0,99 -0,60 0,60 --- -
Interagao (X*W) 0,00 0,07 0,94 -0,15 0,15 --- 0,00

Nota X=Saida Moderada, W=Neuroticismo

H1.2.14.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem Bullshit e a Saida

Moderada.
Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeff. SE p BootLLCI  BootULCI R2 Modificado

Resumo do Modelo 2,16 2,29 0,34 -2,34 6,67 0,03
Linguagem Bullshit 0,48 0,58 0,41 -0,67 1,62
Conscienciosidade -0,01 0,56 0,99 -1,11 1,09
Interagao (X*W) - 0,06 0,14 0,69 -0,34 0,22 0,00

Nota X=Saida Moderada, W=Conscienciosidade
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H1.2.15.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem Bullshit e a Saida
Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,18 1,62 0,05 0,00 6,36 0,02 -
Linguagem Bullshit 0,24 0,42 0,56 - 0,58 1,06 --- ---
Abertura a Experiéncia -0,16 0,39 0,69 - 0,94 0,62 --- ---
Interacao (X*W) - 0,03 0,10 0,79 -0,22 0,17 --- 0,00
Nota X=Saida Moderada, W=Abertura 4 Experiéncia
H1.3.1.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relag¢do entre o Anti-bullshit e a Saida Extrema.
Variavel de Resultado: Saida Extrema
R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,14 4,41 0,48 -5,54 11,83 0,05 -
Anti-bullshit -0,10 0,90 0,91 - 1,88 1,67 --- ---
Amabilidade -0,42 1,08 0,69 -2,55 1,70 --- ---
Interacao (X*W) 0,12 0,12 0,58 -0,31 0,55 -—- 0,00
Nota X=Saida Extrema, W=Amabilidade
H1.3.2.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relacdo entre o Anti-bullshit e a Saida Extrema.
Variavel de Resultado: Saida Extrema
R2
Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 1,64 2,85 0,56 -3,97 7,26 0,05 —
Anti-bullshit 0,32 0,60 0,59 - 0,86 1,50 - —
Extroversao -0,07 0,70 0,91 -1,45 1,30 -—- -—-
Interacao (X*W) 0,02 0,14 0,88 -0,26 0,30 — 0,00
Nota X=Saida Extrema, W=Extroversio
H1.3.3.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagcdo entre o Anti-bullshit e a Saida Extrema.
Variavel de Resultado: Saida Extrema
R2
Coeff. SE P BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo -2,15 284 -0,76 -71,73 3,43 0,05 ---
Anti-bullshit 1,15 0,59 1,95 - 0,01 2,32 --- ---
Neuroticismo 0,96 0,78 1,22 -0,58 2,5 --- -
Interacio (X*W) -0,20 0,16 -1,26 - 0,52 0,12 -—- 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Neuroticismo
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H1.3.4.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na rela¢do entre o Anti-bullshit e a Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo -0,53 426 0,90 - 8,91 7,85 0,06 ---
Anti-bullshit 0,53 0,86 0,54 -1,17 2,23
Conscienciosidade 0,49 1,02 0,63 - 1,51 2,49 --- -—-
Interacgao (X*W) -0,04 0,20 0,87 - 0,44 0,37 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Conscienciosidade

H1.3.5.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,23 3,88 0,28 -3,40 11,86 0,05
Anti-bullshit -0,23 0,79 0,77 -1,79 1,33
Abertura a Experiéncia - 0,67 0,90 0,45 -2,44 1,09 -—- -
Interacao (X*W) 0,15 0,18 0,41 -0,21 0,51 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Conscienciosidade

H1.3.6.: O Amabilidade tem um efeito moderador na rela¢do entre o Chefe Bullshitter e a Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Mo dl:i‘fca do
Resumo do Modelo 4,27 2,32 0,07 -0,30 8,83 0,02 —
Chefe Bullshitter - 0,56 0,60 0,35 - 1,75 0,62
Amabilidade -0,13 0,56 0,82 -1,24 0,98
Interacao (X*W) 0,11 0,14 0,44 -0,17 0,40 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Amabilidade

H1.3.7.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relacdo entre o Chefe Bullshitter e a Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE p BootLLCI  BootULCI R2 o
Resumo do Modelo 445 1,54 0,00 1,41 7,49 0,01
Chefe Bullshitter -0,44 0,40 0,28 -1,24 0,36
Extroversio -0,18 039 0,64 -0,94 0,58
Interacio (X*W) 0,08 0,10 0,40 -0,11 0,28 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Extroversio
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H1.3.8.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,16 1,55 0,04 0,11 6,21 0,01 ---
Chefe Bullshitter -0,03 0,42 093 -0,87 0,80
Neuroticismo 0,16 042 0,71 - 0,68 0,99 --- ---
Interacgao (X*W) - 0,02 0,11 0,87 -0,24 0,21 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Neuroticismo

H1.3.9.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relacdo entre o Chefe Bullshitter e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. ~SE  p  BootLLCI BootULCI R2 dlfi.fca o
Resumo do Modelo 2,45 2,20 0,27 -1,89 6,79 0,03 -
Chefe Bullshitter -0,18 0,56 0,74 - 1,29 0,92
Conscienciosidade 0,31 0,54 0,56 -0,75 1,37 --- -
Interacao (X*W) 0,02 0,14 0,87 -0,25 0,29 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Conscienciosidade

H1.3.10.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagcdo entre o Chefe Bullshitter e a
Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 1,97 2,23 0,38 -2,41 6,36 0,01 —
Chefe Bullshitter 0,20 0,57 0,73 -0,92 1,32
Abertura a Experiéncia 0,41 0,52 0,43 -0,62 1,43 - -
Interacao (X*W) -0,07 0,23 0,60 -0,33 0,19 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Abertura a Experiéncia

H1.3.11.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE P BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,08 1,67 0,21 - 1,20 5,36 0,01 —
Linguagem de Bullshit 0,01 0,43 0,98 - 0,84 0,86 - -
Amabilidade 0,38 0,41 0,35 -0,42 1,18
Interaciio (X*W) -0,02 0,10 0,85 -0,22 0,18 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Amabilidade
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H1.3.12.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,96 1,02 0,00 0,94 4,97 0,01 -
Linguagem de Bullshit -0,03 0,27 0,91 - 0,57 0,50 --- -
Extroversao 0,16 0,26 0,53 -0,34 0,66 - -
Interacao (X*W) - 0,01 0,07 0,90 -0,14 0,12 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Extroversao

H1.3.13.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. ~SE  p  BootLLCI BootULCI Rz dlfi.fca o
Resumo do Modelo 3,37 1,03 0,00 1,33 5,40 0,01 -
Linguagem de Bullshit - 0,09 0,26 0,71 -0,61 0,42 --- -
Neuroticismo 0,06 0,29 0,83 -0,51 0,64 --- -
Interacao (X*W) 0,01 0,07 0,91 -0,13 0,15 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Neuroticismo

H1.3.14.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Saida
Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 1,14 1,55 0,46 -1,90 4,19 0,03 —
Linguagem de Bullshit 0,15 0,40 0,71 - 0,63 0,93 - -
Conscienciosidade 0,61 0,38 0,11 -0,13 1,36 - -
Interacao (X*W) - 0,05 0,10 0,57 -0,24 0,13 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Conscienciosidade

H1.3.15.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a
Saida Extrema.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE P BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,56 1,46 0,08 -0,32 5,44 0,01 ---
Linguagem de Bullshit 0,03 0,39 0,94 -0,71 0,79 — -
Abertura a Experiéncia 0,25 0,35 0,47 -0,43 0,93 - -—-
Interagao (X*W) - 0,02 0,09 0,80 -0,20 0,15 0,00

Nota X=Saida Extrema, W=Abertura a Experiéncia
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H1.4.1.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Reten¢do Moderada.
Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 5,87 395 0,14 -1,90 13,64 0,03
Anti-bullshit - 0,66 0,81 0,41 -2,25 0,93
Amabilidade - 0,86 -0,89 0,37 -2,76 1,04
Interacio (X*W) 0,21 0,20 0,27 -0,17 0,60 0,00

Nota X=Reten¢do Moderada, W=Amabilidade

H1.4.2.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Reten¢do Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeft. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,67 2,56 0,15 -1,36 8,70 0,02 -
Anti-bullshit - 0,07 0,54 0,89 -1,13 0,98
Extroversao - 0,35 0,63 0,57 - 1,58 0,88 --- -
Interacao (X*W) 0,08 0,13 0,55 -0,18 0,33 0,00

Nota X=Retengdo Moderada, W=Extroversao

H1.4.3.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Reten¢do Moderada.
Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 1,69 2,55 0,51 -3,33 6,71 0,02 -
Anti-bullshit -0,35 0,53 0,50 - 0,69 1,40
Neuroticismo 0,15 0,70 0,83 -1,24 1,54 -—- -
Interacao (X*W) - 0,02 -0,14 0,84 -0,31 0,25 0,00

Nota X=Reten¢do Moderada, W=Neuroticismo

H1.4.4.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relacdo entre o Anti-bullshit e a Reten¢do Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. SE P BootLLCI BootULCI R2 Mo dl:i'?ca do
Resumo do Modelo 2,41 3,81 0,53 -5,10 9,91 0,04
Anti-bullshit - 0,04 0,77 0,96 - 1,56 1,48
Conscienciosidade 0,00 0,91 1,00 -1,79 1,80 --- -
Interacao (X*W) 0,06 0,18 0,74 -0,30 0,42 0,00

Nota X=Reten¢do Moderada, W=Conscienciosidade
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H1.4.5.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Retengdo
Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 5,49 3,47 0,11 - 1,35 12,33 0,02 ---
Anti-bullshit -0,44 0,71 0,53 - 1,84 0,96 - -
Abertura a Experiéncia -0,76 0,80 0,35 -2,34 0,83 --- -—-
Interacao (X*W) 0,16 0,16 0,33 -0,16 0,48 - 0,00
Nota X=Reten¢do Moderada, W=Abertura a Experiéncia
H1.4.6.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Reten¢do
Moderada.
Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. ~SE  p  BoofLLCI BootULCI Rz 82
Resumo do Modelo 4,82 2,05 0,02 0,78 8,86 0,02 ---
Chefe Bullshitter - 0,65 0,53 0,22 - 1,70 0,40 -—- -
Amabilidade - 0,27 0,50 0,59 - 1,25 0,71 - ---
Interacgao (X*W) 0,14 0,13 0,28 -0,11 0,39 --- 0,00

Nota X=Retengdo Moderada, W=Amabilidade

H1.4.7.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Reten¢do Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Mo dl:i‘fca do
Resumo do Modelo 5,34 1,36 0,00 2,65 8,03 0,01 -
Chefe Bullshitter - 0,60 0,36 0,10 - 1,30 0,11 - —
Extroversao -0,42 0,34 0,22 -1,09 0,25 -—- -—-
Interagao (X*W) 0,13 0,09 0,13 - 0,04 0,31 - 0,01
Nota X=Retengdo Moderada, W=Extroversao
H1.4.8.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Retengdo
Moderada.
Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeft. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,59 1,37 0,00 1,90 7,29 0,01 -—-
Chefe Bulishitter - 0,39 0,37 0,29 -1,13 0,34 - -—-
Neuroticismo -0,24 0,37 0,51 -0,98 0,49 --- -
Interagao (X*W) 0,09 0,10 0,38 -0,11 0,29 -—- 0,01

Nota X=Reten¢do Moderada, W=Neuroticismo
H1.4.9.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Retengdo
Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema
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Coeff. SE D BootLLLCI BootULCI R2 R2

Modificado
Resumo do Modelo 3,17 1,95 0,10 -0,67 7,00 0,02 -
Chefe Bullshitter -0,30 0,50 0,55 - 1,28 0,68
Conscienciosidade 0,13 0,48 0,79 - 0,81 1,07 --- ---
Interacgao (X*W) 0,06 0,12 0,64 -0,18 0,29 0,01

Nota X=Reten¢do Moderada, W=Conscienciosidade

H1.4.10.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a
Retencdo Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeft. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,01 1,97 2,03 0,13 7,90 0,00 -
Chefe Bullshitter -0,23 0,50 -0,47 -1,23 0,76
Abertura a Experiéncia -0,8 0,46 -0,17 -0,99 0,83 --- ---
Interaciio (X*W) 0,04 0,12 0,34 -0,19 0,27 0,00

Nota X=Reten¢do Moderada, W=Abertura a Experiéncia

H1.4.11.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relacdo entre a Linguagem de Bullshit e a Reten¢do
Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,09 1,48 0,37 0,19 6,00 0,01 —
Linguagem de Bullshit -0,19 0,38 0,61 -0,94 0,56 — —
Amabilidade 0,11 0,36 0,76 - 0,60 0,82
Interacio (X*W) 0,04 0,09 0,66 -0,14 0,22 0,00

Nota X=Retengdo Moderada, W=Amabilidade

H1.4.12.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relacdo entre a Linguagem de Bullshit e a Reten¢do
Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE P BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,06 0,91 0,00 1,27 4,85 0,00 ---
Linguagem de Bullshit 0,24 0,24 0,92 - 0,45 0,50 - -
Extroversio 0,11 023 0,61 -0,33 0,56
Interacao (X*W) -0,01 0,06 0,85 -0,13 0,11 0,00

Nota X=Reten¢do Moderada, W=Extroversao

H1.4.13.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Retencdo
Moderada.

-113 -



Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,55 0,92 0,00 1,74 5,35 0,00 -
Linguagem de Bullshit - 0,09 0,23 0,68 - 0,55 0,36 --- ---
Neuroticismo -0,01 0,26 0,96 -0,52 0,50 --- ---
Interacio (X*W) 0,02 0,06 0,75 - 0,10 0,14 --- 0,00
Nota X=Reten¢do Moderada, W=Neuroticismo
H1.4.14.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a
Retencdo Moderada.
Variavel de Resultado: Saida Extrema
R2
Coeft. SE D BootLL.CI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,80 1,37 0,04 0,10 5,50 0,03 -
Linguagem de Bullshit -0,21 0,35 0,54 -0,91 0,48 --- -
Conscienciosidade 0,19 0,33 0,58 -0,47 0,85 --- -
Interacao (X*W) 0,04 0,08 0,60 -0,12 0,21 -—- 0,00

Nota X=Reten¢do Moderada, W=Conscienciosidade

H1.4.15.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a
Retencdo Moderada.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. ~ SE  p  BootLLCI BootULCI Rz d‘;.fca o
Resumo do Modelo 4,20 1,30 0,00 1,65 6,75 0,00 -
Linguagem de Bullshit -0,31 0,34 0,37 -0,98 0,37 - —
Abertura a Experiéncia -0,16 0,31 0,59 -0,77 0,44 - -
Interacio (X*W) 0,07 0,08 0,40 -0,09 0,23 0,00

Nota X=Retencdo Moderada, W=Abertura a Experiéncia

H2.1.2.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Satisfa¢do Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeff. SE p BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo -2,01 2,88 0,48 - 7,68 3,65 0,07 ---
Anti-bullshit 1,34 0,60 0,03 0,15 2,53 - ---
Extroversao 1,17 0,70 0,10 -0,22 2,55 - ---
Interacio (X*W) -0,22 0,15 0,13 - 0,51 0,07 --- 0,01

Nota X=Satisfacao Intrinseca, W=Extroversao

H2.1.3.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relacdo entre o Anti-bullshit e a Satisfa¢do Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema
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Coeff. SE D BootLLLCI BootULCI R2 R2

Modificado
Resumo do Modelo -1,29 2,88 0,654 - 6,95 4,38 0,6
Anti-bullshit 1,26 0,60 0,037 0,08 2,44
Neuroticismo 1,07 0,79 0,179 -0,49 2,64 --- -—-
Interacgao (X*W) -0,22 0,16 0,185 - 0,54 0,10 0,01

Nota X=Satisfa¢do Intrinseca, W=Neuroticismo

H2.1.4.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Satisfa¢do
Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeft. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,97 4,35 0,49 -5,59 11,54 0,6 -
Anti-bullshit 0,23 0,88 0,80 - 1,50 1,96
Conscienciosidade - 0,08 1,04 0,94 -2,13 1,97 --- ---
Interacao (X*W) - 0,05 0,21 0,79 - 0,36 0,47 0,01

Nota X=Satisfagdo Intrinseca, W=Conscienciosidade

H2.1.5.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Satisfa¢do
Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. SE P BootLLCI BootULCI R2 Mo dIi{f?ca do

Resumo do Modelo - 0,57 3,9 0,88 - 8,28 7,13 0,07 -
Anti-bullshit 0,90 0,80 0,26 - 0,67 2,47
Abertura a Experiéncia 0,77 0,90 0,39 - 1,01 2,56 - -
Interacio (X*W) -0,11 0,18 0,56 - 0,47 0,25 0,00
Nota X=S8atisfacdo Intrinseca, W=Abertura & Experiéncia
H2.1.6.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relacdo entre o Chefe Bullshitter e a Satisfacdo
Intrinseca.
Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeff. SE P BootLLCI BootULCI R2 Modificado

Resumo do Modelo 9,46 2,36 0,00 4,81 14,11 0,03
Chefe Bullshitter - 1,31 0,61 0,03 -2,51 -0,10
Amabilidade -0,97 0,57 0,09 -2,10 0,16
Interaciio (X*W) 0,27 0,15 0,06 - 0,01 0,57 0,01

Nota X=Satisfacdo Intrinseca, W=Amabilidade

H2.1.7.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e Satisfagdo
Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema
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Coeff. SE D BootLLCI  BootULCI R2 R2

Modificado
Resumo do Modelo 6,78 1,55 0,00 3,71 9,83 0,04 -
Chefe Bullshitter -0,76 0,41 0,06 - 1,57 0,04
Extroversao -0,30 0,39 0,44 -1,07 0,46 --- -—-
Interacgao (X*W) 0,14 0,10 0,15 - 0,05 0,34 0,01

Nota X=Satisfa¢do Intrinseca, W=Extroversao

H2.1.8.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na rela¢do entre o Chefe Bullshitter e a Satisfac¢do Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeft. SE j2 BootLLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,89 1,57 0,01 0,80 6,98 0,02 -
Chefe Bullshitter 0,11 0,43 0,79 -0,73 0,96
Neuroticismo 0,47 043 0,28 -0,38 1,31 --- -
Interacao (X*W) - 0,08 0,11 0,46 -0,31 0,14 0,00

Nota X=Satisfagdo Intrinseca, W=Neuroticismo

H2.1.9.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Satisfa¢do
Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,82 2,26 0,03 0,39 9,27 0,03 ---
Chefe Bullshitter -0,29 0,57 0,61 -1,43 0,84 -—- -
Conscienciosidade 0,17 0,55 0,76 -0,92 1,25 --- -
Interacio (X*W) 0,03 0,14 0,84 - 0,25 0,30 --- 0,00
Nota X=Satisfagdo Intrinseca, W=Conscienciosidade
H2.1.10.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a
Satisfagdo Intrinseca.
Variavel de Resultado: Saida Extrema
R2
Coeff. SE p BootLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,12 2,24 0,34 -2,29 6,52 0,04 —
Chefe Bullshitter 0,33 0,57 0,56 -0,79 1,46 --- -
Abertura a Experiéncia 0,80 0,52 0,12 -0,22 1,83 --- -
Interagao (X*W) -0,12 0,13 0,37 -0,38 0,14 --- 0,00

Nota X=Satisfagdo Intrinseca, W= Abertura a Experiéncia

H2.1.11.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Satisfacdo
Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema
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Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 R2

Modificado
Resumo do Modelo 7,14 1,70 0,00 3,79 10,50 0,02 ---
Linguagem de Bullshit -0,72 0,44 0,10 - 1,58 0,15 - -
Amabilidade -0,48 0,41 0,25 - 1,30 0,34
Interacgao (X*W) 0,15 0,11 0,15 - 0,06 0,36 0,01

Nota X=Satisfa¢do Intrinseca, W=Amabilidade

H2.1.12.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relag¢do entre a Linguagem de Bullshit e a Satisfacdo
Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeft. SE D BootLLLCI  BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,57 1,04 0,00 2,53 6,61 0,03 -
Linguagem de Bullshit -0,17 0,27 0,55 -0,71 0,37 --- -
Extroversdo 0,17 0,26 0,52 -0,34 0,68 — —
Interacido (X*W) 0,02 0,07 0,80 -0,12 0,15 --- 0,01

Nota X=Satisfacdo Intrinseca, W=Extroversao

H2.1.13.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Satisfacdo
Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,10 1,05 0,00 2,03 6,17 0,01 —
Linguagem de Bullshit 0,05 0,26 0,85 - 0,47 0,57 — —
Neuroticismo 0,32 0,30 0,29 -0,27 0,90 — —
Interacao (X*W) - 0,04 0,07 0,56 -0,19 0,10 -—- 0,00
Nota X=Satisfagdo Intrinseca, W=Neuroticismo
H2.1.14.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a
Satisfagdo Intrinseca.
Variavel de Resultado: Saida Extrema
R2
Coeff. SE P BootLLCI  BootULCI R2 Modificado

Resumo do Modelo 4,18 1,59 0,01 1,05 7,31 0,02 -
Linguagem de Bullshit -0,15 0,41 0,71 -0,95 0,66 - -
Conscienciosidade 0,26 0,39 0,51 -0,51 1,02 --- -
Interacao (X*W) 0,01 0,10 0,91 -0,18 0,21 - 0,00

Nota X=Satisfa¢do Intrinseca, W=Conscienciosidade

H2.1.15.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a
Satisfa¢do Intrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

-117 -



Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 R2

Modificado
Resumo do Modelo 3,52 1,47 0,02 0,61 6,42 0,04 ---
Linguagem de Bullshit - 0,06 0,39 0,87 0,87 0,70 - —
Abertura a Experiéncia 0,41 0,35 0,24 0,24 1,10 - -—-
Interacio (X*W) - 0,01 0,09 0,91 0,91 0,17 0,00

Nota X=Satisfagdo Intrinseca, W=Abertura a Experiéncia

H2.2.3.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Satisfacdo Extrinseca.
Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeft. SE j2 BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo -0,51 2,46 0,84 -5,34 4,33 0,06 -
Anti-bullshit 1,11 0,511 0,03 0,10 2,12
Neuroticismo 0,98 0,68 0,15 -0,35 2,32 - -
Interacao (X*W) - 0,20 0,14 0,15 - 0,48 0,07 0,01

Nota X=Satisfagdo Extrinseca, W=Neuroticismo

H2.2.4.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre o Anti-bullshit e a Satisfacdo Extrinseca.
Variadvel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,66 3,73 0,48 -4,68 10,00 0,05 —
Anti-bullshit 0,44 0,75 0,56 - 1,04 1,93
Conscienciosidade 0,08 0,89 0,09 - 1,67 1,84 - -
Interacao (X*W) -0,01 0,18 -0,07 -0,37 0,34 0,00

Nota X=Satisfagdo Extrinseca, W=Conscienciosidade

H2.2.5.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relacdo entre o Anti-bullshit e a Satisfacdo
Extrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeff. SE P BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo -2,08 3,35 0,53 - 8,67 4,51 0,06
Anti-bullshit 1,32 0,68 0,05 -0,02 2,67
Abertura a Experiéncia 1,21 0,77 0,12 -0,32 2,73 --- -
Interacao (X*W) -0,22 0,16 0,16 -0,53 0,09 0,01

Nota X=Satisfacdo Extrinseca, W=Abertura a Experiéncia

H2.2.6.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relacdo entre o Chefe Bullshitter e a Satisfagdo
Extrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema
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Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 R2

Modificado
Resumo do Modelo 9,16 2,00 0,00 5,23 13,09 0,04 -
Chefe Bullshitter - 1,34 0,52 0,01 -2,36 -0,32
Amabilidade - 0,88 0,48 0,07 - 1,84 0,07
Interacgao (X*W) 0,28 0,12 0,02 0,04 0,53 0,01

Nota X=Satisfacdo Extrinseca, W=Amabilidade

H2.2.7.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Satisfa¢do Extrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2

Coeft. SE j2 BootLL.CI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 6,84 1,32 0,00 4,24 9,44 0,04 -
Chefe Bullshitter -0,73 0,35 0,04 - 1,41 - 0,05
Extroversao -0,32 0,33 0,33 -0,97 0,33 --- -
Interacao (X*W) 0,14 0,09 0,10 -0,03 0,31 0,01

Nota X=Satisfagdo Extrinseca, W=Extroversao

H2.2.8.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Satisfa¢do Extrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE D BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 5,04 1,34 0,00 2,41 7,67 0,02 —
Chefe Bullshitter -0,16 0,36 0,65 -0,88 0,55
Neuroticismo 0,15 0,37 0,68 -0,57 0,87 — —
Interacao (X*W) - 0,00 0,10 0,96 -0,20 0,19 0,00

Nota X=Satisfagdo Extrinseca, W=Neuroticismo

H2.2.9.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a Satisfagdo
Extrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE P BootLLCI BootULCI R2  Modificad
)
Resumo do Modelo 5,63 1,9 0,00 1,83 9,42 0,02
Chefe Bullshitter -0,30 0,49 0,54 - 1,26 0,67
Conscienciosidade - 0,03 0,47 0,95 - 0,95 0,90 --- ---
Interagio (X*W) 0,03 0,12 0,79 - 0,20 0,27 0,00

Nota X=Satisfacdo Extrinseca, W=Conscienciosidade

H2.2.10.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre o Chefe Bullshitter e a
Satisfagdo Extrinseca.
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Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE P  BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,08 1,92 0,11 - 0,69 6,85 0,03 -
Chefe Bullshitter 0,25 0,49 0,61 -0,72 1,21 --- -
Abertura a Experiéncia 0,58 0,45 0,20 -0,30 1,46 - -—
Interacgao (X*W) -0,10 0,12 0,39 -0,32 0,13 0,00

Nota X=Satisfagdo Extrinseca, W=Abertura a Experiéncia

H2.2.11.: O Amabilidade tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Satisfagdo

Extrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeft. SE p  BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 5,40 1,44 0,00 2,57 8,24 0,03 -
Linguagem de Bullshit -0,37 0,37 0,32 - 1,10 0,36
Amabilidade - 0,00 0,35 0,99 -0,70 0,69
Interacao (X*W) 0,06 0,09 0,52 -0,12 0,24 0,00

Nota X=Satisfagdo Extrinseca, W=Amabilidade

H2.2.12.: O Extroversdo tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Satisfa¢do

Extrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

Coeff. ~SE p  BootLLCI BootULCI R2 d‘;.fca o
Resumo do Modelo 4,92 0,88 0,00 3,20 6,65 0,03 -
Linguagem de Bullshit -0,22 0,23 0,35 -0,67 0,24 - —
Amabilidade 0,12 0,22 0,59 -0,31 0,55
Interacio (X*W) 0,02 0,06 0,70 - 0,09 0,13 0,00

Nota X=Satisfagdo Extrinseca, W=Amabilidade

H2.2.13.: O Neuroticismo tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a Satisfacdo

Extrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE P  BootLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 4,48 0,89 0,00 2,73 6,23 0,03
Linguagem de Bullshit - 0,02 0,23 0,93 - 0,46 0,42 --- ---
Neuroticismo 0,26 0,25 0,31 -0,24 0,75
Interagio (X*W) - 0,03 0,06 0,61 -0,15 0,09 0,00

Nota X=Satisfagao Extrinseca, W=Neuroticismo

H2.2.14.: O Conscienciosidade tem um efeito moderador na relacdo entre a Linguagem de Bullshit e a

Satisfa¢do Extrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema
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BootUL R2
Coeff. SE D BootLLCI CI R2 Modificado
Resumo do Modelo 3,86 1,35 0,00 1,20 6,51 0,03 -
Linguagem de Bullshit 0,15 0,35 0,67 -0,54 0,83 --- -
Conscienciosidade 0,37 0,33 0,26 -0,28 1,01 - ---
Interacgao (X*W) - 0,07 0,08 0,43 -0,23 0,10 0,00

Nota X=Satisfacdo Extrinseca, W=Conscienciosidade

H2.2.15.: O Abertura a Experiéncia tem um efeito moderador na relagdo entre a Linguagem de Bullshit e a

Satisfa¢do Extrinseca.

Variavel de Resultado: Saida Extrema

R2
Coeff. SE p BootLLLCI BootULCI R2 Modificado
Resumo do Modelo 2,98 1,25 0,02 0,52 5,45 0,04 -
Linguagem de Bullshit 0,26 0,33 0,43 - 0,39 0,91 -—-- -
Abertura a Experiéncia 0,57 0,30 0,05 -0,01 1,16 - -
Interacio (X*W) -0,09 0,08 0,23 -0,25 0,06 0,00

Nota X=Satisfagdo Extrinseca, W=Abertura a Experiéncia
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