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Dedico esta dissertacdo a ti, minha filha, para que um dia
consigas perceber a pequena diferencga que hoje tento fazer. Sei
que nem sempre foi facil para ti sentires-me ausente, mais
stressada e mais chorosa que o costume quando mais precisaste
de mim... mas sabes 0 qudo caro me é este tema.

A ti, minha Mée, que se nao fosse por ti ha 27 anos atras
quando me possibilitaste entrar num curso superior, talvez néo
estivesse aqui hoje.

A todos os que ja “sentiram o sabor” das dimensdes da
lideranca toxica. Nem sempre é facil, nem sempre é suportavel,
mas somos fortes.

A todos os que querem fazer a diferenca... porque a
lideranga toxica ndo se sente e assiste apenas no seio
profissional.
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“A toxic leader is not necessarily the stereotypical screamer but more often appears to be a
pleasant and talented individual who has subtle ways of degrading and exploiting others for

1]

personal gain and takes pleasure in doing so.’

Chaplain (Col.) Kenneth R. Williams, PhD, U.S.Army
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Resumo

Palavras-chave

A constante evolugdo do mercado de trabalho e as
exigéncias que a sociedade impde as organizacbes e
individuos, sdo temas que interessam aos investigadores das
Ciéncias Sociais e tém sido alvo de, ao longo dos anos,
estudos, investigacdes e debates profundos. H4, contudo, uma
lacuna na evidéncia empirica no que concerne ao estilo de
lideranca abusiva e consequéncias que esta tem no individuo
ao nivel do compromisso organizacional.

A dissertacdo que agora apresentamos, pretende
demonstrar, atraves de um estudo correlacional transversal,
qual a intensidade ou sentido da relacdo entre lideranca
abusiva e compromisso organizacional, tendo trés variaveis
que pretendem moderar esta relacdo, o siléncio de adesdo, a
autoestima e o suporte da equipa.

Hipotetizamos que a lideranca abusiva influencia
negativamente o compromisso organizacional. De que forma
0 siléncio de adesdo, a autoestima e o suporte de equipa
moderam essa relacdo? O nosso estudo revela que apesar da
lideranga abusiva ndo ser percecionada na sua totalidade, a
autoestima modera a relacdo da supervisdo abusiva no
compromisso organizacional afetivo e a lideranca autoritaria e
autopromocdo no compromisso organizacional normativo.

Para esta investigacgéo, sdo utilizadas escalas no ambito
da matéria em estudo, devidamente validadas e traduzidas para
portugueés.

O objetivo da realizacdo deste estudo, enseja fazer
chegar as organizacdes que, muitas vezes, 0 insucesso destas
e a percec¢do do publico em geral da mesma, se deve aos lideres
que dela fazem parte e que, de alguma forma, influenciam os
individuos e a imagem que 0s proprios passam aos outros.

As organizagdes e os individuos, precisam de se
consciencializar que o seu papel, enquanto atores principais na
vida do mundo do trabalho competitivo, tem um papel
preponderante no equilibrio entre os objetivos da organizacéo,
0 compromisso organizacional e a saide mental dos seus
trabalhadores.

lider abusivo, compromisso organizacional, siléncio de
adesdo, autoestima, suporte da equipa, organizacoes.



Abstract

Keywords

The constant evolution of the labour market and the
demands that society imposes on organizations and
individuals are topics of interest to social sciences researchers
and have been the subject of in-depth studies, research and
debates over the years. However, there is a gap in the empirical
evidence concerning the abusive leadership style and its
consequences on the individual in terms of organizational
commitment.

The dissertation that we now present intends to
demonstrate, through a cross-sectional correlational study, the
intensity or direction of the relationship between abusive
leadership and organizational commitment, having three
variables that intend to moderate this relationship, the silence
of adherence, self-esteem and team support.

We hypothesize that abusive leadership negatively
influences organizational commitment. How do adhesion
silence, self-esteem and team support moderate this
relationship? Our study reveals that although abusive
leadership is not fully perceived, self-esteem moderates the
relationship of abusive supervision on affective organizational
commitment and authoritarian leadership and self-promotion
on normative organizational commitment.

For this research, scales are used within the scope of
the subject under study, duly validated and translated into
Portuguese.

The purpose of this study is to make organizations
aware that their failure and the general public's perception of
them is often due to their leaders, who somehow influence
individuals and the image they convey to others.

Organizations and individuals need to be aware that
their role as main actors in the life of the competitive world of
work has a preponderant role in balancing the objectives of the
organization, the organizational commitment and the mental
health of its workers.

abusive leader, organizational commitment, adhesion silence,
self-esteem, co-worker support, organizations
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Introducéo

A sobrevivéncia de uma organizagdo/empresa depende da forma como esta se evidencia
na sociedade, levando-as a competir e a lutar por um lugar de destaque no mercado laboral.

A necessidade de manter os niveis de satisfacdo e motivacéo elevados dos trabalhadores,
como mecanismos para aumento de performance e, consequentemente, aumentar a
competitividade da organizacdo baseada nas pessoas, comecam a ter um papel de destaque na
Gestéo, nomeadamente na Gestdo de Recursos Humanos.

Os gestores de Recursos Humanos (RH) assumem, assim, um papel fundamental no
processo de selecdo dos seus lideres procurando identificar e anular eventuais elementos negativos
(Karakitapoglu-Aygun & Gumusluoglu, 2013), na gestdo dos seus recursos e nas praticas de RH,
baseadas no compromisso organizacional (Neves, Almeida & Velez, 2018) e que sdo fator
contributivo para a diminuicdo das intengcdes de resistir a mudancas futuras. Uma outra questdo
com gue as organizacdes se devem envolver, é na procura por uma abordagem humanista e de
longo prazo em relagdo a sua forca de trabalho (Neves, Pires & Costa, 2020).

H& mais de um século que a lideranga é um conceito muito estudado e tem vindo a ser, ao
longo do tempo, alvo de muitos estudos e teorias de nivel cientifico e académico. Contudo, e apesar
dos estudos existentes, consideramos que existem areas da lideranca que se cruzam com outras
teméticas de extrema relevancia, mas que ainda precisam de ser exploradas e devidamente
validadas empiricamente, como, a titulo de exemplo, comecam a surgir estudos mais focados na
relacdo entre a lideranca e na satde mental do individuo (Stuber et al., 2021).

Sendo a lideranca um tema téo vasto, € expectavel que, para cada estilo de lideranca, resida
um estilo de lider. Northouse (2018) defende que a lideranca € um processo complexo e de
maltiplas dimensdes. Importa, assim, definir o conceito da lideranga e entender, numa primeira
fase, 0 que é a lideranca. Contudo, é consensual que o tema da liderancga néo seja um tema fechado
e a sua defini¢do né&o seja comum universalmente, defende o mesmo autor.

Abordar-se-a com mais especificidade o lider abusivo e & nesse espectro que esta
dissertacdo incidira o seu estudo, tentando perceber se a relagdo desse tipo de lideranca abusiva, a
variavel preditora, pode comprometer o0 compromisso organizacional do individuo, a variavel de
critério, tendo como papel moderador da relacéo o siléncio de adesdo, a autoestima e o suporte da

equipa.



Como a lideranca, qualquer que seja o estilo, tem um impacto significativo no
comportamento, performance, engagement e bem-estar do individuo (Donaldson-Feilder et al.,
2013; Inceoglu et al., 2018), optou-se por estudar estas varidveis moderadoras para compreender
de que forma estas podem moderar a relagdo e impactar na saide mental do sujeito.

Para a World Health Organization (2020) “a saude é um estado de completo bem-estar
fisico, mental e social, e ndo consiste apenas na auséncia de doenca ou de enfermidade” (p.1) e, é
nessa medida, que a saude mental se tem tornado num foco de crescente preocupacéo e alvo de
estudos por forma a compreender como € que esta pode ser um gerador de improdutividade e outras

questdes a nivel organizacional.

1 Revisao de Literatura

1.1 Lideranca

A lideranca € um dos temas mais estudados na area das Ciéncias Sociais (Hogan & Kaiser
2005) e ndo existe uma definicdo Unica sobre o tema (Rego & Cunha, 2016) no sentido de
compreender 0os comportamentos, tragos de personalidade e estilos associados a uma lideranca
(Velez & Neves, 2013).

Howell & Avolio (1992) defendem que o foco mais evidente é na sua vertente positiva,
pese embora serem necessarios novos atributos para os lideres, para responder as crescentes
exigéncias em muitos aspetos das organizacdes (Alsolami et al., 2016) né&o se dando a devida
relevancia aos aspetos menos positivos deste estilo de lideranca.

N&o s6 € importante estudar o papel do homem lider, como também se revela importante
perceber o papel da mulher na lideranca e como tem evoluido nos ultimos anos na sociedade,
facilitado por mudancas politicas, econdmicas educacionais e em especial, culturais (Hayes et al.,
1999). Mais do que uma caracteristica individual, o género é um sistema institucionalizado de
praticas sociais (Ridgeway, 2022) e estas garantem vantagens no estilo de lideranca (Eagly &
Carli, 2003) com impacto positivo nos niveis de compromisso dos individuos para com a
organizacdo, porque sdo igualmente vistas como elementos inspiradores, confiaveis e bondosos
(Dunlop & Scheepers, 2022).

-10 -



Independentemente do género, a definicdo de lideranca resulta num processo de influéncia
exercido sobre alguém (Yukl, 2009) levando-as a alcangar um objetivo comum através de um
processo de simplificacdo de esforcos individuais e de grupo (Rego & Cunha, 2016) e por uma
questdo de performance das equipas, dos grupos e das proprias organiza¢es (Hogan & Kaiser,
2005).

1.1.1 Lideranca abusiva

Uma primeira abordagem a definicdo de lideranca toxica, surge de Whicker (1996)
associando-o a um estilo de lideranca disfuncional e com efeitos negativos nos trabalhadores, com
demonstragdo persistente de comportamentos agressivos verbais e ndo verbais (Tepper, 2000).
Apesar da sua natureza, estes comportamentos agressivos ndo envolvem um contacto fisico entre
qualquer das partes. Defende 0 mesmo autor, contudo, que a percecdo de um lider abusivo depende
de cada individuo.

O conceito de lideranga toxica tem varias definigdes na literatura existente, o que podera
tornar o seu processo de identificagdo confuso. Pelletier (2010); Reed (2004a) designam varios
termos para um mesmo conceito: “supervisao abusiva”, “chefes cruéis”, “lideranga destrutiva”,
“lideranga intimidativa”, entre outras designagoes. Neste estudo, optar-se-a por usar a terminologia
de “lider abusivo ou lideranga abusiva”.

Lipman-Blumen (2005) descreve lideres abusivos como individuos cujo comportamento
destrutivo e caracteristicas pessoais disfuncionais causam problemas graves aos outros, sejam estes
individuos, grupos, organizac6es, comunidades ou até as nagdes que lideram. Os lideres abusivos
sdo vistos como individuos que discutem e controlam, em detrimento da inspiracdo e animacao
(Padilla et al., 2007). Uma das suas caracteristicas principais, aventam os mesmos autores, passa
por desmotivar os outros, para obterem sucesso proprio.

A relagdo existente entre o lider abusivo e 0 grupo, séo comummente caracterizadas por
dindmicas destrutivas, nomeadamente, pela humilhacdo, intimidacéo e incapacitacdo (Padilla et
al., 2007). Os autores sustentam que este tipo de lideranca resulta em clima de inconstancia,
ineficacia organizacional e sentimento de intimag&o nos trabalhadores e violac&o dos interesses da
prépria organizacdo, a par de uma combinacdo de atitudes egocéntricas, movidas por

comportamentos e motivagdes que tém efeitos adversos nos trabalhadores (Ulmer, 2012) e, em
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altima analise, no préprio desempenho da misséo e interesses da organizacdo (Milosevic et al.,
2020), resultando na diminui¢do do empenho e motivacdo dos individuos (Smith & Fredricks-
Lowman, 2020).

De acordo com Salessi & Omar (2016) existem formas distintas de como os individuos
lidam com as emocdes no seu local de trabalho. Podemos assim aferir que a um mesmo estilo de
lideranca, as respostas ao mesmo dependem sempre da percecdo de cada individuo.

Williams (2019) também define um lider abusivo por um padrdo de comportamentos
contraprodutivos, abusivos e incivilizados, que passa pelo sarcasmo, pelas criticas e o realcar erros,
como forma de minorar do valor do outro.

Tal como foi referido, revela-se igualmente importante perceber o papel da lideranca no
feminino, visto que, de acordo com Dunlop & Scheepers (2022) esta é vista como elemento
diferenciador, Contudo, estudos desenvolvidos por Kim et al. (2022) demonstram que apesar das
mulheres estarem cada vez mais representadas em papeis de lideranca, algumas irdo revelar o
mesmo tipo de lideranca abusiva para com os seus trabalhadores.

Contudo, e independentemente da formulacdo da definigdo de lideranga abusiva, 0 seu
impacto é negativo (Reed, 2014b) e a maioria dos individuos tem contato com esta realidade
diariamente a varios niveis de lideranca abusiva no seu local de trabalho (Mergen & Ozbilgin,
2021).

Partindo de algumas destas definicbes, Schmidt (2008) fez uma reviséo detalhada da
literatura existente para a compreensdo deste construto, tendo concluido que existem pontos em
comum em todas elas. O mesmo autor identificou que, a negligéncia do lider perante o bem-estar
dos seus subordinados, é comum a todas essas defini¢des, bem como, o ambiente que este cria
levando a resignacdo e a inibicdo de manifestacdo de opinides e criatividade.

Para aferir o nivel de entendimento de uma lideranca toxica e identificadas as cinco
dimensoes de lideranca tdxica, este autor propds um estudo nas dimensdes da supervisao abusiva
(sete items), lideranca autoritaria (seis items), narcisismo (cinco items), autopromog¢édo (cinco

items) e imprevisibilidade (sete items), conforme representado na Tabela 1.
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Tabela 1 - DimensGes da Toxic Leadership Scale (TLS)

Dimensao Caracterizacao Items
. Esta dimensdo verifica-se em comportamentos hostis, verbais e ndo
Supervisao
. . 7
abusiva verbais, para com os seus trabalhadores
. Esta dimensao verifica-se n mportament limitam
Lideranca sta dimensé&o verifica-se nos seus comportamentos e que am a 5

autoritaria autonomia e a capacidade de iniciativa dos seus trabalhadores

Esta dimenséo verifica-se na sua autoimagem e inabilidade de revelar

Narcisismo . . in 5
empatia para com os outros, desvalorizando as suas aptiddes e esforcos

Esta dimensao verifica-se nos comportamentos manifestados e que apenas
Autopromocdo | Vao ao encontro dos seus proprios interesses, depreciando o 5

comportamento de rivais ou talentos dos trabalhadores

Esta dimensao verifica-se nos seus comportamentos imprevisiveis, quer
Imprevisibilidade | POr mudancas de humor, quer por outros motivos, fazendo com que os 7

trabalhadores ndo saibam com o que contar

Adaptado de Monico et al. (2019)

1.2 Compromisso organizacional

O conceito de compromisso organizacional (CO) acarreta uma pandplia de definicGes e
medicdes e foi H.S. Becker (1960) quem deu uma primeira definicdo de CO numa base de
mecanismo sociopsicoldgico. Essa defini¢do designa a tendéncia do individuo para se envolver em
atividades que resultem no seu reconhecimento.

O CO comecgou com uma abordagem de construto unidimensional H.S. Becker (1960);
Mowday et al., (1979) em contraposicdo aos estudos subsequentes de multidimensionalidade
(Meyer et al., 1990; Meyer & Allen, 1991, 1997) definindo-0 como “um estado psicoldgico que
une um individuo a organizagdo” (Rego & Souto, 2004, p. 4) tendo sido esta
multidimensionalidade distribuida por trés dimensdes: afetivo, normativo e calculativo (Rego et
al., 2007; T.E. Becker, 1992), conforme Tabela 2.
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Tabela 2 — Dimens6es do Compromisso Organizacional

A pessoa
P Estado
. s permanece na o
Categorias Caracterizagéo organizacio psicoldgico
g ¢ associado
porque...
Grau em que o colaborador se sente emocionalmente | ... sente que
Afetivo . L . o quer Desejo
li identifi nvolvido na organiz mpr
gado, identificado e envolvido na organizagdo/empresa permanecer
Grau em que o colaborador possui um sentido da obrigacdo | ... sente que
Normativo (ou dever moral) de permanecer na organizacdo/empresa deve Obrigagao
P g ¢ P permanecer
Grau em que o colaborador se mantém ligado a organizacéo
devido ao reconhecimento dos custos associados comasua | sente que
Calculativo | saida. Este reconhecimento pode resultar da auséncia de | €M Necessidade
) ) necessidade de
alternativas de emprego ou do sentimento de que 0S|permanecer
sacrificios pessoais gerados pela sua saida serdo elevados

Adaptado de Rego et al. (2007)

Nos vérios modelos apresentados na literatura existente, verificou-se que, em todos eles,
as ideias gerais sdo transversais a nivel do compromisso com orientagdo afetiva (Mowday et al.,
1979), custos envolvidos na saida da organizacdo (H.S. Becker, 1960) e a obrigacéo do individuo
se manter na organizacdo (Wiener, 1982).

Meyer et al. (2002) defendem que o CO se relaciona, por exemplo, com as caracteristicas
pessoais ou demogréaficas, nomeadamente a idade, o0 género ou escolaridade. Os mesmos autores,
defendem que os processos de tomada de decisdo estao igualmente relacionados com o CO, a par
de outros elementos que podem influenciar negativa ou positivamente o CO do individuo com a
organizacdo/empresa.

Shahnawaz & Juyal (2006) aventam que o CO resulta de “uma forga que direciona o
comportamento do individuo a efetuar um conjunto de acBes relevantes para atingir um
determinado objetivo” (p. 172) e do mesmo querer continuar a participar de forma ativa e
colaborativa na sua prossecucdo (Celmege & Isiklar, 2019; Widodo & Chandrawaty, 2020). Ha,
contudo, uma real necessidade de se compreender os fatores que levam ao compromisso

organizacional (Meyer & Parfyonova, 2010).
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Por seu turno, estudos desenvolvidos por Mehta & Maheshwari (2013), demonstraram que
ha uma relacdo estatisticamente significativa entre a lideranca abusiva e 0 compromisso
organizacional dos individuos.

Estudos mais recentes (Wombacher & Felfe, 2017) sugerem que o valor do duplo
compromisso pode ser considerado quando os individuos estdo simultaneamente comprometidos
com a organizacao e com a equipa, para a promocéo da cidadania organizacional. Prova de que a
lideranca é vital na formagdo de comportamentos e atitudes dos individuos (Meyer et al., 2002) €
0 que nos demonstram Franke & Felfe (2011) revelando a importancia da componente ligada a
saude e que ndo tem tido os estudos necessarios a sua ligacdo com as outras dimensdes.

Seja de que forma for, o CO tem sido percebido como um agente relevante que traz
beneficios para as organizacdes (Furtmueller et al., 2011), apesar de Anderson et al. (2022)
referirem que o compromisso pode ser encarado de forma diferente, e que nem todos o0s
compromissos sdo igualmente benéficos para a organizagédo ou para os individuos.

N&o serd demais referir que Honer & Burchell (2022) revelam que os seus estudos apenas
demonstram uma relacdo estatisticamente significativa entre a lideranca abusiva e 0 compromisso

calculativo.

H1: A lideranca abusiva influencia negativamente o0 compromisso organizacional.

H1a: A lideranca abusiva influencia negativamente o compromisso organizacional afetivo.

H1b: A lideranga abusiva influencia negativamente o compromisso organizacional
normativo.

Hlc: A lideranca abusiva influencia negativamente o compromisso organizacional

calculativo

1.3 Saude mental e a Autoestima

A saude mental tem vindo a revelar-se uma area que merece uma atengéo redobrada e uma
abordagem de verdadeiro cuidado e preocupacdo por parte de todos os atores que nela tém um
papel preponderante. Em Portugal, a doenga mental, aponta para “3,7% do produto interno bruto
(P1B), correspondendo a 6,6 mil milhdes de euros (2 mil milhdes em custos diretos com o sistema

de saude, 1,7 mil milhdes com beneficios sociais e 2,9 mil milhdes de euros com custos indiretos
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no mercado de trabalho)” (Conselho Nacional de Saude [CNS], 2019, p. 1). Defende ainda este
CNS que, apesar da sua importancia, ndo tem sido dada primazia a promogéo da satde mental.

No ambito da saude mental, Rosenberg (1979) define a autoestima (AE) como o “senso
geral de valor” ou o “valor de um individuo” como uma das ferramentas mais relevantes no
contexto laboral que, deparados com uma lideranca abusiva, apresentam niveis de autoestima
baixa (Burton & Hoobler, 2006). No estudo desenvolvido pelos mesmos autores, sugere-se,
contudo, que os individuos com elevada autoestima reagem de forma mais positiva quando sujeitos
a este tipo de lideranca, por estarem conscientes das suas capacidades.

Lo (2002) sugere gue individuos que optam por estratégias de coping proativo tém elevada
autoestima, associada a uma melhor saide mental (Sowislo & Orth, 2013) e niveis baixos de
verbalizacdo de problemas. Genericamente, o coping é definido um conjunto de estratégias que 0s
individuos encontram para se adaptarem a circunstancias adversas e reduzir ou minimizar eventos
extenuantes (Folkman & Lazarus, 1980).

Nielsen & Einarsen (2018) defendem que o abuso representa uma forma de comportamento
infligido no individuo que passa pela intimidacéo, agressdo e incivilidade, tendo Bhandarker &
Rai (2019) demonstrado que a exposicdo a este tipo de lideranca, os individuos revelam
sentimentos de “profundo sentimento de falhanco, perda de autoconfianga, nervosismo,
inseguranga” (p. 72). Velez (2020) argumenta as desvantagens deste tipo de comportamento tanto
para a confianca organizacional, como para o desempenho individual dos individuos sugerindo
que, quando a autoestima € baixa, verifica-se uma reducdo na confianca organizacional. Em
anteposicdo, a mesma autora defende ainda que, se a autoestima for elevada, esta lideranca abusiva

ndo deve influenciar negativamente 0 compromisso com a organizacao.

H2: A autoestima modera a relacdo entre lideranca abusiva e 0 compromisso
organizacional.

H2a: A autoestima modera a relagdo entre supervisdo abusiva e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo sera mais forte para os individuos com elevada
autoestima.

H2b: A autoestima modera a relacdo entre lideranca autoritaria e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacéo serd mais forte para os individuos com elevada

autoestima.
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H2c: A autoestima modera a relacdo entre narcisismo e 0 compromisso organizacional
afetivo, de tal forma que a relacédo serd mais forte para os individuos com elevada autoestima.

H2d: A autoestima modera a rela¢do entre autopromogao e 0 compromisso organizacional
afetivo, de tal forma que a relacdo serd mais forte para os individuos com elevada autoestima.

H2e: A autoestima modera a relagdo entre imprevisibilidade e o compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo sera mais forte para os individuos com elevada
autoestima.

H2f: A autoestima modera a relagdo entre supervisdo abusiva e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo serd mais forte para os individuos com
elevada autoestima.

H2g: A autoestima modera a relagdo entre lideranca autoritaria e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo sera mais forte para os individuos com
elevada autoestima.

H2h: A autoestima modera a relagdo entre narcisismo e 0 compromisso organizacional
normativo, de tal forma que a relacdo serd mais forte para os individuos com elevada autoestima.

H2i: A autoestima modera a relagdo entre autopromogao e 0 compromisso organizacional
normativo, de tal forma que a relacdo sera mais forte para os individuos com elevada autoestima.

H2j: A autoestima modera a relacdo entre imprevisibilidade e o compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo sera mais forte para os individuos com
elevada autoestima.

H2k: A autoestima modera a relacdo entre supervisdo abusiva e 0 cCOmMpromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relagdo sera mais forte para os individuos com
elevada autoestima.

H2l: A autoestima modera a relacdo entre lideranca autoritaria € 0 compromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relagdo sera mais forte para os individuos com
elevada autoestima.

H2m: A autoestima modera a relagdo entre narcisismo € 0 compromisso organizacional
calculativo, de tal forma que a relacdo sera mais forte para os individuos com elevada autoestima.

H2n: A autoestima modera a relacdo entre autopromogao e 0 compromisso organizacional

calculativo, de tal forma que a relacdo serd mais forte para os individuos com elevada autoestima.
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H2o0: A autoestima modera a relacdo entre imprevisibilidade e o compromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relagdo sera mais forte para os individuos com

elevada autoestima.

1.4 Siléncio de adesao

Uma das primeiras abordagens ao tema no que se refere a comportamentos dos individuos,
foi por Hirschman (1970) especificando a voz, a saida e a lealdade. Contudo, e apesar da defini¢éo
de siléncio ter consensualidade entre os varios autores no que se refere ao ato propriamente dito
de retencdo consciente de informacdo, os motivos pelos quais o fazem, é divergente (Sabino &
Cesario, 2019).

Sublinhamos que o siléncio foi descrito por diversos autores em diversas
dimensionalidades, chegando as 6 dimensdes, tal como descrito por Brinsfield (2013):
“ineficiéncia, relacional, defensiva, timida, disengaged e desviante” (p. 671).

Dada a relevancia do tema, Morrison & Milliken (2000) comecam a consideré-lo nos
estudos organizacionais como construto independente e sem ligacdo dos que, em anteposicao,
Sabino et al. (2019) defendem, em que o siléncio, na sua génese, é de natureza extrinseca ao
trabalhador e que esta intimamente ligado com o contexto em que ocorre.

Dyne et al. (2003) propdem uma escala de siléncio trimedimensional: submisso, prosocial
e defensivo. Partindo dessa premissa, Acaray & Akturan (2015); Rhee et al. (2014) defendem que
¢ com base nas motivagdes dos individuos, que sdo diferenciados os trés tipos de siléncios ja
mencionados.

O siléncio dos trabalhadores é um fenémeno dispendioso, mas omnipresente (Lam & Xu,
2019) nas organizacdes modernas e, pela relevancia do tema em contexto organizacional a par da
falta de “consisténcia teorica ¢ empirica”, Sabino et al. (2019) propuseram-se estudar a validade
fatorial e a sua invariancia para a populacéo portuguesa, da escala inicialmente desenvolvida por
Dyne et al. (2003). Os autores defendem que este siléncio é percecionado em duas dimensoes
especificas: de adesdo ou de rejeigéo.

No que se refere ao siléncio de adesdo (SIL), por um lado, os autores referem que este
ocorre quando ha, por parte do trabalhador, um sentimento de cooperagao para com a organizagao

e para com a equipa em que esta inserido por forma a ndo por em causa a missdo da propria
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organizacdo e a do grupo em que esta inserido, apesar dos efeitos da lideranca abusiva a qual estdo

sujeitos.

H3: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre lideranga abusiva e 0 compromisso
organizacional.

H3a: O siléncio de adesdao modera a relacdo entre supervisao abusiva e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis serd mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de coopera¢do com a organizacdo/empresa.

H3b: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre lideranga autoritaria e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de cooperacdo com a organizacdo/empresa.

H3c: O siléncio de adesdo modera a relagdo entre narcisismo e 0 COmMPromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de cooperacdo com a organizagdo/empresa.

H3d: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre autopromogdo e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de coopera¢do com a organizagdo/empresa.

H3e: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre imprevisibilidade e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de cooperacdo com a organizacdo/empresa.

H3f: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre supervisdo abusiva e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de cooperacdo com a organizacdo/empresa.

H3g: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre lideranca autoritaria e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de cooperagdo com a organizacdo/empresa.

H3h: O siléncio de adesdo modera a relagdo entre narcisismo e 0 cOmpromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para

os individuos que tenham elevado sentido de cooperagdo com a organizacdo/empresa.

-19-



H3i: O siléncio de adesdo modera a relagdo entre autopromocdo e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de cooperag¢do com a organizacdo/empresa.

H3j: O siléncio de adesdo modera a relagdo entre imprevisibilidade e o compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de cooperacdo com a organizagdo/empresa.

H3k: O siléncio de adesédo modera a relagéo entre supervisao abusiva e 0 CoOmpromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte
para os individuos que tenham elevado sentido de cooperacdo com a organizacdo/empresa.

H3lI: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre lideranca autoritaria e 0 compromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte
para os individuos que tenham elevado sentido de coopera¢do com a organizacdo/empresa.

H3m: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre narcisismo e 0 compromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte
para os individuos que tenham elevado sentido de coopera¢do com a organizacdo/empresa.

H3n: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre autopromogdo e 0 compromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte
para os individuos que tenham elevado sentido de cooperacdo com a organizacdo/empresa.

H3o0: O siléncio de adesdo modera a relagcdo entre imprevisibilidade e 0 compromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte

para os individuos que tenham elevado sentido de cooperacdo com a organizacdo/empresa.

Por outro lado, o siléncio de rejeicdo, é percecionado quando sentimentos como medo,
resignacdo ou mesmo de submissdo estdo vincadamente presentes no individuo e recorrem ao
siléncio no local de trabalho devido aos seus sentimentos de exaustdo emocional Xu, Loi & Lam
(2015) perante uma lideranca abusiva.

1.5  Suporte da equipa

Em qualquer organizacdo, as equipas sdo o elemento de partida para 0 sucesso e 0

concretizar de objetivos das organizacOes, tal como as dindmicas e interacbes dos grupos sao
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manifestamente relevantes e influentes na forma como o trabalho € realizado (Barsade, 2002).
Duffy et al. (2002) defendem que individuos que trabalham em equipa, revelam menores niveis de
stress e quando percecionam ou lidam com uma situagdo de lideranga abusiva estes veem nos
colegas uma base de suporte, considerando até que Koch & Denner (2022) diferenciam os
individuos em cinco categorias “tagarela, o focalizador, o estratega, o pequeno falante e o
networker”, esta multiplicidade de caracteristicas pode ser uma grande mais-valia.

Estudos desenvolvidos por Hobman et al. (2009) sustentam que o suporte da equipa
funciona como moderador (Xu, Martinez et al., 2015) e amortecedor (Hammer, Kossek et al.,
2009, 2011; Velez, 2020) dos efeitos negativos da lideranca abusiva e podem reforcar o
compromisso organizacional (Ahmad et al., 2019; Bishop et al., 2000), estando, igualmente,
preparados para oferecer suporte emocional (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2009) a um colega
que lide com trabalho opositivo e abusivo da lideranca, levando a perda de recursos (Pradhan &
Jena, 2018) permitindo, assim, reforco psicoldgico do individuo e desenvolver trabalho inovador
(Rehman et al., 2019).

O apoio dos colegas oferece auxilio ao individuo afetado, ajudando-o a lidar com a perda
de recursos devido a abuso da lideranca. Esse apoio é melhor percecionado quando os colegas
trabalham numa base diaria, localmente, consigo (Van Der Lippe & Lippényi, 2020). Estes autores
argumentam que o trabalhar a partir de casa diminui o desempenho do colega que precisa de
suporte.

Sustentado por Susskind et al. (2007) o suporte percebido no trabalho para o melhor
desempenho das fungbes afetas aos individuos, é aguele que advém dos colegas ou lideres,
transversalmente com a oferta de ajuda relacionada com o trabalho e a manifestacdo de bem-estar
da equipa (Neves, 2014) sendo esse suporte da equipa cada vez mais relevante (Zeijen et al., 2020).

Em confronto com a lideranga abusiva, esta torna-se menos sentida com o elevado suporte
dos colegas (Rasheed et al., 2021; Shin et al., 2022).

Rego & Cunha (2020) defendem que ninguém ¢é lider sozinho e que a equipa deve ser
preservada e que o individuo devidamente suportado pela equipa, sente-se emocionalmente ligado

a organizacao e quer manter-se nela (Kmieciak, 2021).

H4: O suporte da equipa modera a relagdo entre lideranga abusiva e 0 compromisso

organizacional.
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H4a: O suporte da equipa modera a relacdo entre supervisdo abusiva e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevada percecdo de ajuda dos colegas.

H4b: O suporte da equipa modera a relagdo entre lideranca autoritaria e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevada percecao de ajuda dos colegas.

H4c: O suporte da equipa modera a relagdo entre narcisismo e 0 COmMPromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis serd mais forte para
os individuos que tenham elevada percecao de ajuda dos colegas.

H4d: O suporte da equipa modera a relacdo entre autopromocdo e 0 COmpPromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevada percecdo de ajuda dos colegas.

H4e: O suporte da equipa modera a relacdo entre imprevisibilidade e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevada percecao de ajuda dos colegas.

H4f: O suporte da equipa modera a relacdo entre supervisdo abusiva e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevada percecao de ajuda dos colegas.

H4g: O suporte da equipa modera a relacdo entre lideranca autoritaria € 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevada percecao de ajuda dos colegas.

H4h: O suporte da equipa modera a relagdo entre narcisismo e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevada percecdo de ajuda dos colegas.

H4i: O suporte da equipa modera a relacdo entre autopromo¢do e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevada percecao de ajuda dos colegas.

H4j: O suporte da equipa modera a relagdo entre imprevisibilidade e o compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis sera mais forte para

os individuos que tenham elevada percecdo de ajuda dos colegas.
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H4k: O suporte da equipa modera a relacdo entre supervisdo abusiva e 0 compromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte
para os individuos que tenham elevada percecdo de ajuda dos colegas.

HA4l: O suporte da equipa modera a relacéo entre lideranca autoritaria e 0 compromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte
para os individuos que tenham elevada perce¢do de ajuda dos colegas.

H4m: O suporte da equipa modera a relagdo entre narcisismo € 0 COmMPromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte
para os individuos que tenham elevada percecdo de ajuda dos colegas.

H4n: O suporte da equipa modera a relacdo entre autopromocdo e 0 COmMPromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte
para os individuos que tenham elevada percecdo de ajuda dos colegas.

H4o0: O suporte da equipa modera a relacdo entre imprevisibilidade e 0 compromisso
organizacional calculativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte

para os individuos que tenham elevada percecdo de ajuda dos colegas.

2 Modelo da Investigacéo

Esta investigagdo € realizada com base na reviséo de literatura realizada e baseando-se na
assuncdo que a lideranca abusiva tem um impacto negativo nos trabalhadores ao nivel do
compromisso organizacional, tal como apresentado no modelo teérico na Figura 1, moderado pelo

siléncio de adesé&o, pela autoestima e pelo suporte da equipa.

Figura 1 — Modelo concetual

Siléncio de adesdo Suporte da equipa

H3 H4

H1

Lideranga abusiva Compromisso

Organizacional

H2

Autoestima
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3 Metodologia da Investigacéo
3.1  Procedimento

Dada a sensibilidade do tema sobre lideranga abusiva, muitas vezes os individuos que
respondem a questionarios aplicados por alguém que pertence a propria organizagdo, fazem-no de
acordo com a desejabilidade social, ou seja, 0s questionarios sao respondidos de acordo com aquilo
que acham que os outros querem ouvir ou saber, invalidando, assim, a qualidade dos resultados.

Por forma a tentar minimizar este efeito, para a realizacdo deste estudo correlacional de
tipo exploratorio, construiu-se um questiondrio (Anexo A) no Google Forms com todas as
respostas de caracter obrigatério, o qual foi divulgado em diversas plataformas, redes sociais e
redes de amigos. Estes questionarios de caracter quantitativo, que tém permitido potenciar o
conhecimento (Pina & Rego, 2019), utilizam uma varidvel preditora ndo manipulada e foram
validados com base em escalas confirmadas e traduzidas para portugués, adaptadas para a
realidade nacional.

Recorreu-se ao uso do Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) Software, versao
28.0.0.0 da IBM e a macro Process de Hayes (2017), versdo 4.1, tendo sido utilizado o “modelo
1” para testar o efeito das moderagdes propostas na nossa investigacdo e que permitiu a
corroboracdo parcial das hipoteses formuladas.

O SPSS permite tratar, analisar e apresentar resultados de um conjunto de dados e que €
predominantemente utilizado nas Ciéncias Sociais e Humanas (Mard6co, 2007, p.21).

Optou-se, também, por utilizar um potente software que ajudou paralelamente na co-
validacdo dos dados produzidos pelo SPSS versao 28.0.0 que foi o0 Jamovi versao 2.2.5.

Para a construcdo das Tabelas com os dados obtidos no SPSS, utilizou-se também o Excel
do Microsoft Office 365 e procedeu-se a codificacao das varidveis e respetivas traducdes, conforme
Anexo B.

Tendo em consideragéo as limitacGes de tempo e por uma questdo de acessibilidade, optou-
se por um método de amostragem ndo probabilistico, de conveniéncia e este processo de

amostragem nédo garante a representatividade da populagdo (Mardco, 2018).
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3.2  Caracterizacdo da amostra

O questionério continha uma sumaria descricdo do &mbito da sua aplicacdo e o inicio do
seu preenchimento dependeria da aceitacdo do participante em aceitar responder de forma
anonima.

Este questionario esteve disponivel através das redes sociais, na rede de amigos, na rede
de conhecidos e a todos os que se disponibilizassem para responder, durante trés meses — de margo
a maio de 2022, tendo sido obtida uma amostra de 276 individuos.

Sexo, idade, estado civil, habilitagdes literarias, pais de nascimento, pais de residéncia,
foram algumas das variaveis tidas em consideracdo na recolha dos dados e na caracterizagdo da
amostra.

De forma abrangente nesta recolha de dados, e tal como ja referido, a amostra é de 276
participantes, conforme Tabela 3, em que o sexo feminino se situa nos 64,9% (n=179) e de 33,3%
(n=92) no sexo masculino. Obteve-se, ainda, uma amostra de participantes que preferiram nao
responder ao sexo na casa dos 1,8% (n=5).

O intervalo de idades dos participantes, situa-se entre 0os 18 e 0s 76 anos estando a média
das idades em M=42,97.

Nas habilitacGes literarias, a amostra com grau académico situa-se nos 200 (aqui incluem-
se as pos-graduacdes e bacharelatos) correspondendo a 72,5%, com ensino secundario concluido
25,7% referente a n=71 participantes e entre o ensino basico e outro tipo de formacgdes que nao

conferem grau, temos uma amostra de cinco participantes correspondendo a 1,8%.
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Tabela 3 - Caracterizagdo da amostra e estatistica descritiva (sexo, idade, estado civil e
habilitacGes literarias)

Min. Mix. M DP n % % acum.
Sexo
Feminino 179 64.9 64,9
Masculino 92 333 98.2
Prefiro ndo responder 5 1.8 100,0
Idade 18 76 42,97 11,98
Estado civil
Casado(a) - inclui unido de facto 158 57,2 57,2
Solteiro(a) 67 24,3 81,5
Divorciado(a) 47 17.0 98.5
Viuvo(a) 3 1,1 99,6
Outro 1 0.4 100,0
Habilitacdes literarias
Ensino basico 2 0,7 0,7
Ensino secundario 71 254 26,1
Licenciatura 93 33,7 39.8
Bacharelato 13 4,7 64.5
Poés-graduacio 32 11.6 76,1
Mestrado 49 17.8 93,9
Doutoramento 13 4.7 98.6
Outros 3 1.4 100,0

Nota: Minimo (Min); Maximo (Méax.); Média (M); Desvio-Padrao (DP). Adaptado do output do SPSS.28.0.0

No estudo reuniram-se participantes de quatro continentes com residéncias na Europa,
Africa, Asia e América do Sul, os quais se encontram descritos na Tabela 4, por pais.

Quanto as suas zonas geograficas, a maioria dos participantes pertence a Lisboa e Centro
com 71% (n=196), Porto e Norte 14,5% (n=40), outras cidades de outros paises 7,2% (n=20),
Algarve e Sul situou-se nos 19 participantes que corresponde 6,9% da amostra, seguido dos
Arquipélagos da Madeira e Acores que registaram 0,4% cada, com um participante por
Arquipélago.

Esta estatistica descritiva revela ainda que, muitos participantes, apesar da sua

nacionalidade, residem em Portugal o que corresponde a 92,8% (n=256).
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Tabela 4 - Caracterizacdo da amostra e estatistica descritiva (pais de nascimento, pais de

residéncia e zona geografica)

Min. Max. M DP n % % acum.
Pais de nascimento
Portugal 228 826 82.6
Angola 16 5.8 88,4
Brasil 15 5.4 93,8
Mogambique 7 2.5 96,3
Franca 2 0,7 97.0
Paises Baixos 2 0.7 97,7
Africa do Sul 2 0.7 98.4
Cabo Verde 1 0.4 98.8
Ucrania 1 0.4 99,2
Malasia 1 0.4 99.6
Alemanha 1 0.4 1000
Pais de residéncia
Portugal 256 92.8 92.8
Angola 6 2.2 94,9
Brasil 6 2.2 97.1
Reino Unido 3 1,1 98,2
Mogambique 1 0.4 98.6
Andorra 1 0.4 98.9
Emirados Arabes Unidos 1 0.4 99,3
China 1 0.4 99.6
Luxemburgo 1 0.4 100.0
Zona Geografica
Lisboa e Centro 196 71,0 71,0
Porto e Norte 40 14,5 85,5
Outra cidade de outro pais 19 6.9 924
Algarve e Sul 19 6,9 99.3
Arquipélago da Madeira 1 04 99.6
Arquipélago dos Agores 1 0.4 100,0

Nota: Minimo (Min); Maximo (Méax.); Média (M); Desvio-Padrao (DP). Adaptado do output do SPSS.28.0.0

Como parte integrante da amostra, conforme Tabela 5, verificou-se que 76,1% (n=210) dos
participantes det€ém um contrato de trabalho sem termo, 14,5% (n=40) com contrato a termo certo
e os restantes dispersos por contratos a termo incerto, recibos verdes, sem qualquer remuneracao,
reformados e por conta propria.

No que se refere a antiguidade na sua organizagdo/empresa, observou-se que a maioria dos
participantes, tém um tempo de contato funcional entre os um e dez anos, correspondendo a 45,7%
(n=126).

No fim do questionario, ¢ inquirido qual o setor de atividade onde estdo inseridos: publico
ou privado, sendo a sua maioria do privado com um n=162 (58,7%) e de n=114 (41,3%) ao Estado

a par do setor de atividade econdmica onde estdo inseridos.
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Tabela 5 - Caracterizacdo da amostra e estatistica descritiva (vinculo laboral, antiguidade na

organizacdo/empresa, setor de atividade, setor de atividade econémico)

Min. Mix. M DP n % % acum.
Vinculo laboral
Contrato de trabalho sem termo 210 76,1 76,1
Contrato de trabalho a termo certo >=6 meses 40 14,5 90,6
Contrato de trabalho a termo incerto <=4 anos 13 47 953
Recibos verdes 8 2.9 98,2
Reformado(a) 2 0,7 98.9
Sem remuneragao 2 0.7 99.6
Por conta propria 1 0.4 100.,0
Antiguidade na organizacio/empresa 1 50 13,95 10,68
1 a 10 anos 126 457 457
11 a 20 anos 73 26.4 72,1
21 a 30 anos 53 19.2 91.3
31 a 40 anos 18 6.5 97.8
41 a 50 anos 6 2,2 100.0
Setor atividade
Privado 162 587 58,7
Estado 114 413 100,0
Setor atividade economica
Terciario 153 55.4 55.4
Forgas Armadas e Forgas de Seguranga 41 14.9 70,3
Quaternario 38 13.8 84,1
Secundario 26 9.4 93,5
Quinario 12 43 97.8
Priméario 5 1.8 99.6
Diplomacia 1 0.4 100.0

Nota: Minimo (Min); Maximo (Méax.); Média (M); Desvio-Padrao (DP). Adaptado do output do SPSS.28.0.0

Como fator relevante neste estudo, era questionado se os participantes tinham um cargo de
chefia/supervisdo, ao que 68,5% (n=189) referem nao ter e 31,5% (n=87) referem que sim.
Tentou-se, ainda, perceber qual o género da pessoa que lidera o participante, ao que 50,7% (n=140)
referem que estdo sob uma lideranga masculina, ao passo que 42,4% (n=117) respondem ter uma
lideranga feminina, enquanto 6,9% (n=19) respondem que ndo estdo sujeitos a algum tipo de
lideranga, conforme Tabela 6.

Perante a resposta de ndo estarem sujeitos a qualquer tipo de lideranca, sugerimos que pode
dever-se ao facto de eles proprios poderem ser o ltimo elemento na cadeia de supervisao/chefia

dos trabalhadores da organizagdo/empresa.
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Tabela 6 - Caracterizacdo da amostra e estatistica descritiva (cargo de chefia/supervisdo, sexo do

superior hierarquico

Min. Max. M DP n % % acum.

Tem cargo de Chefia/Supervisio

Nao 189 68,5 68,5

Sim 87 31,5 100,0
O seu superior hierarquico é...

Homem 140 50,7 50,7

Mulher 117 42.4 93,1

Nio se aplica 19 6.9 100.0

Nota: Minimo (Min); Maximo (Méax.); Média (M); Desvio-Padrao (DP). Adaptado do output do SPSS.28.0.0

Estas caracterizagdes encontram-se igualmente representadas no Anexo C.

3.3 Recolha de dados

Para a recolha de dados, foram utilizadas escalas com respostas fechadas, sendo permitida
uma Unica resposta, avaliada em escalas tipo Likert de 7, 6 5 e 4 pontos.

As escalas utilizadas no estudo para esta avaliacdo, foram a Toxic Leadership Scale (TLS)
(Schmidt, 2014) adaptada Monico et al. (2019), a Three Component Model of Commitment (Meyer
& Allen, 1991) adaptada por Nascimento et al. (2008), Rosenberg Self-Esteem Scale (RSES)
(Rosenberg, 1979) apresentadas por Pechorro et al. (2011), a Employees Silence Scale (Dyne et
al., 2003) adaptada por Sabino & Ceséario (2019) e a Co-worker support scale (Hammer, Saksvik
et al. 2004).

3.4  Variaveis sociodemograéficas

Os participantes deste estudo ndo foram alvo de selecdo prévia, o que significa que ndo se
trata de um processo probabilistico. Trata-se, assim, de uma amostra de conveniéncia, obtida
através das redes sociais, redes de amigos e outros meios de comunicacao (Mar6co & Bispo, 2006).

Foram criados grupos etarios para as respetivas analises estatisticas que, de acordo com
Super (1980) devem ser divididos por fases: crescimento (entre os 0 e 14 anos), exploracdo (entre
0s 15 e 0s 24 anos), estabelecimento (entre os 25 e 0s 44 anos), manutencao (45-65 anos) e declinio

(a partir dos 66 anos), apos obtencdo dos dados cronolégicos da informagdo prestada pelos
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respondentes. De salientar que a fase de “crescimento” ndo foi tida em consideragao neste estudo,

em virtude de ndo termos amostra para a analise desta fase.

3.5 Variaveis moderadoras

Baron & Kenny (1986) definem a moderacdo como uma variavel que afeta a intensidade
ou a prépria direcdo entre as variaveis independente (preditora) e dependente (critério). Ha, neste
contexto, trés varidveis (as nossas moderadoras) que alteram, entdo, a relagdo tornando-a mais

fraca ou mais forte.

3.6 Variaveis de controlo

Fariselli et al. (2008); Petrides & Furnham (2000); Robins et al. (2002) sugerem, através
dos seus estudos, que alguns dados sociodemograficos tais como idade, habilitacbes literarias ou
mesmo o género, podem influenciar de forma significativa a autoestima do individuo. Por
conseguinte, estas variaveis foram consideradas neste estudo para avaliar eventuais efeitos nos

participantes.

4 Analise de dados

4.1 Fiabilidade

Para a analise de fiabilidade das escalas em estudo, recorreu-se, numa primeira fase, a
avaliacdo da consisténcia interna de cada uma, verificando o Alfa de Cronbach que foi apurado
por escala na sua totalidade e por dimensdo. Os coeficientes que resultem dessa avaliacdo interna,
para serem aceitaveis, devem ser >0,7, o que quer dizer que quanto mais elevado for melhor se
correlacionam os items do instrumento. De acordo com Pestana et al. (2008) as correlagdes com
0s a <0,60 ¢é inadmissivel, entre 0,60 e 0,70 é fraca, entre 0,70 e 0,80 é razoavel, entre 0,80 e 0,90

é boa e superior a 0,90 é muito boa.
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411 EscaladaTLS

Para este estudo, a op¢éo recaiu sobre a TLS (Schmidt, 2014), tendo a mesma sido adaptada
a realidade portuguesa por Ménico et al. (2019).

A versdo original da TLS, é constituida por 30 items divididos pelas cinco dimensdes
identificadas, em concreto: a lideranca abusiva (e.g. “Relembra os subordinados das suas falhas e
erros do passado”), lideranca autoritaria (e.g. “Ignora ideias que sejam contrérias as suas”),
autopromocdo (e.g. “Atua a pensar na sua proxima promoc¢do”) e imprevisibilidade (e.g. “Varia
no quanto é acessivel”). As respostas ao questionario, utilizam uma avaliacdo do tipo Likert de 6
pontos de 1 “discordo totalmente™ a 6 “concordo totalmente™.

As qualidades psicométricas apresentadas por Monico et al. (2019), revelam elevados
niveis de consisténcia interna: aSupervisao abusiva= 0,87 (items de 1 a 7); aLideranga Autoritaria
= 0,92 (items de 8 a 13); aNarcisismo = 0,91 (items de 14 a 18); aAutopromogao = 0,91 (items de
19 a 23); almprevisibilidade = 0,95 (items de 24 a 20).

A elevada consisténcia interna da TLS manteve-se nesta analise, conforme Tabela 7, a qual
se encontra alinhada com os mesmos valores das qualidades psicométricas apresentadas por
Monico et al. (2019).

Tabela 7 - Alfa de Cronbach da TLS

Variavel N° items N a Dimenséo NO items a
Supervisdo Abusiva 7 0,941
Lideranca Autoritaria 6 0,920
Escala Lideranca 30 276 0,982 Narcisismo 5 0,921
Autopromogéo 5 0,947
Imprevisibilidade 7 0,958

Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

4.1.2 Escalade CO

A escala tridimensional utilizada neste estudo, no @mbito do CO, foi a proposta por Meyer
& Allen (1997), e posteriormente adaptada por Nascimento et al. (2008) nas dimensdes Afetivo
(e.g. “Esta organizagdo/empresa tem um grande significado pessoal para mim”), Calculativo (e.g.
“Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar, neste momento, a minha

organizacdo/empresa’”) e Normativo (e.g. “Esta organizacdo/empresa merece a minha lealdade™).
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Composta por 19 items, esta escala é avaliada numa escala tipo Likert de 7 pontos de 1
“discordo totalmente” a 7 “concordo totalmente”, tendo-se procedido a reversdo dos items 3, 4, 6
da dimenséo CO Afetivo e 14 da dimensdao CO Normativo.

As qualidades psicométricas apresentadas por Nascimento et al. (2008), revelam elevados
niveis de consisténcia interna: aCO_Afectivo = 0,91 (items de 1 a 6); aCO_Calculativo = 0,91
(items de 7 a 13); aCO_Normativo: = 0,84 (items de 14 a 19), todos muito superiores aos
apresentados pelo autor original da escala.

A boa consisténcia interna da escala de CO adaptada por Nascimento et al. (2008) manteve-
se nesta analise, conforme Tabela 8, a qual se encontra praticamente com 0s mesmos valores das

qualidades psicométricas apresentadas pelos autores.

Tabela 8 - Alfa de Cronbach da escala CO

Variavel N° items N a Dimenséo N° items a
Compromisso CO Afetho 6 0,891
Organizacional 1 276 0,878 Cco Calculat_lvo 7 0,824

CO Normativo 6 0,846

Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

4.1.3 Escalade AE

Partindo da escala de autoestima (AE) de Rosenberg (1979), considerada unidimensional
(e.g. “Sinto que sou uma pessoa de valor”), Pechorro et al. (2011) procederam a validacdo de uma
versdo portuguesa desta escala, mantendo a sua cotacdo original tendo-se procedido,
posteriormente, a reversao dos items 2, 5, 6, 8 e 9. Esta escala é composta por 10 items e as
respostas dadas foram avaliadas numa escala tipo Likert de 4 pontos de 1 “discordo fortemente” a
4 “concordo fortemente”.

As qualidades psicométricas apresentadas por Pechorro et al. (2011), revelam bons niveis
de consisténcia interna, tendo os o obtido valores superiores a 0,70, chegando a atingir 0,81, em
linha pelos resultados obtidos pelo autor original da escala, entre 0,82 a 0,88.

Os resultados obtidos nesta analise, vdo ao encontro dos valores apresentados pelo autor

original, conforme Tabela 9.
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Tabela 9 - Alfa de Cronbach da escala de AE

Variavel N° itens N a Dimensao

Autoestima 10 276 0,876 Unidimensional

Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

4.1.4 EscaladeSIL

A investigacdo seguida, opta por utilizar o modelo proposto por Sabino & Ceséario (2019),
em virtude da escala de medida estar validada, traduzida e adaptada para a realidade portuguesa,
com base na escala sugerida por Dyne et al. (2003).

Esta escala é composta por 15 items, sendo que se optou apenas pelo uso dos items da
dimensdo do SIL (4 items, e.g. “Resisto a pressdo dos outros em contar segredos
organizacionais/empresariais”), dado o ambito do nosso estudo.

Neste questionario, as respostas dadas utilizam uma avaliacdo do tipo Likert, numa escala
de 7 pontos de 1 “discordo totalmente” a 7 “concordo totalmente” e revelam elevados niveis de
consisténcia interna, tendo o aSiléncio_Adeséo obtido valor superior a 0,75.

Neste estudo, apresenta um valor bastante superior ao encontrado pelos autores, situando-

se nos 0,81, conforme demonstrado na Tabela 10.

Tabela 10 - Alfa de Cronbach da escala do SIL

Variavel N° items N a Dimenséao

Siléncio de adesao 4 276 0,818 Unidimensional

Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

415 Escalade SE

A escala de SE utilizada no presente estudo, é a proposta por Hammer, Saksvik et al. (2004)
(e.g. “Recebo ajuda e apoio dos meus colegas de trabalho™) que foi traduzida e adaptada para a
lingua portuguesa, recorrendo a experiéncia de um Assessor Diplomatico, bilingue em Portugués
e Inglés, utilizando o método de traducdo/retroversdo com comparacdo de tradugdes entre

mestrandos com diferentes niveis de conhecimento da lingua inglesa.
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Feita esta ultima validacéo, o questionario foi aplicado a seis pessoas, sem qualquer ligacao
ao tema, para aferir o grau de entendimento das questdes.

N&o tendo sido reportada qualquer incompreensdo do mesmo, foi dado como valido e
pronto para integracdo em questionario final para distribuicdo pelos métodos selecionados.

N&o é demais referir que a escala original de Hammer, Saksvik et al. (2004), revela uma
consisténcia interna de 0,83, tendo a consisténcia interna desta escala, neste estudo, apresenta um
valor muito superior na ordem dos 0,94, como podera ser confirmado na Tabela 11.

A avaliagdo das respostas, é feita com base numa escala de avalia¢éo do tipo Likert, numa

escala de 5 pontos em que 1 “discordo totalmente” a 5 “concordo totalmente”.

Tabela 11 - Alfa de Cronbach da escala de SE

Variavel N° items N a Dimensao

Suporte da equipa 5 276 0,946 Unidimensional

Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

4.2 Validade

Confirmada a consisténcia interna das escalas através do Alfa de Cronbach, Williams et al.
(2010) sustentam que, antes de se proceder a reducdo de fatores através do método de AF, é
imprescindivel que as escalas passem por dois pré-testes para avaliar a adequabilidade dos dados.
Na eventualidade do valor de significancia se apresentar acima do referencial <0,05, entdo
ndo sera adequado proceder-se a Andlise Fatorial Exploratdria (AFE).
“A analise fatorial é uma técnica de analise exploratéria de dados que tem por objectivo
analisar a estrutura de um conjunto de variaveis interrelacionadas de modo a construir
uma escala de medida para factores (intrinsecos) que de uma forma (mais ou menos
explicita controlam as variaveis originais.” (Mardco, 2007, p. 361).
Yong & Pearce (2013), defendem que a AF permite sumarizar dados por forma a que as
relacdes e padrdes possam ser mais facilmente interpretados e compreendidos. Contudo, Brown,
2006, as cited in Damaésio, 2012, sugere que a AF s devera ser efetuada se “o pesquisador néo

possuir uma teoria prévia subjacente ou evidéncias empiricas suficientes que explicitem como o0s
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items de determinado instrumento devem ser agrupados e avaliados ou quando o pesquisador quer
confirmar ou refutar a estrutura fatorial de determinado instrumento” (p.214).

Assim, optou-se por ndo proceder a AF, uma vez que as nossas escalas j& se encontram
validadas, estudadas e confirmadas em diversos estudos.

Contudo, e seguindo a premissa da verificacao da adequabilidade dos dados, investigou-se

0 KMO e a esfericidade de Bartlett das variaveis em estudo.

4.3  Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e Esfericidade de Bartlett

De acordo com Mar6co (2014) os intervalos de valores do KMO podem situar-se conforme
Tabela 12 e o teste de esfericidade de Bartlett, permite verificar a forga da relagdo (Hadi et al.,

2016) sendo que o p-value do teste de esfericidade de Bartlett, para ser considerado, deve ser

<0,001, logo, inferior ao nivel de significancia de <0,05.

Tabela 12 - Intervalos de valores KMO

Valor KMO Classificacéo
10,9; 1,0] Excelente
10,8;0,9] Boa
10,7;0,8] Média
]10,6;0,7] Mediocre
10,5; 0,6] Mau, mas aceitavel

<0,5 Inaceitavel

Adaptado de Mardco (2014)

O resultado dos testes, conforme Tabela 13, permitiu, assim, confirmar que os dados das
escalas em estudo apresentam uma classificacdo de KMO excelente para a escala de LT, boa para

0 CO, AE e SE. Para a escala de SIL, o valor apresenta-se no intervalo de média classificacéo.
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Tabela 13 - KMO e Esfericidade de Bartlett

Variavel Teste
Kaiser-Mever-Olkin de adequacio de amostragem 0,971
Lideranca  Esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 9440047
abusiva gl 435
Sig. 0,000
Kaiser-Meyer-Olkin de adequacio de amostragem 0.869
Compromisso Esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 2900.160
organizacional gl 153
Sig. 0,000
Kaiser-Mever-Olkin de adequacio de amostragem 0,880
Autoestima Esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 1364517
gl 45
Sig. =0.001
Kaiser-Mevyer-Olkin de adequacio de amostragem 0,783
Siléncio de  Esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 402,909
adesio gl 6
Sig. =0,001
Kaiser-Mever-Olkin de adequacio de amostragem 0,885
Suporte da  Esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 1326.614
equipa d 10
Sig. =0,001

p=<0,001. Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

4.4 Estatistica descritiva

Tentou-se perceber que dimensdes e variaveis apresentavam o nivel de média mais elevado
das nossas escalas. Da andlise realizada, apresenta-se a estatistica descritiva das variaveis,
conforme Anexo D. Contudo, destaca-se na Tabela 14 algumas médias relevantes na dimensdo
que estdo devidamente evidenciadas.

A escala de lideranga toxica permite verificar que a média de respostas se situa entre 2 e 4,
considerando a amplitude da escala (7 pontos), o que significa que se trata um valor que esta em
média, relativo a percecdo de lideranca abusiva. A dimensao que revela a média mais elevada,
situa-se ao nivel do narcisismo com M=3,63, podendo significar que os respondentes consideram
que o seu lider se v& como, e.g. “uma pessoa extraordinaria”, tal como demonstrado no Anexo D,
no item 17 com a média mais elevada M=3,85 nessa dimenséo.

Da escala de compromisso organizacional, a estatistica descritiva permite verificar que a
média dos nossos respondentes (M=4,58) considera que, e.g. “se sente emocionalmente ligado a
organizagdo/empresa”. Uma vez mais, ¢ de salientar que algumas das médias mais elevadas,
correspondem a dimensdo do compromisso afetivo, o que confere, a esse nivel, uma perce¢do do

individuo média/alta.
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No que a escala de siléncio de adesao diz respeito, verifica-se que a média dos respondentes
(M=6,01) considera que, e.g. “protege de forma adequada a informacéo confidencial”, revelando
uma média muito elevada, considerando a amplitude da escala de 7 pontos, da perce¢do dos
sujeitos no que diz respeito a protecdo da informacdo em beneficio da organizacdo/empresa,
podendo ser um bom preditor da moderacgéo desta variavel.

Na escala de autoestima, a estatistica descritiva demonstra que a média dos respondentes
M=3,40 considera, e.g. “ser capaz de fazer as coisas tdo bem como a maioria das outras pessoas”.

Por sua vez, verifica-se que na escala de suporte da equipa, estatisticamente, a média dos
respondentes situa-se em M=4,06 o que pode querer dizer que o individuo se sente, e.g. “aceite no
seu grupo de trabalho”.

A autoestima e o suporte da equipa revelam médias elevadas, o que pode manifestar que
ter estas duas varidveis presentes na relacdo da lideranca abusiva com o compromisso

organizacional, podem, efetivamente, moderar a relacéo.

Tabela 14 - Média das dimensdes das escalas em estudo

Compromisso organizacional

Dimensdes da TLS N Minimo Miaximo Meédia DP
Supervisdo abusiva 1 6 2.62 1.48
Lideranca antoritaria 1 6 3.00 1.51
Narcisismo 1 6 3.63 1.66
Autopromogio 1 6 2.98 1.70
Imprevisibilidade 1 6 299 1.65
Compromisso organizacional 276

CO Afetivo 1 7 4.58 1.64
CO Calculativo 1 7 3.72 1.48
CO Normativo 1 7 3.90 1.33
Siléncio de adesdo 1 7 6.10 1.19
Antoestima 1 4 3.40 0.54
Suporte da Equipa | 5 4.06 0,96

Nota: Minimo (Min); Méaximo (Méax.); Desvio-Padrdo (DP). Adaptado do output do SPSS.28.0.0
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45  Correlacdo de Pearson

Desenvolvida por Karl Pearson e Sir Francis Galton (Stanton, 2001), esta técnica permite
medir as relacdes entre as varidveis e o que representam. Com esta correlacdo pretende-se perceber
como é que uma variavel se comporta e se existe efetivamente alguma relacao entre a variabilidade
entre elas, ou seja, permite-nos avaliar o que acontece com uma varidvel, enquanto a outra aumenta
ou diminui.

Tendo em consideracao a classificagdo constante da Tabela 15, numa primeira abordagem,
procedeu-se a verificacdo da correlacdo entre a LA e 0 CO em cada uma das suas dimensoes e
conseguiu-se aferir, conforme Tabela 16, que todas as variaveis estdo associadas. Contudo, esta
correlacdo ndo nos diz qual a implicacdo de causa e efeito entre elas.

Tabela 15 - Intervalos de valores das correlagdes

Valor da correlacio| Classificacio
=075 Muito forte
0.50 - 0,75 TForte
0,25 - 0,50 Moderada
=0,25 Fraca

Adaptado de Stanton (2001)

O COC e a SA, por exemplo, apresentam uma correlagdo positiva, fraca e significativa
(r=0,138*; p=<0,05). Quanto maior for o valor na percecdo de supervisdo abusiva, maior sera o
valor no compromisso organizacional calculativo. Por outro lado, verifica-se que a correlagdo entre
COA e a SA, apresenta uma correlacdo negativa, forte e significativa (r=-0,528**; p=<0,001), o
que indica que, quanto maior for a percecdo de uma das dimensdes, menor sera a percecao da

outra: quando uma aumenta, a outra baixa.
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Tabela 16 - Correlacéo das dimensdes totais das escalas LT e CO

Compromisso Organizacional

Dimensdes da TLS Afetivo Normative  Calculativo
Supervisio abusiva Correlagdo de Pearson -0 528%= -0.436%* 0,138*
Sig. (2 extremidades) <(0,001 <(0,001 0,022
Lideranca autoritaria Correlacio de Pearson -0 457%= -0 451%= 0,180%=*
Sig. (2 extremidades) <0,001 <0001 0.003
Narcisismo Correlacio de Pearson -0.364%* -0,390%* 0.209%*
Sig. (2 extremidades) =0,001 <0,001 <0.001
Autopromocio Correlagio de Pearson -0, 459%* -0.451** 0.202==
Sig. (2 extremidades) <0,001 <0.,001 <0.,001
Imprevisibilidade Correlagio de Pearson -0,398%* -0.370%* 0216%**
Sig_ (2 extremidades) =0,001 <0,001 <0,001

Nota: N=276. ** A correlagao é significativa no nivel <0,001. * A correlacéo é significativa no nivel <0,05.
Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

No Anexo E apresentam-se as correlacbes de todas as varidveis envolvidas no estudo, para
devida consulta, envolvendo todas as variaveis sociodemograficas continuas nas correlacfes com
as variaveis dependentes (X), as independentes (Y) e com as variaveis moderadoras (W). Sublinha-
se, contudo, que entre as varidveis de SA T e LAUT_T, NARC_T e APROM _T, sdo onde se
encontram as correlacbes fortes/muito fortes, positivas e estatisticamente significativas,

devidamente evidenciadas.

46  One-Way ANOVA

Concluida a analise das correlacBes com base nas variaveis em estudo, recorreu-se a One-
Way ANOVA, que é utilizada para determinar se existem diferencas estatisticamente significativas
entre medias de trés ou mais grupos independentes, para avaliar se a média populacional, na
variavel zona geografica, apresentava diferencas significativas entre si, conforme Tabela 17.
Verifica-se que apenas nas dimensfes de supervisdo abusiva (p=<0,04), lideranca autoritaria
(p=<0,04), autopromogédo (p=<0,03) e imprevisibilidade (p=<0,01) se encontram diferencas

estatisticamente significativas p= <0,05. Constata-se que € na regido do Porto e Norte que a média
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da percecédo da SA (M=3,17), LAUT (M=3,63) e APROM (M=3,67) sdo mais elevadas, ao passo

que a IMP, é mais elevada na regido do Algarve e Sul (M=3,65).

Esta variavel foi codificada em seis grupos (Anexo B), sendo que dois deles foram

automaticamente descartados uma vez que 0s grupos ndo apresentam mais do que dois casos que,

neste caso, referem-se aos grupos “Arquipélago da Madeira” e “Arquipélago dos Agores”.

Tabela 17 - Médias por grupo de zona geografica com as escalas e dimensdes

Meédia DP Media DP Media DP Media Dp
D ) Porto e Norte : Lisboa e Centro ) Algarve e Sul : Outra Cid;:; de outro

Supervisdo abusiva 0,04* 3.17 1.40 2,48 1.46 3.15 1.72 2,56 1.28
Lideranca autoritaria 0,04 3.63 1.51 2.84 145 336 1.58 3,00 1,77
Narcisismo 0,09 4.18 1.61 3.46 1.65 3,97 1.66 3,96 1,71
Autopromogio 0,03+ 3.67 1.61 2,79 1.68 3.52 1.74 3,07 1.64
Imprevisibilidade 0,01* 3.60 1.55 2,78 1.65 3.65 1.57 3.33 1,52
CO Afetivo 0.24 40 4.21 1.59 196 4.66 1.64 19 4,07 179 19 5.11 1.46
CO Calculative 0,76 4,09 1.49 3.84 133 4.15 1.24 3.86 1,20
CO Normativo 0,93 3.70 1.66 3.75 1.43 349 1.64 3.82 1.56
Siléncio de adesdo 0.26 5.80 145 6.07 1.10 5.50 1.57 6.21 1.06
Autoestima 0.45 342 0.51 343 0.52 3.20 0.55 3.25 0.77
Suporte da Equipa 0.11 3.73 1,07 4.13 0,94 427 0,62 3.83 1,01

Nota: Arquipélago da Madeira e Arquipélago dos Agores excluidos por terem menos de dois casos. Desvio padrdo (DP). p= entre grupos *<0,05.

Tal como demonstrado na Tabela 18 para os grupos do sexo da supervisao dos individuos,

a significancia apenas se verifica ao nivel da dimensdo da supervisdo abusiva (p=<0,004),

lideranca autoritaria (p=<0,005), autopromocao (p=<0,013), sendo que a média onde a dimenséo

de supervisdo abusiva (M=2,71), lideranca autoritaria (M=3,18) e autopromog¢do (M=3,16) é

maioritariamente percecionada na lideranca feminina.
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Tabela 18 - Médias por grupo de sexo da supervisdo com as escalas e dimensdes

Media DP Meédia DP Media DP
N N N
F r Niulher Homem Nao se aplica

Supervisdo abusiva 17.98  0,00%* 271 1.50 2,70 1.48 1.54 0,74
Lideranga autoritaria ~ 12.83  0,00%* 3.18 1.65 298 1.41 1,97 0.86
Narcisismo 3.77 0.19 3,71 1.74 3.65 1.65 296 1.0z
Autopromogio 8.22 0,01* 3,16 1,72 2,96 1.69 1.93 113
Imprevisibilidade 4.66 0.10 3.08 1,70 3.03 1.65 2.23 1.07
CO Afetivo 3.79 0,07 117 4.44 1,57 140 4.59 1,72 19 535 1,29
CO Calculativo 0,01 0.98 3.91 1.34 3.88 1,32 3.90 1.49
CO Nomativo 0,91 0.40 3.63 1.41 3.74 1.54 4.13 1.50
Siléncio de adesdo 0,32 0.62 5.98 1,16 6.06 1.62 5.78 1.62
Autoestima 0,27 0.76 3.38 0.58 342 0,51 3.46 0.54
Suporte da Equipa 3.43 0.10 3.95 1,05 4.11 0,90 442 0.64

Nota: Desvio padrdo (DP). p= entre grupos *<0,05 e p=**<0,001. Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

Na Tabela 19 verificou-se que apenas nas dimensdes de COC e SE, ndo se encontram
resultados estatisticamente significativos. Por sua vez, o siléncio de adesédo, é a dimensdo que
apresenta média mais elevada (M=6,55) nos participantes que se encontram em fase de declinio

(mais de 66 anos) a par da média que se apresenta na fase de manuten¢do (M=6,26).

Tabela 19 - Médias por grupo de idades com as escalas e dimensdes

Media DP Meédia DP Media DP Media DP
F » N Exploragio N Estabelecimento N Manutengio N . Declnio

dos 15 aos 24 anos dos 25 aos 44 anos dos 45 aos 65 anos mais de 65 anos
Superviséio abusiva 8.65 <00 3.34 1.76 2.83 146 235 1.40 1.61 0.84
Lideranga autoritaria 853 0,007 3,31 1.66 3.32 1.49 2.67 1.49 2,17 0,70
Narcisismo 468  0,02* 3.56 1.86 3.90 1.59 3.39 1.59 2,73 1.09
Autopromogio 495 001% 3.16 1,79 3.24 1.64 2,74 1.72 1.84 130
Imprevisibilidade 546 0,007 3.66 1.88 3.20 1.62 272 1.59 1.95 1.21
CO Afetivo 7.81 =0,00% 19 3.88 1.85 139 4,29 1.69 105 4.96 145 13 5.65 1.12
CO Calculativo 1,94 0.14 3,93 147 3,79 1.25 3.94 141 4,67 1.26
CO Normativo 12,28 <0,007* 4.06 1.67 3.36 1.43 3.96 1.39 5.20 1.04
Siléncio de adeséo 777 <0,00%* 522 1,46 5.87 1.21 6.26 1,09 6,55 0,51
Autoestima 598 <0,00%* 3,10 0.56 3.33 0,58 3.53 046 3.64 044
Suporte da Equipa 224 0236 421 0.81 3,96 1.00 4,12 0.95 4.44 0,61

Nota: Desvio padrdo (DP). p= entre grupos *<0,05 e **<0,001. Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0
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Procurou-se verificar a significancia nas variaveis de habilitac6es literarias e sexo da nossa
amostra, mas em nenhum dos casos se apresentou estatisticamente significativa, como fica
demonstrado no Anexo F.

Ao nivel do t-Student, que foi efetuado para a variavel setor de atividade, o teste Levene
devolveu resultados que ndo se verificam estatisticamente significativos entre o setor Estado e

Privado, de acordo com a Tabela 20.

Tabela 20 - t-Student para setor de atividade

Meédia Dp
jd t N Privado N Estado N Privado N Estado
Supervisdo abusiva 0.10 -1.61 2.50 2.79 1.40 1.56
Lideranca autoritaria 025 -1,15 291 3.12 1.47 1,56
Narcisismo 0.41 -0.81 3.56 3,72 1.61 1,74
Autopromocio 0,07 -1.80 2.82 3.20 1.66 1,72
Imprevisibilidade 0.19 -1.29 2.89 3,15 1,58 1.73
CO Afetivo 0.58 -0.55 162 4,53 114 4.64 162 1.64 114 1.65
CO Calculativo 0.84 -0.19 3,88 3,91 1,30 1,39
CO Normativo 0.70 -0.37 3.69 3.76 1.55 1.38
Siléncio de adesdo 0,96 -0,04 6,00 6.01 1.25 1,11
Autoestima 0.50 -0.66 3.38 3.43 0,53 0,55
Suporte da Equipa 0.71 0.37 408 4.04 0,94 0,98

Nota: Desvio padrao (DP). p= entre grupos. Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

Procedeu-se, ainda, ao teste de Scheffé conforme Anexo G ao nivel do sexo dos
participantes, para se perceber em que grupos se encontrariam diferencas estatisticamente

significativas e 0 mesmo confirmou que ndo existem essas diferencas significativas p=<0,05.

4.7  Teste das hipoteses

Para testar as hipdteses a que 0 nosso estudo se propde, numa primeira fase, realizaram-se
regressdes multiplas para verificar a existéncia de efeitos principais entre as varias dimensdes da
variavel preditora (LA) e as dimensdes da variavel de critério (CO), conforme apresentado na
Tabela 22, Tabela 25 e Tabela 28.
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Considerando as Hipoteses:

H1: A lideranca abusiva influencia negativamente o compromisso organizacional.

H1a: A lideranca abusiva influencia negativamente o compromisso organizacional afetivo.

O modelo apresentado a estudo, revela-se significativo (F=23,53; p=<0,001), conforme
Tabela 21. O teste F atesta que o modelo € significativo o que, na pratica, quer dizer que ¢ este

valor que indica se a variavel preditora consegue explicar significativamente o desfecho da relacéo.

Tabela 21 — Regresséo linear do teste LA - COA

Modelo do teste

R R? F P
0.548 0.300 232 <0.001*

“p=<0,001. Adaptado do Output do jamovi 2.2.5

Da regressdo linear efetuada, constata-se que 30% da variabilidade total (R?) do
comportamento organizacional afetivo é explicado pela lideranca abusiva, conforme Tabela 22.

Porém, conseguiu-se demonstrar que apenas a dimensdo da supervisdo abusiva e a
autopromocdo, tém um efeito negativo e significativo no compromisso organizacional afetivo, o
que nos leva a concluir que quanto maior a percecdo da SA pelo individuo pela forma como, por
exemplo, o chefe/supervisor relembra erros e falhas do passado do trabalho que desenvolveu em
algum momento, ou como alguém que age a pensar no seu proprio sucesso aceitando créditos por
achievements que ndo lhe pertencem como forma de autopromogdo, menor serd o sentimento de
pertenca a organizacdo, podendo equacionar os esforcos que desenvolve por um bem comum e

que ndo sdo devidamente evidenciados.

Tabela 22 - Teste da hip6tese LA — COA

Variavel X (Preditora/Independente) Varidvel Y (Critério/Dependente) R2 B P
Supervisdo abusiva -0.58  <0,00%*
Lideranca autoritaria -0.13 0.30
Narcisismo Compromisso Organizacional Afetivo 0.30 0.17 0.09
Autopromocio -0.23 0,04*
Imprevisibilidade 0,20 0.06

"p=<0,001. *p=<0,05. Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

Assim, concluiu-se que a hipotese Hla é parcialmente corroborada.
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Os dados precisam ter normalidade dos residuos, ou seja, 0s valores da variavel critério
afastam-se, em alguns casos, do valor previsto. O cenario ideal, é de que todos 0s pontos estejam
perfeitamente ajustados na equagéo da regressao.

Na Figura 2 € demonstrado o grafico que resulta da analise, no que se refere a relacdo SA
— COA.

Figura 2 - Grafico de regressdo de residuos — LA - COA

Standardized Residuals

-3 -2 -1 0 1 2 3
Theoretical Quantiles

Adaptado do Output do jamovi 2.2.5

O teste Shapiro-Wilk, indica um valor p=0,023, abaixo de <0,05, conforme Tabela 23, o
que releva que a distribuicdo dos residuos dos dados se diferencia significativamente de uma

distribuigdo normal.

Tabela 23 - Teste de normalidade (Shapiro-Wilk) — LA - COA

Estatistica r
0,988 0,023%

*p=<0,05. Adaptado do Output do jamovi 2.2.5
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H1b: A lideranca abusiva influencia negativamente o compromisso organizacional

normativo.
Na regressdo linear efetuada para este modelo, esta revela-se significativa (F=16,6;

p=<0,001) e 23,5% da variabilidade total (R?) do comportamento organizacional normativo é

explicado pela lideranca abusiva, conforme Tabela 24.

Tabela 24 - Regressao linear do teste LA - CON

Modelo do teste

R R? F P
0.485 0.235 16.6  <0.001*

“p=<0,001. Adaptado do Output do jamovi 2.2.5

Esta regressdo linear permite atestar que apenas a dimensdo da lideranca autoritaria e a
autopromocdo tém um efeito negativo e significativo no compromisso organizacional normativo,
conforme Tabela 25, 0 que admite epilogar que quanto maior for a percec¢do da lideranca autoritaria
pelo individuo do modo controlador da chefia/supervisdo e que ignora ideias contrarias as suas, ou
como alguém que s6 oferece ajuda a quem lhe possa trazer vantagens como forma de
autopromocdo, menor sera sentimento de dever moral de permanecer na organiza¢do/empresa.

Assim, conclui-se que a hip6tese H1b é parcialmente corroborada.

Tabela 25 - Teste da hipotese LA - CON

Variavel X (Preditora/Independente)  Variavel Y (Critério/Dependente) R2 B P

Supervisio abusiva -0.18 0.11

Lideranca autoritaria . . -0.25 0,04*

L. Compromisso Organizacional
Narcisismo . 0.23 0.04 0.67
Normativo

Autopromocgio -0.26 0,01*

0.18 0.06

Imprevisibilidade

“p=<0,05. Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

O teste Shapiro-Wilk, indica um valor p=0,025, abaixo de <0,05, conforme Tabela 26, o
que releva que a distribuicdo dos residuos dos dados se diferenciam significativamente de uma

distribuicdo normal, o qual fica também demonstrado na Figura 4.
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Tabela 26 - Teste de normalidade (Shapiro-Wilk) — LA - CON

Estatistica r
0,988 0,025%

“p=<0,05. Adaptado do Output do jamovi 2.2.5

Figura 3 - Grafico de regressdo de residuos — LA - CON

Standardized Residuals

-3 -2 -1 0 1 2 3
Theoretical Quantiles

Adaptado do Output do jamovi 2.2.5

H1c: A lideranca abusiva influencia negativamente 0 compromisso organizacional
calculativo.

Este modelo que se apresenta a estudo, revela-se igualmente significativo (F=3,53;
p=<0,004), conforme Tabela 27. Contudo, apenas 6,14% da variabilidade total (R? do

comportamento organizacional calculativo é explicado pela lideranca abusiva.

Tabela 27 - Regresséo linear do teste LA - COC

Modelo do teste

R? F p
0.248  0.0614 3,53 0.004*

“p=<0,05. Adaptado do Output do jamovi 2.2.5
Apesar do teste F atestar que o modelo é significativo, no estudo realizado entre as

dimensbes da LT e do CO calculativo, esta hipdtese ndo se confirma, uma vez que nédo se

encontram valores estatisticamente significativos, conforme Tabela 28.
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Tabela 28 - Teste da hipotese LA - COC

Variavel X (Preditora/Independente) Variavel Y (Critério/Dependente) R? B P

Supervisédo abusiva -0.18 0,10

Lideranca autoritaria . L 0.00 0.97

L Compromisso Organizacional
Narcisismo . 0.06 0.09 0.34
Calculativo

Autopromocéo 0,07 0.51

0,17 0,08

Imprevisibilidade

Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0

Assim, conclui-se que a sub-hip6tese H1c ndo € corroborada.

Em suma, verifica-se que a hipotese H1 é parcialmente corroborada, pela sub-hipotese Hla

e H1b, conforme Tabela 29.

Tabela 29 - Hipotese e sub-hipoteses H1

Hipdteses
H1: A lideranca abusiva influencia negativamente 0 compromisso organizacional.

Hla: A lideranca abusiva influencia negativamente o compromisso | Parcialmente

organizacional afetivo. corroborada

H1b: A lideranca abusiva influencia negativamente o compromisso

Parcialmente

organizacional normativo. corroborada

Hlc: A lideranca abusiva influencia negativamente o compromisso 3
Né&o corroborada

organizacional calculativo.

4.8  Efeitos da moderacgédo

Posteriormente aos testes previamente apresentados, procedeu-se aos testes de moderagédo
para aferir se 0 SIL, AE e SE exerciam ou ndo um papel moderador na relacdo entre a LA e 0 CO,
nas dimensdes que se confirmaram estatisticamente significativas, apresentando no Anexo H as
regressdes lineares e moderagdes atraves da macro Process versdo 4.1 no SPSS (Hayes, 2017).

Assim, e considerando as hipéteses inicialmente formuladas a nivel da moderacdo, as

mesmas tiveram que ser ajustadas e foram retiradas as que nao seriam alvo de anélise.
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H2: Autoestima modera a relacdo entre lideranca abusiva e 0 compromisso
organizacional.

H2a: Autoestima modera a relagdo entre supervisdo abusiva e 0 cOmpromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacéo serd mais forte para os individuos com elevada
autoestima.

H2b: Autoestima modera a relacdo entre autopromocao e 0 compromisso organizacional
normativo, de tal forma que a relacdo serd mais forte para os individuos com elevada autoestima.

H2c: Autoestima modera a relagdo entre lideranca autoritaria € 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo sera mais forte para os individuos com elevada
autoestima.

H2d: Autoestima modera a relacdo entre autopromocao e 0 compromisso organizacional

normativo, de tal forma que a relacdo serd mais forte para os individuos com elevada autoestima.

Da andlise das sub-hipdteses apresentadas, os modelos revelam-se estatisticamente
significativos (p=<0,05), conforme demonstrado na Tabela 30 e na anélise dos outputs do SPSS,
Anexo H.

Testados os quatro modelos da variavel preditora do modelo (X), com a variavel de
outcome de critério (), a par da moderacdo (W), o SPSS demonstrou que todos eles se revelam
estatisticamente significativos (p=<0,05). Contudo, 0 modelo 1 e modelo 2 revela que existe uma
relacdo direta da AE com 0 COA e a SA e APROM néo tém um efeito direto com o COA.

Na dimensdo do CON (YY), o modelo 3 e modelo 4 também nos apontam que existe uma
relacdo direta da AE com o CON, mas o mesmo ndo se verifica LAUT e APROM com o CON.

Os resultados demonstram, ainda, que a moderacgdo da AE é atestada em todos os modelos
apresentados, com excegdo do modelo 2, tal como demonstrado na Tabela 30 e na Figura 4, Figura

5 e Figura 6, representado graficamente.
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Tabela 30 — Resultado dos modelos da moderacéo da AE

Compromisso Organizacional Afetive (Y) R
SAxAE
r
P .
. — 30.59%
Modelo 1 Supervisdo abusiva () 0,5219 20,0227
p=0,0000 Autoestima (W) 0,0019~ ’
Compromisso Organizacional Afetivo (Y) Rr?
APROMx AE
z p
- 24.39%
Modelo 2 Autopromocio (X) 0.8839 0.1520
p=0,0000 Autoestima (W) 0,0065* T
Compromisso Organizacional Normative (Y) r?
LAUT x AE
s
: — z 22.14%
Modelo 3 Lideranca autoritaria (3X) 0.2730 0.0135* =
5+
p=0,0000 Autoestima (W) 0,0236% ’
Compromisso Organizacional Normative (Y) r?
APROMx AE
o
£ 21.85%
Modelo 4 Autopromocio (X) 0,3687 0.0034* :
2=0,0000 Autoestima (W) 00474 ’

*p<0,05. Output macro Process 4.1 do Hayes (2017)

Figura 4 - Efeito da moderagéo da autoestima na relagéo entre superviséo abusiva e compromisso
organizacional afetivo

AE_T
O 2,83
O 3,50
O 4,00

5,50 — Interpolation Line

COAT

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

SAT

Output macro Process 4.1 do Hayes (2017)

A Figura 4 demonstra que, & medida que diminui a perce¢do de autopromocao (SA_T),

aumenta o compromisso organizacional afetivo (COA_T) intensificado pela autoestima (AE_T).
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Figura5 - Efeito da moderacéo da autoestima na relacéo entre lideranca autoritaria e compromisso
organizacional normativo

AET
O 2,83
O 3,50
O 4,00
— Interpolation Line

CON_T

3,50

LAUT_T

Output macro Process 4.1 do Hayes (2017)

Figura 6 - Efeito da moderacdo da autoestima na relagdo entre autopromogao e compromisso
organizacional normativo

AET
O 2,83
O 3,50
O 4,00
— Interpolation Line
4,50

CON_T

2,50

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

APROM_T

Output macro Process 4.1 do Hayes (2017)

Tal como na Figura 5, também este grafico da Figura 6 revela que ha um momento em que
a relacdo se inverte. Ou seja, a medida que diminui a percecdo de supervisdo abusiva (SA_T)
autopromocdo (APROM_T), aumenta o compromisso organizacional normativo (CON_T),

intensificado pela autoestima (AE_T).
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Apesar da variavel X, nestes quatro modelos, ndo ter efeito direto em Y e a W ter uma
relacdo direta na variavel Y, as duas juntas passam a ter efeito e, consequentemente, significativa
(p=<0,05).

Desta forma, conclui-se que a autoestima tem efetivamente um papel moderador na relacdo
da supervisdo abusiva com o compromisso organizacional afetivo (p=0,0227), tal como modera a
relacdo da lideranca autoritaria (p=0,0135) e autopromocao (p=0,0234) com o0 compromisso

organizacional normativo.

No que a moderacdo do siléncio de adesdo diz respeito, apresentam-se as seguintes

hipdteses:

H3: O siléncio de adesdo modera a relacéo entre lideranca abusiva e 0 compromisso
organizacional.

H3a: O siléncio de adesdao modera a relacao entre supervisao abusiva e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis serd mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de cooperag¢do com a organizacdo/empresa.

H3b: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre a autopromocdo e 0 COmpromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de cooperag¢do com a organizacdo/empresa.

H3c: O siléncio de adesdo modera a relacdo entre lideranga autoritaria e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de cooperacdo com a organizagdo/empresa.

H3d: O siléncio de adesdo modera a relagdo entre autopromogdo e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevado sentido de coopera¢do com a organizagdo/empresa.

Desta analise das sub-hipoteses apresentadas, também aqui os modelos se revelam
estatisticamente significativos (p=<,05), conforme demonstrado na Tabela 31 e na analise dos
outputs do SPSS, no Anexo H.

Testou-se no SPSS a varidvel preditora do modelo (X), com a variavel de outcome de
critério (), a par da moderagédo (W) e verificou-se que em nenhum dos modelos se encontrou a

moderacdo do SIL. Contudo, da analise efetuada, atesta-se que ha um efeito direto do X parao Y
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no modelo 5 e esse efeito direto ndo ¢ alterado pela intensidade da variavel W, i.e., ndo interfere
na relacao.

Por seu turno, o modelo 6 e modelo 8 revelam que ha uma relacdo direta da variavel W
com a varidvel Y, mas a mesma ndo apresenta moderacdo na relagdo do X como Y.

Conclui-se, assim, que nestes modelos apresentados e apesar destas relacdes diretas, o SIL
ndo modera a relacdo de SA/COA, APROM/COA, LAUT/COM e APROM/CON, tal como pode
ser confirmado na Tabela 31 e Anexo H.

Tabela 31 - Resultado dos modelos da moderacdo do SIL

Compromisso Organizacional Afetivo (Y) Rr:
S4 x SIL
r
; - B £ 32,58%
Modelo 5 Supervisio abusiva (X) 0,0303~ 0.7699 ;
p=0,0000 Siléncio de adesdo (W) 00617 ’
Compromisso Organizacional Afetivo (Y) R
» APROM x SIL
z 27.62%
Modelo 6 Autopromocio (X) 0,3646 0.5099 ;
p=0,0000 Siléncio de adesio (W) 0,0028* T
Compromisso Organizacional Normativo (Y) Rr?
LAUT x SIL
i yil
: o 24.60%
Modelo 7 Lideranca antoritaria (X) 0,1237 0.9952
p=0,0000 Siléncio de adesdo (W) 0.0741 T
Compromisso Organizacional Normativo (Y) Rr:
» APROM x SIL
.. = 24.01%
Modelo 8 Autopromocio (X) 0,3753 0.5290
p=0,0000 Siléncio de adesdo (W) 0,0211% o

*p<0,05. Output macro Process 4.1 do Hayes (2017)

Analisando a moderacdo do suporte da equipa, hipotetizamos que:

H4: O suporte de equipa modera a relacéo entre lideranga abusiva e 0 compromisso
organizacional.

H4a: O suporte de equipa modera a relacdo entre supervisdo abusiva e 0 compromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para

os individuos que tenham elevada percecdo de ajuda dos colegas.
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H4b: O suporte de equipa modera a relacdo entre autopromocdo e 0 COmMPromisso
organizacional afetivo, de tal forma que a relacdo entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevada percecdo de ajuda dos colegas.

H4c: O suporte de equipa modera a relacdo entre lideranga autoritaria e 0 compromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relacao entre estas duas variaveis sera mais forte para
os individuos que tenham elevada percecao de ajuda dos colegas.

H4d: O suporte de equipa modera a relagdo entre autopromocgdo e 0 COmMPromisso
organizacional normativo, de tal forma que a relagdo entre estas duas variaveis sera mais forte para

os individuos que tenham elevada percecao de ajuda dos colegas.

Também para estas hipoteses formuladas, testou-se a moderagdo do SE e, de acordo com
0s resultados apresentados na Tabela 32, o SPSS testou a varidvel X com Y e a variavel W com a
variavel de outcome (), a semelhanca do que foi feito nos testes prévios dos outros modelos.

Conseguiu-se aferir que em todos os modelos se encontra uma relacdo direta do SE com o
COA e com o CON. Contudo, as variaveis X ndo tém um efeito direto com 0 Y e em nenhum
deles, encontramos a moderacao do SE.

Tabela 32 - Resultado dos modelos da moderagdo do SE

Compromisso Organizacional Afetivo (Y) Rr?
S4xSE
b
: : £ 32.96%
Modelo 9 Supervisio abusiva (X) 02075 0.4134
p=0,0000 Suporte da Equipa (W) 0,0055* ’
Compromisso Organizacional Afetivo (Y) Rr?
APROM x SE
b
£ 27.13%
Modelo 10 Autopromogio (X) 0,1556 0.8840
p=0,0000 Suporte da Equipa (W) 0,0217* ’
Compromisso Organizacional Normativo (Y) Rr?
IAUT x SE
b
£ 25.22%
Modelo 11 Lideranca autoritaria (X) 07238 0.1630 ’
p=0,0000 Suporte da Equipa (W) 0,0029* T
Compromisso Organizacional Normativo (Y) Rr?
APROM x SE
b
= 24.59%
Modelo 12 Autopromogio (X) 02396 0.6708 ’
p=0,0000 Suporte da Equipa (W) 0,0317* ’

*p<0,05. Output macro Process 4.1 do Hayes (2017)
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Finda esta analise de moderacdo conclui-se, assim, que o SE se revela com relagéo direta
com o0 COA e com o CON, porém, ndo se revela moderador de nenhum modelo.

Tomando em linha de conta as analises apresentadas anteriormente, afigura-se pertinente
apresentar uma ultima Figura 7, que represente e resuma o modelo final com as varidveis X Y e
W.

Figura 7 - Modelo final

Autoestima

Compromisso
Organizacional

Lideranca abusiva

Bz-o,zzl

Supervisdo abusiva

> Afetivo

Lideranca

autoritaria I —— Normativo

- //BZ&LQ"//’
Autopromocao

5 Discussao

A dissertacdo que é agora apresentada, propunha-se analisar o papel moderador de algumas
varidveis que sdo consideradas de extrema relevancia, perante uma lideranca abusiva: o siléncio
de adesdo, a autoestima do individuo e o suporte da equipa.

Iniciou-se por fazer uma caracteriza¢do da amostra, tal como representado no Anexo C, e
procedeu-se a analise descritiva dos dados, a nivel das escalas em estudo.

Conforme ficou comprovado através do teste das hipoteses, as dimensdes da supervisdo
abusiva, lideranca autoritaria e autopromocdo, foram as que se evidenciaram ao nivel do
compromisso organizacional afetivo e normativo. Afigura-se que, perante os resultados, para o
individuo o compromisso organizacional afetivo e compromisso organizacional normativo, tal
como defendem Rego & Souto (2004) séo os aspetos mais relevantes na medida em que o define
como “um estado psicologico que une um individuo a organizagao” (p. 4).

Apesar do individuo ter a percecdo da lideranga abusiva a estes niveis, o facto de se manter
na organizagao/empresa pode querer dizer que o grau de envolvimento e de moralidade que tem

para com esta, é 0 que o faz manter-se nela. Veja-se que o compromisso organizacional calculativo
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ndo se revelou estatisticamente significativo no modelo apresentado, tal como defendem Honer &
Burchell (2022) e que veremos mais a frente. Isto podera querer dizer que o individuo ndo esta
para se sujeitar a este tipo de lideranga, apesar dos prejuizos que dai possam advir para a sua vida
pessoal.

Verificou-se, porém, que existe uma correlagdo positiva, mas fraca e estatisticamente
significativa entre o compromisso organizacional calculativo e as dimensdes da supervisdo abusiva
(r=0,138; p=<0,05), lideranca autoritéaria (r=0,180; p=<0,001), narcisismo (r=0,209; p=<0,001),
autopromocdo (r=0,202; p=<0,001) e imprevisibilidade (r=0,216; p=<0,001).

Das escalas em estudo, quis-se perceber qual a media das percec¢des das dimensdes de todas
as escalas nos respondentes ao questionario e, de acordo com os resultados obtidos e demonstrados
na Tabela 14, ndo deixa de ser evidente que a média mais elevada nas respostas foi na dimensédo
do narcisismo M=3,63 e, mais tarde, ndo se ter revelado estatisticamente significativa e ndo ter
passado no teste das hipoteses.

Da escala de LT, por grupo de sexo da supervisdo, a significancia apenas se verifica ao
nivel da dimensdo da supervisdo abusiva (p=<0,004), lideranca autoritaria (p=<0,005),
autopromocdo (p=<0,013). A média onde a dimensdo de lideranca autoritaria € mais percecionada,
é na lideranca feminina, tal como demonstrado na Tabela 18. Este dado vem confirmar o que
defendem Kim et al. (2022) em que as mulheres estdo cada vez mais representadas em papeis de
lideranca, mas que algumas acabam por revelar o mesmo tipo de lideranga abusiva para com 0s
seus trabalhadores.

Pode-se admitir, e partindo destes resultados, estar perante o fendbmeno Queen Bee
Syndrome, defendido por Xiong et al. (2022) que referem que este é um acontecimento comum
nos locais de trabalho, onde as mulheres lideres sdo menos suscetiveis de defender a hierarquia de
género existente, sublinham. Este tipo de fendmeno acontece quando as mulheres atingem
patamares de hierarquia e depois tendem a provar algo a alguém, acabando por cair nos mesmos
erros de um estilo de lideranga abusiva, distanciando-se das outras mulheres e legitimando a
desigualdade de género na sua organizacao (Derks et al., 2016).

Quanto a idade dos participantes, encontram-se correlacfes na escala de LT nas dimensdes
de supervisdo abusiva (r=-0,230; p=<0,001), lideranca autoritaria (r=-0,205; p=<0,001),
narcisismo (r=-0,174; p=<0,01), autopromocdo (r=-0,180; p=<0,01) e imprevisibilidade (r=-

0,210; p=<0,001), apesar de se revelarem fracas, negativas mas significativas ao nivel de p=<0,001
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e p=<0,01, o que podera querer dizer que, & medida que a idade aumenta, menor sera a percecao
de LA. A ser este o fator, poder-se-a estabelecer um paralelo com as correlacdes encontradas ao
nivel das dimensdes do CO em que todas elas, apesar de também serem baixas, apresentam-se
positivas e significativas ao nivel de p=<0,001 e p=<0,05.

Tal como defendem Fariselli et al. (2008); Petrides & Furnham (2000); Robins et al. (2002)
o0s dados sociodemograficos como idade (r=0,253, p=<0,001) e habilita¢Ges literarias (r=0,149,
p=<0,05), influenciam de forma positiva e significativa a autoestima de um individuo que, no
nosso estudo, se revelam com correlagfes moderadas/fracas, positivas e significativas. Contudo,
ndo se encontrou informacao estatisticamente significativa ao nivel do sexo dos participantes como
fator influente da autoestima, como sugerem 0s mesmaos autores.

O estudo releva ainda que existe uma correlagdo moderada, positiva e significativa
(r=0,305; p=<0,001) na idade dos respondentes com o siléncio de adesdo, 0 mesmo ndo se
verificando com o suporte da equipa.

No que diz respeito as correlacdes da LA e o SE, verifica-se que em todas as dimensfes o
SE apresenta uma correlagdo moderada, negativa e significativa, o que confirma que o SE deve
ser trabalhado e aperfei¢coado. Espera-se, até, que o SE possa através dos elementos do grupo, ter
um papel preponderante no que diz respeito a denuncia deste tipo de comportamentos abusivos,
apesar das repercussfes dessa coragem perante as consequéncias dessa atitude (Watkins & Walker,
2021), servindo, assim e eficazmente, o suporte da equipa que se espera.

Verificou-se, ainda, que a relagdo entre o siléncio de adesdo e o suporte da equipa é fraca,
mas positiva e estatisticamente significativa ao nivel de p=<0,001.

Das hipoéteses levantadas para este estudo, apenas a lideranca abusiva nas dimensdes da
supervisdo abusiva (p=<0,001) e autopromogdo (p=<0,04) se revelaram estatisticamente
significativas ao nivel do compromisso organizacional afetivo e nas dimensfes da lideranga
autoritaria (p=<0,04) e autopromogdo (p=<0,01) ao nivel do compromisso normativo,
confirmando, assim, o que Metha & Maheshwari (2013) defendem em que ha uma relacéo
estatisticamente significativa entre lideranga abusiva e 0 compromisso organizacional do sujeito.

Apesar de todos os modelos apresentados se revelarem estatisticamente significativos, e
contrariamente ao que se esperava, apenas a autoestima desempenhou um papel moderador
relevante na relagéo da superviséo abusiva com o compromisso organizacional afetivo (p=<0,02)

e na relacéo entre lideranca autoritaria (p=<0,01) e a autopromocao (p=<0,02) com 0 compromisso
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organizacional normativo, o que confirma o epilogado por Velez (2020) que perante uma
autoestima elevada, a lideranca abusiva nédo deve influenciar negativamente o compromisso com
a organizacdo. Salienta-se, contudo, que os niveis de autoestima de um individuo ndo sdo uma
constante e que 0s mesmos oscilam no espago e no tempo.

A moderac¢do aqui encontrada da autoestima, sugere que os individuos acreditam nas suas
capacidades e no trabalho que desenvolvem e que, a partida, esta autoestima nao se altera mesmo
que o reconhecimento do seu trabalho fique atribuido as liderancas.

Ao nivel do siléncio de adesdo e do suporte da equipa, considera-se que possa existir essa
moderagdo. Nao se conseguiu, contudo, confirméa-la através da recolha destes dados, apesar da
correlacdo existente do SIL com as dimensbes do compromisso organizacional, conforme Anexo
E.

Mais estudos com outras variaveis, devem ser desenvolvidos por forma a corroborar os
resultados apresentados por Sabino et al. (2019) e da sugestdo que Kmieciak (2021) defende ao
referir que o individuo com o adequado suporte da equipa, sente-se emocionalmente ligado a

organizacéo e quer manter-se nela, apesar da sua percecao da lideranca abusiva.

5.1 Limitacdes

O método utilizado, no caso e em concreto 0 método quantitativo, é uma das formas mais
utilizadas em investigacdo cientifica para a recolha de dados, mas, de alguma forma, estara a
tornar-se limitativa na medida em que se percebeu, no decorrer da recolha destes dados, que as
pessoas estdo muito reticentes em responder: seja pela extensdo dos questionarios, seja pelo
elevado nimero de questionéarios para que sao pedidas colaboracfes, 0 que podera por em causa a
veracidade e sinceridade nas respostas dadas.

A lideranca abusiva, € um tema sensivel e € evidente o incomodo no seu estudo, o que pode
ser comprovavel pela falta de estudos em contexto portugués, bem como de literatura mais
exaustiva sobre o tema, também em portugués. Acresce, ainda, que as conclusdes aferidas ndo
permitem generalizar sobre a percecéo deste estilo de lideranca.

Apesar das limitagdes que reconhecidas, considera-se que foi dado um contributo essencial
para a continuidade dos estudos sobre lideranca abusiva e seus efeitos na saude mental do

individuo e na prépria organizagéo.
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5.2 Implicagdes praticas

Tal como foi referido inicialmente, a saude mental € um tema que esta cada vez mais em
cima da mesa e tem gerado preocupacédo nas organizacdes: seja pela realidade do mundo tal como
se nos tem apresentado nos ultimos anos devido a pandemia em virtude do isolamento e
distanciamento social e laboral, seja pela forma como se querem diferenciar no seio
organizacional.

A par da questdo da satde mental, este estudo permite a confirmacao e reconhecimento da
supervisdo abusiva, lideranca autoritaria e autopromoc¢do, no compromisso do individuo na
organizacdo ao nivel afetivo e normativo. Mas sera igualmente interessante perceber de forma
mais aprofundada e com rigor cientifico, como e de que forma, a autoestima consegue moderar
esta relacdo de lideranca abusiva com o compromisso organizacional afetivo e normativo. Que
tipo de mecanismos ou processos mentais permitem que o individuo ndo se deixe afetar por este
tipo de lideranca.

Os dados demonstram que as pessoas mais velhas tém uma viséo mais positiva da lideranca
abusiva. Seré relevante e pertinente estudar o porqué desse fendmeno. Tome-se como exemplo, 0
pré 25 de Abril de 1974, em que imperava a ditadura, sendo essa, para si, a verdadeira percecao
de lideranca abusiva, em comparagdo com a percecao existente no contexto atual.

Na verdade, alguns tracos de personalidade nos lideres sdo necessarios para conduzir de
forma eficaz uma equipa. Contudo, os gestores de recursos humanos, ndo podem negligenciar o
fator humano e devem contribuir para a promocao de relaces interpessoais positivas, tal como
descrito por McGregor (1960) em que, por exemplo, os individuos sujeitos a este tipo de lideranca
humanista, sdo mais criativos, competentes, esforcam-se e gostam do que fazem e, por si s0,
querem fazer e fazer bem.

Partindo desse pressuposto, defendemos que o investimento na formacdo dos lideres de
uma organizagcdo pode ser uma mais-valia no sentido de potenciar e aperfeigoar as suas
competéncias de lideranca e, eventualmente, haver um cuidado redobrado no processo de selecao
dos lideres, tal como Karakitapoglu-Aygun & Gumusluoglu (2013) argumentam.

Se a primazia é reter os melhores (Loureiro, 2022), entdo ha que redefinir estratégias para

as liderancas.
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6 Sugestbes para estudos futuros

H& uma necessidade premente de se abordar e estudar a lideranca abusiva em contexto
organizacional e perceber qual a sua relagdo com o compromisso organizacional do individuo, nas
suas varias dimensoes.

Varios estudos sugerem que, de uma forma ou de outra, a existéncia de lideranga abusiva
existe. Contudo, fatores como tracos individuais dos individuos, sentido de pertenca ou outros
fatores moderadores, podem atenuar ou intensificar a perce¢édo desse tipo de lideranca.

Assim, sugere-se que em estudos futuros possam ser utilizadas diferentes escalas de
avaliacdo, por exemplo a Escala de Ambicéo de Valores de Rokeach (1973) que considera, e.g. a
ambicdo de um individuo como valor instrumental, que funciona como um meio para atingir um
fim. Partindo desse principio, afigura-se interessante perceber, por exemplo, de que forma a
ambicdo de um individuo podera dirimir esta percecao cognitiva de lideranca abusiva em prol do
compromisso organizacional.

Eventualmente, uma outra abordagem interessante de ser investigada e com a devida
concordancia da organizacao/empresa, seria reunir um grupo de trabalho e dividi-lo em dois: um
com mais de um ano de contato com a mesma lideranca e outro grupo com menos de seis meses.
Este tipo de abordagem vai ao encontro de outros estudos desenvolvidos tipo trial, apesar de noutro
ambito das ciéncias, em que ha um grupo que é dividido no sentido de perceber qual o impacto da
melhoria no bem-estar, depressdo e ansiedade nos individuos com afastamento das redes sociais
(e.g. Lambert et al., 2022).

Considerando os resultados das correlagdes entre antiguidade e as dimensdes da escala de
LT que estuddmos, com excecdo da dimensdo de narcisismo, apesar de fracas, sdo negativas e
estatisticamente significativas (p=<0,05), fator que podera ser igualmente explorado, procurando
evidéncias entre a relacdo existente entre a antiguidade e a percecdo de lideranca abusiva mediante
a idade dos individuos.

Passara por um maior envolvimento das equipas de trabalho entre si para intensificar o
suporte e, assim, diminuir a percecédo de lideranca abusiva? Estudos, tal como defendem e.g. Shin
et al. (2022), existem e comprovam esse suporte, apesar do mesmo néo ter sido validado neste

estudo.

-59 -



Estaremos perante uma nova realidade de caracteristicas mascaradas ou femininas da
lideranca abusiva? Nesse sentido, este estudo da um contributo valioso na percecdo da lideranca
abusiva no género feminino, pelas médias apresentadas por dimenséao da escala de lideranga toxica,
reforgando as conclusdes do estudo de Kim et al. (2022).

Fica uma certeza porém: estes estudos devem ser realizados longitudinalmente e, talvez, a
abordagem mais adequada por forma a reunir o maior numero de informacédo relevante, seja a

conjugacdo de métodos quantitativos e qualitativos.

Concluséao

Da revisdo de literatura efetuada, concluiu-se que os inimeros estudos que existem no
ambito da lideranca abusiva sdo, essencialmente, estrangeiros e maioritariamente dos Estados
Unidos da América, realizados no seio das Forcas Armadas Norte Americanas. Por isso,
defendemos que mais estudos nesta area devem ser desenvolvidos, em especial em contexto
portugués, nomeadamente, com aplicagdo direta nas organizagdes.

Apesar de ser um tema que nunca saira de discussdo dado o longo caminho que ainda tem
que percorrer, o individuo tende a adaptar-se as realidades com que se depara no dia a dia, seja por
uma questdo de lealdade para com a organizacdo/empresa, tal como ficou evidenciado, seja por
uma questéo de estabilidade do seu posto de trabalho.

Por seu turno, este estudo, revelou que essa relacdo de necessidade de permanecer na
organizacdo/empresa, a nivel de compromisso organizacional calculativo perante uma lideranca
abusiva, se deve ao acaso e apenas se revelou estatisticamente significativa em duas dimensdes da
lideranca abusiva com o compromisso organizacional afetivo e normativo.

Contudo, e cada vez mais, uma das preocupac¢des das organizacdes/empresas, passa por
atrair e reter os melhores. Porém, nem sempre as liderancas colaboram com esse objetivo e
observando-se esse estilo de lideranga abusiva, deve ser considerada uma nova estratégia para 0s
lideres passando por um investimento na sua propria formagao. Citando Loureiro (2022) “reter
talentos numa organizacdo implica uma lideranga capaz e adequada, que promova a utilizagéo das
competéncias dos colaboradores, a participacdo, a integracdo, por forma a proporcionar a
satisfacdo do colaborador e consequente comprometimento para com a organizagao e com 0S Seus

objetivos” (p. 114).
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Um conceito que se pode associar a este estilo de lideranca, € o0 mobbing. Existe e Ugurlu
et al. (2022) defendem que este € um problema organizacional, transversal e que afeta
negativamente questdes fisicas e mentais nos individuos, podendo levar, por exemplo, a baixar os
niveis de autoestima e conduzirem & improdutividade. Sublinha-se que em Portugal existe
legislacdo conducente a puni¢do de comportamentos como 0s que estudamos e o artigo 29.°, da
Lein.°73/2017, de 16 de Agosto (2017) do Cédigo do Trabalho é muito claro. Contudo, Carnevale
(2021) refere que “O problema ¢ que, embora tenhamos leis que protegem contra esses atos, na
maioria das vezes ndo sdo suficientes. Infelizmente, os departamentos de recursos humanos muitas
vezes fecham os olhos para problemas como este.”. Perante esta ultima afirmacao levantada pela
autora, questionamos se havera um canal préprio e dedicado para tratar este tipo de assuntos nas
organizagOes/empresas?

Tal como postulam Rosinha et al. (2006), comportamentos destrutivos, ou no nNOsSso caso,
lideranca abusiva, tendem a afetar tanto a organizacdo como os individuos. Os mesmos autores,
defendem que diversas consequéncias podem advir deste tipo de comportamento passando pelo
aumento de conflitos, ao clima de medo e de stress, culminando num decréscimo de performance
e produtividade.

Na concluséo do seu estudo, Walker & Watkins (2020) alegam que “some participants
described how they did not realize until further reflection that they were involved in a toxic
situation until after they left the organization.” (p. 117). Esta consideragéo revela-se preocupante,
pois leva-nos a ponderar em que grau estara a satde mental de um individuo para que nao perceba
o nivel de lideranca abusiva a que estara sujeito ou, talvez, 0 compromisso para com a organizagado

seja 0 mais importante e, assim, It’s not right, but it’s ok!
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Anexo A - Questionario
Questionario lancado nas redes sociais, redes de amigos, redes de contatos

https://forms.gle/tacwY TutRYWmkoN26

><

Voceé e a sua organizacao/empresa.

Consentimento informado:

Este questionario faz parte de uma investigagao realizada por Rute Alexandra Camilo, no @mbito da sua
dissertagdo de mestrado em Gestdo de Recursos Humanos, sob orientacdo cientifica da Professora Doutora
Carla Filipa Gomes da Costa, Professora da Faculdade de Ciéncias Sociais e Tecnologia - Universidade Europeia.

Este questionario visa compreender e analisar varios aspetos do trabalho que desenvolve e a relagdo que tem
com o0 mesmo. Nao ha respostas certas ou erradas, apenas a sua opinido conta.

Toda e qualquer resposta que der a este questionario, tem carater anonimo e nunca o/a identificara.

A resposta integral a este questionario ronda, em média, os 8-10 minutos.

Caso tenha alguma duvida no ambito deste questionario e que queira esclarecer ou se for do seu interesse
receber informacao relativa aos resultados globais obtidos, podera contatar a Orientadora da investigagao:

Professora Doutora Carla Filipa Gomes da Costa: carla.costa@universidadeeuropeia.pt ou a aluna do mestrado
Rute Alexandra Camilo: 50070022 @europeia.pt
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Lideranca
Qual o seu grau de concordancia com as afirmacdes apresentadas considerando a escala

abaixo e tendo em linha de conta que, caso tenha ou tenha tido mais do que um(a) superior
hierarquico(a)/chefe/supervisor(a), deve ponderar aquele(a) com quem tem ou teve uma ligacdo
mais direta e que mais influencia ou influenciou o seu trabalho.
O(A) meu(minha) superior hierarquico(a)/chefe/supervisor...
1) Discordo totalmente; (2) Discordo; (3) Discordo moderadamente; (4) Concordo
moderadamente; (5) Concordo; (6) Concordo totalmente

[ 1. Ridiculariza os subordinados.

ll=)iscordo totalmente ] 1 | 2 ] 3 l 4 | 5 | 6 | Concordo totalmente|
2. Atribui resp: bilidade aos subordinados por coisas que nio fazem parte das suas fungdes.

Discordo totalmente l 1 l 2 l 3 l 4 l 5 l 6 J Concordo totalmente|

3. Niio tem consideraciio pelos compromissos dos subor dos fora do trab

Discordo totalmente I 1 I 2 l 3 [ 4 I s I 6 ] Concordo totalmente|
4. Fala com desconsideracio sobre os seus subordinados a outras pessoas no local de trabalh

Discordo totalmente l 1 I 2 l 3 [ 4 | 5 I 6 I Concordo totalmente

5. Rebaixa publicamente os subordinados.
Discordo totalmente l 1 I 2 —T 3 4 I 5 [ 6 ] Concordo totalmente
6. Relembra os subordinados das suas falhas e erros do d
Discordo totalmente ] 1 | 2 | 3 | 4 S | 6 | Concordo totalmente)|
7. Diz aos subordinados que eles sio incompetentes.
lIZJiscordo totalmente l 1 I 2 ] 3 l 4 I 5 I 6 l Concordo totalmente,
8. Controla o modo como os subordinados real as suas tarefas.
Discordo totalmente ] 1 l 2 l 3 [ 4 [ s [ 6 ] C; d 1
9. Invade a privacidade dos subordinad.
Discordo totalmente l 1 I 2 l 3 [ 4 | s [ 6 ] Concordo totalmente|
10. Niio permite que os subordinados prossigam os objetivos através de novas formas de trabalho.
Discordo totalmente 1 ] 2 ] 3 4 [ s [ 6 ] Concordo totalmente
11. Ignora ideias que sejam contrarias as suas.

‘]=)iscordo totalmente I 1 ] 2 I 3 I 4 I s [ 6 ] C d 1
12. E inflexivel g as politicas da organizacio/empresa em cir Ancias especiais.

Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 | s | 6 | Concordo totalmente!
13. Toma todas as decisées do depar /secao/unidade organica que dirige, sejam ou nio importantes.
'_[_)iscordo totalmente 1 1 ] 2 ] 3 [ 4 [ s [ 6 ] Concordo totalmente|
14. Sente-se com direitos especiais.

Discordo totalmente ] 1 l 2 l 3 [ 4 I 5 [ 6 l Concordo totalmente
15. Acha que esti destinado(a) a chegar as posic mais elevadas da or ¢co/empresa.

Discordo 1 1 2 ] 3 I R _] s [ 6 [ Concordo 1
16. Pensa que € mais capaz do que os(as) outros(as).
|l=3iscordo totalmente [ 1 2 ] 3 4 S 6 I Concordo totalmente,
17. Considera que é uma p extraordinsri
Discordo totalmente l 1 I 2 3 4 s [ 6 l Concordo totalmente

18. Sente-se a engrandecer com el s e homenagens pessoais.
Discordo totalmente [ 1 ] 2 3 I 4 s 6 Concordo totalmente

19. Muda drasticamente o seu comportamento g do o(a) seu(sua) proprio(a) superior hieriarquico(a) esti presente.
[ [ I

Discordo totalmente 1 2 3 4 5 6 Concordo totalmente
20. Nega resp bilidade por erros cometidos no departamento/secio/unidade orginica que dirige.
Discordo totalmente 1 ] 2 ] 3 T 4 I S [ 6 Concordo totalmente.
21. S6 oferece ajuda as pessoas que lhe possam trazer v 3
LDiscordo totalmente l 1 | 2 ] 3 I 4 | 5 I 6 I Concordo totalmente|
22. Aceita créditos por sucessos que nio lhe pertencem.
Discordo totalmente l 1 2 3 4 s 6 Concordo totalmente
23. Atua a pensar na sua préxima promocio.
Discordo totalmente l 1 l 2 l 3 4 s [ 6 [ Concordo totalmente
24. Tem grandes expl de humor,
Discordo totalmente [ 1 r 2 I 3 I 4 [ 5 [ 6 [ Concordo totalmente|
25. Permite que a sua disposicio de momento determine o clima no local de trabalho.
Discordo totalmente ] 1 I 2 ] 3 Rl I s I 6 I Concordo totalmente|

26. Expressa raiva aos subordinados sem razio aparente.
Ll_)iscordo totalmente | 1 r 2 ] 3 I 4 ] s I 6 l Concordo totalmente|

27. Permite que a sua disp afete o tom e o volume da sua voz.

Discordo totalmente [ 1 I 2 l 3 [ 4 I 5 [ 6 ] Concordo totalmente
28. Varia no quanto é acessivel.
Discordo totalmente [ 1 I 2 l 3 [ 4 I s [ 6 ] Concordo totalmente|
29. Os seus subordinados sio obrigados a tentar descobrir o sen estado de espirito.
Discordo totalmente I 1 T 2 I 3 I 4 I s [ 6 Concordo totalmente
30. Afeta as emocoes dos subordinados quando esti Itad.
Discordo 1 l 1 I 2 ] 3 Rl 5 I 6 I Concordo 1
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Ligacdo a organizacdo/empresa

Considerando a escala abaixo, até que ponto concorda com cada afirmacéo acerca da
ligagdo que tem com a sua organizagao/empresa:

1) Discordo totalmente; (2) Discordo; (3) Discordo um pouco;(4) N&o concordo nem

discordo; (5) Concordo um pouco; (6) Concordo; (7) Concordo totalmente

1, Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagio/empresa.

Dixcondo totalnente [ 1 I 2 3 l 4 l S 6 I 7 Concordo totalmente
2, Sinto rea'lmente 0s problema;‘ desta organizacdo/empresa 'como se fossem meus.
Discordo totaluente l 1 l 2 3 I 4 S 6 I 7 Concordo tofalueats
3. Nito me sinto como “fazendo parte da familia" na minha organiza¢do/empresa.
Discordo totalmente | 1 I 2 3 I 4 | 8 6 | 7 Concordo totalmeate
4. Niio me sinto “emacionalmente ligado(a)™ a esta organiza¢io/empresa.
Discordo totalmente l 1 l 2 3 I 4 S G 7 Concordo totalmeate
5. Esta onganizacio/empresa tem win grande significado pessoal para mim.
Discordo tatalmente ] 1 I 2 3 I 4 l s G 7 Concordo totalmente
6. Nito sinto um forte sentido de pertenga & minha organizagiv/empresa,
Discondo tatalmente |1 | 2 3 | 4 [ 3 6 | 7 Concordo totalmente
7. Seria l;lnilo pre"udicado( a) se saisse' agora detsta organiiaqio.’emi)msa. eémo se e quisesse,
Discondo totalnienle [ 1 2 3 l 3 l S 6 I 7 Conordo lotalmenle
8. Muito da minha vida seria prejudicado se declldlsse qne'rer deixar, neste mt;mento. a minha organizacio/empresa.
Discordo totalmente l 1 I 2 3 I 4 I s 6 | 7 Concordo totalments
9. Neste momento, manter-me na minha organizacio/empresa é uma questio tanto de necessidade como de desejo.
Discordo totalmente [ 1 ] 2 3 I 4 I 5 6 | 7 Concordo totalmeate

10. Acredito que tenho muito poucas opeies para considerar deixar esta organizacio/empresa.
Discordo totalmente I 1 ] 2 3 | 4 ] s G | 7} Concordo totalmenta

11. Uma das poucas consequencias negalivas em deixar esta orguuizacio/empresa serin # escassez de alternativas disponiveis.
Discordo totalmente | 1 ] 2 3 | 4 3 6 | 7 Concondo totalmente

12, Uma das principais razoes para continuar a trabalbar nesta organizagiao/empresa é que deixa-la,
exigiria um considenivel sacrificio pessoal: ontrs organizagio‘empresa poderi nio cobrir 2 (otulidade de beneficivs que agui (enho.

Discondo tatalmente [ 1 ] 2 3 I 4 l s | 6 | % | Concordo totalmente
13. Se nio tivesse ja dado tanto de mim a esta organizacio/empresa, poderia considerar trabalhar numa outra.
Discondo totalmente | 1 | 2 3 | a4 ] s 6 | 7 Concordo totalnents
) 14. Ni.o sinto qualquer obl:igi;ao en; permanecer no me'u atual emprego.

Discordo totalmente [ ] l 2 3 3 I S 6 I 7 Concordo totalments
15. Mesmo que fosse nma vantage.m para mim, nio glnlto que sel"la correto deixar a .minha organizacdo/empresa neste momento.
Discordo totalmente l 1 I 2 3 I 1 I 8 6 | 7 Concordo totalmeats
16. Senthr-me-ia culpado(a) se delxasse a minha organizacio/empresa neste momento.

Discordo totalmente [ 1 I 2 3 I 4 ] s G | 7 Concordo totalmeate

17. Esta organizacio/cmpress merece s minha lealdade.
Discordo totalmente l 1 l 2 3 | 4 ] § G | i’ Concordo totalmente

18. Nito deixaria a minha organizagio/empresa neste momento porque tenho um sentido de obrigagio
para com as pessons que bi teabalham.
Discordo totalmente ] 1 l 2 3 I 4 | s G | 7 Concordo totalmenta

19. Devo muito i minha organizacio/empresa.
DNiscondo tatalmente | 2 3 | & [ 3 6 | 7 Concordo totalmente
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Aspetos relacionados com a sua organizacao/empresa

Reflita sobre a sua forma de atuagdo na organizagdo/empresa onde trabalha, utilizando a
seguinte escala:
(1) Discordo totalmente; (2) Discordo; (3) Discordo um pouco; (4) N&o concordo nem

discordo; (5) Concordo um pouco; (6) Concordo; (7) Concordo totalmente

1. Protejo informacio para que a organizacio/empresa beneficie.

Discordo totalmente | 1 l 2 | 3 | 4 l 5 | 6 | 7 l Concordo totalmente
2. Recuso-me a divulgar informagio que possa prejudicar a organizacio/empresa.
Discordo totalmente | 1 | 2 3 | 4 | 5 | 6 | 7 l Concordo totalmente
3. Resisto a pressio dos outros em contar segredos organizacionais/empresariais.
Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 l Concordo totalmente
4. Protejo, de forma adequada, informacio confidencial por preocupacio para com a organizacio/empresa.
Discordo totalmente | 1 | 2 3 4 | 5 | 6 I 7] Concordo totalmente

Suporte da Equipa

Considerando a escala abaixo, indique o seu grau de concordancia ou discordancia em
cada uma das situacdes apresentadas:
(1) Discordo totalmente; (2) Discordo; (3) Ndo concordo nem discordo; (4) Concordo;

(5) Concordo totalmente

1. Recebo ajuda e apoio dos meus colegas de trabalho.
Discordo totalmente I 1 I 2 3 4 | 5 l Concordo totalmente

T T

LS e s
2. Sinto-me aceite no meu grupo de trabalho.
Discordo totalmente I 1 I 2 | 3 4 1 5 l Concordo totalmente

3. Os meus colegas de trabalho sao compreensivos se eu tiver um mau dia.
Discordo totalmente I 1 I 2 I 3 4 | 5 I Concordo totalmente

4. Os meus colegas de trabalho apoiam-me quando eu preciso.
Discordo totalmente I 1 | 2 I 3 |4 \ 5 I Concordo totalmente

5. Sinto-me confortavel com os meus colegas de trabalho.
Discordo totalmente | 1 | 2 | 3 | 4 ] 5 I Concordo totalmente
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Percecao de sentimentos

Considerando a escala abaixo, indique o seu grau de concordancia com a lista com
sentimentos gerais sobre si proprio(a):

(1) Discordo fortemente; (2) Discordo; (3) Concordo; (4) Concordo fortemente

| 1. De um modo geral estou satisfeito(a) comigo proprio(a). |
'Discordo fortemente I 1 I 2 3 4 Concordo fortemente|

2. Por vezes penso que nio presto.
'Discordo fortemente I 1 I 2 I 3 ] 4 | Concordo fortemente

3. Sinto que tenho algumas boas qualidades. |
\Discordo fortemente I 1 I 2 ] 3 l 4 | Concordo fortemente
4. Sou capaz de fazer coisas tio bem como a maioria das outras pessoas.

2

;Discordo fortemente [ 1 | 2 I 3 [ 4 | Concordo fonemente"

5. Sinto que nio tenho motivos para me orgulhar de mim préprio(a).

N

iDiscordo fortemente [ 1 [ 2 [ 3 [ 4 I Concordo fortemente

6. Por vezes sinto que sou um(a) inatil. |
\Discordo fortemente | 1 I 2 ] 3 I 4 | Concordo fortemente|

| 7. Sinto que sou uma pessoa de valor.
'Discordo fortemente [ 1 3

o

3 [ 4 I Concordo fortemente

8. Gostaria de ter mais respeito por mim préprio(a).

2

\Discordo fortemente I 1 l 2 | 3 4 Concordo fortemente

9. De um modo geral sinto-me um(a) fracassado(a).

\Discordo fortemente I 1 I 2 I 3 4 Concordo fortemente

| 10. Tenho uma boa opiniao de mim proprio(a). |
\Discordo fortemente l 1 l 2 ] 3 4 Concordo fortemente|
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Anexo B — Codificacdo das variaveis

Codificacdo variavel

Codificacéo abreviada

Caodificacéo Total

Lideranga To6xica (Ménico et al., 2019)

AE7

AE8/AE8 Rev
AEY/AE9_Rev

Sinto que sou uma pessoa de valor.

Gostaria de ter mais respeito por mim préprio(a).

(R)
(R)

De um modo geral sinto-me um(a) fracassado(a).

SPSS dimenséo Varidvel
SAl 1. Ridiculariza os subordinados.
SA2 2. Atribui responsabilidade aos subordinados por coisas que ndo fazem parte das suas funcdes.
SA3 Supervisdo abusiva 3. Néo tem consideracéo pelos compromissos dos subordinados fora do trabalho.
SA4 SA T 4. Fala com desconsideracio sobre os seus subordinados a outras pessoas no local de trabalho.
SA5 SA 5. Rebaixa publicamente os subordinados.
SA6 6. Relembra os subordinados das suas falhas e erros do passado.
SA7 7. Diz aos subordinados que eles séo incompetentes.
LAUT1L 8. Controla 0 modo como os subordinados realizam as suas tarefas.
LAUT2 9. Invade a privacidade dos subordinados.
LAUT3 Lideranca autoritaria LAUT T 10. Né&o permite que os subordinados prossigam os objetivos através de novas formas de trabalho.
LAUT4 LAUT - 11. Ignora ideias que sejam contrérias as suas.
LAUTS 12. E inflexivel quanto as politicas da organizacdo/empresa mesmo em circunstancias especiais.
LAUT6 13. Toma todas as decisdes do departamento/secéo/unidade organica que dirige, sejam ou ndo importantes.
NARC1 14. Sente-se com direitos especiais.
NARC2 Narcisismo 15. Acha que est4 destinado(a) a chegar as posicdes mais elevadas da organizacdo/empresa.
NARC3 NARC_T 16. Pensa que é mais capaz do que os(as) outros(as).
NARC4 NARC 17. Considera que é uma pessoa extraordinaria.
NARC5 18. Sente-se a engrandecer com elogios e homenagens pessoais.
APROM1 19. Muda drasticamente 0 seu comportamento quando o(a) seu(sua) préprio(a) superior hierarquico(a) esta
APROM2 Autopromogio 20. Nega responsabilidade por erros cometidos no departamento/segao/unidade organica que dirige.
APROM3 APROM APROM_T 21. S6 oferece ajuda as pessoas que lhe possam trazer vantagens.
APROM4 22. Aceita créditos por sucessos que néo lhe pertencem.
APROMS 23. Atua a pensar na sua préxima promocéo.
IMP1 24. Tem grandes explosdes de humor.
1IMP2 25. Permite que a sua disposicdo de momento determine o clima no local de trabalho.
IMP3 il 26. Expressa raiva aos subordinados sem razéo aparente.
IMP4 Imprevisibilidade IMP_T 27. Permite que a sua disposicéo afete 0 tom e o volume da sua voz.
IMP5 IMP 28. Varia no quanto & acessivel.
IMP6 29. Os seus subordinados s&o obrigados a tentar descobrir o seu estado de espirito.
IMP7 30. Afeta as emocGes dos subordinados guando esté exaltado.
Codificacéo variavel L . Codificacéo Total Compromisso Organizacional (Nascimento et al., 2008)
Codificacéo abreviada . . —
SPSS dimensdo Variavel
COAl 1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizacdo/empresa.
COA2 Compromisso 2. Sinto realmente os problemas desta organizacdo/empresa como se fossem meus.
COA3/COA3_Rev o izacional Afeti COA T 3. Ndo me sinto como “fazendo parte da familia” na minha organiza¢io/empresa. (R )
COA4/COA4 Rev rganizacional Afetivo - 4. Nao me sinto “emocionalmente ligado(a)” a esta organizacdo/empresa. ( R )
COA5 COA 5. Esta organizacdo/empresa tem um grande significado pessoal para mim.
COAB/COAG_Rev 6. N&o sinto um forte sentido de pertenca & minha organizacdo/empresa. ( R )
CocC1 7. Seria muito prejudicado(a) se saisse agora desta organizacdo/empresa, mesmo se eu quisesse.
[efe]e¥] 8. Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar, neste momento, a minha
COC3 9. Neste momento, manter-me na minha organizacdo/empresa é uma questdo tanto de necessidade como de
COocC4 . 10. Acredito que tenho muito poucas opcdes para considerar deixar esta organizacdo/empresa.
Compromisso 11. Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta organizagio/empresa seria a escassez de alternativas
COC5 Organizacional Calculativo coc_T |disponiveis
coc 12. Uma das principais razdes para continuar a trabalhar nesta organizagdo/empresa é que deixa-la, exigiria um
COC6 consideravel sacrificio pessoal: outra organizagdo/empresa podera néo cobrir a totalidade de beneficios que aqui
tenho.
7 13. Se néo tivesse ja dado tanto de mim a esta organizacio/empresa, poderia considerar trabalhar numa outra. |
CON1/CON1_Rev 14. Nao sinto qualquer obrigacdo em permanecer no meu atual emprego. (R )
15. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que seria correto deixar a minha organizacdo/empresa
CON2 ; neste momento.
CON3 Qompromlsso . 16. Sentir-me-ia culpado(a) se deixasse a minha organizacdo/empresa neste momento.
CON4 Organizacional Normativo CON_T 17. Esta organizacio/empresa merece a minha lealdade.
CON5 CON 18. Néo deixaria a minha organizacdo/empresa neste momento porque tenho um sentido de obrigacdo para com
|as pessoas que I4 trabalham.
CON6 19. Devo muito a minha organizacdo/empresa.
Codificacéo variavel L . Codificacéo Total Siléncio de ades&o (Sabino & Cesario, 2019)
Codificacéo abreviada . " —
SPSS dimensdo Variavel
SIL1 1. Protejo informacao para que a organizacao/empresa beneficie.
SIL2 T . 2. Recuso-me a divulgar informac&o que possa prejudicar a organizacdo/empresa.
SIL3 Siléncio de adesao SIL SIL_T 3. Resisto a pressao dos outros em contar segredos organizacionais/empresariais.
SIL4 4. Protejo, de forma adequada, informac&o confidencial por preocupacao para com a organizagdo/empresa.
Codificacéo variavel Codificacko abreviada Codlf.lcagao~TotaI Autoestima (Peclj?rro etal., 2011)
SPSS dimensdo Variavel
AE1 1. De um modo geral estou satisfeito(a) comigo préprio(a).
AE2/AE2_Rev 2. Por vezes penso que ndo presto. (R)
AE3 3. Sinto que tenho algumas boas qualidades.
AE4 4. Sou capaz de fazer coisas tdo bem como a maioria das outras pessoas.
AES/AE5_Rev Autoestima 5. Sinto que ndo tenho motivos para me orgulhar de mim préprio(a). (R)
AEG6/AE6_Rev AE AET 6. Por vezes sinto que sou um(a) indtil. (R)
7.
8.
9.
1

AEI0 0. Tenho uma boa opini&o de mim préprio(a).
ificaca ia L . Codificacéo Total Suporte da Equipa (Hammer et al., 2004

Codificacéo variavel EEEDEEEeE L G > P! quip: (_ L )

SPSS dimensdo Variavel

SE1 1. Recebo ajuda e apoio dos meus colegas de trabalho.

SE2 ; 2. Sinto-me aceite no meu grupo de trabalho.

SE3 Suporte da equipa SE_T 3. Os meus colegas de trabalho sdo compreensivos se eu tiver um mau dia.

SE4 SE 4. Os meus colegas de trabalho apoiam-me quando eu preciso.

SE5 5. Sinto-me confortavel com os meus colegas de trabalho.

Tabela de elaboragéo prépria com outputs do SPSS.28.0.0 no Excel do MSOffice 365
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Recodificacédo das variaveis no SPSS

Tabela de elaboragéo propria com outputs do SPSS.28.0.0
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Variavel Codificacdo Variavel Codificacéo
Género Zona Geografica
Mulher 1 Porto e Norte 1
Homem 2 Lisboa e Centro 2
Prefiro ndo responder 3 Algarve e Sul 3
Idade Arquipélado da Madeira 4
Exploracdo (15 e 0s 24 anos) 1 Arquipélago dos Acores 5
Estabelecimento (25 e os 44 anos) 2 Outra cidade de outro pais 6
Manutencdo (45 e os 65 anos) 3 Vinculo laboral
Declinio (mais de 66 anos) 4 Contrato de trabalho sem termo 1
Estado civil Contrato de trabalho a termo certo >6 meses 2
Solteiro 1 Contrato de trabalho a termo incerto <4 anos 3
Casado(a) - inclui unido de facto 2 Recibos verdes 3
Divorciado(a) 3 Reformado (a) 4
Vilvo(a) 4 Sem remuneragéo 6
Outro(a) 5 Por conta prépria 7
Habilitacdes literarias Antiguidade na organizagéo
Ensino bésico 1 1a10anos 1
Ensino secundario 2 11 a 20 anos 2
Bacharelato 3 21 a 30 anos 3
Licenciatura 4 31 a 40 anos 4
Pds-graduacéo 5 41 a 50 anos 5
Mestrado 6 Setor de atividade
Doutoramento 7 Privado 1
Outro 8 Estado 2
Pais de nascimento Setor de atividade econémica
Portugal 1 Primario 1
Angola 2 Secundario 2
Brasil 3 Terciario 3
Mogambique 4 Quaternario 4
Franca 5 Quinério 5
Paises Baixos 6 Forgas Armadas e Forcas de Seguranca 6
Africa do Sul 7 Diplomacia 7
Cabo Verde 8 Cargo de chefia
Ucrénia 9 Sim 1
Malasia 10 Néao 2
Alemanha 11 Sexo do cargo da chefia
Pais de residéncia Mulher 1
Portugal 1 Homem 2
Angola 2 Néo se aplica 3
Brasil 3
Reino Unido 4
Mogambique 5
Emirados Arabes Unidos 6
China 7
Luxemburgo 8




Anexo C — Caracterizacdo da amostra
M

Min. Miax. DP n Yo % acum.
Sexo
Feminino 179 64.9 64.9
Masculino 92 33.3 98.2
Prefiro ndo responder 5 1.8 1000
Idade 18 76 42,97 11,98
Estado civil
Casado(a) - inclui unido de facto 158 57.2 57.2
Solteiro(a) 67 243 81.5
Divorciado(a) 47 17.0 98.5
Vitvo(a) 3 1.1 99.6
Outro 1 0.4 100.0
Habilitagdes literarias
Ensino basico 2 0,7 0.7
Ensino secundario 71 254 26.1
Iicenciatura 93 33.7 508
Bacharelato 13 4.7 64.5
Pos-graduagio 32 11.6 76.1
Mestrado 49 17.8 939
Doutoramento 13 4.7 98.6
Qutros 3 1.4 100.0
Pais de nascimento
Portugal 228 82.6 82.6
Angola 16 58 88.4
Brasil 15 5.4 93.8
Mogambique 7 2.5 96.3
Franca 2 0.7 97.0
Paises Baixos 2 0.7 97.7
Africa do Sul 2 0.7 98.4
Cabo Verde 1 0.4 98.8
Uecrania 1 0.4 992
Malasia 1 0.4 99.6
Alemanha 1 0.4 100,0
Pais de residéncia
Portugal 256 928 92 8
Angola 6 2.2 94.9
Brasil 6 2.2 97.1
Reino Unido 3 1.1 98.2
Mogambique 1 0.4 98.6
Andorra 1 0.4 98.9
Emirados Arabes Unidos 1 0,4 99.3
China 1 0.4 99.6
Luxemburgo 1 0.4 100.0
Zona Geografica
Lisboa e Centro 196 71.0 71.0
Porto e Norte 40 14.5 85.5
Outra cidade de outro pais 19 6.9 92.4
Algarve e Sul 19 6.9 99.3
Arquipélago da Madeira 1 0.4 99.6
Arquipélago dos Agores 1 0.4 1000
Vinculo laboral
Contrato de trabalho sem termo 210 76.1 76.1
Contrato de trabalho a termo certo ==6 meses 40 14.5 90.6
Contrato de trabalho a termo incerto <=4 anos 13 4.7 95.3
Recibos verdes 8 29 982
Reformado(a) 2 0.7 98.9
Sem remuneragao 2 0.7 99.6
Por conta propria 1 0.4 100.0
Antiguidade na organiza¢io/empresa 1 50 13,95 10,68
1 a 10 anos 126 45,7 45,7
11 a 20 anos 73 26.4 72.1
21 a 30 anos 53 19.2 913
31 a 40 anos 18 6.5 97.8
41 a 50 anos 6 2.2 100.0
N Yo
Setor atividade
Privado 162 58.7 58.7
Estado 114 41.3 100.0
Setor atividade econémica
Terciario 153 55.4 55.4
Forgas Armadas e Forcas de Seguranga 41 14,9 70,3
Quaternario 38 13.8 84.1
Secundario 26 9.4 93.5
Quinario 12 4.3 97.8
Primario 5 1.8 99.6
Diplomacia 1 0.4 100.0
Tem cargo de Chefia/Supervisio
Nao 189 68.5 68.5
Sim 87 31,5 100,0
O seu superior hierarquico é...
Homem 140 50,7 50.7
Mulher 117 42 4 93.1
Nao se aplica 19 6.9 100.0

Nota: Minimo (Min); Maximo (Méax.); Média (M); Desvio-Padrao (DP). Tabela de elaboragao prépria com outputs do SPSS.28.0.0
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Anexo D — Estatistica descritiva

Codificaciio Variavel N Média PeVio
padrio

NARCS 17. Considera que ¢ uma pessoa extraordinaria. 276 385 1,790
NARC3 15. Acha que esta destinado(a) a chegar as posigdes mais elevadas da organizagio/empresa. 276 3,72 1,910
NARC6 8. Sente-se a engrandecer com elogios ¢ homenagens pessoais. 276 3,69 1,842
NARC4 16. Pensa que é mais capaz do que os(as) outros(as). 276 3,54 1,953
LAUT2 8. Controla o modo como os subordinados realizam as suas tarefas. 276 3,41 1,736
NARC2 14. Sente-se com direitos especiais. 276 3,36 2,051
APROMS 23. Atua a pensar na sua proxima promogao. 276 3,34 1971
NARC1 13, Toma todas as decisdes do departamento/se¢do/unidade organica que dirige, sejam ou ndo importantes. 276 3,33 1,822
IMP7  30. Afeta as emogoes dos subordinados quando esta exaltado. 276 3,22 1,922
IMP2 25, Permite que a sua disposigdo de momento determine o clima no local de trabalho. 276 3,21 1,888
IMPS  28. Varia no quanto € acessivel. 276 3,20 1,802
SA2 2. Atribui responsabilidade aos subordinados por coisas que nao fazem parte das suas fungoes. 276 3,18 1,821
IMP1 24. Tem grandes explosdes de humor. 276 3,18 1,862
LAUTS  11. Ignora ideias que sejam contrarias as suas. 276 3,13 1,925
IMP4  27. Permite que a sua disposi¢do afete o tom e o volume da sua voz. 276 3,06 1,908
APROM1 19. Muda drasticamente o seu comportamento quando o(a) seu(sua) proprio(a) superior hierarquico(a) esta presente. 276 3,05 1,877
LAUT6 12. E inflexivel quanto as politicas da organizagio/empresa mesmo em circunstincias especiais. 276 2,97 1,720
APROM4 22. Aceita créditos por sucessos que ndo lhe pertencem. 276 293 1,910
SA6 6. Relembra os subordinados das suas falhas e erros do passado. 276 2,89 1,807
SA3 3. Nio tem consideragio pelos compromissos dos subordinados fora do trabalho. 276 2,88 1,823
APROMB3 21. S6 oferece ajuda as pessoas que lhe possam trazer vantagens. 276 2,85 1,874
LAUT4 10. Ndo permite que os subordinados prossigam os objetivos através de novas formas de trabalho. 276 2,778 1,803
IMP6  29. Os seus subordinados sido obrigados a tentar descobrir o seu estado de espirito. 276 2,76 1,872
APROM2 20. Nega responsabilidade por erros cometidos no departamento/se¢io/unidade orgnica que dirige. 276 2,74 1,722
SA4 4. Fala com desconsideracio sobre os seus subordinados a outras pessoas no local de trabalho. 276 2,54 1,736
LAUT3 9. Invade a privacidade dos subordinados. 276 2,39 1,737
SA1 1. Ridiculariza os subordinados. 276 2,37 1,674
IMP3 26. Expressa raiva aos subordinados sem razio aparente. 276 2,35 1,667
LAUT1 7. Diz aos subordinados que eles sdo incompetentes. 276 2,29 1,632
SAS 3. Rebaixa publicamente os subordinados. 276 2,24 1,551
COA4 4. Nio me sinto “emocionalmente ligado(a)” a esta organizagio/empresa. 276 488 2,072
COA3 3. Nio me sinto como “fazendo parte da familia” na minha organizacio/empresa. 276 4,77 2,020
COA6 6. Nio sinto um forte sentido de pertenca a minha organizacio/empresa. 276 472 2,030
COAS 5, Esta organizagio/empresa tem um grande significado pessoal para mim. 276 4,65 2,046
CON4  17. Esta organizacio/empresa merece a minha lealdade. 276 4,62 2,006
COC2 9. Neste momento, manter-me na minha organizagio/empresa ¢ uma questio tanto de necessidade como de desejo. 276 438 1,871
COA2 2, Sinto realmente os problemas desta organizagio/empresa como se fossem meus. 276 431 2,003
COC5  12. Uma das principais razdes para continuar a trabalhar nesta organizagio/empresa ¢ que deixa-la, exigiria um 276 429 1,979
COA1l 1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagio/empresa. 276 4,17 2,092
COC1 8. Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar, neste momento, a minha organizacfio/empresa. 276 4,14 1,997
COA7 7. Seria muito prejudicado(a) se saisse agora desta organizagio/empresa, mesmo se eu quisesse. 276 4,04 1,970
CON6  19. Devo muito & minha organizagio/empresa. 276 3,91 1,883
CONS  18. Nio deixaria a minha organizacio/empresa neste momento porque tenho um sentido de obrigacio para com as 276 3,83 2,062
CON1  14. Nio sinto qualquer obrigagiio em permanecer no meu atual emprego. 276 3,83 1,996
COoC4 11. Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta organizacio/empresa seria a escassez de alternativas 276 3,75 1,914
COC3  10. Acredito que tenho muito poucas opedes para considerar deixar esta organizagio/empresa. 276 3,66 1,859
CON2  15. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que seria correto deixar a minha organizagdo/empresa nesta 276 3,20 1,965
COC6  13. Se ndo tivesse 14 dado tanto de mim a esta organizacio/empresa, poderia considerar trabalhar numa outra. 276 3,03 1,853
CON3  16. Sentir-me-ia culpado(a) se deixasse a minha organizagfio/empresa neste momento. 276 2,99 1,930
SIL4 4. Protejo, de forma adequada, informagao confidencial por preocupagido para com a organizagdo/empresa. 276 6,28 1,317
SIL3 3. Resisto a pressdo dos outros em contar segredos organizacionais/empresariais. 276 6,07 1,513
SIL2 2. Recuso-me a divulgar informagdo que possa prejudicar a organizagao/empresa. 276 6,00 1,553
SIL1 1. Protejo informagdo para que a organizacio/empresa beneficie. 276 5,70 1,566
AE4 4. Sou capaz de fazer coisas tdo bem como a maioria das outras pessoas. 276 3,70 0,526
AE3 3. Sinto que tenho algumas boas qualidades. 276 3,60 0,541
AE7 7. Sinto que sou uma pessoa de valor. 276 3,55 0,644
AE10 10. Tenho uma boa opinido de mim proprio(a). 276 346 0,735
AES 5. Sinto que nio tenho motivos para me orgulhar de mim proprio(a). 276 344 0,886
AE1 1. De um modo geral estou satisfeito(a) comigo proprio(a). 276 344 0,682
AE6 6. Por vezes sinto que sou um(a) matil. 276 3,44 0,874
AE2 2. Por vezes penso que nao presto. 276 3,17 0,949
AES8 8. Gostaria de ter mais respeito por mim proprio(a). 276 2,770 1,118
AE9 9. De um modo geral sinto-me um(a) fracassado(a). 276 1,45 0,754
SE2 2. Sinto-me aceite no meu grupo de trabalho. 276 4,18 1,015
SES 3. Sinto-me confortivel com os meus colegas de trabalho. 276 4,13 1,061
SE1 1. Recebo ajuda e apoio dos meus colegas de trabalho. 276 4,04 1,042
SE4 4. Os meus colegas de trabalho apoiam-me quando eu preciso. 276 4,01 1,070
SE3 3. Os meus colegas de trabalho sdo compreensivos se eu tiver um mau dia. 276 3,96 1,105

Tabela de elaboragéo prépria com outputs do SPSS.28.0.0 no Excel do MSOffice 365
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Anexo E — Correlagdes de Pearson com variaveis sociodemogréficas continuas

| dade Sexo Habilitagdes Antiguidade SAT LAUT.T  NARCT APROM T  IMPT COA T CcocC_T CON_T SILT AET SET
| dade Pearson's r —
p-value —
Sexo Pearson's r 0.051 —
p-value 0.403 —
Habilitagdes ~ Pearson's r 0.049 0.052 —
p-value 0.417 0.390 —
Antiguidade  Pearson's r 0.709 *** 0,097 -0.017 —
p-value <.001 0.107 0.785 —
SAT Pearson's r -0.230 ***  0.063 -0.078 0149 * —
p-value <.001 0.300 0.197 0.013 —
LAUT_T Pearson's r -0.205 ***  0.019 0.018 0179 ** (0.847 *** —
p-value <.001 0.751 0.764 0.003 <.001 —
NARC_T Pearson's r -0.174 ** 0071 0.023 -0.100 0.754 *** (0,833 *** —
p-value 0.004 0.236 0.706 0.097 <.001 <.001 —
APROM_T  Pearson'sr -0.180 **  0.069 0.023 0122 * 0819 *** 0847 ***  (.839 *** —
p-value 0.003 0.251 0.705 0.042 <.001 <.001 <.001 —
IMP_T Pearson's r -0.210 *** 0111 -0.030 0131 * 0829 *** 0834 *** (794 *** (839 *r* —
p-value <.001 0.066 0.622 0.030 <.001 <.001 <.001 <.001 —
COA_T Pearson's r 0.267 ***  -0.031 0.070 0.203 *** 0528 *** 0457 *** 0364 *** 0459 *** 0,308 *** —
p-value <.001 0.603 0.247 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 —
COC_T Pearson's r 0133 * -0.062 -0.073 0.163 ** 0138 * 0180 ** 0209 *** 0202 *** 0216 ***  0.083 —
p-value 0.027 0.305 0.228 0.007 0.022 0.003 <.001 <.001 <.001 0.169 —
CON_T Pearson's r 0.232 ***  -0.014 -0.025 0.243 *** 0436 ***  -0451 *** 0,390 *** 0451 *** 0,370 *** (0665 ***  0.264 *** —
p-value <.001 0.812 0.678 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 —
SIL_T Pearson's r 0.305 ***  -0.029 0.081 0.168 ** -0131 *  -0.029 -0.062 -0.069 -0.101 0.285 *** 0180 ** 0219 *** —
p-value <.001 0.633 0.181 0.005 0.030 0.629 0.308 0.255 0.094 <.001 0.003 <.001 —
AET Pearson's r 0.253 ***  0.029 0149 * 0129 * 0299 *** 0227 *** 0162 ** 0240 *** 0221 *** 0271 *** 0147 *  0.106 0.212 *** —
p-value <.001 0.634 0.013 0.032 <.001 <.001 0.007 <.001 <.001 <.001 0.014 0.079 <.001 —
SET Pearson's r 0.068 0.018 0.064 0.060 0404 *** 0414 *** 357 ** 0422 ¥ 0305 *F* 0417 ¥+ 0011 0.376 *** 0215 ***  (.328 *** —
p-value 0.261 0.766 0.290 0.319 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 0.860 <.001 <.001 <.001 —

Note. * p <.05, ** p < .01, *** p < .001. Output do jamovi 2.2.5

_T (Total), Supervisao abusiva (SA_T), Lideranca autoritaria (LAUT_T), Narcisismo (NARC_T), Autopromogdo (APROM_T), Imprevisibilidade (IMP_T)

Compromisso organizacional afetivo (COA_T), Compromisso organizacional calculativo (COC_T), Compromisso organizacional normativo (CON_T), Siléncio de adesio (SIL_T), Autoestima (AE_T), Suporte da equipa (SE_T)
Output do jamovi 2.2.5
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Anexo F — Médias por grupo de habilitacdes literarias e sexo dos respondentes

Media DP Média DpP Meédia DP Meédia Dp Media DP Media DP Média DpP
N N N N N N N
F 2l Ensino basico Ensino secundario Bacharelato Licenciatura Pos-graduagio Mestrado Doutoramento
Supervisdo abusiva 0,97 0,27 3,14 2,62 2,82 1,58 2,52 144 2,46 143 3,09 1.46 244 1.39 227 1,38
Lideranca autoritiria 0,35 0,81 2,83 1.64 2,96 149 2,97 148 2,93 1,52 343 1.61 2,92 151 2,96 1.50
Narcisismo 112 0,27 4.20 2,54 3,58 1,58 340 1,50 347 1,72 2,28 1.48 3,74 1.67 3,18 1,92
Antopromogio 0.62 0,58 3,00 1.69 2,92 1,65 2,87 1.80 2,88 1,70 3,59 1.71 2.89 1.70 2,90 1.81
Imprevisibilidade 0,38 0,68 3,28 222 3,03 161 3,09 1,75 291 1.66 348 1,52 2,82 167 2,75 1.87
CO Afetivo 3.62 0,20 2 4.08 0,11 71 429 1,72 13 4.88 1.65 93 4,69 1,56 32 442 1.50 49 5,00 168 16 4,04 1,77
CO Calculativo 0,80 0.42 3.71 242 4.17 145 4.05 0.89 372 1.22 3.86 1.46 3.74 132 4.16 1.43
CO Normativo 1,70 0.48 2.83 0.47 3,71 149 443 1.30 3,72 1.5 3.56 145 3.83 145 332 1.67
Siléncio de adesio 0,95 0,24 5,50 1.06 5,72 149 6,38 1,01 6,17 1,06 5.96 1,19 6,09 0,98 5,92 1.07
Autoestima 1.37 0.08 3.05 1.34 335 0,50 3,12 0,76 3.36 0,58 3.54 0.50 3.53 042 3.49 0.42
Suporte da Equipa 0.84 0,42 4.50 0,70 3,90 1,03 4,04 0,87 4.09 0,98 421 0.60 422 0,86 3,77 136
p= entre grupos. Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0
Media DP Media DP Media DP
N N N
F r Feminino Masculino Prefiro ndo responder
Supervisdo abusiva 1.17 0.28 2,58 147 2.66 1.48 3.65 1.49
Lideranga autoritaria 0.66 0.42 3.00 1,55 295 1.43 3.86 1.69
Narcisismo 2,32 0.33 3.56 1.68 3.71 1.65 4.60 1.01
Autopromogio 1.10 0,22 292 1,69 3.02 1,69 424 1,95
Imprevisibilidade 1.76 0.12 2,88 1,61 3,15 1,69 4,17 1,81
CO Afetivo 057 0.64 179 4,60 1,66 92 4.57 1,62 5 3,90 1,40
CO Calculativo 0.46 0.58 3.95 1,32 3.80 1.36 3.57 1,52
CO Normativo 0.39 0.75 373 1,49 3.74 147 323 122
Siléncio de adesdo 495 0,12 6.00 1,23 6.07 1,11 4,95 0,73
Autoestima 0.60 0.45 3.38 0.54 3.45 0.53 3,20 0.74
Suporte da Equipa 0,52 0.44 4,04 0.95 413 0.94 3.64 143

p= entre grupos. Adaptado do output do SPSS 28.0.0.0
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Anexo G — Teste Scheffé por sexo dos respondentes

Scheffe
Intervalo de Confianga 95%
Diferenca Limite Limite
Varidvel dependente (I Sexo () Sexo média (I-]) Erro Padrio Sig. inferior superior
5A_ T Ferminino Masculino -.08128 ,18971 912 -.5482 3856
Prefiro nao responder -1,04836 67053 296 -2,6987 6020
Masculino Feminino 08128 ,18971 912 -.3856 5482
Prefiro nao responder - 96708 67909 364 -2,6385 7043
Prefiro nao responder  Feminino 1,04836 ,67053 ,296 -,6020 2,6987
Masculino 96708 67909 364 -, 7043 2,6385
LAUT_T Feminino Masculino ,04989 ,19451 ,968 -,4289 5286
Prefiro nao responder -.86387 68752 455 -2,5560 8283
Masculino Feminino -,04989 ,19451 L968 -,5286 L4289
Prefiro nao responder -.91377 69630 424 -2,6275 L8000
Prefiro nao responder Feminino 86387 68752 455 -,B283 2,5560
Masculino 91377 69630 A24 -.8000 2,6275
NARC_T Feminino Masculino -, 14774 21358 787 -,6734 3779
Prefiro nao responder -1,03687 75492 391 -2,8949 8212
Masculino Feminino 14774 21358 787 -3779 6734
Prefiro ndo responder -,88913 76456 ,509 -2,7709 .9926
Prefiro nao responder Feminino 1,03687 75492 391 -,8212 2,8949
Masculino ,88913 ,76456 509 -,9926 2,7709
APROM_T Femninino Masculino -,10536 21771 890 -.6412 4305
Prefiro ndo responder -1,31709 ,76952 ,233 -3,2111 5769
Masculino Feminino ,10536 21771 890 -,4305 6412
Prefiro ndao responder -1,21174 77934 L300 -3,1299 7064
Prefiro nao responder Feminino 1,31709 76952 233 -.5769 3,2111
Masculino 1,21174 77934 300 -, 7064 3,1299
IMP_T Fermninino Masculino -.27020 ,21097 441 -.7895 2490
Prefiro nao responder -1,28635 74568 228 -3,1217 5489
Masculino Feminino ,27020 ,21097 441 -,2490 ,7895
Prefiro nao responder -1,01615 75520 406 -2,8749 8426
Prefiro nao responder  Feminino 1,28635 ,74568 228 -,5489 3,1217
Masculino 1,01615 75520 406 -.8426 2,8749
COCA_T Feminino Masculino ,02825 ,21147 ,991 -,4922 5487
Prefiro nao responder 70615 74745 640 -1,1335 2,5458
Masculino Feminino -,02825 21147 ,991 -,5487 4922
Prefiro nao responder 67790 75699 670 -1,1852 2,5410
Prefiro nao responder Feminino -, 70615 74745 640 -2,5458 1,1335
Masculino -.67790 75699 670 -2,5410 1,1852
COCC_T Feminino Masculino 15025 17208 683 -,2733 5738
Prefiro ndo responder 38627 60822 817 -1,1107 1,8832
Masculino Feminino -.15025 17208 683 -.5738 2733
Prefiro ndo responder ,23602 ,61598 ,929 -1,2801 1,7521
Prefiro nao responder Feminino -.38627 60822 817 -1,8832 1,1107
Masculino -,23602 ,61598 ,929 -1,7521 1,2801
COCN_T Femninino Masculino -.01728 19087 .996 -.4870 4525
Prefiro ndao responder 49758 67462 762 -1,1628 2,1580
Masculino Feminino 01728 19087 996 -.4525 4870
Prefiro nao responder 51486 68323 753 -1,1667 2,1965
Prefiro nao responder Feminino -.49758 67462 762 -2,1580 1,1628
Masculino -,51486 68323 753 -2,1965 1,1667
SILT Feminino Masculino -,06359 ,15311 917 -,4404 ,3133
Prefiro nao responder 1,05978 54118 149 - 2722 2,3918
Masculino Feminino ,06359 L15311 917 -,3133 4404
Prefiro nao responder 1,12337 54809 124 -,2256 2,4723
Prefiro ndo responder Feminino -1,05978 54118 149 -2,3918 2722
Masculino -1,12337 54809 124 -2,4723 2256
AE_T Feminino Masculino -,06499 ,06974 648 -,2366 L1067
Prefiro nao responder 18827 24651 747 -.4185 7950
Masculino Feminino 06499 06974 648 -1067 L2366
Prefiro ndo responder 25326 ,24966 598 -,3612 .B677
Prefiro nao responder Feminino -, 18827 24651 T4T7 -, 7950 4185
Masculino -,25326 ,24966 ,598 -,8677 3612
SE_T Femninino Masculino -.09891 12338 F25 -.4026 2048
Prefiro ndo responder 40022 43608 657 -6731 1,4735
Masculino Feminino 09891 12338 T25 -,2048 4026
Prefiro ndo responder ,49913 L 44165 ,529 -,5879 1,5861
Prefiro nao responder Feminino -.40022 43608 657 -1,4735 6731
Masculino -,49913 ,44165 529 -1,5861 ,5879
Output do SPSS 28.0.0
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Anexo H — Outputs das regressées e moderacdes
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