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Palavras-chave

Resumo

Lideranca toxica, Sindrome de Burnout, Intensao de saida,
Estudo Quantitativo.

O objetivo deste estudo foi testar o efeito da lideranca toxica nas
intencBes de saida e se esta relacdo é mediada pela sindrome de
burnout. Com essa finalidade formularam-se as seguintes
hipdteses: (1) a lideranca toxica tem um efeito positivo e
significativo nas intengdes de saida; (2) a lideranca toxica tem
um efeito positivo e significativo na sindrome de burnout; (3) a
sindrome de burnout tem um efeito positivo e significativo nas
intencBes de saida; (4) a sindrome de burnout tem um efeito
mediador na relacdo entre a lideranca toxica e as intencGes de
saida.

A amostra deste estudo é composta por 291 participantes, a
trabalharem em organizaces sediadas em Portugal e em Angola.
Os resultados indicam que a lideranca toxica e a sindrome de
burnout tém um efeito positivo e significativo nas intencGes de
saida. A lideranca toxica tem um efeito positivo e significativo
na sindrome de burnout. O distanciamento tem um efeito de
mediagdo parcial na relacdo entre todas as dimensbes da
lideranca toxica e das intencdes de saida, com excecdo da
dimens&o supervisdo abusiva, onde o efeito é de mediag&o total.
A exaustdo tem um efeito de mediagéo parcial na relacdo entre
todas as dimensdes da lideranca toxica e as intencGes de saida.
As organizacdes devem preocupar-se com o estilo de lideranca
adotado pelos seus lideres, pois no caso da existéncia de um lider
toxico, este vai potenciar a existéncia de sindrome de burnout
nos seus liderados e fazer com que estes abandonem a
organizacdo, uma vez que as intencbes de saida sdo o melhor
preditor da saida voluntéria da organizag&o.

vii



Palavras-chave

Abstract

Toxic Leadership, Burnout Syndrome, Turnover Intentions,
Quantitative study.

This study aimed to test the effect of toxic leadership on exit
intentions and whether this relationship is mediated by burnout
syndrome. To this end, the following hypotheses were
formulated: (1) toxic leadership has a positive and significant
effect on exit intentions; (2) toxic leadership has a positive and
significant effect on burnout syndrome; (3) burnout syndrome
has a positive and significant effect on exit intentions; (4)
burnout syndrome has a mediating effect on the relationship
between toxic leadership and exit intentions.

The study sample consisted of 291 participants working in
organizations based in Portugal and Angola. The results indicate
that toxic leadership and burnout syndrome positively and
significantly affect exit intentions. Toxic leadership has a
positive and significant effect on burnout syndrome. Distancing
partially mediates the relationship between all the dimensions of
toxic leadership and exit intentions, except the abusive
supervision dimension, where the effect is one of total mediation.
Exhaustion partially mediates the relationship between all the
dimensions of toxic leadership and exit intentions.
Organizations should be concerned about the leadership style
adopted by their leaders, because if there is a toxic leader, this
will lead to burnout syndrome in their subordinates and cause
them to leave the organization, since intentions to leave are the
best predictor of voluntary departure from the organization.
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Capitulo 1 - Introducéo

A lideranca desempenha uma funcéo primordial no funcionamento das organizagdes. Os
lideres sdo responsaveis por conduzir a organizacao, definir objetivos, gerir recursos, e desenvolver
a equipa. O seu papel é igualmente importante na definicdo da cultura e identidade das
organizacOes. Desempenham ainda um papel importante como agentes de mudancga (Ferreiraet al.,
2001; Antonakis & House, 2014).

A importancia que os processos de lideranca assumem no contexto organizacional reflete-
se na evolucdo que este tema tem tido ao longo do tempo e na profusdo de estudos publicados
(Bono & Judge, 2004). Al Khajeh (2018) refere a lideranga como um dos fatores chaves que
determinam o sucesso de uma organizacao. A nivel dos individuos séo varios os estudos que focam
nas questdes relacionadas com a satisfacdo com o trabalho, na salde e bem-estar dos trabalhadores
(Vance & Larson, 2002). Nyberg et al. (2005) abordam o impacto dos diferentes estilos de lideranca
nos niveis de turnover das organizacgdes, nos niveis de stress dos trabalhadores, nomeadamente na
sindrome de Burnout, ou na aliena¢do dos trabalhadores. Ainda assim, ndo s6 mais recentemente
tem ganho espaco os estudos que abordam diretamente o impacto da lideranca destrutiva em geral
e da lideranca toxica em particular nos trabalhadores.

Recentemente, o burnout tornou-se também um dos principais temas da psicologia social,

pelo facto de representar uma forte ameaca a satde fisica e psicoldgica dos profissionais (Gomes
et al., 2022). A literatura estabeleceu que o burnout ndo é apenas prejudicial para a saide dos
colaboradores, mas também tem efeitos negativos a nivel organizacional (Sinval et al., 2022).
Portanto, tem sido associado a altos niveis de intencdo de rotatividade (Ducharme et al., 2008).
O problema da retencdo de funcionarios tem sido abordado em estudos empiricos, particularmente
no setor da saude, mostrando que a seguranca e a satisfacdo no trabalho facilitam a retencéo destes
profissionais (Aman-Ullah et al., 2022). Tett e Meyer (1993) definiram a intencdo de rotatividade
como “a inten¢do consciente e deliberada obstinacdo em deixar a organizagao” (p. 262).

O estilo de lideranca tem sido identificado como um dos antecedentes da intengdo de
rotatividade (Basak et al., 2013). Segundo Labrague et al. (2020) os funcionarios que trabalham
sob a lideranca de lideres solidarios, como lideres transformacionais, tém menores intencGes de
rotatividade, pois em comparacdo com aqueles que trabalham sob lideres que retratam

caracteristicas toxicas.



O seu impacto e ainda a sua prevaléncia levam a prever que este é ainda um campo de
estudo com grande potencial de crescimento no &mbito da investigagdo e da intervencdo nas
organizacoes.

Este estudo tem como objetivo testar o efeito da lideranca toxica nas intencGes de saida e
se a sindrome de burnout é o mecanismo que explica esta relag&o.

Da estrutura desta dissertacdo fazem parte sete capitulos:

- Capitulo 1- Introducdo: onde se fundamenta a pertinéncia do estudo.

- Capitulo 2- Revisdo da Literatura: este capitulo encontra-se dividido em quatro
subcapitulos: evolucao dos estudos sobre lideranca; lideranca toxica; intencdes de saida; sindrome
de burnout. A revisdo da literatura sobre cada uma das varidveis em estudo é desenvolvida nestes
subcapitulos, assim como a fundamentacdo das hipdteses formuladas.

- Capitulo 3- Modelo de Investigacdo e Hipdteses: onde se apresenta o modelo de
investigacgdo e as hipdteses formuladas.

- Capitulo 4- Método: Este capitulo esta dividido em 4 subcapitulos: procedimento de
recolha de dados, caracterizacdo da amostra, procedimento de anélise de dados e instrumentos. No
procedimento de recolha de dados descrevem-se todos os passos desenvolvidos para a recolha de
dados. A estatistica descritiva das variaveis sociodemogréaficas permitiu-nos descrever a amostra
deste estudo. No procedimento de analise de dados foi descrito todo tratamento estatistico efetuado.
No subcapitulo dos instrumentos descreveram-se pormenorizadamente os instrumentos utilizados
neste estudo.

Capitulo 5- Resultados: Este capitulo encontra-se dividido em cinco subcapitulos:
qualidades métricas dos instrumentos em estudo, estatistica descritiva das variaveis em estudo,
efeito das variaveis sociodemogréaficas em estudo, associacdo entre as variaveis em estudo e testes
de hipoteses.

Capitulo 6- Discussdo: neste capitulo foram discutidos os resultados a luz da literatura
existente. Do mesmo fazem parte trés subcapitulos: limitacbes e sugestbes para futuras
investigacOes, implicacdes teoricas e implicacdes praticas.

Capitulo 7- Conclus@es: onde se apresentam as principais conclusdes deste estudo.



Capitulo 2 — Revisdo da Literatura

2.1. A evolucéo dos estudos sobre Lideranca e sua defini¢cdo

Né&o existe um momento exato que marca o inicio dos estudos nesta area, no entanto € apos
a segunda guerra mundial que se observam os primeiros estudos sistematicos sobre lideranca
(Jesuino, 2005,1989; Lourengo, 2000). Neste caso, ganha relevo a abordagem dos tracos. Esta
abordagem parte da premissa de que existem caracteristicas e tragos inatos que favorecem o
surgimento de liderancas. Os estudos que seguem esta abordagem tém como principal objetivo
identificar esses tracos e caracteristicas e desta forma identificar potenciais liderangas.

Mais tarde surgem os modelos comportamentais. Estes modelos tém como objetivo

identificar os comportamentos que mais se ajustam a uma lideranca eficaz. A abordagem
comportamentalista introduziu a possibilidade de os comportamentos que favorecem 0s processos
de lideranca serem passiveis de serem ensinados contrariando o caracter determinista da abordagem
dos tragos (Collins, 2005). Em comum estas duas abordagens tém o facto de ndo considerarem nos
seus modelos as varidveis de contexto ou situacionais (Collins, 2005, Ferreira et al., 2001). Essa
inovacdo surge com as abordagens situacional ou contingencial das quais se destacam os modelos
de lideranca de Fiedler (1972), a teoria do Caminho-Meta proposto por House e Mitchell e Teoria
Situacional de Harsey e Blanchard (Collins, 2005; Neves, 2001, Jesuino, 2005).
Mais tarde surge a abordagem Neocarismatica de Lideranca (Antonakis & Day, 2018; Ferreira et
al., 2001). Resgatando alguns aspetos das abordagens anteriores, a abordagem Neocarismatica
introduz dois novos modelos que ganharam relevancia até aos nossos dias as teorias de Lideranca
Transformacional e Transacional proposta por Bass (1985) através da formulacdo da Teoria de
Banda Larga de Lideranca, em inglé€s “full range leadership theory”. A Liderang¢a Transformacional
descreve os lideres como mentores que encorajam a aprendizagem, ajudam a alcancar os objetivos
e propiciam o desenvolvimento dos seus liderados. A base dos lideres transformacionais € o seu
carisma e capacidade de influenciar pelo exemplo e encorajamento. A Lideranca Transacional,
mais centrado na supervisdo, tem por base na retribuicdo como forma de motivar os liderados a
alcancar os objetivos pretendidos. Os seja, os liderados séo levados a concluir as tarefas tendo por
base a existéncia de uma recompensa ou puni¢do (McCleskey, 2014; Collins, 2005, Ferreira et al.,
2001).



No que respeita ao conceito de lideranca, verifica-se que a evolucdo observada ao longo
dos tempos nos estudos sobre os processos de lideranca tém conduzido também a alteraces na
definicdo de lideranca. Embora seja célebre a frase de Stogdill (1974) "ha quase tantas defini¢cdes
diferentes de lideranca como ha pessoas que tentaram definir o conceito” ha hoje alguns
pressupostos que reinem consenso entre a maioria dos investigadores sobre a defini¢do deste
conceito. Assim, lideranga é um processo de influéncia social que emana da interacdo de um grupo
com o seu lider tendo como objetivo a realizacdo de objetivos ou propdsitos (Jesuino, 2005;
Collins, 2005).

A lideranga desempenha um papel importante no clima organizacional, atraves da

construcdo e manutencdo de ambientes (Padilla et al., 2007) ou também pode ter o efeito oposto
através de comportamentos antiéticos e destrutivos (Krasikova et al., 2013).
Poucos sdo os estudos que tém abordado o comportamento destrutivo dos lideres (Einarsen et al.,
2007). A maioria dos estudos tém como objetivo entender as caracteristicas que conduzem a
impactos positivos nos subordinados e nas organizacdes (Tepper, 2007). Os estudos sobre lideranga
tém igualmente focado atencdo sobre o caracter funcional das liderancas (Antonakis & House,
2013). Por outro lado, alguns investigadores defendem que lideranca por definicdo estd acorado a
aspetos positivos (Burns, 2003; Howell & Avolio, 1992), rejeitando o conceito de lideranca
destrutiva. Estas razbes podem explicar a pouca atencdo que o temas das liderangas destrutivas
também denominadas “dark leaderships” recebeu ao longo de quase 100 anos de producéo
cientifica nesta area Schmidt (2014).

No entanto, esta area de estudo que tem ganho cada vez mais relevo. Muito devido a sua
prevaléncia e consequéncias. Matos (2017) observou através de um estudo realizado junto de 1000
empregados das mais diversas areas com idades compreendidas entre os 18 e 0s 70 anos e ensino
a nivel do ensino secundario que 56% referiram que os seus lideres apresentavam niveis
médios/altos de toxicidade no desempenho das suas liderancas. 63% destes trabalhadores
indicaram ainda que o comportamento desses lideres espelhava a cultura da organizacao.

O conceito de lideranca destrutiva ndo é consensual. S&o varios 0s construtos que caem
nesta categoria. O que dificulta a compreensao global desta problematica. Como refere Einarsen et
al. (2007) ou Schmidt (2008, 2014) nesta lista € possivel incluir os conceitos de “supervisao

abusiva”, lideres que colocam em perigo a saude dos liderados”, lideres tiranos”, “bullies”, lideres
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intolerdveis”, “psicopatas”, lideres assediadores”, lideres toxicos” ou ainda lideres descarrilados”.!

Neste sentido, as liderancas toxicas sdo uma forma particular de liderancas destrutivas.

2.2. Lideranca Toxica

O primeiro passo para melhor compreender a lideranca toxica é conhecer a sua definicéo.
Milosevic et al. (2020) definem lideranca toxica como uma lideranga focada na manutencédo da
posicdo de controlo atraves de tentativas de influéncia tdxica. Embora relativamente néo
intencional, de acordo com os autores, a lideranca toxica causa um sério dano através dos
comportamentos erraticos e da incompeténcia dos lideres. Para os autores a principal motivagéo
dos lideres toxicos é protegerem-se da sua falta de competéncia e manter a sua posicéao de controlo.
Para Matos et al. (2018) a lideranca toxica € motivada por agendas proprias que os lideres tentam
implementar. A implementacdo e manutencdo dessas agendas é feita as custas das organizagdes e
dos colegas. Lideres toxicos ndo narcisistas, abusivos, autoritarios e centrados na autopromocéo.
Recorrem ao bulling, a intimidac&o, a repreensdo publica, ou a escolhas antiéticas. Sdo também
praticas deste tipo de lideranca a retencdo de informacédo, a microgestdo de tarefas e a destrui¢éo
de relacGes interpessoais entre 0s colegas para atingir os seus objetivos nomeadamente a
autopromocdo junto dos superiores hierarquicos. O Exército Americano (citado por Matos et al.,

2018, p. 7) define lideranga toxica como:

“uma combinagdo de atitudes egocéntricas, motivagées e comportamentos com efeitos adversos
sobre os subordinados, a organizacdo e o desempenho da missdo. Este tipo de lideres ndo se
preocupa com o0s outros ou com o clima da organizacgéo, o que leva a consequéncias negativas a
curto e longo prazo. O lider toxico possui elevada autoestima e é profundamente autocentrado.
Lideres toxicos tendem, consistentemente, a enganar, intimidar, coagir ou punir injustamente os

outros a fim de obter o que pretendem.”

As defini¢bes acima apresentadas, embora convergirem no facto de descrever os lideres
toxicos como individuos que agrupam uma série de caracteristicas e comportamentos que sdo
prejudiciais para os individuos e para a organizac¢do ndo apresentam uma definicdo Unica e solida

deste tipo de lideranca. Schmidt (2008) propdem uma definicdo para lideranca toxica e apresenta

1 Os conceitos apresentados resultam de uma traducéo livre do autor dos conceitos presentes na literatura de lingua
inglesa.



um instrumento para medir este tipo de lideranca, a Escala de Lideranca Toxica. Este autor define
lideres toxicos como ‘“narcisicos, que se autopromovem, desenvolvem um padrio de
comportamentos abusivo e imprevisivel e uma supervisao autoritaria” (p. 57) distinguindo assim,
este tipo de lideranca de outros tipos de lideranca destrutiva. E com base nesta definicdo que
Schmidt (2008) propdem a Escala de lideranca Toxicas que se propdem identificar lideres que
apresentam este tipo de lideranga. A escala proposta por Schmidt (2008) representa um marco
importante nos estudos nesta area porque pela primeira vez este construto é definido e
operacionalizado empiricamente.

Esta escala foi posteriormente traduzida e validada para a populacéo portuguesa por Ménico
etal. (2019). A escala € composta por 30 itens distribuidos pelas cinco dimensdes que caracterizam
a lideranca toxica: a autopromocao, a supervisdo abusiva, a imprevisibilidade, o narcisismo e a
lideranca autoritaria.

Embora os trabalhos de Schmidt (2008, 2014) e de outros autores se centram no papel do
lider e nas consequéncias da lideranca tdxica (Matos et al., 2018; Milosevic et al., 2020). Estes
autores ndo tém em consideragdo o contexto em que este tipo de lideranca ocorre e quais os fatores
que a favorecem. E na tentativa de colmatar essa lacuna que Padilla et al. (2007) propéem o modelo
de “triangulo téxico”. De acordo com os autores as liderangas as liderancas destrutivas resultam de
uma combinacdo de trés fatores. As caracteristicas do lider, seguidores suscetiveis e ambientes
favoraveis.

Entre as caracteristicas dos lideres que favorecem a lideranca estdo a sua habilidade e
motivacdo. Esta tem por base o carisma, necessidades de poder, narcisismo, a existéncia de
historias de vida negativas e ideologia do Odio. As caracteristicas do lider associam-se a
necessidades e caracteristicas dos seguidores. Neste caso sdo identificados dois tipos de seguidores
os conformados e os cumplices. Os primeiros sdo movidos pelas suas necessidades, pela baixa
autoestima, baixa maturidade e fracas avaliacdo de si e do seu trabalho. Ja os cumplices sdo
movidos pela ambicao, por falta de valores e pela mesma viséo de vida dos seus lideres. Por ultimo
as liderancas destrutivas encontram terreno favoravel em ambientes instaveis, vistos como
inseguros, onde veiculam valores culturais que valorizam o distanciamento do poder, o coletivismo

em oposicdo ao individualismo e a seguranga em oposicao a incerteza. E ainda ambientes onde néo



existam processos de equilibrio de poder. Onde o poder de uns contrabalanca o poder de outros
(Padilla et al., 2007).

As consequéncias da lideranca toxica sao varias, entre elas destacam-se o impacto deste
tipo de lideranca na sindrome de burnout (Okpozo et al., 2017) e na intencdo de turnover dos
trabalhadores (Akca,2017).

2.3. Intencdes de saida

Price (1977) define taxa de turnover como 0 racio entre o nimero de trabalhadores que
abandonaram a empresa num determinado periodo e o numero de trabalhadores que trabalham para
a organizacdo nesse mesmo periodo de tempo. Elevadas taxas de Turnover colocam grandes
desafios as organizagdes e tem elevados custos nomeadamente financeiros (Mello, 2011). Mas a
taxa de turnover ndo é o mesmo construto que intencdo de saida. Se o primeiro descreve um
conceito de definicdo clara e facil de aferir o segundo refere-se a um conceito subjetivo com
multiplas interpretacfes que reflete uma atitude do trabalhador para com a sua empresa (Ngo-
Henha, 2017). As intencGes de saida descrevem, de forma mais concreta, a vontade consciente e
deliberada do trabalhador de abandonar a organizacéo (Tett & Meyer, 1993; Mobley et al., 1979).

A relacdo entre as duas variaveis ndo € clara. Existe na literatura a discusséo sobre a relacdo
entre as intencdes de saida e as verdadeiras taxas de turnover (Cohen et al., 2016). Autores como
Cohen et al. (2016) defendem que as intencdes de saida e a taxa de turnover numa organizacdo
podem ndo estar fortemente associados. As intensdes de saida podem estar associadas a conflitos
com o supervisor ou rumores sobre futuras mudancas na organizacdo como fusBGes ou
restruturacdes das organizacgdes (Kirschenbaum & Weisberg, 1990). Contudo Vvérias sdo as razdes
que poderdo impedir o trabalhador de efetivamente abandonar a organizacdo. Estes podem ser
razdes de ordem macroeconémico como falta de oportunidade de conseguir um novo emprego ou
crise econdémica, ou questdes pessoais como salde ou familia. Por esse motivo Cohen et al. (2016)
defendem que a associagdo entre as intengfes de saida e a efetiva saida da organizacdo tendem a
enfraquecer ao longo do tempo. Por outro lado, alguns autores defendem que as intengdes de saida
sdo um dos principais preditores do efetivo abandono da organizacdo por parte dos seus
colaboradores (Park, 2015). Vandenberg e Nelson (1999) concluiram que de facto as intencdes de

saida sdo um preditor do efetivo do abandono da organizacéo, mas que essa associa¢do ocorre sob



determinadas condi¢des, ainda torna-se necessario explorar mais as condigdes que medeiam e
moderam a relacdo entre a intencdo de saida e o abandono da organizagdo. O estudo identificou
algumas variadveis que favorecem essa relacdo, nomeadamente caracteristicas individuais, como
locus de controlo externo e sentimentos negativos para com a organizagao e para com 0 SUpervisor.
Esta Gltima variavel coloca o foco nos estilos de lideranca. E neste contexto que optamos por
analisar este fendmeno dentro do contexto da lideranga toxica.

Sdo varias as razdes que levam os trabalhadores a terem vontade de abandonar a
organizacdo. Estas poderdo ser de ordem individual, institucional, contextual e satisfacdo com o
trabalho (Smart, 1990). De acordo com Azanza et al. (2015) a grande maioria dos estudos que
debrugam-se sobre as causas da intencdes de saida tém como foco as caracteristicas individuais
dos trabalhadores ou caracteristicas da propria organizacdo. No entanto, a lideranca também
desempenha um papel importante nesta variavel (Azanza et al., 2015; Demirtas & Akdogan, 2014),
uma vez que a intencdo dos trabalhadores de permanecerem na empresa é influenciada pela relacéo
que estes estabelecem com os seus supervisores (Allen et al. 2009; Cowden et al. 2011; Vandenberg
& Nelson, 1999). Azanza et al. (2015) num estudo realizado junto de 180 agéncias federais dos
Estados Unidos da América, verificaram que as percecdes sobre liderancas auténticas tém uma
associacao negativa com a intensdo de saida da organizagdo. Por oposicao a liderancas desligadas
ou ineficazes que conduzem a desorganizacao, insatisfacdo, aumento do absentismo e intensao de
turnover. Estudos realizados por Weaver e Yancy (2010) junto de 80 trabalhadores de uma fabrica
apontam na mesma direcdo. Uma vez que os resultados identificaram uma associacao positiva e
estatisticamente significativa entre as diferentes tipologias de liderancas destrutivas e a intenséo de

turnover.

2.3.1. Lideranga toxica e intencdes de saida

O estilo de lideranca tem sido identificado como um dos antecedentes das intencdes de
saida e podem influenciar as inten¢des de um colaborador de abandonar o trabalho (Basak et al.,
2013). E relatado que a intencdo de saida é influenciada por muitos fatores, como supervis&o
abusiva (Hussain et al., 2020), lideranca abusiva (Lyu et al., 2019), lideres toxicos (Lipman-
Blumen, 2005a; 2005b), lideres narcisistas (Rosenthal e Pittinsky, 2006), e psicopatas corporativos
(Boddy et al., 2015; Boddy, 2017). Os estilos de lideranca acabam por afetar os comportamentos e

atitudes dos colaboradores no trabalho e, subsequentemente, a sua performance (Hogan & Kaiser,
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2005). Alguns estilos de lideranca positivos tenderam a reduzir o surgimento da intengéo de saida
(Amunkete & Rothmann, 2015; Sun & Wang, 2017).

A lideranca toxica é o comportamento de um lider caracterizado por comportamentos
autoritarios, de autopromoc¢do, comportamentos abusivos, narcisistas e imprevisiveis (Schmidt,
2008). As intengdes de saida ocorrem quando os funcionarios conscientemente e deliberadamente
tencionam em abandonar a organiza¢do num intervalo de tempo especifico, como seis meses ou
um ano (Meyer et al., 1993). A ligacdo entre os comportamentos de um lider e a intengdo de um
colaborador sair da organizacao era evidente em muitos estudos (Pradhan et al., 2019; Rahim &
Coshy, 2016; Xu et al., 2015). Portanto, a lideranca toxica pode causar 0 aumento das intencdes
dos funcionérios pedirem a saida voluntaria da organizacédo, pois, lideres com comportamentos
toxicos podem prejudicar o bem-estar dos colaboradores e aumentar a insatisfacdo dos mesmos
(Mehta & Maheshwari, 2013). Por exemplo, a lideranca ética reduz a intencédo de deixar o trabalho
(Elci et al., 2012; Tajneen et al., 2022), enquanto a lideranca abusiva tem um impacto negativo no
compromisso organizacional, satisfacdo no trabalho e justica organizacional, que, em Ultima
analise, aumenta as intencdes de saida dos colaboradores (Weberg & Fuller, 2019).

As intencOes de saida tém impactos adversos na vida do colaborador e pode transformar-se
em comportamentos laborais diarios mais contraproducentes, como dificultar a inovagdo (Jiang et
al., 2019), a deterioragdo dos resultados de trabalho desejaveis (Xiong & Wen, 2020), o siléncio
(Lam & Xu, 2019), a ocultacdo de conhecimento (Pradhan et al., 2019; Shah & Hashmi, 2019), o
desvio de producéo, o roubo e um menor envolvimento no trabalho (Hoffman & Sérgio 2020). De
acordo com o0 modelo Embeddedness (Mitchell et al., 2001), os colaboradores tendem a permanecer
na organizacdo enquanto sentem-se ligados e incluidos na organizagdo e que sdo uma parte
importante da sua organizacdo. Mas lideres toxicos podem fazer com que seus liderados se sintam
menos integrados dentro de suas organizacdes, afetando negativamente o seu empenho. Desta
forma, de acordo com a teoria da troca social desenvolvida por Blau (1964), os lideres toxicos
violam a teoria do principio fundamental do beneficio mutuo entre os individuos através do seu
egocentrismo, interesse préoprio, e em controlar o comportamento que pode eventualmente levar os

colaboradores a sairem da organizacdo (Cook et al., 2013). Formula-se assim a seguinte hipétese:



Hipdtese 1: A lideranga toxica (autopromocao, supervisdo abusiva, imprevisibilidade, lideranca
autoritaria e narcisismo) tem um efeito positivo e significativo nas intengbes de saida da

organizacao.

2.4. Sindrome de Burnout

O conceito de burnout foi introduzido no inicio dos anos 50 por Schwartz e Will (1953)
para descrever o caso de uma enfermeira psiquiatrica e mais tarde por Graham Green que descreve
0 caso de um arquiteto com os mesmos sintomas (Carlotto & Camara, 2008). Mas é sé nos anos 70
através do artigo publicado por Freudenberger (1974) e por Maslach (1976) que o termo ganha
relevancia dentro da comunidade cientifica. Calcula-se que desde os anos 70 até agora todos 0s
anos sao publicados mais de 1000 artigos sobre este tema (Aronsson et al, 2017; Maslach et al.,
2001). Até ao inicio dos anos 80 os estudos sobre esta tematica eram maioritariamente baseados
em dados qualitativos, nomeadamente estudos de caso. A partir dessa data surgem os estudos
quantitativos e metodologicamente observa-se uma melhoria na qualidade dos estudos sobre este
tema (Maslach et al., 2001). Como referimos anteriormente, os estudos de burnout comegaram no
ambiente de profissionais de satde. No entanto o estudo deste fendbmeno ja se alargou a todos 0s
restantes grupos profissionais. A definicdo de burnout foi ampliada de um conceito associado as
profissdes de servigos humanos para um conceito relacionado com todos os tipos de profissdes que
podem ser afectadas (Lindblom et al., 2006)

Recentemente, em 2020, a Organizacdo Mundial de Saude introduziu a sindrome de
burnout na 112 revisdo da Classificacdo Internacional de Doencas (ICD-11) como doenca
profissional. A deciséo tomada pode encontrar 0 seu respaldo nos estudos feitos por Purvanova e
Muros, (2010), quando anunciava que o0s niveis de burnout poderiam variar de acordo com o pais,
a ocupacdo e as caracteristicas individuais, entre as quais 0 sexo, que € um dos fatores mais
importantes. O burnout pode afetar qualquer trabalhador, ndo s6 com consequéncias em termos de
salde, mas também em seguranga, bem-estar, produtividade, qualidade do servi¢o e custo-
beneficio para a organizacdo (Poghosyan et al., 2010; Carod-Artal and VVazquez-Cabrera, 2013).
Uma das mais extensivas analises deste fendmeno esta espelhado nos trabalhos de Maslach et al.,
como estes estudos (Maslach & Jackson, 1981; Maslach e Schaufeli, 1993; Maslach, 1978). E dela

também uma das defini¢cGes mais consensuais deste conceito (Maslach et al., 2001). De acordo com
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0s autores, Burnout € um fendmeno psicossocial que resulta de uma resposta cronica as situagdes
de stress que tém origem em contexto de trabalho. De uma forma mais concreta a sindrome de
Burnout corresponde a um estado de exaustdo fisica e mental, que resulta da exposicéo prolongada
no tempo a situacdes psicologicamente exigentes (Maslach & Jackson, 1981). Essa exigéncia
resulta do desfasamento entre a percecdo do que os individuos sdo capazes de fazer e o que
realmente deviam fazer. A sua evolugéo é progressiva no tempo e pode conduzir o individuo a uma
espiral negativa dificil de sair (Maslach & Leiter, 1997). De acordo com Maslach et al. (1996) este
nédo é um problema do individuo, mas sim do ambiente profissional na qual ele trabalha.

De acordo com Maslach e Jackson (1981) a sindrome de burnout é um construto
multidimensional composto por trés dimensdes: a Exaustdo Emocional, a Despersonalizagéo e a
baixa Realizacdo no Trabalho (Maslach & Jacson, 1981). A exaustdo emocional é a dimensdo mais
importante do burnout e caracteriza-se pela perda progressiva de energia, por um cansago e
desgaste emocional acompanhados da sensacdo de esgotamento fisica e mental. A
despersonalizacdo corresponde a dimensdo interpessoal do burnout, caracterizando-se pela
auséncia de sensibilidade, cinismo e desenvolvimento de atitudes negativas para com o outro. Por
ultimo, a baixa realizacdo profissional corresponde a dimensdo da autoavaliacdo. Corresponde a
uma percec¢do negativa sobre o seu préprio desempenho profissional o que tem um forte impacto
na autoestima dos individuos. A nivel fisico Kahill (1988) identifica a exaustao fisica, a privacdo
do sono e sintomas mais especificos como dores de cabeca, distarbios intestinais, constipacdes e
gripes. A nivel psicoldgico os sintomas mais comuns sdo 0 esgotamento emocional, a irritabilidade,
a ansiedade, o sentimento de culpa, a depressédo e o sentimento de impoténcia.

As causas desta sindrome sdo situacionais (Maslach, et al., 2001). Estes autores identificaram trés
grandes causas: as caracteristicas do trabalho, as caracteristicas ocupacionais e as caracteristicas
organizacionais, que de seguida passamos a detalhar:

> As caracteristicas do trabalho referem-se a aspetos relacionados com as exigéncias do

trabalho, nomeadamente presséo do tempo, conflito e ambiguidade de papeis ou a falta
de recursos para realizar as tarefas. Caem também nesta categoria auséncia de feedback,
autonomia e poder de decisdo. Outro dos aspetos também muito presentes na literatura
e que se tem revelado como muito importante no desenvolvimento do burnout é a falta

e suporte emocional quer por parte dos supervisores como por parte dos colegas.
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o As caracteristicas ocupacionais dizem respeito a fatores diretamente ligadas as
exigéncias de cada profissdo, nomeadamente as exigéncias emocionais. O que coloca
alguns grupos profissionais entre 0s que apresentam maior risco de desenvolver esta
sindrome comparativamente a outros.

- As caracteristicas da organizacdo também podem estar na base do burnout.
Caracteristicas como a dimensdo, falta de recursos ou espaco, a cultura e identidade
organizacional sdo fatores que podem favorecer o desenvolvimento da sindrome de
burnout.

Outro dos aspetos, ndo menos importante, citado pelos autores Maslach et al. (2001), refere-

se ao contracto psicolégico, ou seja, a crenca que os trabalhadores tém sobre o que a empresa é
obrigada a fornecer baseada em promessas percebidas e o que o trabalhador tem de dar em troca
(Rousseau, 1995). A violacéo do contrato psicolégico aumenta a probabilidade de burnout porque
coloca em causa a no¢do de reciprocidade, fundamental para a manutencdo do bem-estar. A nivel
das caracteristicas individuais os autores Maslach et al. (2001) apontam caracteristicas
demograficas como a idade ou género, ou caracteristicas de personalidade, o locus de controle, ou
ainda niveis de autoestima.

Foram varios os instrumentos criados para aferir o nivel de burnout dos trabalhadores. Entre
os mais utilizados estdo o Maslach Burnout Inventory (MBI) proposto por Maslach e Jackson
(1981) e o Copenhagen Burnout Inventory (CBI) criado por Kristensen et al. (2005), cujas
caracteristicas de forma resumida abaixo apresentamos:

> O primeiro (MBI) é o instrumento mais utilizado nesta area. De acordo com Enzmann
et al. (1998) o MBI é utilizado em mais de 90% dos estudos sobre Burnout. Existem
trés versdes deste inquérito: o “Maslach Burnout Inventory - Human Services Survey
(MBI-HSS)”; o “Maslach Burnout Inventory - Educators Survey (MBI-ES)” ¢ o
“Maslach Burnout Inventory - General Survey (MBI-GS)”. Os dois primeiros sdo
dirigidos aos prestadores de cuidados humanos e a professores e o Gltimo as diferentes
areas profissionais sem distin¢gdo em particular. Os dois primeiros questionarios séo
compostos por 22 itens cada um e o terceiro, mais reduzido, é composto por apenas 16

itens. No entanto, os trés inqueéritos tém como objetivo medir as trés dimensdes do

12



Burnout acima identificados: a Exaustdo Emocional, a Despersonalizagéo e a Baixa
Realizagéo no Trabalho.

> O CBI (Kristensen, et al., 2005) surge como resposta a limitacbes do MBI identificadas
por estes autores durante um estudo longitudinal sobre burnout. O CBI é composto por
19 itens e tem como objetivo medir trés dimensdes da sindrome de burnout: o burnout
pessoal; o burnout relacionado com o trabalho e o burnout relacionado com o cliente.
Este instrumento foi adaptado e validado para a populagéo portuguesa por Fonte (2011)
através de uma amostra de 228 enfermeiros.

Porém, existem outras escalas que também sdo utilizadas para medir os niveis de burnout,

como é o caso das escalas de Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) e Burnout Measure (BM):

> A OLBI, € a escala que normalmente mede duas dimensfes principais do burnout:
exaustdo e distanciamento do trabalho (Demerouti et al., 2001). A mesma é tida como
alternativa da MBI, devendo-se a sua aplicabilidade nas diferentes variedades de
ambientes de trabalho. A escala mencionada, possui 16 itens, sendo 8 para cada
dimenséo, e utiliza uma escala Likert de 5 pontos, que varia de "discordo plenamente"
a "concordo plenamente™ (Demerouti et al., 2001).

> A BM prioriza a exaustdo emocional, fisica e mental, sendo assumida como uma
resposta ao stress continuo e prolongado (Pines & Aronson, 1988). A mesma €
constituida por 21 itens que avaliam a frequéncia de sintomas associados ao burnout,
utilizando uma escala de 7 pontos que variam de nunca a sempre, podendo ser aplicada
em diferentes contextos, sejam eles, aos profissionais de saude até educadores, e
apresenta utilidade em estudos que procuram medir o burnout como um fenémeno sem

necessidade de separa-lo de outras subdimensdes.

2.4.1. Lideranca tdxica e burnout

A relacdo entre estilos de lideranca e a sindrome de burnout estd muito presente na
literatura, sobretudo nos estudos que abordam as questfes relacionadas com a supervisdo (Okpozo
et al., 2017; Omar et al., 2015). Os resultados relatam a importancia dos lideres e do suporte
percebido como varidveis com impacto significativo no desenvolvimento da sindrome de burnout.
Nesta perspectiva, Tepper (2000) enfatiza, "a supervisdo abusiva, uma forma de lideranca toxica,

esta fortemente correlacionada com a exaustdo emocional, um dos componentes centrais do
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burnout™ (p. 178). Na mesma linha de pensamennto, Schyns e Schilling (2013) sustentam que
"lideres toxicos afetam negativamente o bem-estar dos funcionarios, frequentemente resultando
em altos niveis de burnout entre aqueles que estdo sob sua supervisao™ (p. 141).

As liderancas toxicas apresentam caracteristicas de comportamentos abusivos, manipulacao
e desrespeito, criacdo de ambientes de trabalho hostis, que podem afetar a autoestima, 0s niveis de
motivacdo e satisfacdo dos funcionarios. Maslach e Leiter (2016), argumentam que "a percepcao
de falta de reconhecimento e apoio por parte da lideranca é um fator critico no desenvolvimento
da sindrome de burnout™ (p. 103), ou seja, quando funcionarios percebem que ndo séo valorizados
ou reconhecidos, eles facilmente podem atingir a o estado de exaustdo. Por sua vez, Schaufeli e
Taris (2014) alegam que "o aumento das exigéncias de trabalho, combinado com a falta de suporte
adequado, é uma das principais vias pelas quais a lideranca toxica pode induzir ao burnout™ (p.
48).

Evitar a lideranca toxica é crucial para que se estabeleca um ambiente de trabalho saudavel
e deste modo entdo, inibir a ocorréncia de burnout sucessivo no ambiente de trabalho. Como bem
argumentam Schaufeli e Taris (2014), "a confianca e o suporte sdo elementos essenciais na
prevencdo do burnout, e a lideranca toxica tende a corroer essas bases, deixando os funcionarios
desamparados e vulneraveis ao esgotamento” (p. 50). Com muita frequéncia, Maslach e Leiter
(2016), chamam a atencdo de que "a presenca de lideres que desvalorizam e ignoram o bem-estar
dos funcionarios podem sabotar qualquer esforco organizacional para prevenir o burnout,
tornando essas iniciativas ineficazes" (p. 104). Mas perante o quadro, Tepper (2000) sugere que
os "treinamentos de lideranca que enfatizam a importancia de préaticas de supervisao justa e apoio
aos subordinados podem reduzir significativamente o0s comportamentos abusivos e,
consequentemente, o risco de burnout™ (p. 180). Para o efeito, Schyns e Schilling (2013), dizem-
nos que "a identificacdo precoce e a intervencdo em casos de lideranca tdxica sdo essenciais para
evitar a escalada de problemas que podem culminar na sindrome de burnout™ (p. 144). Por este
motivo, existe a necessidade de se ter dentro das organizagdes, sobretudo, a nivel dos
departamentos de recursos humanos, quadros especializados que possam desde muito cedo

identificar sinais que acarretam a sindrome de burnout. Formulou-se assim a seguinte hipétese:
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Hipdtese 2: A lideranga toxica (autopromocao, supervisdo abusiva, imprevisibilidade, lideranca
autoritaria e narcisismo) tem um efeito positivo e significativo na sindrome de burnout (exaustéo

e distanciamento).

2.4.2. Burnout e Intenc6es de Saida

Em funcgdo do que ja foi dito sobre estas duas grandes variaveis, que com frequéncia véo
sendo consideradas como dos principais fatores de improdutividade, baixo desempenho, abandono
de trabalho e/ou despedimentos diretos e indiretos, parece ser redundante, mas pelo facto de uma
dar origem a outra, torna-se pertinente estudar estas suas relacGes. Percebendo de outra forma, os
estudos sobre as variaveis mencionadas, tém considerado o burnout como um dos principais
preditores da intencdo de rotatividade (Kelly et al., 2021; Marshall e Stephenson, 2020; Scanlan e
Still, 2019).

Portanto, € um fendmeno que ocorre quando o esgotamento emocional a despersonalizacdo
e a reducdo da realizagdo pessoal no trabalho levam os funcionarios a refletirem sobre deixar o
local de trabalho. Fica evidente que normalmente "funcionarios que sofrem de burnout tém maior
probabilidade de apresentar intengdes de saida devido a diminuicédo da satisfacdo no trabalho e a
sensacao de estar preso em uma situacao insustentavel™ (Taris, 2006, p. 502). Todavia, Maslach
e Leiter (2016), sustentam que "o burnout ndo apenas afeta a salde e o bem-estar dos individuos,
mas também tem consequéncias organizacionais, como o aumento das inten¢des de saida" (p. 104).
Wright e Cropanzano (1998), afirmam ser natural a ligacdo intrinseca entre as duas, pois, a medida
que se apresenta um quadro de esgotamento emocional surgem ou aumentam as intengdes de saida,
porque os funcionarios buscam aliviar pressdo psicoldgica associada ao burnout.

Efetivamente, a "percecdo de suporte organizacional moderado pode ajudar a mitigar os
efeitos do burnout, mas a auséncia de suporte contribui para a intensificacdo das intencdes de
saida" (Cropanzano et al., 2003, p. 160). Formula-se assim a seguinte hipGtese:

Hipotese 3: A sindrome de burnout (exaustdo e distanciamento) tem um efeito positivo e

significativo nas intencdes de saida.

2.4.3. Lideranga toxica, IntengGes de Saida e Burnout

O sofrimento psicoldgico e as intencgdes de rotatividade podem estar entre as reagdes mais

difusas demonstradas pelos seguidores que vivenciam este estilo de lideranga negativo e
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disfuncional (Barlow e Durand, 2005). De acordo com Langove et al., 2016 os funcionarios cujo
bem-estar psicologico é afetado negativamente numa organizagdo comegam a procurar
oportunidades noutros lugares. Sendo os funcionarios os ativos das organizacgdes, para reter esse
ativo valioso, Akbar et al. (2013) sugeriram que as organizagdes se concentrassem no bem-estar
dos seus funcionarios para controlar a taxa de rotatividade.

Assim sendo, € necessario manter uma associacdo positiva entre lideres e colaboradores
para que o bem-estar psicoldgico dos colaboradores permanece intacto, o que pode tornar-se uma
razdo para a diminuicao da sua intencao de rotatividade (Robertson & Cooper, 2011; Ali, 2008).
Num estudo realizado por Dwita et al. (2023), estes autores salientam que os colaboradores sujeitos
a uma lideranga toxica podem desenvolver a sindrome de burnout, aumentando a sua probabilidade
de terem a intencéo de abandonarem a organizacdo. E este o raciocinio que nos leva a formular a
seguinte hipotese:

Hipdtese 4: O burnout (distanciamento e exaustdo) tem um efeito mediador na relagdo entre a
lideranga tdxica (autopromocdo, supervisdo abusiva, imprevisibilidade, lideranca autoritéria e

narcisismo) e as intengdes de saida
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Capitulo 3 — Modelo de investigacao e hipoteses

No sentido de responder a seguinte questdo de investigacdo: “Em que medida a lideranca
toxica tem impacto na sindrome de burnout e nas inten¢des de saida dos colaboradores?” e tendo
em conta a revisao de literatura realizada no capitulo 2, que nos leva ao raciocinio de que a
sindrome de burnout pode ser o0 mecanismo que explica a relacdo entre a toxica e as intengdes de

saida, formulando-se as hipdteses que se sintetizam no seguinte modelo de investigacéo (Figura 1).
H4

Sindrome de

Burnout

Lideranca

Toxica
Intencoes de

Saida

Figura 1. Modelo de Investigacéo

As hipoteses formuladas séo as seguintes:

Hipdtese 1: A lideranga toxica (autopromocao, supervisdo abusiva, imprevisibilidade, lideranca
autoritaria e narcisismo) tem um efeito positivo e significativo nas intencbes de saida da
organizagao.

Hipdtese 2: A lideranga toxica (autopromocao, supervisdo abusiva, imprevisibilidade, lideranga
autoritaria e narcisismo) tem um efeito positivo e significativo na sindrome de burnout
(distanciamento e exaustao).

Hipdtese 3: A sindrome de burnout (Distanciamento e exaustdo) tem um efeito positivo e
significativo nas intencfes de saida
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Hipdtese 4: O burnout (distanciamento e exaustdo) tem um efeito mediador na relagdo entre a
lideranca toxica (autopromocdo, supervisdo abusiva, imprevisibilidade, lideranca autoritéria e

narcisismo) e as intengdes de saida
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Capitulo 4 — Metodologia

4.1. Procedimento de recolha de dados

Participaram neste estudo de forma voluntaria 291 individuos todos eles a trabalharem em
organizacOes sedeadas em Angola e Portugal.

O processo de recolha de dados foi 0 ndo probabilistico, intencional de tipo snowball. E um
estudo exploratorio uma vez que se pretende estudar a relacdo entre a lideranca toxica e as inten¢es
de saida, assim como se esta relagdo é mediada pelo burnout. E também um estudo transversal uma
vez que os dados foram recolhidos num Unico momento.

O questionario foi colocado on-line na plataforma Google forms, e divulgado via LinkedIn
e e-mail a contacto dos investigadores deste estudo. No inicio do questionario estava o
consentimento informado, onde se garantia a confidencialidade das respostas dos participantes.
Seguidamente estava uma questdo sobre a concordancia em participar no estudo. Onde caso a
resposta fosse “ndo”, os participantes eram encaminhados para o final do questionario e caso a
resposta fosse “sim” passavam a sec¢ao seguinte.

O questionario era ainda composto por perguntas de caracter sociodemogréafico e por trés

escalas: Lideranca toxica, intencdes de saida e burnout.

4.2. Amostra

A amostra deste estudo é composta por 291 participantes, que colaboraram voluntariamente
neste estudo e tém a idade compreendida entre 22 e 66 anos, com uma média de 38.91 anos e um
desvio padréo de 9.70 (Tabela 1, Anexo B). Quanto ao género, 38.1% dos participantes pertencem
ao género masculino e 61.9% ao género feminino (Tabela 1, Anexo B). Destes 10% tém um nivel
de escolaridades igual ou inferior ao 12° ano, 43.6% tém o grau de licenciatura e 46.4% possuem
0 grau de mestrado ou superior (Tabela 1, Anexo B). Em relacdo a antiguidade, 16.2% tém menos
de um ano de permanéncia na organizagéo, 22% de 1 a 3 anos, 16.5% de 3 a 5 anos, 15.5% de 5 a
10 anos, 12.4% de 10 a 15 anos e 17.5% mais de 15 anos (Tabela 1, Anexo B). Quanto ao estado
civil, 37.5% sdo solteiros, 53.6% estdo casados/Unido de facto, 8.9% sdo divorciados/Separado de
facto. No que respeita ao contrato de trabalho, 17.2% possuem contrato a termo incerto, 13.7% um
contrato a termo certo, 61.2% possuem um contrato de trabalho sem termo (efetivo), e 7.9% outro

tipo de contrato (Tabela 1, Anexo B). Quanto ao sector de trabalho, 21.6% trabalham no sector
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publico, 66.7% no sector privado e 11,7% no sector publico privado (Tabela 1, Anexo B). No que
concerne ao Pais onde trabalha, 27.1% trabalha em Angola e 72.9% trabalha em Portugal (Tabela
1, Anexo B).

Tabela 1. Caracterizacdo da amostra

Frequéncia  Percentagem

Feminino 180 61.9%
Sexo )
Masculino 111 38.1%
o Igual ou inferior ao 12° ano 29 10%
Habilitacbes _ _
. Licenciatura 127 43.6%
Literarias ]
Mestrado ou superior 135 46.4%
Até 1 ano 47 16.2%
De 1 a 3 anos 64 22%
o De 3 a5 anos 48 16.5%
Antiguidade
De 5a 10 anos 45 15.5%
De 10 a 15 anos 36 12.4%
Mais do que 15 anos 51 17.5%
Solteiro 109 37.5%
Estado Civil Casado/Uniédo de facto 156 53.6%
Divorciado/ Separado de Facto 26 8.9%
] 50 17.2%
A termo incerto
40 13.7%
A termo certo
Contrato 178 61.2%
Sem termo
23 7.9%
Outro
Publico 63 21.6%
Setor Privado 194 66.7%
Publico/Privado 34 11,7%
) Angola 79 27.1%
Pais
Portugal 212 72.9%
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4.3. Procedimento de analise de dados

Os dados foram importados para o software SPSS Statistics 29 (IBM Corp., Armonk, NY.,
USA). O primeiro passo foi testar as qualidades métricas dos instrumentos utilizados neste estudo.
Com a finalidade de se testar a validade dos instrumentos que medem a lideranca toxica, as
intengdes de saida e o burnout realizaram-se analises fatoriais confirmatorias no software AMOS
Graphics 29 (IBM Corp., Armonk, NY., USA). O procedimento foi efetuado de acordo com uma
I6gica de "geracdo de modelos™ (Joreskog & Sérbom, 1993). De acordo com as recomendacoes
de Hu & Bentler (1999), consideraram-se seis indices de ajustamento cujos valores, de modo a
indicarem-nos um bom ajustamento, devem ser os seguintes: y*df < 5; TLI > 0.90; GFI > 0.90;
CFI>0.90; RMSEA < 0.08; RMSR, quanto menor o valor, melhor o ajustamento.

Testou-se a consisténcia interna de todas as dimensdes que compdem o0s instrumentos

utilizados neste estudo, através do célculo do valor de alpha de Cronbach, cujo minimo aceitavel
em estudos organizacionais é de 0.70 (Bryman and Cramer, 2003).
No que se refere a sensibilidade dos itens calculou-se a mediana, 0 minimo, 0 maximo, a assimetria
e a curtose. Os itens ndo devem ter a mediana encostada a um dos extemos, devem ter respostas
em todos 0s pontos e 0s seus valores absolutos de assimetria e de curtose devem estar abaixo de 2
e 7 respetivamente (Finney & DiStefano, 2013). Testou-se ainda a normalidade das dimensdes que
compdem os instrumentos através do teste Kolmogorov — Smirnov.

Realizou-se a estatistica descritiva das variaveis em estudo, de modo a perceber-se se as
respostas dadas pelos participantes deste estudo diferem significativamente do ponto central da
respetiva escala, através do teste t-student para uma amostra. Testou-se o efeito das variaveis
sociodemogréficas nas varidveis em estudo através de testes t-student para amostras independentes
(quano a variavel independente era constituida por dois grupos), ANOVA One Way (quando a
variavel independente era constituida por mais do que dois grupos) quando as duas variaveis eram
guantitativas testou-se a associa¢do entre as mesmas através das correlag@es de Pearson.

As hipoteses formuladas neste estudo foram testadas através de regressdes lineares simples e

maultiplas.
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4.4, Instrumentos

Para medir a lideranga toxica, recorreu-se a Toxic Leadership Scale desenvolvida por
Schmidt (2008) e adaptada a populacdo portuguesa por Monico et al. (2019). Este instrument é
constituido por 30 itens que ancoram numa escala de tipo Likert de 6 pontos, onde: 1 “Discordo
Totalmente”; 2 “Discordo”; 3 “Discordo Ligeiramente”; 4 “Concordo Ligeiramente”; 5
“Concordo”; 6 “Concordo Totalmente”. Os 30 itens distribuem-se por 5 dimensdes: autopromogéo
(itens 19, 20, 21, 22 e 23); supervisao abusiva (itens 1, 2, 3, 4, 5, 6, e 7); imprevisibilidade (24, 25,
26, 27, 28, 29 e 30); lideranca autoritaria (itens 8, 9, 10, 11, 12 e 13); Narcisismo (itens 14, 15, 16,
17 e 18).

Para medir as intencOes de saida recorreu-se ao instrumento, desenvolvido por Bozeman &
Perrewé (2001) e traduzida e adaptada para a populacdo portuguesa por Bartolo-Ribeiro (2018). A
escala é composta por 6 itens, classificados através de uma escala do tipo Likert de 5 pontos: 1
"Nao se aplica rigorosamente nada a mim"; 2 “Aplica-se pouco”; 3 “Aplica-se em parte a mim”; 4
“Aplica-se muito”; 5 "Aplica-se totalmente a mim". Trata-se de um instrumento unidimensional.
Os itens 1 e 6 devem ser invertidos.

Para medir o burnout recorreu-se ao instrumento Oldenburg Burnout Inventory,
desenvolvido por Demerouti and Nachreiner (1998), adaptado para a populagdo portuguesa por
Sinval et al. (2019). Este instrumento é composto por 16 itens, que ancoram numa escala de tipo
Likert de cinco pontos, onde: 1 “Discordo Totalmente”; 2 “Discordo”; 3 “Nao Concordo nem
Discordo”; 4 “Concordo”; 5 “Concordo Totalmente”. Estres 16 itens distribuem-se por duas
dimensGes: Distanciamento (itens 1, 3, 6, 7, 9, 11, 13 and 15) e exaustdo (itens 2, 4, 5, 8, 10, 12,
14 e 16). Os itens 1, 5, 7, 10, 13, 14 e 15 devem ser invertidos.
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Capitulo 5 — Resultados

O primeiro passo foi testar as qualidades métricas dos instrumentos utilizados e

posteriormente testaram-se as hipoteses formuladas neste estudo.

5.1. Qualidades métricas dos instrumentos em estudo
5.1.1. Escala de Lideranca Toxica
5.1.1.1. Validade

Com a finalidade de se testar a validade da escala de lideranca tdxica realizou-se uma
andlise fatorial confirmatdria a cinco fatores.

Realizada a analise fatorial confirmatoria verificou-se que os indices de ajustamento
obtidos sdo os adequados (Tabela 2, Anexo C). Estes resultados confirmam-nos a estrutura fatorial

composta por cinco fatores. Ndo houve a necessidade de se retirar qualquer item.

Tabela 2. indices de ajustamento da AFC da escala de Lideranca Toxica
x2/gl CFl GFI TLI RMSEA SRMR
2.24 .95 .85 .95 .065 0.96

5.1.1.2. Fiabilidade

Para se testar a fiabilidade de cada uma das dimensdes calculou-se o valor de alpha de
Cronbach. Como se pode observar todas as dimensdes apresentam valores de alpha de Cronbach
superiores a .90, o que nos indica que todas as dimensdes tém uma consisténcia interna muito boa
(Tabela 3, Anexo C).

Tabela 3. Fiabilidade da escala de Lideranca Toxica

Dimensao NUmero de Itens o

Supervisdo Abusiva 7 .95
Lideranca Autoritaria 6 91
Narcisismo 5 91
Autopromocéo 5 94
Imprevisibilidade 7 .95
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5.1.1.3. Sensibilidade dos itens

Com a finalidade de se verificar se os itens discriminam sujeitos testou-se a sensibilidade
dos itens. Verificou-se que apenas 5 e 7 tém a mediana encostada ao extremo inferior e todos 0s
itens tem respostas em todos os pontos (Anexo C). Os valores absolutos de assimetria e curtose
encontram-se abaixo de 2 e 7 respetivamente, o que nos indica que néo violam grosseiramente a

normalidade (Anexo C).

5.1.1.4. Sensibilidade das dimensdes

Nenhuma das dimensdes segue distribuicdo normal (p < .05). No entanto os seus valores
absolutos de assimetria e curtose encontram-se abaixo de 2 e 7, 0 que nos indica que ndo violam
grosseiramente a normalidade e que podem ser utilizadas nas analises estatisticas seguintes (Tabela
4, Anexo C).

Tabela 4. Sensibilidade das dimensdes da escala de Lideranga Toxica

KS al p Assimetria Curtose
Supervisdo Abusiva .16 291 <.001 7 -72
Lideranca Autoritéria 13 291 <.001 54 -.90
Narcisismo A1 291 <.001 .23 -1.18
Autopromocéo 14 291 <.001 .63 -.88
Imprevisibilidade A1 291 <.001 49 -.95

5.1.2. Escala de Inten¢des de Saida
5.1.2.1. Validade

Com a finalidade de se testar a validade da escala de intencdo de saida realizou-se uma
andlise fatorial confirmatdria a um fator.
Realizada a andlise fatorial confirmatoria verificou-se que os indices de ajustamento obtidos podem
ser considerados adequados (Tabela 5, Anexo C). Estes resultados confirmam-nos a estrutura

unifatorial. Nao houve a necessidade de se retirar qualquer item.
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Tabela 5. indices de ajustamento da AFC da escala de IntencGes de Saida
x2/gl CFlI GFlI TLI RMSEA SRMR
2.42 99 99 99 .070 .036

5.1.2.2. Fiabilidade

Para se testar a fiabilidade da escala de intencdes de saida calculou-se o valor de alpha de
Cronbach. Como se pode observar o alpha de Cronbach apresenta um valor de .90, o que nos

indica que tem uma consisténcia interna muito boa (Tabela 6, Anexo C).

Tabela 6. Fiabilidade da escala de Intenc6es de Saida

Escala NUmero de Itens a

Intencdes de saida 6 .94

5.1.2.3. Sensibilidade dos itens

Com a finalidade de se verificar se os itens discriminam sujeitos testou-se a sensibilidade
dos itens. Verificou-se que apenas o item 5 tem a mediana encostada ao extremo inferior e todos
0S outros itens tem respostas em todos os pontos. Os valores absolutos de assimetria e curtose
encontram-se abaixo de 2 e 7 respetivamente, o que nos indica que nédo violam grosseiramente a

normalidade (Anexo C).

5.1.2.4. Sensibilidade das dimensdes

A escala de intencOes de saida ndo segue distribuicdo normal (p < .05). No entanto os seus
valores absolutos de assimetria e curtose encontram-se abaixo de 2 e 7, 0 que nos indica que néo
violam grosseiramente a normalidade e que podem ser utilizadas nas analises estatisticas seguintes
(Tabela 7, Anexo C).

Tabela 7. Sensibilidade da escala de Intencdes de Saida

KS al p Assimetria Curtose
Intencdes de saida 11 291 <.001 .39 -.96
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5.1.3. Escala de Burnout

5.1.3.1. Validade

Com a finalidade de se testar a validade da escala de burnout realizou-se uma analise
fatorial confirmatoria a dois fatores.

Realizada a andlise fatorial confirmatoria verificou-se que os indices de ajustamento
obtidos sdo os adequados (Tabela 8, Anexo C). Estes resultados confirmam-nos a estrutura fatorial

composta por dois fatores. Nao houve a necessidade de se retirar qualquer item.

Tabela 8. indices de ajustamento da AFC da escala de Burnout
x2/gl CFlI GFI TLI RMSEA SRMR
2.60 94 .90 93 074 .061

5.1.3.2. Fiabilidade

Para se testar a fiabilidade de cada uma das dimensdes calculou-se o valor de alpha de
Cronbach. Como se pode observar todas as dimens6es apresentam valores de alpha de Cronbach
superiores a .80, 0 que nos indica que todas as dimensdes tém uma consisténcia interna boa (Tabela
9, Anexo C).

Tabela 9. Fiabilidade da escala de Burnout

Dimenséo NUmero de Itens o
Distanciamento 8 .89
Exaustao 8 .86

5.1.3.3. Sensibilidade dos itens

Com a finalidade de se verificar se 0s itens discriminam sujeitos testou-se a sensibilidade
dos itens. Verificou-se que nenhum item tem a mediana encostada ao extremo inferior e todos 0s
itens tem respostas em todos os pontos. Os valores absolutos de assimetria e curtose encontram-se
abaixo de 2 e 7 respetivamente, o que nos indica que ndo violam grosseiramente a normalidade
(Anexo C).
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5.1.3.4. Sensibilidade das dimensdes

Nenhuma das dimensdes segue distribuicdo normal (p <.05). No entanto os seus valores absolutos
de assimetria e curtose encontram-se abaixo de 2 e 7, 0 que nos indica que ndo violam
grosseiramente a normalidade e que podem ser utilizadas nas analises estatisticas seguintes (Tabela
10, Anexo C).

Tabela 10. Sensibilidade das dimensdes da escala de Burnout

KS gl p Assimetria Curtose
Distanciamento 07 291 <.001 .26 -.46
Exaustdo .05 291 <.001 .07 -.32

5.2. Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo

Seguidamente realizou-se a estatistica descritiva das variaveis em estudo com a finalidade

de se perceber a posic¢ao das respostas dadas pelos participantes deste estudo.

Tabela 11. Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo

Variavel Desvio
t gl p d Média

Padréo
Supervisdo Abusiva -10.35*** 290 <.001 .61 2.58 1.51
Lideranca Autoritéria -8.36*** 290 <.001 .49 2.80 1.43
Narcisismo -3.47*** 290 <.001 .20 3.18 1.57
Autopromocéo -8.88*** 290 <.001 .52 2.69 1.56
Imprevisibilidade -6.96*** 290 <.001 .41 2.87 1.54
Inten¢des de Saida -4.11%** 290 <.001 .24 2.71 1.22
Distanciamento -2.10* 290 036 .12 2.89 .88
Exaustdo -.18 290 856 .01 2.99 77

Nota. * p < .05; ***p <.001

Os resultados indicam-nos que as respostas dadas pelos participantes em todas as
dimensdes da escala de lideranga toxica se situam abaixo do ponto central da escala (3.5), 0 que

nos indica que estes participantes consideram que os seus lideres tém baixos niveis de lideranca
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toxica (Tabela 11, Anexo D). No entanto, devemos referir que a dimensdo com a média mais
elevada é o narcisismo e a mais baixa € a supervisdo abusiva (Tabela 11, Anexo D). Quanto as
intencdes de saida e ao distanciamento as suas respostas também se encontram significativamente
abaixo do ponto central da escala (3). Apenas a exaustdo nao difere significativamente do ponto

central da escala (Tabela 11, Anexo D).

5.3. Efeito das variaveis Sociodemograficas nas variaveis em estudo

Testou-se também o efeito das variaveis sociodemogréaficas nas variaveis em estudo. Com
essa finalidade realizaram-se testes t-student para amostras independentes e testes ANOVA One

Way depois de verificados o0s respetivos pressupostos.

Tabela 12. Efeito do pais (Angola ou Portugal) nas variaveis em estudo

Variavel t gl p d Angola Portugal
Média DP  Média DP

Supervisdo Abusiva 2.07* 289 .040 27 288 148 247 1.59

Lideranca Autoritaria  1.20 289 .219 .16 297 129 274 147

Narcisismo 2.04* 289 042 27 349 146 3.07 159

Autopromocéo 1.27 289 204 17 288 135 262 163

Imprevisibilidade 7 289 444 10 298 143 283 1.59

Intengdes de Saida 1.01 289 312 .13 282 107 266 127

Distanciamento -218* 289 030 29 271 74 296 91

Exaustdo -1.94* 289 050 26 285 .61 3.04 81
Nota. * p < .05

Apenas se verificaram diferengas estatisticamente significativas na supervisao abusiva, no
narcisismo, no distanciamento e na exaustdo. S&o os participantes que trabalham em Angola os que
percecionam nos seus lideres niveis mais elevados de supervisdo abusiva e de narcisismos e niveis
mais elevados de exaustdo, mas sdo os que trabalham em Portugal os que sentem um maior

distanciamento (Tabela 12, Anexo E).
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Tabela 13. Efeito do género nas variaveis em estudo

Variavel t gl p d Feminino Masculino
Média DP  Média DP

Supervisdo Abusiva 2.69* 289  .007 33 277 158 2.28 1.35

Lideranca Autoritaria  2.54* 289 .012 31 297 149 253 1.27

Narcisismo 3.00 289 .003 36 339 160 283 146

Autopromocéo 2.59* 289 .010 31 287 163 239 1.40

Imprevisibilidade 2.98* 289 .003 .36 3.08 162 253 1.36

Intencdes de Saida .98 289  .329 12 2.76 131 262 1.06

Distanciamento 1.57 289 .119 19 295 .94 279 75

Exaustédo* 1.96 289  .050 24 3.06 8l 2.88 .67
Nota. * p < .05

Na analise por sexo, os resultados obtidos, mostram que existem diferencas significativas
em todas a dimens@es de lideranca toxica (supervisao abusiva, lideranca autoritaria, narcisismo e
autopromocdo) e observa-se que é o sexo feminino que tem maior percecao e niveis mais elevados
no narcisismo e na imprevisibilidade (Tabela 13, Anexo E). Quanto a exaustdo, sao os participantes
do género feminino os que sentem niveis mais elevados de exaustdo (Tabela 13, Anexo E). O
distanciamento e as intencdes de saida ndo diferem significativamente em funcdo do género do
participante (Tabela 13, Anexo E).

Em relagdo as outras varidveis sociodemograficas ndo se verificou um efeito
estatisticamente significativo nas variaveis em estudo. No entanto iremos apresentar a distribuicdo

das variaveis em estudo em funcéo das variaveis sociodemograficas.
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Figura 2. Efeito das habilitacdes literarias nas variaveis em estudo

S&o os participantes com habilitacGes literarias ao nivel do grau de licenciatura, 0os que
percecionam o seu lider com o tendo niveis mais elevados de autopromocdao, de supervisao abusiva,
de imprevisibilidade, de lideranga autoritaria e de narcisismo, assim como sdo o0s participantes com
niveis mais elevados de distanciamento e com maiores intengdes de saida da organizagdo (Figura
2, Anexo E). Por sua vez sdo os participantes com habilitacdes literarias até ao 12° ano os que se
sentem mais exaustos, mas os que tém menos intencdes de saida da organizagdo (Figura 2, Anexo
D).
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Figura 3. Efeito da antiguidade na organizagao nas variaveis em estudo

S&o os participantes que tém uma antiguidade na organizagéo entre os 10 e os 15 anos, 0s
que percecionam o seu lider com o tendo niveis mais elevados de autopromocéo, de supervisdo
abusiva, de imprevisibilidade, de lideranca autoritaria e de narcisismo (Figura 3, Anexo E). Por sua
vez sdo 0s participantes com uma antiguidade na organizacdo entre 1 e 3 anos, 0s que se sentem
niveis mais elevados de distanciamento e de exaustdo, assim como 0s que tém mais intengdes de

saida da organizagdo (Figura 3, Anexo E).
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Figura 4. Efeito do estado civil nas variaveis em estudo
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S&0 os participantes que estdo casados ou em unido de facto, 0s que percecionam o seu lider
com o tendo niveis mais elevados de autopromocdo, de supervisao abusiva, de imprevisibilidade,
de lideranca autoritaria e de narcisismo (Figura 4, Anexo E). Por sua vez sdo os participantes
solteiros 0s que se sentem com niveis mais elevados de distanciamento e de exaustdo e mais
intencGes de sairem da organizacdo (Figura 4, Anexo E).
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Figura 5. Efeito do tipo de contrato laboral nas variaveis em estudo

Sdo os participantes com contrato a termo incerto, 0s que percecionam o seu lider com o
tendo niveis mais elevados de autopromocdo, de supervisao abusiva e de narcisismo, assim como
sdo os participantes com niveis mais elevados de distanciamento e de exaustdo (Figura 5, Anexo
E). Por sua vez sdo os participantes com um contrato a termo certo os que tém mais intengdes de
saida da organizagdo (Figura 5, Anexo E).
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Figura 6. Efeito do setor de atividade nas variaveis em estudo

Sdo os participantes que estdo no setor publico/ privado, os que percecionam o seu lider
com o tendo niveis mais elevados de autopromocéo, de supervisdo abusiva, de imprevisibilidade e
de narcisismo, assim como sdo os participantes com niveis mais elevados de distanciamento, de
exaustdo e com maiores intencdes de saida da organizacao (Figura 6, Anexo E). Por sua vez sdo 0s
participantes que se encontram no setor publico os que percecionam o seu lider como mais

autoritario (Figura 6, Anexo E).

5.4. Associagdo entre as variaveis em estudo

Com a finalidade de se estudar a associacdo entre as variaveis em estudo recorreu-se as

correlagfes de Pearson.
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Tabela 14. Associacdo entre as variaveis em estudo
11 12 13 14 15 21 22 3

1.1. Autopromocgéo --

*kKk

1.2. Supervisdo Abusiva .87 --

KKk

1.3. Imprevisibilidade 82" .85 --

*kk KKk *kk

1.4. Lideranca Autoritaria .86 .88 .83 -

1.5. Narcisismo 84" 80 78™" 817" -

2.1. Distanciamento 507" 487" 487" 537 417" --

2.2. Exaustdo 3677 .39 377 38" 307 .71 -

3. Intengdes de Saida 4977 4277 4477 46T 4177 707 55T --

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que a autopromogdo se encontra positiva e significativamente
correlacionada com o distanciamento (r = .50, p < .001), com a exaustéo (r = .36, p <.001) e com
as intencdes de saida (r = .49, p <.001) (Tabela 12, Anexo F).

A supervisdo abusiva encontra-se positiva e significativamente correlacionada com o
distanciamento (r = .48, p < .001), com a exaustdo (r = .39, p <.001) e com as intencBes de saida
(r=.42,p<.001) (Tabela 12, Anexo F).

A imprevisibilidade encontra-se positiva e significativamente correlacionada com o
distanciamento (r = .48, p < .001), com a exaustdo (r = .37, p <.001) e com as intencBes de saida
(r =.44, p <.001) (Tabela 12, Anexo F).

A lideranga autoritaria encontra-se positiva e significativamente correlacionada com o
distanciamento (r = .53, p <.001), com a exaustdo (r = .38, p <.001) e com as intenc¢des de saida
(r = .46, p <.001) (Tabela 12, Anexo F).

O narcisismo encontra-se positiva e significativamente correlacionada com o
distanciamento (r = .41, p <.001), com a exaustdo (r = .30, p <.001) e com as intenc¢des de saida
(r=.41, p<.001) (Tabela 12, Anexo F).

O distanciamento (r = .70, p <.001) e a exaustéo (r = .55, p <.001) encontram-se positiva

e significativamente correlacionados com as intencdes de saida (Tabela 12, Anexo F)
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5.5. Testes de Hipoteses

As hipoteses formuladas neste estudo foram testadas através de regressdes lineares
maultiplas. A variavel pais (Angola ou Portugal) foi usada como varidvel de controlo. Esta variavel
esta codificada como variavel dummy.
5.5.1. Hipotese 1
Hipotese 1: A lideranca tdxica (autopromocdo, supervisdo abusiva, imprevisibilidade, lideranca
autoritaria e narcisismo) tem um efeito positivo e significativo nas intencGes de saida da

organizacao.

Hipotese 1a: A autopromocdo tem um efeito positivo e significativo nas intencBes de saida da

organizacao.

Tabela 15. Efeito da Autopromocéo nas Intencdes de Saida

Variavel Variavel )
F p R B p
Independente Dependente
Pais B i -.02 .652
N IntengBes de Saida  44.81*** < .001 23
Autopromocao A49*** < 001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que a autopromocéo tem um efeito positivo e significativo nas
intengdes de saida da organizacdo (B = .49, p < .001), indicando-nos que quando o participante
perceciona no seu lider elevados niveis de autopromocao as suas intencdes de saida da organizacao
aumentam (Tabela 15, Anexo G).

O modelo explica em 23% a variabilidade das intencdes de saida da organizacdo. O modelo
é estatisticamente significativo (F (2, 288) = 44.81, p <.001) (Tabela 15, Anexo G).

Confirmou-se esta hipétese.
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Hipotese 1b: A supervisao abusiva tem um efeito positivo e significativo nas intengdes de saida da

organizagao.

Tabela 16. Efeito da Supervisdo Abusiva nas Intencdes de Saida

Variavel Variavel
F p R’ B p
Independente Dependente
Pais -.01 .865
Supervisdo Intencbes de Saida  30.58*** < .001 A7
_ A42%** < 001
Abusiva

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que a supervisdo abusiva tem um efeito positivo e significativo
nas intengdes de saida da organizagdo (= .42, p <.001), indicando-nos que quando o participante
perceciona no seu lider elevados niveis de supervisdo abusiva as suas intencdes de saida da
organizacdo aumentam (Tabela 16, Anexo G).

O modelo explica em 17% a variabilidade das intencdes de saida da organizacdo. O modelo
é estatisticamente significativo (F (2, 288) = 30.58, p <.001) (Tabela 16, Anexo G).

Confirmou-se esta hipétese.

Hipotese 1c: A imprevisibilidade tem um efeito positivo e significativo nas intencGes de saida da

organizacao.

Tabela 17. Efeito da Imprevisibilidade nas intencdes de Saida

Variavel Variavel )
F p R4, B p
Independente Dependente
Pais . i -.04 453
o IntengOes de Saida  35.20*** < .001 19
Impresivibilidade A44%** < 001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001
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Os resultados indicam-nos que a imprevisibilidade tem um efeito positivo e significativo
nas intengdes de saida da organizagdo ( = .44, p <.001), indicando-nos que quando o participante
perceciona no seu lider elevados niveis de imprevisibilidade as suas intencdes de saida da
organizacdo aumentam (Tabela 17, Anexo G).

O modelo explica em 19% a variabilidade das intencdes de saida da organizagdo. O modelo
é estatisticamente significativo (F (2, 288) = 35.20, p <.001) (Tabela 17, Anexo G).

Confirmou-se esta hipdtese.

Hipotese 1d: A lideranca autoritaria tem um efeito positivo e significativo nas intencdes de saida
da organizagéo.

Tabela 18. Efeito da Lideranca Autoritaria nas Intencdes de Saida

Variavel Variavel ,
F p R4a B p
Independente Dependente
Pais -.03 .618
Lideranca Intencdes de Saida  39.62*** < .001 21
o A46*** < .001
Autoritaria

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que a lideranca autoritaria tem um efeito positivo e significativo
nas intengdes de saida da organizagdo (= .46, p < .001), indicando-nos que quando o participante
perceciona no seu lider elevados niveis de lideranca autoritaria as suas intencdes de saida da
organizacdo aumentam (Tabela 18, Anexo G).

O modelo explica em 21% a variabilidade das intencdes de saida da organizacdo. O modelo
é estatisticamente significativo (F (2, 288) = 39.62, p < .001) (Tabela 18, Anexo G).

Confirmou-se esta hipétese.
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Hipdtese 1le: O narcisismo tem um efeito positivo e significativo nas intencdes de saida da

organizacao.

Tabela 19. Efeito do Narcisismo nas Intencdes de Saida

Variavel Variavel
F p R% B p
Independente Dependente
Pais B ) -.01 .847
o IntengOes de Saida 29.68*** < .001 A7
Narcisismo A1F** <001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o narcisismo tem um efeito positivo e significativo nas
intengdes de saida da organizacdo (B = .41, p < .001), indicando-nos que quando o participante
perceciona no seu lider elevados niveis de autopromocao as suas inten¢des de saida da organizacao
aumentam (Tabela 19, Anexo G).

O modelo explica em 17% a variabilidade das intencdes de saida da organizacdo. O modelo
é estatisticamente significativo (F (2, 288) = 29.68, p < .001) (Tabela 19, Anexo G).

Confirmou-se esta hipétese.
5.5.2. Hipotese 2
Hipdtese 2: A lideranca toxica (autopromocao, supervisao abusiva, imprevisibilidade, lideranca
autoritaria e narcisismo) tem um efeito positivo e significativo na sindrome de burnout

(Distanciamento e exaustao).

Hipotese 2a: A autopromogdo tem um efeito positivo e significativo no distanciamento.
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Tabela 20. Efeito da autopromogao no distanciamento

Variavel Variavel
F p R% B p
Independente Dependente
Pais o A7** 001
) Distanciamento 54.97*** < .001 27
Autopromocéo S1*** <001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. ** p <.01; *** p < .001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalham (B =.17, p =.001) e a autopromocéo
(B = .49, p <.001) tém um efeito positivo e significativo no distanciamento, indicando-nos que
quando o participante trabalha em Portugal e perceciona no seu lider elevados niveis de
autopromoc&o os seus niveis de distanciamento aumentam (Tabela 20, Anexo G).
O modelo explica em 27% a variabilidade do distanciamento. O modelo é estatisticamente
significativo (F (2, 288) = 54.97, p < .001) (Tabela 20, Anexo G).

Confirmou-se esta hipotese.

Hipdtese 2b: A supervisdo tem um efeito positivo e significativo no distanciamento.

Tabela 21. Efeito da Supervisdo Abusiva no Distanciamento

Variavel Variavel )
F p R B p
Independente Dependente
Pais A19*** <001
Supervisdo Distanciamento 51.34*** < .001 .26
_ 50*** < .001
Abusiva

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha (fp = .19, p < .001) e a superviséo
abusiva (B =.50, p <.001) tém um efeito positivo e significativo no distanciamento, indicando-nos
gue guando o participante trabalha em Portugal e perceciona no seu lider elevados niveis de

supervisdo abusiva os seus niveis de distanciamento aumentam (Tabela 21, Anexo G).
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O modelo explica em 26% a variabilidade do distanciamento. O modelo é estatisticamente
significativo (F (2, 288) = 51.34, p <.001) (Tabela 21, Anexo G).
Confirmou-se esta hipdtese.

Hipdtese 2c: A imprevisibilidade tem um efeito positivo e significativo no distanciamento.

Tabela 22. Efeito da Imprevisibilidade no Distanciamento

Variavel Variavel
F p R’ B p
Independente Dependente
Pais o A5** 652
S Distanciamento 47.51*** <.001 24
Imprevisibilidade A8*** - <.001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. ** p <.01; *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha (B = .15, p =.004) e a imprevisibilidade
(B = .48, p <.001) ttm um efeito positivo e significativo no distanciamento, indicando-nos que
quando o participante trabalha em Portugal e perceciona no seu lider elevados niveis de
imprevisibilidade os seus niveis de distanciamento aumentam (Tabela 22, Anexo G).

O modelo explica em 24% a variabilidade do distanciamento. O modelo é estatisticamente
significativo (F (2, 288) = 47.51, p <.001) (Tabela 22, Anexo G).

Confirmou-se esta hipotese.

Hipdtese 2d: A lideranca autoritaria tem um efeito positivo e significativo no distanciamento.

Tabela 23. Efeito da Lideranca Autoritaria no Distanciamento

Variavel Variavel )
F p R B p
Independente Dependente
Pais A7*** <001
Lideranga Distanciamento 62.63*** <.001 .30
s S54**F* < 001
Autoritaria

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001

40



Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha (B = .17, p < .001) e a lideranca
autoritaria ( = .54, p <.001) tém um efeito positivo e significativo no distanciamento, indicando-
nos que quando o participante trabalha em Portugal e perceciona no seu lider elevados niveis de
lideranca autoritaria os seus niveis de distanciamento aumentam (Tabela 23, Anexo G).

O modelo explica em 30% a variabilidade do distanciamento. O modelo é estatisticamente
significativo (F (2, 288) = 62.63, p < .001) (Tabela 23, Anexo G).

Confirmou-se esta hipdtese.

Hipotese 2e: O narcisismo tem um efeito positivo e significativo no distanciamento.

Tabela 24. Efeito do Narcisismo no Distanciamento

Variavel Variavel )
F p R B p
Independente Dependente
Pais ) _ A8***  <.001
o Distanciamento 34.90*** <.001 19
Narcisismo A3F** < .001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha (B = .18, p <.001) e o narcisismo (f =
43, p <.001) tém um efeito positivo e significativo no distanciamento, indicando-nos que quando
o participante trabalha em Portugal e perceciona no seu lider elevados niveis de narcisismo o0s seus
niveis de distanciamento aumentam (Tabela 24, Anexo G).

O modelo explica em 19% a variabilidade do distanciamento. O modelo é estatisticamente
significativo (F (2, 288) = 34.90, p < .001) (Tabela 24, Anexo G).

Confirmou-se esta hipotese.
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Hipotese 2f: A autopromocédo tem um efeito positivo e significativo na exaustao.

Tabela 25. Efeito da Autopromocéo na Exaustao

Variavel Variavel

F R?
Independente Dependente P : P P
Pais 14* .010
Exaustéo 25.19*** < .001 14
Autopromocéo 37F** <001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. * p <.05; *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha ( = .14, p = .010) e a autopromogéo
(B=.37, p<.001) ttm um efeito positivo e significativo na exaustao, indicando-nos que quando o
participante trabalha em Portugal e perceciona no seu lider elevados niveis de autopromog&o 0s
seus niveis de exaustdo aumentam (Tabela 25, Anexo G).

O modelo explica em 14% a variabilidade da exaustdo. O modelo €é estatisticamente
significativo (F (2, 288) = 25.19, p < .001) (Tabela 25, Anexo G).

Confirmou-se esta hipotese.

Hipdtese 2g: A supervisdo abusiva tem um efeito positivo e significativo na exaustéo.

Tabela 26. Efeito da Supervisdo Abusiva na Exaustédo

Variavel Variavel

F R?
Independente Dependente P : P P
Pais 16** .003
Supervisédo Exaustédo 31.78*** <.001 .18
_ A41*** <001
Abusiva

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. ** p <.01; *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha (f = .16, p = .003) e a superviséo

abusiva (B = .41, p < .001) tém um efeito positivo e significativo na exaustdo, indicando-nos que
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quando o participante trabalha em Portugal e perceciona no seu lider elevados niveis de supervisao
abusiva o0s seus niveis de exaustdo aumentam (Tabela 26, Anexo G).

O modelo explica em 18% a variabilidade da exaustdo. O modelo é estatisticamente
significativo (F (2, 288) = 31.78, p < .001) (Tabela 26, Anexo G).

Confirmou-se esta hipotese.

Hipdtese 2h: A Imprevisibilidade tem um efeito positivo e significativo na exaustao.

Tabela 27. Efeito da Imprevisibilidade na Exaustéo

Variavel Variavel "
F p R4, B p
Independente Dependente
Pais y A13* .017
o Exaustao 25.91*** <.001 15
Imprevisibilidade 37 <001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. * p <.05; *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha (= .15, p =.017) e a imprevisibilidade
(B =.37, p <.001) ttm um efeito positivo e significativo na exaustdo, indicando-nos que quando o
participante trabalha em Portugal e perceciona no seu lider elevados niveis de imprevisibilidade os
seus niveis de exaustdo aumentam (Tabela 27, Anexo G).

O modelo explica em 15% a variabilidade da exaustdo. O modelo € estatisticamente
significativo (F (2, 288) = 25.91, p < .001) (Tabela 27, Anexo G).

Confirmou-se esta hipétese.
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Hipotese 2i: A lideranca autoritaria tem um efeito positivo e significativo na exausto.

Tabela 28. Efeito da Lideranca Autoritaria na Exaustao

Variavel Variavel

F R?
Independente Dependente P : P P
Pais J14%* .009
Lideranca Exaustédo 28.31*** < .001 .16
o 39*** < .001
Autoritaria

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. ** p <.01; *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha (B = .14, p = .009) e a lideranca
autoritaria (B = .39, p <.001) tém um efeito positivo e significativo na exaustdo, indicando-nos que
qguando o participante trabalha em Portugal e perceciona no seu lider elevados niveis de lideranca
autoritaria os seus niveis de exaustdo aumentam (Tabela 28, Anexo G).

O modelo explica em 16% a variabilidade da exaustdo. O modelo € estatisticamente
significativo (F (2, 288) = 28.31, p <.001) (Tabela 28, Anexo G).

Confirmou-se esta hipétese.

Hipotese 2j: O narcisismo tem um efeito positivo e significativo na exaust&o.

Tabela 29. Efeito do Narcisismo na Exaustdo

Variavel Variavel ,
F p R4a B p
Independente Dependente
Pais 15** .007
o Exaustdo 17.88*** < .001 .10
Narcisismo 32*** < 001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. ** p <.01; *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha (f = .15, p = .007) e o narcisismo (§ =

.32, p < .001) tém um efeito positivo e significativo na exaustdo, indicando-nos que quando o
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participante trabalha em Portugal e perceciona no seu lider elevados niveis de narcisismo 0s seus
niveis de exaustdo aumentam (Tabela 29, Anexo G).

O modelo explica em 10% a variabilidade da exaustdo. O modelo é estatisticamente
significativo (F (2, 288) = 17.88, p < .001) (Tabela 29, Anexo G).

Confirmou-se esta hipotese.

5.5.3. Hipotese 3

Hipotese 3: A sindrome de burnout (exaustdo e distanciamento) tem um efeito positivo e

significativo nas inten¢des de saida.

Hipdtese 3a: A exaustao tem um efeito positivo e significativo nas intencfes de saida

Tabela 30. Efeito do Distanciamento nas Intengdes de Saida

Variavel Variavel
F p R% B p
Independente Dependente
Pais 3 ] -15%** < .001
) ) Intencdes de Saida 153.97*** < .001 51
Distanciamento J2%*%* < 001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha (§ = -.15, p = .007) e o distanciamento
(p=.32, p<.001) ttm um efeito positivo e significativo nas inten¢bes de saida, indicando-nos que
quando o participante trabalha em Angola e sente elevados niveis de distanciamento as suas
intencBes de saida aumentam (Tabela 30, Anexo G).

O modelo explica em 51% a variabilidade das inten¢bes de saida. O modelo é
estatisticamente significativo (F (2, 288) = 153.97, p < .001) (Tabela 30, Anexo G).

Confirmou-se esta hipétese.
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Hipotese 3b: O distanciamento tem um efeito positivo e significativo nas intengdes de saida.

Tabela 31. Efeito da Exaustdo nas IntencGes de Saida

Variavel Variavel

F R?
Independente Dependente P : P P
Pais ) -.12* .013
IntencOes de Saida  65.82*** < .001 31
Exaustéo b56*** < .001

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. *** p <.001

Os resultados indicam-nos que o pais onde trabalha (B = -.12, p = .013) e a exaustdo ( =
.56, p <.001) tém um efeito positivo e significativo nas intencdes de saida, indicando-nos que
quando o participante trabalha em Angola e sente elevados niveis de exaustao as suas intengdes de
saida aumentam (Tabela 31, Anexo G).

O modelo explica em 31% a variabilidade das intencdes de saida. O modelo é
estatisticamente significativo (F (2, 288) = 65.82, p < .001) (Tabela 31, Anexo G). Confirmou-se

esta hipotese.

5.5.4. Hipotese 4

Hipotese 4: O burnout tem um efeito mediador na relacdo entre a lideranca toxica e as intencGes
de saida da organizacao.
De modo a testar-se esta hipotese, como pressupfe um efeito mediador testaram-se
inicialmente as condicdes, segundo Baron e Kenny (1986).
Segundo estes autores as condic¢des para se testar o efeito mediador sdo as seguintes:
a) 1?2 condicdo: a variavel preditora deve ter um efeito significativo na variavel dependente;
b) 2?condigéo: a variavel preditora deve ter um efeito significativo na variavel mediadora;
c) 32condicdo: a variavel mediadora deve ter um efeito significativo na variavel dependente.

Estas trés condicGes verificaram-se nas hipoteses 1, 2 e 3.
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Hipotese 4a: O Distanciamento tem um efeito mediador na relacdo entre a autopromogao e as

intencGes de saida da organizacao.

Tabela 32. Efeito mediador do Distanciamento na relacé@o entre a Autopromocao e as Intencdes
de Saida

Variavel independente Intencdes de Saida

B Stepl B Stepl
Pais -02 _13%*
Autopromogéo A9FF* 16***
Distanciamento B4***
F 44,81%** 109.97***
R% 23 53
AR; g

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. ** p < .01; *** p <.001

Existe um efeito de mediacédo parcial do distanciamento na relagdo entre a autopromocao
e as intencdes de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacao de regressao a variavel mediadora,
o efeito da autopromocéo nas intengdes de saida continuou a ser significativo, mas diminuiu de
intensidade (B1 = .49; P2 = .16). O acréscimo de variabilidade também é estatisticamente
significativo (AR2 = .30, p <.001).

O modelo explica em 53% a variabilidade das intencdes de saida.

Os dois modelos séo estatisticamente significativos (F1(2, 288) = 44.81, p < .001; F»(3,
287) =109.97, p <.001).
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Hipotese 4b: O Distanciamento tem um efeito mediador na relagdo entre a supervisdo abusiva e

as intencdes de saida da organizacao.

Tabela 33. Efeito mediador do Distanciamento na relacéo entre Supervisdo Abusiva e as Intencdes
de Saida

Variavel independente Intencdes de Saida

B Stepl B Stepl
Pais -.01 -12**
Supervisdo Abusiva A2FF* .08
Distanciamento B9***
F 30.58*** 104.00***
RZ% 17 52
AR 35%**

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. ** p < .01; *** p <.001

Existe um efeito de mediacé&o total do distanciamento na relacéo entre a superviséo abusiva
e as intencdes de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacao de regressao a variavel mediadora,
o efeito da supervisdo abusiva nas intengdes de saida deixou de ser significativo (B1 = .42; B2 =
.08). O acréscimo de variabilidade também ¢ estatisticamente significativo (AR2 = .35, p <.001).

O modelo explica em 52% a variabilidade das intenc¢des de saida.

Os dois modelos séo estatisticamente significativos (F1(2, 288) = 30.58, p < .001; F»(3,
287) =104.00, p <.001).
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Hipotese 4c: O Distanciamento tem um efeito mediador na relagé@o entre a imprevisibilidade e as

intencGes de saida da organizacao.

Tabela 34. Efeito mediador do Distanciamento na relacdo entre a Imprevisibilidade e as Intencdes
de Saida

Variavel independente Intencdes de Saida

B Stepl B Stepl
Pais -.04 - 14%**
Imprevisibilidade A4FFE 12*
Distanciamento 66***
F 35.20*** 106.87***
R% 19 52
ARz 33F**

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. * p <.05; *** p <.001

Existe um efeito de mediacéo parcial do distanciamento na relagdo entre a imprevisibilidade e as
intencdes de saida, uma vez gque ao introduzir-se na equacao de regressao a variavel mediadora, o
efeito da imprevisibilidade nas intencbes de saida continuou a ser significativo, mas diminuiu de
intensidade (B1 = .44; P2 = .12). O acréscimo de variabilidade também é estatisticamente
significativo (AR2 = .33, p <.001).

O modelo explica em 52% a variabilidade das intencdes de saida.

Os dois modelos sdo estatisticamente significativos (F1(2, 288) = 35.20, p < .001; F»(3, 287) =
106.87, p < .001).
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Hipotese 4d: O Distanciamento tem um efeito mediador na relagéo entre a lideranca autoritaria

e as intengdes de saida da organizagéo.

Tabela 35. Efeito mediador do Distanciamento na relacéo entre a Lideranca Autoritaria e as

Intencdes de Saida

Variavel independente Intencdes de Saida

B Stepl B Stepl
Pais -.03 -.14%*
Lideranca Autoritéria ABFF* 11*
Distanciamento B7F**
F 39.62*** 105.50***
RZ% 21 52
AR BLFx*

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. * p < .05; ** p < .01; *** p <.001

Existe um efeito de mediacdo parcial do distanciamento na relagdo entre a lideranca
autoritaria e as intenc@es de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacdo de regressao a variavel
mediadora, o efeito da lideranca autoritaria nas intencdes de saida continuou a ser significativo,
mas diminuiu de intensidade (B1 = .46; B2 = .11). O acréscimo de variabilidade também é
estatisticamente significativo (AR2 = .31, p <.001).

O modelo explica em 52% a variabilidade das intencdes de saida.

Os dois modelos séo estatisticamente significativos (F1(2, 288) = 39.62, p < .001; F»(3,
287) = 105.50, p <.001).
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Hipotese 4e: O Distanciamento tem um efeito mediador na relagdo entre o narcisismo e as

intencdes de saida da organizacao.

Tabela 36. Efeito mediador do Distanciamento na relacéo entre o Narcisismo e as Intencdes de
Saida

Variavel independente Intencdes de Saida

B Stepl B Stepl
Pais -.01 _13%*
Narcisismo ALFF* 13**
Distanciamento GTRH*
F 29.68%** 107.82%**
R? A7 .53
AR; Rk

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. ** p <.01; *** p <.001

Existe um efeito de mediacdo parcial do distanciamento na relagdo entre o narcisismo e as
intencdes de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacao de regressao a variavel mediadora, o
efeito do narcisismo nas intengfes de saida continuou a ser significativo, mas diminuiu de
intensidade (B1 = .41; P2 = .13). O acréscimo de variabilidade também € estatisticamente
significativo (AR2 = .36, p <.001).

O modelo explica em 53% a variabilidade das intencdes de saida.

Os dois modelos sdo estatisticamente significativos (F1(2, 288) = 29.68, p < .001; F»(3,
287) = 107.82, p <.001).
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Hipotese 4f: A exaustdo tem um efeito mediador na relacéo entre a autopromocao e as intengdes

de saida da organizagao.

Tabela 37. Efeito mediador da Exaustéo na relacéo entre a Autopromocao e as Intencdes de Saida

Variavel independente Intencdes de Saida

B Stepl B Stepl
Pais -.02 -.09
Autopromocao A9FF* R Ykt
Exaustéo AL
F 44,.81%** 64.46%**
RZ% 23 40
AR> 7RRx

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. * p <.05; ** p <.01; ***p <.001

Existe um efeito de mediacdo parcial da exaustdo na relagcdo entre a autopromocéo e as
intencBes de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacdo de regressdo a variavel mediadora, o
efeito da autopromocdo nas inten¢des de saida continuou a ser significativo, mas diminuiu de
intensidade (B1 = .49; P2 = .32). O acréscimo de variabilidade também é estatisticamente
significativo (AR2 = .17, p <.001).

O modelo explica em 40% a variabilidade das inten¢des de saida.

Os dois modelos séo estatisticamente significativos (F1(2, 288) = 44.81, p < .001; F»(3,
287) = 64.46, p < .001).
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Hipotese 4g: A exaustdo tem um efeito mediador na relacéo entre a supervisdo abusiva e as
intencOes de saida da organizacao

Tabela 38. Efeito mediador da Exaustdo na relacdo entre a Supervisao Abusiva e as Intencdes de
Saida

Variavel independente Intencdes de Saida

B Stepl B Stepl
Pais -.01 -.09
Supervisdo Abusiva A2FF* 22%**
Exaustéo ATH**
F 30.58*** 52.60***
RZ% 17 35
AR 18***

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. ***p <.001

Existe um efeito de mediagéo parcial da exaustdo na relagdo entre a superviséo abusiva e
as intengdes de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacao de regressao a variavel mediadora,
o efeito da supervisdo abusiva nas intencdes de saida continuou a ser significativo, mas diminuiu
de intensidade (B1 = .42; B2 = .22). O acrescimo de variabilidade também é estatisticamente
significativo (AR2 = .18, p <.001).

O modelo explica em 35% a variabilidade das intencdes de saida.

Os dois modelos séo estatisticamente significativos (F1(2, 288) = 30.58, p < .001; F»(3,
287) =52.60, p <.001).
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Hipotese 4h: A exaustdo tem um efeito mediador na relagdo entre a imprevisibilidade e as

intencOes de saida da organizacao

Tabela 39. Efeito mediador da Exaustdo na relacéo entre a Imprevisibilidade e as Intencdes de

Saida

Variavel independente Intencdes de Saida

B Stepl B Stepl
Pais -.04 -.10*
Imprevisibilidade A4FFE 2TFF*
Exaustéo ABFF*
F 35.20%*** 57.45%**
R% 19 37
ARz 18%**

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. * p < .05; ***p <.001

Existe um efeito de mediacdo parcial da exaustdo na relagcdo entre a autopromogéo e as
intencdes de saida, uma vez gque ao introduzir-se na equacao de regressao a variavel mediadora, o
efeito da autopromocdo nas intencdes de saida continuou a ser significativo, mas diminuiu de
intensidade (B1 = .44; B> = .27). O acréscimo de variabilidade também é estatisticamente
significativo (AR2 = .18, p <.001).

O modelo explica em 37% a variabilidade das intencdes de saida.

Os dois modelos séo estatisticamente significativos (F1(2, 288) = 35.20, p < .001; F»(3,
287) = 57.45, p < .001).
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Hipotese 4i: A exaustdo tem um efeito mediador na relacdo entre a lideranca autoritaria e as
intencOes de saida da organizacao

Tabela 40. Efeito mediador da Exaustéo na relacdo entre a Lideranca Autoritaria e as Intencdes
de Saida

Variavel independente Intencdes de Saida

B Stepl B Stepl
Pais -.03 -.09
Lideranca Autoritéria ABFF* 29***
Exaustéo ABFF*
F 39.62*** 59.44***
R% 21 37
AR A7Fr*

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. * p <.05; ** p <.01; ***p <.001

Existe um efeito de mediacdo parcial da exaustdo na relacdo entre a autopromogéo e as
intencdes de saida, uma vez gque ao introduzir-se na equacao de regressao a variavel mediadora, o
efeito da autopromocdo nas intences de saida continuou a ser significativo, mas diminuiu de
intensidade (B1 = .46; P2 = .29). O acréscimo de variabilidade também é estatisticamente
significativo (AR2 = .17, p <.001).

O modelo explica em 37% a variabilidade das intencdes de saida.

Os dois modelos séo estatisticamente significativos (F1(2, 288) = 39.62, p < .001; F»(3,
287) =59.44, p <.001).
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Hipotese 4j: A exaustdo tem um efeito mediador na relacéo entre o narcisismo e as intengdes de

saida da organizacao

Tabela 41. Efeito mediador da Exaustdo na relacéo entre Narcisismo e as Inten¢des de Saida

Variavel independente Intencdes de Saida

p Stepl B Stepl
Pais -01 - 08
Narcisismo N ekl Pl
Exaustéo 4G
F 29.68*** 57.27%**
RZ% 17 37
AR> DQ***

Legenda: Pais (Angola = 0; Portugal = 1)
Nota. ***p <.001

Existe um efeito de mediacdo parcial da exaustdo na relagdo entre a autopromocéo e as
intencBes de saida, uma vez que ao introduzir-se na equacdo de regressdo a variavel mediadora, o
efeito da autopromocdo nas intencdes de saida continuou a ser significativo, mas diminuiu de
intensidade (B1 = .41; P2 = .26). O acréscimo de variabilidade também € estatisticamente
significativo (AR2 = .20, p <.001).

O modelo explica em 37% a variabilidade das intencdes de saida.

Os dois modelos séo estatisticamente significativos (F1(2, 288) = 29.68, p < .001; F»(3,
287) =57.27, p < .001).
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Capitulo 6 — Discussao

Este estudo teve como objetivo estudar o efeito da lideranca toxica (autopromocéo,
supervisdo abusiva, imprevisibilidade, lideranca autoritaria e narcisismo) nas intencGes de saida e
verificar se esta relacdo era mediada pelo burnout (distanciamento e exaustéo).

Em primeiro lugar, como se esperava confirmou-se a hipdtese 1, que nos afirmava que a
lideranca toxica tem um efeito positivo e significativo nas intengdes de saida. Verificou-se que
todas as dimensdes da lideranca toxica tém um efeito positivo e significativo nas intencGes de saida.
Entre estas dimens@es, as que tém o efeito mais forte nas intencbes de saida sdo a supervisdo
abusiva e a lideranga autoritéria. Estes resultados estdo de acordo com a literatura, pois segundo
Weberg e Fuller (2019), quando um lider tem um estilo de lideranca toxica os colaboradores tém
mais intencBes de saida da organizacéo.

Em segundo lugar, como era esperado confirmou-se a hip6tese 2, que nos afirmava que a
lideranga toxica tinha um efeito positivo e significativo na sindrome de burnout. Todas as
dimensGes da lideranca tdxica tém um efeito positivo e significativo tanto no distanciamento como
na exaustdo (dimensdes da escala de burnout). De salientar que a dimensdo com um efeito mais
forte no distanciamento é a lideranca autoritaria e na exaustdo é a supervisdo abusiva. Estes
resultados véo ao encontro do que nos referem Maslach e Leiter (2016), de que a percecdo e falta
de reconhecimento e apoio por parte da lideranca é um fator critico no desenvolvimento da
sindrome de burnout. Também Schyns e Schilling (2013) argumentam que os lideres toxicos
afetam negativamente o bem-estar dos colaboradores, o que resulta em altos niveis de burnout.

Em terceiro lugar e como se esperava, comprovou-se a hipétese 3, que nos afirmava que a
sindrome de burnout tem um efeito positivo e significativo nas intencdes de saida, sendo o
distanciamento a dimensdo que tem um efeito mais forte. Estes resultados também véo ao encontro
do que nos diz a literatura. Na perspetiva de Maslach e Leiter (2016), o burnout afeta ndo s6 a
salude e o bem-estar dos colaboradores como potencia as intencdes de saida da organizagéo.
Também Taris (2006) argumenta que a sindrome de burnout aumenta as intengdes de saida.

Por Gltimo e como se esperava, comprovou-se a hipdtese 4, que nos afirmava que a
sindrome de burnout tem um efeito mediador na relacdo entre a lideranca tdxica e as intencdes de
saida da organizagdo. Tanto o distanciamento como a exaustdo tém um efeito de mediagéo parcial

na relacdo entre todas dimensdes da lideranca toxica e as intencdes de saida, com excecdo do efeito
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de mediacdo total do distanciamento na relacéo entre a supervisdo abusiva e as intencdes de saida.
Estes resultados também estdo de acordo com o que nos refere a literatura. Dwita et al. (2023)
salientam que os colaboradores sujeitos a uma lideranca toxica podem desenvolver a sindrome de
burnout, aumentando a sua probabilidade de terem a intencdo de abandonarem a organizacao. Em
sentido oposto, para Ali (2008) torna-se necessario manter uma associa¢do positiva entre lideres e
colaboradores para que o bem-estar psicolégico dos colaboradores permanece intacto, o que pode
tornar-se uma razdo para a diminui¢do da sua intencédo de rotatividade.

Relativamente a estatistica descritiva das variaveis em estudo todas elas, com excec¢édo da
exaustdo (dimenséo do burnout) se situam significativamente abaixo do ponto central da escala, 0
que nos indica que os participantes deste estudo ndo percecionam nos seus lideres atitudes de
lideranca toxica, tém baixos niveis de distanciamento e baixas intencdes de saida. Quanto a
exaustdo as respostas dadas pelos participantes situam-se praticamente no ponto central da escala.
Quanto ao efeito das variaveis sociodemograficas nas variaveis em estudo, relativamente ao pais
onde o participante trabalha (Portugal ou Angola), verificaram-se diferencas estatisticamente
significativas no que se refere a supervisao abusiva, ao narcisismo, ao distanciamento e a exaustao.
Os participantes que trabalham em Angola percecionam o seu lider como sendo um supervisor
mais abusivo e mais narcisista, mas tém niveis mais baixos de exaustao e de distanciamento do que
0s participantes que trabalham em Portugal. No que se refere ao género, os participantes do género
feminino percecionam o seu lider como mais toxico em todas as dimensoes, salientando-se o
narcisismo, 0 que nos indica que os lideres adotam um estilo de lideranca mais toxico perante
colaboradores do género feminino. Quanto as outras varidveis sociodemograficas ndo se
verificaram diferencas estatisticamente significativas, no entanto deve-se salientar que sdo 0s
participantes com habilitacdes literarias ao nivel da licenciatura os que percecionam o seu lider
como mais toxico, que sentem niveis mais elevados de distanciamento e tém mais intencdes de
saida. Relativamente a antiguidade na organizacdo, sao os participantes com uma antiguidade entre
0s 10 e os 15 anos os que percecionam o seu lider como mais toxicos que sentem niveis mais
elevados de exaustdo. S&o também os participantes casados 0s que percecionam o seu lider como

mais toxico.
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6.1. LimitagOes e Futuras Investigagdes

Como principal limitacdo deste estudo temos o processo de recolha de dados, que foi 0 ndo
probabilistico, intencional e de tipo snowball, o que nos impedira de generalizar os dados para a
populacéo.

Outra das limitagdes prende-se com a amostra. Um dos objetivos deste estudo era ter uma
amostra constituida por participantes a trabalharem em Angola e em Portugal e apenas 27.2% dos
participantes trabalham em Angola. Pensa-se que se a investigadora deste estudo residisse em
Angola, teria sido possivel conseguir um ndmero superior de participantes. Em futuras
investigacOes deve ser tido em consideracdo este facto.

O tipo de guestionarios utilizados neste estudo € outra das limita¢6es, uma fez que foram
utilizados questionarios de resposta fechada, o que pode ter enviesado os resultados devido a
questdes de desejabilidade social.

Como indicacdo para futuras investigacOes, seria interessante replicar este estudo, mas
acrescentando a resiliéncia como varidvel moderadora na relacdo entre a lideranca toxica e a
sindrome de burnout. Também se poderia replicar o estudo, utilizando a variavel pais (Angola e

Portugal) como moderadora.
6.2. Implicacbes Tedricas

De acordo com Maslach e Leiter (2016), quando o colaborador perceciona falta de
reconhecimento e apoio por parte da lideranca, os niveis de burnout dos colaboradores aumentam,
0 gue vai potenciar as suas intencdes de saida. Os resultados deste estudo vieram confirmar o que
referem estes autores.

No entanto, este estudo tem como vantagem, o facto de ter participantes a trabalharem em
Angola e em Portugal. No que se refere a lideranca, sdo os participantes que trabalham em Angola
0s que percecionam o seu lider como mais toxico. Do mesmo modo, 0s participantes angolanos
sdo também os que tém mais intencdes de saida da organizag&o.

Quanto a sindrome de burnout, sdo os participantes que trabalham em Portugal os que revelaram

possuir niveis mais elevados.
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Este estudo, além de confirmar o efeito mediador da sindrome de burnout na relagéo entre
a lideranca toxica e as intengdes de saida, traz como novidade o facto de termos duas realidades
laborais bem diferentes entre Angola e Portugal. Apesar dos participantes angolanos
percecionarem o seu lider mais toxico do que os participantes portugueses, Sdo 0s portugueses que
tém niveis mais elevados de burnout. O que nos leva a concluir que existem diferencas a nivel
cultural e social, assim como a resiliéncia de um povo que passou por uma guerra civil prolongada,

que interferiram nos resultados. Seria interessante que outros autores investigassem este facto.
6.3. ImplicacOes Praticas

Este estudo veio confirmar que a sindrome de burnout tem um efeito mediador na relacao
entre a lideranca toxica e as intengbes de saida. Em linha com Langove et al. (2016) os
colaboradores cujo bem-estar psicolégico é afetado negativamente numa organizacéo, cujo lider
adota um estilo de lideranca toxica, comecam a procurar oportunidades noutros lugares.

Neste estudo os participantes que trabalham em Angola percecionam o seu lider como mais
toxico e tém mais intencdes de saida do que os participantes que trabalham em Portugal. Quanto
aos niveis de burnout sdo os participantes portugueses, 0s que revelaram possuir niveis mais
elevados.

Este facto leva-nos a recomendar aos lideres angolanos que deveriam adotar outro estilo de
lideranca, em que a relacdo com os liderados fosse mais positiva, 0 que podera diminuir as
intencGes de saida da organizacdo, numa época, em que segundo Reiche (2008) as organizacfes se
debatem pela conservacdo dos seus talentos. Quanto as organizacdes sediadas em Portugal,
recomenda-se que adotem préaticas que potenciem o bem-estar dos colaboradores, o que levara a

que os seus niveis de burnout diminuam (Maslach & Leiter, 2016).
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Capitulo 7 - ConclusGes

O ponto forte deste estudo foi o facto de se ter comprovado a existéncia de um efeito
mediador da sindrome de burnout na relagéo entre a lideranca toxica e as intencdes de saida. Na
perspetiva de Dwita et al. (2023), quando um lider adota um estilo de lideranga toxica, os liderados
podem ter elevados niveis de burnout, o que faz com que as suas intenc¢Ges de saida da organizacdo
aumentem. Neste sentido conclui-se que os lideres devem adotar um estilo de lideranca que
promova uma relacéo positiva com os seus liderados de modo a potenciar o seu bem-estar, levando
a que as suas intencbes de abandonarem a organizacdo onde trabalham diminuam (Ali, 2008).
Verificou-se que todas as dimensdes da lideranca toxica tém um efeito positivo e significativo tanto
nas intencdes de saida como na sindrome de burnout. Entre estas dimensdes, as que tém um efeito
mais forte nas intencdes de saida sdo a autopromocao e a lideranca autoritaria. Quanto ao burnout,
a que tem um efeito mais forte no distanciamento é a lideranca autoritaria e na exaustdo é a
supervisao abusiva. Quanto ao efeito da sindrome de burnout nas intencdes de saida, é o
distanciamento que tem o efeito mais forte nas intencdes de saida. Entre os efeitos de mediacéo,
apenas o distanciamento tem um efeito de mediacao total na relacdo entre a supervisao abusiva e
as intencdes de saida. Todos os outros efeitos mediadores sdo apenas parciais.

Estes resultados levam-nos a concluir que, embora todas as dimensdes da lideranca toxica
sejam criticas, a mais critica é a supervisdo abusiva, pois potencia o distanciamento, que por sua
vez aumenta as intengdes de saida da organizacéo.

Conclui-se que quando um lider adota um estilo de lideranca toxica os sintomas de burnout
aumentam (Schyns & Schilling, 2013), potenciando as intengdes de saida (Maslach & Leiter 2016).
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ANEXO A — Questionario

Secga’u 1de6

Lideranca Toxica, Burnout e Intencdes de
Saida

B I U o Y

»¢

0 presente questionario foi desenvolvido no dmbito de uma dissertacio do Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos na Universidade Europeia, Lisboa, Portugal. Visa conhecer a sua opinido acerca do estilo de
lideranga do seu lider, dos niveis de Burnout e das intengdes de saida da organizacéo.

Pode participar neste estudo se tiver mais de 18 anos e for trabalhador.

0 questionario demora cerca de 10 minutos a ser preenchido. N3o ha respostas certas ou erradas; o que &
essencial € a sinceridade das respostas. Todas as informacgdes recolhidas sdo inteiramente confidenciais e
anonimas. As respostas individuais nunca serdo conhecidas, uma vez que a analise que faremos incidira
sobre o conjunto dos trabalhadores. Para garantir a confidencialidade, ndo escreva o seu nome no
questiondrio. Os dados serdo utilizados apenas para fins de investigagéo. A participagéo neste estudo é
voluntaria e pode ser interrompida em qualquer altura.

Agradecemos desde ja o seu tempo e a sua participagao.

Se tiver duvidas ou perguntas, pode contactar-nos através dos seguintes enderegos eletrdnicos:
50040996(@europeia.pt; ana.moreira@universidadeeuropeia.pt.

Concordo em participar no estudo: *
Sim

Nao
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Escala de Lideranca Toxica

Para responder as seguintes questdes, pense no seu atual superior hierarquico. No caso de estar
desempregado/a, deve responder as questdes tendo por base o seu Ultimo superior hierarquico. Leia
cada uma das afirmacOes atentamente e utilize a escala para situar o seu grau de concordancia ou
discordancia com as afirmac6es apresentadas.

Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Ligeiramente Ligeiramente Totalmente
1 2 3 4 5 6

1. Ridiculariza os subordinados.

2.Atribui responsabilidade aos subordinados por coisas que ndo fazem parte das suas funcoes.
3.Né&o tem consideracao pelos compromissos dos subordinados fora do trabalho.

4.Fala com desconsideracdo sobre os seus subordinados a outras pessoas no local de trabalho.
5.Rebaixa publicamente os subordinados.

6. Relembra os subordinados das suas falhas e erros do passado.

7.Diz aos subordinados que eles sdo incompetentes.

8. Controla 0 modo como os subordinados realizam as suas tarefas.

9. Invade a privacidade dos subordinados.

10. N&o permite que os subordinados prossigam os objetivos através de novas formas de trabalho.
11. Ignora ideias que sejam contrarias as suas.

12. E inflexivel quanto as politicas da empresa/organizacio mesmo em circunstancias especiais.
13. Toma todas as decisdes do departamento/seccao/unidade organica que dirige, sejam ou nédo
importantes.

14. Sente-se com direitos especiais.

15. Acha que esta destinado(a) a chegar as posicGes mais elevadas da empresa/organizacao.

16. Pensa que é mais capaz do que os(as) outros(as).

17. Considera que é uma pessoa extraordinaria.

18. Sente-se a engrandecer com elogios e homenagens pessoais.

19. Muda drasticamente 0 seu comportamento quando o(a) seu(sua) superior(a) hierarquico(a)
esta presente.

20. Nega responsabilidade por erros cometidos no departamento/seccdo/unidade organica que
dirige.

21. S6 oferece ajuda as pessoas que lhe possam trazer vantagens.

22. Aceita créditos por sucessos que ndo lhe pertencem.

23. Atua a pensar na sua proxima promocao.

24. Tem grandes explosdes de humor.

25. Permite que a sua disposi¢cdo de momento determine o clima no local de trabalho.

26. Expressa raiva aos subordinados sem razao aparente.

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

28. Varia no quanto é acessivel.
29. Os seus subordinados séo obrigados a tentar descobrir o seu estado de espirito.
30. Afeta as emocdes dos subordinados quando esta exaltado.
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Escala de Burnout

A seguir é-lhe apresentada uma lista de afirmacgdes. Pedimos-lhe que indique a sua percecgdo face

as mesmas.
Discordo Discordo N&o Concordo nem Concordo Concordo
Totalmente Discordo Totalmente
1 2 3 5 6

1. Encontro com frequéncia, assuntos novos e interessantes no meu trabalho.

2. Ha dias em que me sinto cansado antes mesmo de chegar ao trabalho

3. Cada vez mais falo de forma negativa do meu trabalho.

4. Depois do trabalho, preciso de mais tempo para relaxar e sentir-me melhor
do que precisava antigamente.

5. Consigo aguentar bem a pressdo do meu trabalho

6. Ultimamente tenho pensado menos no meu trabalho e fago as tarefas de
forma quase mecanica.

7. Considero que o meu trabalho € um desafio positivo.

8. Durante o meu trabalho, muitas vezes sinto-me emocionalmente esgotado

9. Com o passar do tempo, sinto-me desligado do meu trabalho.

10. Depois do trabalho, tenho energia suficiente para minhas atividades de lazer.

11. As vezes, sinto-me farto das minhas tarefas no trabalho.

12. Depois do trabalho sinto-me cansado e sem energia.

13. Este € o0 unico tipo de trabalho que me imagino a fazer.

14. De uma forma geral, consigo administrar bem a quantidade de trabalho que tenho.

15. Sinto-me cada vez mais empenhado no meu trabalho.

16. Quando trabalho, geralmente sinto-me com energia.

Escala de Intencdes de Saida

No questionario seguinte pretendemos recolher a percecdo que tem de si relativamente a diferentes
aspetos relacionados a sua situacdo profissional. Ndo existem respostas certas ou erradas. E de
primordial importancia que responda de forma espontanea e sincera.

Né&o se aplica Aplica- Aplica-se em Aplica-se Aplica-se
rigorosamente nada a mim  se pouco parte a mim muito totalmente a mim.
1 2 3 4 5

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

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

3. Estou a pensar sair desta empresa o mais rapido possivel.

4. Estou a pensar deixar esta organizagdo num futuro préximo.

5. Atualmente, estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizacao.
6. Se puder permanecerei nesta organiza¢cdo 0 maximo de tempo possivel.
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Seccdo 5de 6

Questicnaric Sociodemografico

Descrigdo (opcional)

Indique a sua idade em anos. *

Texto de resposta curta

Sexo ™

Feminino

Masculing

Cutra

Habilitagbes Literarias *
Ensino Basico (até ao 9° ano)
Ensino Secundario (122 ano)
Licenciatura

Mestrado ou Superiar
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Antiguidade na Organizagdo *

Inferiora 1 ano

Dela3anos

De3abanos

De 5a 10 anos

Del10a15anos

Mais do que 15 anos

Estado Civil *

Solteiro

Casado/ Unido de Facto

Divorciado/ Separado de Facto

Vidvo
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Contrato Laboral *

A Termo Incerto
A Termo Certo / Tempaorario
Sem Termo (Efetivo)

Qutro

Setor de Trabalho *
Plblico
Privado

Plblico/ Privado

Pais onde Trabalha *
Angola

Portugal

4pos a seccdo 5 Continuar para a secgdo seguinte

Secciobde b

Obrigado pela sua participagéo.

Descricdo (opcional)

80

g

EL L



ANEXO B — Estatistica Descritiva da Amostra
Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Idade 291 22 66 38.91 9.699
Valid N (listwise) 291

Sexo
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Feminino 180 61.9 61.9 61.9

Masculino 111 38.1 38.1 100.0

Total 291 100.0 100.0
HabLit

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Igual ou inferior ao 12° ano 29 10.0 10.0 10.0

Licenciatura 127 43.6 43.6 53.6

Mestrado ou Superior 135 46.4 46.4 100.0

Total 291 100.0 100.0
Antiguidade

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Até 1 ano 47 16.2 16.2 16.2

De 1a3anos 64 22.0 22.0 38.1

De 3 a5 anos 48 16.5 16.5 54.6

De 5 a 10 anos 45 15.5 15.5 70.1

De 10 a 15 anos 36 12.4 12.4 82.5

Mais do que 15 anos 51 17.5 17.5 100.0

Total 291 100.0 100.0
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ECivil

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Solteiro 109 375 375 375
Casado/ Unié&o de facto 156 53.6 53.6 91.1
Divorciado/ Separado de facto 26 8.9 8.9 100.0
Total 291 100.0 100.0

Contrato

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid A Termo Incerto 50 17.2 17.2 17.2
A Termo Certo 40 13.7 13.7 30.9
Sem Termo 178 61.2 61.2 92.1
Outro 23 7.9 7.9 100.0
Total 291 100.0 100.0

Setor

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Publico 63 21.6 21.6 21.6
Privado 194 66.7 66.7 88.3
Publico/ Privado 34 11.7 11.7 100.0
Total 291 100.0 100.0

Pais

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Angola 79 27.1 27.1 27.1
Portugal 212 72.9 72.9 100.0
Total 291 100.0 100.0
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ANEXO C - Qualidades métricas da escala de Lideranca Tdxica
Escala de Lideranca Toxica
Validade

'
N G D i

Z6'0

X2(363)=812,714; p=,000; X2df=2,239
;CFI=,954; GF|=,845; TLI=,945
;RMSEA=,065; p(rmsea<=0,05)=,000
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Fiabilidade
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
935 5

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if

Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
LT19 10.59 39.616 811 924
LT20 10.87 39.939 841 918
LT21 10.93 39.364 .861 914
LT22 10.76 38.726 .867 913
LT23 10.61 40.184 761 933

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
951 7

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if ~ Corrected Item-Total ~ Cronbach's Alpha if
Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted

LT1 15.69 81.530 .885 939

LT2 15.02 85.189 710 .954

LT3 15.46 82.008 823 945

LT4 15.63 80.600 903 938

LT5 15.78 80.891 .897 .938

LT6 15.07 84.147 770 .949

LT7 15.91 84.278 .865 942
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Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.954 7

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if

Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
LT24 17.10 87.349 811 949
LT25 17.10 85.359 .869 944
LT26 17.75 87.506 .847 946
LT27 17.10 85.591 .862 945
LT28 17.04 89.615 .750 .954
LT29 17.40 85.874 875 944
LT30 17.05 84.052 872 .944

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

913 6

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if

Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
LTS8 13.45 54.421 .621 916
LT9 14.63 52.932 794 .893
LT10 14.21 49.780 .840 .885
LT11 13.98 48.851 .823 .887
LT12 14.15 52.457 J71 .895
LT13 13.64 51.679 .703 .905
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Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

913 5

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if

Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
LT14 12.91 38.854 .802 .889
LT15 12.71 41.187 .730 904
LT16 12.80 39.514 .805 .889
LT17 12.45 40.794 q74 .895
LT18 12.75 40.556 784 .893
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Sensibilidade dos itens

Statistics
N Std. Error Std.
of Error of
Valid Missing Median Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum Maximum

LT1 291 0 2.00 .862 143 -.709 .285 1 6
LT2 291 0 3.00 220 143 -1.379 .285 1 6
LT3 291 0 2.00 712 143 -.952 .285 1 6
LT4 291 0 2.00 .858 143 - 713 .285 1 6
LTS5 291 0 1.00 1.014 143 -.469 .285 1 6
LT6 291 0 3.00 .280 143 -1.300 .285 1 6
LT7 291 0 1.00 1.124 143 -.089 .285 1 6
LT8 291 0 3.00 -.001 143 -1.357 .285 1 6
LT9 291 0 2.00 1.218 143 .260 .285 1 6
LT10 291 0 2.00 .698 143 -.950 .285 1 6
LT11 291 0 2.00 518 143 -1.217 .285 1 6
LT12 291 0 2.00 592 143 -.980 .285 1 6
LT13 291 0 3.00 .180 143 -1.453 .285 1 6
LT14 291 0 2.00 .384 143 -1.415 .285 1 6
LT15 291 0 3.00 185 143 -1.430 .285 1 6
LT16 291 0 3.00 267 143 -1.392 .285 1 6
LT17 291 0 4.00 -.065 143 -1.439 .285 1 6
LT18 291 0 3.00 172 143 -1.436 .285 1 6
LT19 291 0 2.00 491 143 -1.171 .285 1 6
LT20 291 0 2.00 .788 143 -.752 .285 1 6
LT21 291 0 2.00 .798 143 -.767 .285 1 6
LT22 291 0 2.00 .657 143 -1.009 .285 1 6
LT23 291 0 2.00 488 143 -1.232 .285 1 6
LT24 291 0 3.00 .369 143 -1.225 .285 1 6
LT25 291 0 3.00 .365 143 -1.274 .285 1 6
LT26 291 0 2.00 1.004 143 -.361 .285 1 6
LT27 291 0 3.00 373 143 -1.210 .285 1 6
LT28 291 0 3.00 .256 143 -1.255 .285 1 6
LT29 291 0 2.00 587 143 -1.080 .285 1 6
LT30 291 0 3.00 318 143 -1.386 .285 1 6
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Sensibilidade das dimensoes

Descriptives

Statistic Std. Error

APromocéo Mean 2.6880 .09145

Median 2.2000

Minimum 1.00

Maximum 6.00

Skewness .629 143

Kurtosis -.883 .285
SAbusiva Mean 2.5847 .08847

Median 2.1429

Minimum 1.00

Maximum 6.00

Skewness 770 143

Kurtosis -.718 .285
Imprevisibilidade Mean 2.8699 .09051

Median 25714

Minimum 1.00

Maximum 6.00

Skewness .485 143

Kurtosis -.948 .285
LAutoritaria Mean 2.8018 .08356

Median 2.5000

Minimum 1.00

Maximum 6.00

Skewness 542 143

Kurtosis -.896 .285
Narcisismo Mean 3.1808 .09191

Median 3.0000

Minimum 1.00

Maximum 6.00

Skewness .226 143

Kurtosis -1.178 .285
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. | Statistic df Sig.
APromocéo 140 291 <001 .889 291 <.001
SAbusiva .160 291 <.001| .873 291 <.001
Imprevisibilidade 113 291 <001| .917 291 <.001
LAutoritaria 129 291 <.001| .922 291 <.001
Narcisismo 109 291 <.001| .937 291 <.001

a. Lilliefors Significance Correction

Escala de Intencdes de Saida
Validade

X2(6)=14,513; p=,024; X2df=2,419
;CF1=,995; GFI=,985; TLI=,987
;RMSEA=,070; p(rmsea<=0,05)=,200

Fiabilidade
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.938 6
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Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if ~ Corrected Item-Total ~ Cronbach's Alpha if
Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted

IS1i 13.18 38.871 .768 932

IS2 13.26 38.007 823 925

IS3 13.90 36.649 .868 920

1S4 13.64 36.548 .880 918

IS5 14.05 37.562 765 933

IS6i 13.15 38.161 .786 930

Sensibilidade dos itens

Statistics
N Std. Error Std. Error
of of
Valid Missing Median Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum Maximum

IS1i 291 0 3.00 -.012 143 -1.103 285 1 5
IS2 291 0 3.00 129 143 -1.168 285 1 5
IS3 291 0 2.00 .703 143 -.858 285 1 5
IS4 291 0 2.00 419 143 -1.151 .285 1 5
IS5 291 0 1.00 .867 143 -.780 285 1 5
IS6i 291 0 3.00 -.091 143 -1.221 285 1 5

Sensibilidade da escala
Descriptives

Statistic Std. Error
ISaida Mean 2.7062 .07148
Median 2.5000
Minimum  1.00
Maximum  5.00
Skewness  .387 143
Kurtosis -.962 .285
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Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?®|  Shapiro-Wilk
Statistic df  Sig. |Statistic df Sig.
ISaida .108 291 <.001| .938 291 <.001

a. Lilliefors Significance Correction

Escala de Burnout
Validade

18'0

X2(92)=239,559; p=,000; X2df=2,604
;CF1=,943; GFI=,904; TLI=,926
;RMSEA=,074; p(rmsea<=0,05)=,000
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Fiabilidade
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.890 8

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if ~ Corrected Item-Total ~ Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
Bli 20.62 39.443 632 .880
B3 20.34 35.853 753 .867
B6 20.38 37.844 .700 .873
B7i 20.81 37.590 792 .865
B9 20.35 36.133 .786 .864
B11 19.87 38.020 .684 .875
B13i 19.36 43.990 254 914
B15i 20.20 37.928 .768 .867

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.857 8

Item-Total Statistics

Scale Mean if ~ Scale Variance if ~ Corrected Item-  Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
B2 20.32 28.893 .608 .839
B4 20.58 28.713 .607 .839
B5i 21.60 30.986 517 .849
B8 20.55 27.476 .686 .829
B10i 20.98 28.948 .609 .839
B12 20.69 27.635 732 .823
B14i 21.64 32.522 .393 .860
B16i 21.19 29.101 .635 .836
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Sensibilidade dos itens

Statistics
N Std. Error Std.
of Error of
Valid Missing Median Skewness Skewness Kurtosis Kurtosis Minimum Maximum

Bli 291 0 2.00 .758 143 -.152 .285 1 5
B2 291 0 4.00 - 757 143 -.339 .285 1 5
B3 291 0 3.00 219 143 -1.147 .285 1 5
B4 291 0 4.00 -434 143 -.830 .285 1 5
B5i 291 0 2.00 .896 143 427 .285 1 5
B6 291 0 2.00 215 .143 -1.055 .285 1 5
B7i 291 0 2.00 .835 .143 130 .285 1 5
B8 291 0 4.00 -.342 .143 -.952 .285 1 5
B9 291 0 3.00 .282 .143 -.967 .285 1 5
B10i 291 0 3.00 .097 143 -.909 .285 1 5
B11 291 0 4.00 -.291 143 -.916 .285 1 5
B12 291 0 3.00 -.135 143 -.828 .285 1 5
B13i 291 0 4.00 -.803 143 -.243 .285 1 5
B14i 291 0 2.00 821 143 .352 .285 1 5
B15i 291 0 3.00 154 143 -. 744 .285 1 5
B16i 291 0 3.00 .565 .143 -.403 .285 1 5
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Sensibilidade das dimensoes
Descriptives

Statistic Std. Error
Distanciamento Mean 2.8918 .05146
Median 2.7500
Minimum  1.00
Maximum  5.00
Skewness  .255 143
Kurtosis -.460 .285
Exaustdo Mean 2.9918 .04486
Median 3.0000
Minimum  1.00
Maximum  5.00
Skewness  .036 143
Kurtosis -.323 .285

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov?|  Shapiro-Wilk

Statistic  df  Sig. |Statistic df Sig.

Distanciamento .068 291 003 | .985 291 .004
Exaustdo .049 291 .088 | .993 291 .191

a. Lilliefors Significance Correction
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ANEXO D- Estatistica Descritiva das VVariaveis em Estudo

One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

APromocéo 291 2.6880 1.56000 .09145
SAbusiva 291 2.5847 1.50921 .08847
Imprevisibilidade 291 2.8699 1.54395 .09051
LAutoritaria 291 2.8018 1.42550 .08356
Narcisismo 291 3.1808 1.56784 .09191

One-Sample Test

Test Value = 3.5

95% Confidence Interval of

Significance the Difference
One- Two- Mean
t df Sidedp Sidedp Difference Lower Upper
APromocéo -8.880 290 <.001 <.001 -.81203 -.9920 -.6320
SAbusiva - 290 <.001 <.001 -.91532 -1.0894 -.7412
10.346
Imprevisibilidade -6.962 290 <.001 <.001 -.63009 -.8082 -.4520
LAutoritaria -8.355 290 <.001 <.001 -.69817 -.8626 -.5337
Narcisismo -3.474 290 <.001 <.001 -.31924 -.5001 -.1384
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One-Sample Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate  Lower Upper

APromocéo Cohen's d 1.56000 -.521 -.643 -.398
Hedges' correction  1.56405 -.519 -.641 -.397

SAbusiva Cohen's d 1.50921 -.606 -.731 -481
Hedges' correction ~ 1.51313 -.605 -.729 -.480

Imprevisibilidade Cohen's d 1.54395 -.408 -.527 -.288
Hedges' correction  1.54796 -.407 -.526 -.287

LAutoritaria Cohen's d 1.42550 -.490 -.611 -.368
Hedges' correction  1.42920 -.489 -.609 -.367

Narcisismo Cohen'sd 1.56784 -.204 -.320 -.087
Hedges' correction  1.57191 -.203 -.319 -.087

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the sample standard deviation.
Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor.

One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Distanciamento 291 2.8918 .87782 .05146
Exaustdo 291 2.9918 .76528 .04486
ISaida 291 2.7062 1.21936 .07148

One-Sample Test

Test Value =3
95% Confidence Interval of
Significance the Difference
One- Two- Mean
t df Sidedp Sidedp  Difference Lower Upper
Distanciamento - 290 .018 .036 -.10825 -.2095 -.0070
2.104
Exaustéo -182 290 .428 .856 -.00816 -.0965 .0801
ISaida - 290 <.001 <.001 -.29381 -.4345 -.1531
4.110
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One-Sample Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate  Lower Upper
Distanciamento Cohen's d 87782 -.123 -.239 -.008
Hedges' correction .88010 -.123 -.238 -.008
Exaustédo Cohen'sd .76528 -.011 -.126 104
Hedges' correction 16727 -.011 -.125 104
ISaida Cohen's d 1.21936 -.241 -.357 -124
Hedges' correction  1.22253 -.240 -.356 -.124

a. The denominator used in estimating the effect sizes.
Cohen's d uses the sample standard deviation.
Hedges' correction uses the sample standard deviation, plus a correction factor.
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ANEXO E - Efeito das variaveis sociodemograficas nas variaveis em estudo

Group Statistics
Pais N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
APromocéo Angola 79 2.88 1.35 15
Portugal 212 2.62 1.63 A1
SAbusiva Angola 79 2.88 1.48 17
Portugal 212 2.47 1.51 10
Imprevisibilidade Angola 79 2.98 1.43 .16
Portugal 212 2.83 1.59 A1
LAutoritaria Angola 79 2.97 1.29 15
Portugal 212 2.74 1.47 10
Narcisismo Angola 79 3.49 1.46 .16
Portugal 212 3.07 1.59 A1
Distanciamento  Angola 79 2.71 74 .08
Portugal 212 2.96 91 .06
Exaustédo Angola 79 2.85 .61 .07
Portugal 212 3.04 81 .06
ISaida Angola 79 2.82 1.07 12
Portugal 212 2.66 1.27 .09
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Independent Samples Test

Levene's Test t-test for Equality of Means

Significance 95% IC

One- Two-
Sided Sided Mean  Std. Error
F Sig. t df p p Difference Difference Lower Upper

APromocao 8.61 .004 1.27 289 .102 .204 .26 21 -142 .66
1.38 167 .084 .168 .26 19 -11 .63
SAbusiva 01 .926 2.07 289 .020 .040 41 .20 .01 .79
2.08 142 .019 .039 41 .20 .02 .79
Imprevisibilidade 2.76 .098 .77 289 .222 .444 .16 .20 -24 .56
81 154 211 .422 .16 19 -23 b4
LAutoritaria 3.87 .050 1.2 289 .109 .219 .23 19 -14 .60
1.3 158 .096 .192 23 .18 -12 .58
Narcisismo 2.09 .149 2.04 289 .021 .042 42 21 .01 .82
2.12 152 .018 .035 42 .20 .03 .81
Distanciamento 413 .043 - 289 .015 .030 -.25 A1 -48  -.02
2.18
- 171 .009 .018 -.25 .10 -46  -.04
2.40
Exaustao 13.22 <001 - 289 .026 .053 -.20 .10 -39 .00
1.94
2.22 186 .014 .028 -.20 .09 -37  -.02
ISaida 4,89 .028 1.01 289 .156 .312 .16 .16 -15 48
1.10 165 .137 .275 .16 15 -13 46
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Independent Samples Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate  Lower Upper
APromocéo Cohen's d 1.56 17 -.09 43
Hedges' correction 1.56 17 -.09 43
Glass's delta 1.63 .16 -.10 42
SAbusiva Cohen'sd 1.50 27 .01 53
Hedges' correction 1.50 27 .01 53
Glass's delta 1.51 27 .01 53
Imprevisibilidade Cohen's d 1.55 10 -.16 .36
Hedges' correction 1.55 10 -.16 .36
Glass's delta 1.59 10 -.16 .36
LAutoritaria Cohen'sd 1.42 .16 -.10 42
Hedges' correction 1.43 .16 -.10 42
Glass's delta 1.47 .16 -.10 42
Narcisismo Cohen'sd 1.56 27 .01 53
Hedges' correction 1.56 27 .01 53
Glass's delta 1.59 .26 .00 52
Distanciamento  Cohen'sd 87 -.29 -.55 -.03
Hedges' correction 87 -.29 -.55 -.03
Glass's delta 91 =27 -.53 -.01
Exaustdo Cohen'sd .76 -.26 -.52 .00
Hedges' correction .76 -.26 -51 .00
Glass's delta 81 -.24 -.50 .02
ISaida Cohen's d 1.22 13 -13 .39
Hedges' correction 1.22 13 -12 .39
Glass's delta 1.27 13 -13 .39

a. The denominator used in estimating the effect sizes.

Cohen's d uses the pooled standard deviation.

Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.
Glass's delta uses the sample standard deviation of the control group.
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Group Statistics

Sexo N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
APromocéo Feminino 180 2.87 1.63 12
Masculino 111 2.39 1.40 A3
SAbusiva Feminino 180 2.77 1.58 12
Masculino 111 2.28 1.35 13
Imprevisibilidade Feminino 180 3.08 1.62 12
Masculino 111 2.53 1.36 A3
LAutoritaria Feminino 180 2.97 1.49 A1
Masculino 111 2.53 1.27 12
Narcisismo Feminino 180 3.39 1.60 A2
Masculino 111 2.83 1.46 14
Distanciamento  Feminino 180 2.95 .94 .07
Masculino 111 2.79 .75 .07
Exaustao Feminino 180 3.06 81 .06
Masculino 111 2.88 .67 .06
ISaida Feminino 180 2.76 1.31 10
Masculino 111 2.62 1.06 10
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Independent Samples Test

Levene's
Test t-test for Equality of Means
Significance %% IC
One- Two-

Sided Sided  Mean Std. Error
F Sig. t df p p Difference Difference Lower Upper

APromogéo 7.06 .008 2.59 289 .005 .010 48 19 12 .85
2.69 259 .004 .008 A48 18 13 .84
SAbusiva 9.18 .003 2.69 289 .004 .007 49 18 13 .84
2.80 260 .003 .006 49 A7 14 .83
Imprevisibilidade 9.57 .002 2.98 289 .002 .003 .55 18 19 91
3.10 263 .001 .002 .55 18 .20 .89
LAutoritaria 6.47 .011 254 289 .006 .012 43 A7 10 7
2.63 260 .005 .009 43 .16 A1 .76
Narcisismo 1.23 .269 3.00 289 .001 .003 .56 19 19 .93
3.07 249 .001 .002 .56 18 .20 .92
Distanciamento  6.30 .013 1.57 289 .059 .119 A7 A1 -04 .37
1.65 271 .050 .100 17 10 -03 .36
Exaustédo 401 .046 1.96 289 .026 .051 18 .09 .00 .36
2.04 264 .021 .042 18 .09 01 .35
ISaida 12.24 <001 .98 289 .164 .329 14 15 -15 43
1.03 269 .152 .304 14 14 -13 42
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Independent Samples Effect Sizes

95% Confidence Interval

Standardizer® Point Estimate  Lower Upper
APromocéo Cohen's d 1.54 31 .07 .55
Hedges' correction 1.55 31 .07 .55
Glass's delta 1.40 .35 10 .59
SAbusiva Cohen'sd 1.49 33 .09 .56
Hedges' correction 1.50 32 .09 .56
Glass's delta 1.35 .36 A2 .60
Imprevisibilidade Cohen's d 1.52 .36 12 .60
Hedges' correction 1.53 .36 A2 .60
Glass's delta 1.36 40 .16 .65
LAutoritaria Cohen'sd 1.41 31 .07 54
Hedges' correction 1.42 31 .07 54
Glass's delta 1.27 34 10 .58
Narcisismo Cohen'sd 1.55 .36 A2 .60
Hedges' correction 1.55 .36 A2 .60
Glass's delta 1.46 .38 14 .62
Distanciamento  Cohen'sd .88 19 -.05 43
Hedges' correction .88 19 -.05 42
Glass's delta 75 22 -.02 46
Exaustdo Cohen'sd .76 24 .00 A7
Hedges' correction .76 24 .00 A7
Glass's delta 67 27 .03 51
ISaida Cohen's d 1.22 12 -12 .35
Hedges' correction 1.22 12 -12 .35
Glass's delta 1.06 14 -.10 37

a. The denominator used in estimating the effect sizes.

Cohen's d uses the pooled standard deviation.

Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a correction factor.
Glass's delta uses the sample standard deviation of the control group.
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N Mean Std. Deviation
LAutoritaria  Igual ou inferior ao 12°ano 29 2.5632 1.35504
Licenciatura 127 2.9961 1.39277
Mestrado ou Superior 135 2.6704 1.45759
Total 291 2.8018 1.42550
Narcisismo  lIgual ou inferior ao 12°ano 29 3.0759 1.37156
Licenciatura 127 3.4126 1.57576
Mestrado ou Superior 135 2.9852 1.58116
Total 291 3.1808 1.56784
Distanciamentolgual ou inferior ao 12°ano 29 2.8060 77170
Licenciatura 127 3.0207 .89597
Mestrado ou Superior 135 2.7889 .87199
Total 291 2.8918 87782
Exaustdo Igual ou inferior ao 12°ano 29 3.0647 .69807
Licenciatura 127 3.0305 .70372
Mestrado ou Superior 135 2.9398 .83348
Total 291 2.9918 .76528
ISaida Igual ou inferior ao 12°ano 29 2.4885 .91280
Licenciatura 127 2.8504 1.23136
Mestrado ou Superior 135 2.6173 1.25700
Total 291 2.7062 1.21936
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ANOVA

Sum of Squaresdf Mean SquareF  Sig.

APromocao Between Groups12.268 2 6.134 2.547.080
Within Groups 693.480 2882.408
Total 705.748 290

SAbusiva Between Groups11.553 2 5.776 2.563.079
Within Groups 648.988 2882.253
Total 660.541 290

ImprevisibilidadeBetween Groups8.716 2 4.358 1.839.161
Within Groups 682.583 2882.370
Total 691.300 290

LAutoritéria Between Groups8.775 2 4.388 2.177.115
Within Groups 580.519 2882.016
Total 589.295 290

Narcisismo Between Groups12.309 2 6.154 2.530.081
Within Groups 700.543 2882.432
Total 712.852 290

Distanciamento Between Groups3.752 2 1.876 2.459.087
Within Groups 219.713 288.763
Total 223.465 290

Exaustao Between Groups.709 2 .355 .604 .547
Within Groups 169.131 288.587
Total 169.840 290

ISaida Between Groups5.082 2 2541 1.718.181
Within Groups 426.102 2881.480
Total 431.184 290
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N Mean Std. Deviation
APromocéo Ate 1 ano 47 2.6809 1.63689
De 1 a 3 anos 64 2.8281 1.63411
De 3 a5 anos 48 2.6000 1.59147
De5al0anos 45 2.3200 1.35472
De10al5anos 36 2.9778 1.49267
Mais do que 1551 2.7216 1.58547
anos
Total 291 2.6880 1.56000
SAbusiva Até 1 ano 47 2.4407 1.48904
De 1 a 3 anos 64 2.6384 1.51763
De 3 a5 anos 48 2.4970 1.40311
De5al0anos 45 2.2730 1.33520
De10al5anos 36 3.1032 1.58845
Mais do que 1551 2.6415 1.66387
anos
Total 291 2.5847 1.50921
Imprevisibilidade Até 1 ano 47 2.7295 1.48498
De 1 a 3 anos 64 3.0871 1.68140
De 3 a5 anos 48 2.8869 1.55237
De5al0anos 45 2.5206 1.36248
De 10al5anos 36 3.1825 1.53582
Mais do que 1551 2.7983 1.55581
anos
Total 291 2.8699 1.54395
LAutoritaria Até 1 ano 47 2.6348 1.60225
De 1 a 3 anos 64 2.9271 1.45657
De 3 a5 anos 48 2.7674 1.40235
De5al0anos 45 2.5074 1.22678
De 10al15anos 36 3.1620 1.37926
Mais do que 1551 2.8366 1.42341
anos
Total 291 2.8018 1.42550
Narcisismo Até 1 ano 47 3.1191 1.48772
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De 1 a 3 anos 64 3.3063 1.61145
De 3 a5 anos 48 3.1500 1.67307
De5al0anos 45 2.7911 1.40386
De 10al5anos 36 3.7000 1.59678
Mais do que 1551 3.0863 1.56013
anos
Total 291 3.1808 1.56784
Distanciamento  Até 1 ano 47 2.7793 96797
De 1 a 3 anos 64 3.0762 91683
De 3 a5 anos 48 2.8724 .83135
De5al0anos 45 2.8333 .88589
De10al5anos 36 2.9514 .80194
Mais do que 1551 2.7917 .82828
anos
Total 291 2.8918 87782
Exaustdo Até 1 ano 47 3.0479 .94285
De 1 a 3 anos 64 3.0762 .75053
De 3 a5 anos 48 3.0052 .78971
De5al0anos 45 2.9167 .75000
De 10al5anos 36 3.0278 .54536
Mais do que 1551 2.8627 73793
anos
Total 291 2.9918 .76528
ISaida Até 1 ano 47 2.6312 1.37829
De 1 a 3 anos 64 2.9635 1.29797
De 3 a5 anos 48 2.8160 1.21566
De5al0anos 45 2.6815 1.19173
De10al5anos 36 2.5648 1.05355
Mais do que 1551 2.4706 1.07894
anos
Total 291 2.7062 1.21936
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ANOVA

Sum of Squaresdf Mean SquareF  Sig.

APromocao Between Groups10.805 5 2161 .886 .491
Within Groups 694.943 2852.438
Total 705.748 290

SAbusiva Between Groups15.741 5 3.148 1.391.227
Within Groups 644.800 2852.262
Total 660.541 290

ImprevisibilidadeBetween Groups13.228 5 2.646 1.112.354
Within Groups 678.072 2852.379
Total 691.300 290

LAutoritaria Between Groups11.007 5 2201 1.085.369
Within Groups 578.288 2852.029
Total 589.295 290

Narcisismo Between Groups18.225 5 3.645 1.496.191
Within Groups 694.627 2852.437
Total 712.852 290

Distanciamento Between Groups3.582 5 .716 929 .463
Within Groups 219.883 285.772
Total 223.465 290

Exaustéo Between Groups1.762 5 .352 598 .702
Within Groups 168.078 285.590
Total 169.840 290

ISaida Between Groups8.659 5 1.732 1.168.325
Within Groups 422.525 2851.483
Total 431.184 290
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N Mean Std. Deviation
APromogéo Solteiro 109 2.5945 1.49727
Casado/ Unido de facto 156 2.8192 1.60576
Divorciado/ Separado de26 2.2923 1.50011
facto
Total 291 2.6880 1.56000
SAbusiva Solteiro 109 2.5308 1.43991
Casado/ Unido de facto 156 2.6777 1.54850
Divorciado/ Separado de26 2.2527 1.55462
facto
Total 291 2.5847 1.50921
Imprevisibilidad Solteiro 109 2.8637 1.56895
e Casado/ Unido de facto 156 2.9469 1.51891
Divorciado/ Separado de26 2.4341 1.57453
facto
Total 291 2.8699 1.54395
LAutoritaria  Solteiro 109 2.7217 1.39905
Casado/ Unido de facto 156 2.9049 1.42194
Divorciado/ Separado de26 2.5192 1.55014
facto
Total 291 2.8018 1.42550
Narcisismo Solteiro 109 3.1046 1.53058
Casado/ Unido de facto 156 3.3077 1.59084
Divorciado/ Separado de26 2.7385 1.54067
facto
Total 291 3.1808 1.56784
Distanciamento Solteiro 109 3.0321 .90801
Casado/ Unido de facto 156 2.8325 .85401
Divorciado/ Separado de26 2.6587 .83108
facto
Total 291 2.8918 87782
Exaustdo Solteiro 109 3.1732 .716526
Casado/ Unido de facto 156 2.8894 .74568
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Divorciado/ Separado de26 2.8462 .76510
facto
Total 291 2.9918 .76528
ISaida Solteiro 109 2.8303 1.20484
Casado/ Unido de facto 156 2.6859 1.23900
Divorciado/ Separado de26 2.3077 1.10624
facto
Total 291 2.7062 1.21936
ANOVA
Sum of Squaresdf Mean SquareF  Sig.
APromogcéo Between Groups7.710 2 3.855 1.591.206
Within Groups 698.037 2882.424
Total 705.748 290
SAbusiva Between Groups4.530 2 2.265 994 371
Within Groups 656.011 2882.278
Total 660.541 290
ImprevisibilidadeBetween Groups5.868 2 2.934 1.233.293
Within Groups 685.432 2882.380
Total 691.300 290
LAutoritaria Between Groups4.434 2 2217 1.092.337
Within Groups 584.861 2882.031
Total 589.295 290
Narcisismo Between Groups8.232 2 4.116 1.682.188
Within Groups 704.620 2882.447
Total 712.852 290
Distanciamento Between Groups4.107 2 2.054 2.696.069
Within Groups 219.358 288.762
Total 223.465 290
Exaustéo Between Groups5.772 2 2.886 5.066.007
Within Groups 164.068 288.570
Total 169.840 290
ISaida Between Groups5.871 2 2.936 1.988.139
Within Groups 425.313 2881.477
Total 431.184 290
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N Mean Std. Deviation

APromocao A Termo Incerto 50 2.9040 1.64341
A Termo Certo 40 2.8600 1.59177
Sem Termo 178 2.6157 1.53872
Outro 23 2.4783 1.50845
Total 291 2.6880 1.56000
SAbusiva A Termo Incerto 50 2.6629 1.46819
A Termo Certo 40 2.6179 1.57405
Sem Termo 178 2.5754 1.51494
Outro 23 2.4286 1.52469
Total 291 2.5847 1.50921
Imprevisibilidade A Termo Incerto 50 2.8429 1.51935
A Termo Certo 40 2.8714 1.52214
Sem Termo 178 2.9085 1.55883
Outro 23 2.6273 1.59646
Total 291 2.8699 1.54395
LAutoritaria A Termo Incerto 50 2.8467 1.55286
A Termo Certo 40 2.8583 1.44783
Sem Termo 178 2.8043 1.39092
Outro 23 2.5870 1.44063
Total 291 2.8018 1.42550
Narcisismo A Termo Incerto 50 3.3640 1.66877
A Termo Certo 40 3.2050 1.46023
Sem Termo 178 3.0989 1.57756
Outro 23 3.3739 1.49217
Total 291 3.1808 1.56784
Distanciamento A Termo Incerto 50 2.9425 .79828
A Termo Certo 40 2.8125 93713
Sem Termo 178 2.9235 .88210
Outro 23 2.6739 91990
Total 291 2.8918 .87782
Exaustao A Termo Incerto 50 3.0675 .69446
A Termo Certo 40 2.9656 87751

111



Sem Termo 178 2.9881 .714583
Outro 23 2.9022 .88465
Total 291 2.9918 .76528
ISaida A Termo Incerto 50 2.8533 1.24887
A Termo Certo 40 2.9833 1.23563
Sem Termo 178 2.6489 1.20465
Outro 23 2.3478 1.18056
Total 291 2.7062 1.21936
ANOVA
Sum of Squaresdf Mean SquareF  Sig.
APromocéao Between Groups5.458 3 1.819 146 .526
Within Groups 700.290 2872.440
Total 705.748 290
SAbusiva Between Groups.925 3 .308 134 .940
Within Groups 659.615 2872.298
Total 660.541 290
ImprevisibilidadeBetween Groups1.655 3 552 .230 .876
Within Groups 689.644 2872.403
Total 691.300 290
LAutoritéria Between Groups1.291 3 430 .210 .889
Within Groups 588.003 2872.049
Total 589.295 290
Narcisismo Between Groups3.754 3 1.251 506 .678
Within Groups 709.098 2872.471
Total 712.852 290
Distanciamento Between Groups1.650 3 .550 712 546
Within Groups 221.815 287.773
Total 223.465 290
Exaustao Between Groups.501 3 .167 .283 .838
Within Groups 169.339 287.590
Total 169.840 290
ISaida Between Groups7.693 3 2.564 1.738.159
Within Groups 423.491 2871.476
Total 431.184 290
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N Mean Std. Deviation
APromocéo Publico 63 2.7587 1.45609
Privado 194 2.6309 1.62438
Pablico/ Privado 34 2.8824 1.37961
Total 291 2.6880 1.56000
SAbusiva Publico 63 2.6916 1.64054
Privado 194 2.5155 1.51459
Pablico/ Privado 34 2.7815 1.20565
Total 291 2.5847 1.50921
Imprevisibilidade Pablico 63 2.8730 1.45349
Privado 194 2.8321 1.61094
Pablico/ Privado 34 3.0798 1.32209
Total 291 2.8699 1.54395
LAutoritaria Pablico 63 2.9894 1.39150
Privado 194 2.7251 1.47138
Pablico/ Privado 34 2.8922 1.20317
Total 291 2.8018 1.42550
Narcisismo Pablico 63 3.2603 1.55237
Privado 194 3.1196 1.60792
Pablico/ Privado 34 3.3824 1.37013
Total 291 3.1808 1.56784
Distanciamento Publico 63 2.7837 .82861
Privado 194 2.9091 .90990
Pablico/ Privado 34 2.9926 17785
Total 291 2.8918 .87782
Exaustdo Pablico 63 2.8571 .71907
Privado 194 2.9974 77191
Pablico/ Privado 34 3.2096 77894
Total 291 2.9918 .76528
ISaida Pablico 63 2.4735 1.05163
Privado 194 2.7560 1.26727
Pablico/ Privado 34 2.8529 1.20658
Total 291 2.7062 1.21936
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ANOVA

Sum of Squaresdf Mean SquareF  Sig.
APromocao Between Groups2.231 2 1116 457 .634
Within Groups 703.517 2882.443
Total 705.748 290
SAbusiva Between Groups2.967 2 1.484 .650 .523
Within Groups 657.574 2882.283
Total 660.541 290
ImprevisibilidadeBetween Groups1.776 2 .888 371 .690
Within Groups 689.523 2882.394
Total 691.300 290
LAutoritaria Between Groups3.637 2 1.818 .894 .410
Within Groups 585.658 2882.034
Total 589.295 290
Narcisismo Between Groups2.506 2 1253 .508 .602
Within Groups 710.346 2882.466
Total 712.852 290
Distanciamento Between Groups1.140 2 570 .738 .479
Within Groups 222.325 288.772
Total 223.465 290
Exaustéo Between Groups2.761 2 1.380 2.379.094
Within Groups 167.079 288.580
Total 169.840 290
ISaida Between Groups4.624 2 2312 1.561.212
Within Groups 426.561 2881.481
Total 431.184 290
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ANEXO F - Associagao entre as Variaveis em Estudo

Correlations

11 12 13 14 15 21 22 3

1.1. APromocao Pearson --
Correlation
N 291
1.2. SAbusiva Pearson 8727 -
Correlation
Sig. (2-tailed) <.001
N 291 291
1.3. Pearson 8217 845" -

Imprevisibilidade Correlation
Sig. (2-tailed) <.001 <.001

N 291 291 291
1.4. LAutoritaria Pearson 860" .882™ 832" -
Correlation
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001
N 291 291 291 291
1.5. Narcisismo Pearson 8437 7967 782" 8117  --
Correlation
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001
N 291 291 291 291 291
2.1. Distanciamento Pearson 499" 478" 4757 5257 4057 --
Correlation
Sig. (2-tailed) ~ <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 291 291 291 291 291 291
2.2. Exaustdo Pearson 359" 393" .368™ .380™" .297™" 7117 --
Correlation
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 291 291 291 291 291 291 291
3. ISaida Pearson A87™ 418 4417 4647 4137 7037 5477 --
Correlation
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 291 291 291 291 291 291 291 291

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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ANEXO G - Testes de Hipdteses
Hipotese 1

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 A87% 237 232 1.06859 1.937

a. Predictors: (Constant), APromocao, Pais

b. Dependent Variable: ISaida

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression  102.324 2 51.162  44.805 <.001°
Residual 328.861 288 1.142
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), APromocao, Pais

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.734 167 10.375 <.001
Pais -.064 141 -.023 -452 652 994 1.006
APromocdo .379 .040 485 9.395 <.001 994 1.006

a. Dependent Variable: ISaida

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 4192 175 169 1.11128 1.925

a. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais

b. Dependent Variable: 1Saida

116



ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 75.524 2 37.762  30.578 <.001°
Residual 355.661 288 1.235
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.853 77 10.458 <.001
Pais -.025 .148 -.009 -170 .865 .985 1.015
SAbusiva  .337 044 417 7.741 <.001 .985 1.015

a. Dependent Variable: 1Saida

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 A443* 196 191 1.09686 1.996

a. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais
b. Dependent Variable: ISaida

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 84.693 2 42.347  35.198 <.001°
Residual 346.491 288 1.203
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais
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Coefficients?

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Collinearity
Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.789 175 10.201 <.001
Pais -.109 145 -.040 -751 453 .998 1.002
Imprevisibilidade .347 .042 440 8.314 <.001 .998 1.002
a. Dependent Variable: 1Saida
Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 465% 216 210 1.08357 1.943
a. Predictors: (Constant), LAutoritéria, Pais
b. Dependent Variable: ISaida
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 93.035 2 46.518  39.619 <.001°
Residual 338.149 288 1.174
Total 431.184 290
a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), LAutoritéria, Pais
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.651 .180 9.155 <.001
Pais -.071 143 -.026 -499 .618 995 1.005
LAutoritaria  .395 .045 462 8.828 <.001 995 1.005

a. Dependent Variable: 1Saida
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Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 4132 171 .165 1.11414 1.891
a. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais
b. Dependent Variable: ISaida
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 73.690 2 36.845  29.682 <.001°
Residual 357.495 288 1.241
Total 431.184 290
a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.708 193 8.857 <.001
Pais -.029 148 -.010 -194 847 .986 1.014
Narcisismo  .320 042 412 7.625 <.001 .986 1.014

a. Dependent Variable: ISaida
Hipdtese 2

Model Summary®

Model

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 526%  .276 271

.74937

1.904

a. Predictors: (Constant), APromocao, Pais

b. Dependent Variable: Distanciamento
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 61.739 2 30.869  54.972 <.001°
Residual 161.726 288 562
Total 223.465 290

a. Dependent Variable: Distanciamento
b. Predictors: (Constant), APromocao, Pais

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.881 117 16.045 <.001
Pais .326 .099 .166 3.294 .001 994 1.006
APromocao .288 .028 511 10.173 <.001 994 1.006

a. Dependent Variable: Distanciamento

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 513*  .263 .258 .715630 1.878

a. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais
b. Dependent Variable: Distanciamento

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 58.734 2 29.367 51.342 <.001°
Residual 164.731 288 572
Total 223.465 290

a. Dependent Variable: Distanciamento
b. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais
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Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.870 121 15.509 <.001
Pais 370 .100 .188 3.684 <.001 .985 1.015
SAbusiva  .291 .030 500 9.815 <.001 .985 1.015

a. Dependent Variable: Distanciamento

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 498* 248 243 .716384 1.919

a. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais
b. Dependent Variable: Distanciamento

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 55.433 2 27.717 47505 <.001°
Residual 168.032 288 583
Total 223.465 290

a. Dependent Variable: Distanciamento
b. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.891 122 15.486 <.001
Pais 294 101 149 2.916 .004 .998 1.002
Imprevisibilidade .274 .029 482 9.423 <.001 .998 1.002

a. Dependent Variable: Distanciamento
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Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 .551* 303 .298 .713535 1.907

a. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais
b. Dependent Variable: Distanciamento

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 67.732 2 33.866  62.628 <.001°
Residual 155.734 288 541
Total 223.465 290

a. Dependent Variable: Distanciamento
b. Predictors: (Constant), LAutoritéria, Pais

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant)  1.727 122 14.105 <.001
Pais .328 .097 .166 3.371 <.001 995 1.005
LAutoritaria .331 .030 537 10.888 <.001 995 1.005

a. Dependent Variable: Distanciamento

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 4428 195 190 .79028 1.968

a. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais
b. Dependent Variable: Distanciamento
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 43.598 2 21.799  34.904 <.001°
Residual 179.867 288 625
Total 223.465 290

a. Dependent Variable: Distanciamento
b. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.877 137 13.727 <.001
Pais 351 105 178 3.345 <.001 .986 1.014
Narcisismo  .238 .030 426 8.000 <.001 .986 1.014

a. Dependent Variable: Distanciamento

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 .386%  .149 143 .70846 2.111

a. Predictors: (Constant), APromocao, Pais
b. Dependent Variable: Exaustéo

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 25.289 2 12.645  25.193 <.001°
Residual 144551 288 502
Total 169.840 290

a. Dependent Variable: Exaustdo
b. Predictors: (Constant), APromocao, Pais
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Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant)  2.327 111 21.004 <.001
Pais 243 .094 141 2.590 .010 994 1.006
APromoc¢do .181 027 370 6.784 <.001 .994 1.006

a. Dependent Variable: Exaustao

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 425% 181 175 .69507 2.147
a. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais
b. Dependent Variable: Exaustéo
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 30.702 2 15.351  31.775 <.001°
Residual 139.138 288 483
Total 169.840 290
a. Dependent Variable: Exaustdo
b. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.246 111 20.270 <.001
Pais 281 .092 163 3.041 .003 .985 1.015
SAbusiva  .209 027 413 7.682 <.001 .985 1.015

a. Dependent Variable: Exaustdo
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Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 391% 152 147 .70696 2.108

a. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais
b. Dependent Variable: Exaustao

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 25.900 2 12.950  25.911 <.001°
Residual 143.940 288 500
Total 169.840 290

a. Dependent Variable: Exaustdo
b. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.297 113 20.318 <.001
Pais 224 .093 130 2.402 .017 .998 1.002
Imprevisibilidade .185 027 374 6.887 <.001 .998 1.002

a. Dependent Variable: Exaustdo

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 A405* 164 158 .70202 2.128

a. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais
b. Dependent Variable: Exaustao
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 27.905 2 13.952  28.311 <.001°
Residual 141.935 288 493
Total 169.840 290

a. Dependent Variable: Exaustdo
b. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant)  2.228 117 19.062 <.001
Pais 244 .093 142 2.626 .009 995 1.005
LAutoritaria .209 029 .390 7.223 <.001 995 1.005

a. Dependent Variable: Exaustdo

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 332 110 104 72428 2.120

a. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais

b. Dependent Variable: Exaustéo

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 18.762 2 9.381  17.883 <.001°
Residual 151.078 288 525
Total 169.840 290

a. Dependent Variable: Exaustdo
b. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais
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Coefficients?

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Collinearity
Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.314 125 18.464 <.001
Pais 259 .096 151 2.699 .007 .986 1.014
Narcisismo  .154 027 315 5.620 <.001 .986 1.014
a. Dependent Variable: Exaustao
Hipdtese 3
Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson
1 719% 517 513 .85061 1.857
a. Predictors: (Constant), Distanciamento, Pais
b. Dependent Variable: ISaida
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression  222.807 2 111.404 153.972 <.001°
Residual 208.377 288 724
Total 431.184 290
a. Dependent Variable: ISaida
b. Predictors: (Constant), Distanciamento, Pais
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 107 183 587 .558
Pais -415 113 -.152 -3.669 <.001 .984 1.016
Distanciamento 1.003 .057 122 17.488 <.001 .984 1.016

a. Dependent Variable: 1Saida
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Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson

1 560 .314 .309 1.01365 1.925
a. Predictors: (Constant), Exaustdo, Pais
b. Dependent Variable: ISaida
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 135.266 2 67.633  65.823 <.001°

Residual 295.919 288 1.027

Total 431.184 290
a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), Exaustdo, Pais
Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) .280 251 1.116 .265

Pais -.337 134 -.123 -2.508 .013 .987 1.013

Exaustdo  .893 .078 561 11.409 <.001 .987 1.013
a. Dependent Variable: ISaida
Hipdtese 4
Model Summary®

Std. Error Change Statistics
R Adjusted ofthe R Square F Sig. F  Durbin-

Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2

Change Watson

1 A87% 237 232 1.06859 237 44805 2 288
2 731> 535 .530 .83604 297 183.499 1 287

<.001
<.001 1.904

a. Predictors: (Constant), APromocao, Pais
b. Predictors: (Constant), APromocao, Pais, Distanciamento
c. Dependent Variable: 1Saida
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 102.324 2 51.162 44.805 <.001°
Residual 328.861 288 1.142
Total 431.184 290
2 Regression 230.583 3 76.861  109.965 <.001°
Residual 200.602 287 699
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), APromocao, Pais
c. Predictors: (Constant), APromocao, Pais, Distanciamento

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.734 167 10.375 <.001
Pais -.064 141 -.023 -452  .652 994 1.006
APromocao 379 040 485 9.395 <.001 994 1.006
2 (Constant) .059 180 330 .742
Pais -.354 113 -.129 -3.148 .002 .958 1.043
APromocéo 123 .037 157 3.335 <.001 732 1.367
Distanciamento  .891 .066 .641 13.546 <.001 124 1.382
a. Dependent Variable: 1Saida
Model Summary®
Std. Error Change Statistics
R Adjusted ofthe R Square F Sig. F  Durbin-
Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 419 175 169 1.11128 175 30578 2 288 <.001
2 722° 521 516 .84844 346 207.072 1 287 <.001  1.882

a. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais
b. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais, Distanciamento
c. Dependent Variable: 1Saida
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 75.524 2 37.762 30.578 <.001°
Residual 355.661 288 1.235
Total 431.184 290
2 Regression 224.586 3 74862  103.996 <.001°
Residual 206.599 287 720
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais
c. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais, Distanciamento

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.853 177 10.458 <.001
Pais -.025 148 -.009 -170 .865 .985 1.015
SAbusiva 337 044 417 7.741 <.001 .985 1.015
2 (Constant) 074 183 404 687
Pais =377 115 -.138 -3.271 .001 941 1.063
SAbusiva .060 .038 075 1.572 117 738 1.354
Distanciamento  .951 .066 .685 14.390 <.001 737 1.357
a. Dependent Variable: ISaida
Model Summary®
Std. Error Change Statistics
R Adjusted ofthe R Square F Sig. F  Durbin-
Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 443% 196 191 1.09686 196 35198 2 288 <.001
2 726" 528 523 .84239 331 201.274 1 287 <.001  1.920

a. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais
b. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais, Distanciamento
c. Dependent Variable: 1Saida
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 84.693 2 42.347 35.198 <.001°
Residual 346.491 288 1.203
Total 431.184 290
2 Regression 227.522 3 75.841  106.874 <.001°
Residual 203.663 287 710
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida

b. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais
c. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais, Distanciamento

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.789 175 10.201 <.001
Pais -.109 145 -.040 -751 453 .998 1.002
Imprevisibilidade .347 .042 440 8.314 <.001 .998 1.002
2 (Constant) .045 182 249 804
Pais -.380 113 -.139 -3.366 <.001 .969 1.032
Imprevisibilidade .095 .037 120 2.578 .010 .763 1.311
Distanciamento 922 .065 .664 14.187 <.001 752 1.330
a. Dependent Variable: 1Saida
Model Summary®
Std. Error Change Statistics
R Adjusted ofthe R Square F Sig. F  Durbin-
Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 465% 216 210 1.08357 216 39.619 2 288 <.001
2 724 524 519 .84528 309 186.274 1 287 <.001  1.889

a. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais
b. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais, Distanciamento

c. Dependent Variable: 1Saida
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 93.035 2 46.518 39.619 <.001°
Residual 338.149 288 1.174
Total 431.184 290
2 Regression 226.126 3 75.375  105.495 <.001°
Residual 205.059 287 714
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais
c. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais, Distanciamento

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.651 .180 9.155 <.001
Pais -.071 143 -.026 -499 618 995 1.005
LAutoritaria .395 .045 462 8.828 <.001 995 1.005
2 (Constant) .055 183 301 .763
Pais -.374 114 -.137 -3.287 .001 957 1.045
LAutoritaria .089 041 105 2.155 .032 .705 1.419
Distanciamento  .924 .068 .666 13.648 <.001 .697 1.435
a. Dependent Variable: ISaida
Model Summary*®
Std. Error Change Statistics
R Adjusted ofthe R Square F Sig. F  Durbin-
Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 4132 171 165 1.11414 A71 29.682 2 288 <.001
2 728> 530 525 .84044 359 219.128 1 287 <.001  1.860

a. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais
b. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais, Distanciamento
c. Dependent Variable: 1Saida
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 73.690 2 36.845 29.682 <.001°
Residual 357.495 288 1.241
Total 431.184 290
2 Regression 228.467 3 76.156  107.818 <.001°
Residual 202.718 287 .706
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida

b. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais
c. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais, Distanciamento

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.708 193 8.857 <.001
Pais -.029 148 -.010 -194 847 .986 1.014
Narcisismo .320 042 412 7.625 <.001 .986 1.014
2 (Constant) -.034 187 -181 .857
Pais -.354 114 -.129 -3.115 .002 .949 1.054
Narcisismo .099 .035 128 2.831 .005 .807 1.240
Distanciamento  .928 .063 .668 14.803 <.001 .805 1.242
a. Dependent Variable: ISaida
Model Summary®
Std. Error Change Statistics
R Adjusted of the R Square F Sig. F  Durbin-
Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 487 237 232 1.06859 237 44805 2 288 <.001
2 634" 403 .396 94742 165  79.378 1 287 <.001 1.919

a. Predictors: (Constant), APromocao, Pais
b. Predictors: (Constant), APromocdo, Pais, Exaustdo

c. Dependent Variable: 1Saida
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 102.324 2 51.162  44.805 <.001°
Residual 328.861 288 1.142
Total 431.184 290
2 Regression 173.574 3 57.858  64.458 <.001°
Residual 257.611 287 .898
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), APromocao, Pais
c. Predictors: (Constant), APromocao, Pais, Exaustao

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.734 167 10.375 <.001
Pais -.064 141 -.023 -452 652 994 1.006
APromocdo .379 .040 485 9.395 <.001 994 1.006
2 (Constant) .100 .236 424 672
Pais -.234 127 -.086 -1.848 .066 972 1.029
APromogéo .252 .039 322 6.533 <.001 .857 1.166
Exaustéo 702 079 441 8.909 <.001 .851 1.175

a. Dependent Variable: ISaida

Model Summary*®

Std. Change Statistics
Error of R
R Adjusted the Square F Sig. F  Durbin-
Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 4192 75 169 1.11128 175 30578 2 288 <.001
2 596° .355 .348 98458 180 79.890 1 287 <.001 1.901

a. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais
b. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais, Exaustao
c. Dependent Variable: 1Saida
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ANOVA?

Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.

1 Regression 75.524 2 37.762 30.578 <.001°
Residual ~ 355.661 288 1.235

Total 431.184 290

2 Regression 152.969 3 50.990 52.599 <.001°
Residual  278.216 287 .969
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais
c. Predictors: (Constant), SAbusiva, Pais, Exaustdo

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.853 77 10.458 <.001
Pais -.025 .148 -.009 -170 .865 .985 1.015
SAbusiva  .337 .044 417 7.741 <.001 .985 1.015
2 (Constant) .177 245 724 470
Pais -.235 133 -.086 -1.766 .078 .955 1.047
SAbusiva  .181 042 224 4.273 <.001 .818 1.223
Exaustdo 746 .083 468 8.938 <.001 .819 1.221
a. Dependent Variable: ISaida
Model Summary*®
Std. Error Change Statistics
R Adjusted ofthe R Square F Sig. F  Durbin-
Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 4438 196 191 1.09686 196 35.198 2 288 <.001
2 613> 375 .369 .96887 179 82112 1 287 <.001 1.967

a. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais
b. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais, Exaustao
c. Dependent Variable: 1Saida
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 84.693 2 42.347  35.198 <.001°
Residual 346.491 288 1.203
Total 431.184 290
2 Regression 161.773 3 53.924  57.445 <.001°
Residual 269.412 287 939
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais
c. Predictors: (Constant), Imprevisibilidade, Pais, Exaustao

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.789 175 10.201 <.001
Pais -.109 145 -.040 -751 453 .998 1.002
Imprevisibilidade .347 .042 440 8.314 <.001 .998 1.002
2 (Constant) .108 242 448 654
Pais -.273 129 -.100 -2.112 .036 .978 1.022
Imprevisibilidade .212 .040 .268 5.314 <.001 .857 1.167
Exaustdo 732 .081 459 9.062 <.001 .848 1.180
a. Dependent Variable: 1Saida
Model Summary®
Std. Error Change Statistics
R Adjusted of the R Square F Sig. F  Durbin-
Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 465% 216 210 1.08357 216 39.619 2 288 <.001
2 619° .383 377 .96263 167 77911 1 287 <.001 1.917

a. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais
b. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais, Exaustao
c. Dependent Variable: 1Saida
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 93.035 2 46.518  39.619 <.001°
Residual 338.149 288 1.174
Total 431.184 290
2 Regression 165.232 3 55.077  59.436 <.001°
Residual 265.953 287 927
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida
b. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais
c. Predictors: (Constant), LAutoritaria, Pais, Exaustdo

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.651 .180 9.155 <.001
Pais -.071 143 -.026 -499 618 995 1.005
LAutoritaria  .395 .045 462 8.828 <.001 995 1.005
2 (Constant) .063 241 260 .795
Pais -.245 129 -.090 - .058 972 1.029
1.905
LAutoritaria .246 043 287 5.687 <.001 842 1.187
Exaustdo 713 .081 448 8.827 <.001 .836 1.197
a. Dependent Variable: 1Saida
Model Summary®
Std. Error Change Statistics
R Adjusted of the R Square F Sig. F  Durbin-
Model R Square R Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 413 171 165 1.11414 A71 29.682 2 288 <.001
2 612° 374 .368 .96943 204 93400 1 287 <.001 1.875

a. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais
b. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais, Exaustao
c. Dependent Variable: 1Saida
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square Sig.
1 Regression 73.690 2 36.845  29.682 <.001°
Residual 357.495 288 1.241
Total 431.184 290
2 Regression 161.466 3 53.822  57.270 <.001°
Residual 269.719 287 940
Total 431.184 290

a. Dependent Variable: 1Saida

b. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais
c. Predictors: (Constant), Narcisismo, Pais, Exaustdo

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.708 193 8.857 <.001
Pais -.029 148 -.010 -194 847 .986 1.014
Narcisismo  .320 042 412 7.625 <.001 .986 1.014
2 (Constant) -.056 248 -227 821
Pais -.226 130 -.083 - .083 .962 1.040
1.738
Narcisismo  .203 .039 262 5.280 <.001 .888 1.126
Exaustdo 762 079 478 9.664 <.001 .890 1.124

a. Dependent Variable: 1Saida
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