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“Nenhum caminho de flores conduz a gloria.”
Jean de La Fontaine



Agradecimentos

A Professora Doutora Ana Junga por todo 0 apoio, compreensdo, exigéncia,
incentivo e disponibilidade que sempre demonstrou. Pela transmisséo de conhecimentos
e companheirismo ao longo deste caminho que me fez sentir que nunca estava so nesta

caminhada.

A doutora Graciete Honrado pela exigéncia, transmissdo de conhecimento,

disponibilidade e vontade em ajudar.

Ao0s meus amigos, em especial ao Diogo Serras e Sandrina Duarte pelo constante
apoio e pelas palavras amigas de incentivo nos momentos de maior fraqueza no decorrer

deste caminho.

Ao0s meus amigos a quem lhes foi roubada a oportunidade de continuarem a
caminhar e a percorrer 0s seus caminhos, Carlos Tereso e Paulo Cabanelas, embora ndo
estejam fisicamente presentes as memorias do que foram ecoam ainda hoje no meu

pensamento. Até breve meus amigos. ..

A minha querida e amada mée a quem devo tudo, e que esta sempre ao meu lado

em todos 0s caminhos que resolvo percorrer.

Aos amores da minha vida, meus filhos Angelo Silva e Francisco Silva, e minha
mulher Sandra Condeixa, por todo o amor, compreensao e sacrificio que tiveram de fazer

durante a minha caminhada. Sao vocés a razdo deste meu caminho...



Resumo

O local de trabalho € um contexto no qual, diariamente, os individuos
experienciam diversos tipos de micro-eventos afetivos. Estes sdo fendmenos que
funcionam como atenuantes ou exponenciadores de reacdes afetivas. Tendo em conta 0s
tracos de personalidade de cada individuo, as emocdes variam, tal como a sua percecao
dos micro-eventos diarios. Individuos com maiores niveis de tracos de personalidade
negra (Dark Triad — maquiavelismo, psicopatia e narcisismo) tendem a envolver-se em
mais comportamentos contraprodutivos. A affective events theory (AET) explica o
impacto dos micro-eventos diarios nas emocgoes e o efeito que estes imprimem nos
comportamentos do individuo. Esta dissertacdo procura estudar a relagdo entre os micro-
eventos diérios e os comportamentos contraprodutivos (CWB) do individuo, em contexto
de trabalho. Tem ainda como objetivo analisar o papel moderador da Dark Triad (DT) na
relacdo entre os micro-eventos diarios e os CWB’s. De forma a dar resposta aos objetivos,
anteriormente mencionados, utilizou-se uma metodologia quantitativa (N = 205). Os
resultados revelam que: (1) os micro-eventos diarios predizem os CWB’s, em particular,
quando o racio de micro-eventos diarios tende a ser positivo (mais micro-eventos diarios
positivos que negativos) os CWB’s diminuem; (2) a DT modera a relagéo entre os micro-
eventos diarios e os CWB’s, de tal forma que, os CWB’s diminuem & medida que o racio
dos micro-eventos diarios aumentam, para os individuos com elevados e moderados
niveis de DT. Tais resultados, revelam-se fundamentais para um melhor entendimento do
comportamento dos colaboradores nas organiza¢Ges bem como o impacto dos eventos no

seio organizacional.

Palavras-chave: Dark Triad; Micro eventos didrios; Comportamento Contraprodutivo;

Recursos Humanos



Abstract

The workplace is a context in which individuals experience various types of
affective micro-events on a daily basis. These are phenomena that function as attenuating
or exponentiating affective reactions. Taking into account the personality traits of each
individual, emotions vary, as does their perception of daily micro-events. Individuals with
higher levels of black personality traits (Dark Triad - Machiavellianism, psychopathy,
and narcissism) tend to engage in more counterproductive behaviors. The Affective
Events Theory (AET) explains the impact of daily micro-events on the emotions and the
effect they impress on the individual’s behaviors. This dissertation seeks to study the
relationship between the daily micro-events and the counterproductive behaviors (CWB)
of the individual in the context of work. It also aims to analyze the moderating role of
Dark Triad (DT) in the relationship between daily micro-events and CWB’s. In order to
meet the previously mentioned objectives, a quantitative methodology was used (N =
205). The results show that: (1) the daily micro-events predict the CWB’s, in particular,
when the ratio of daily micro-events tends to be positive (more positive daily micro-
events than negative) the CWB’s decrease; (2) the DT moderates the relation between
micro-events daily events and CWB’s, such that CWB’s decrease as the ratio of daily
micro-events increases for individuals with high and moderate DT levels. Such results
prove to be fundamental for a better understanding of the behavior of employees in

organizations as well as the impact of events in the organizational environment.

Keywords: Dark Triad; Micro-daily events; Counterproductive Behavior; Human

Resources
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Introducéo

Com a consciencializacdo do impacto das emogdes na organizagdo, e a
desmitificacdo que as emocOes seriam contraprodutivas, o interesse da corrente
bibliogréafica cresceu exponencialmente nos Gltimos anos. Nesse sentido, surge a Teoria
dos Eventos Afetivos (AET; Cropanzano, 1996). De acordo com a AET, as respostas
emocionais aos micro-eventos ocorridos em contexto laboral podem despertar emocdes
positivas e/ou negativas, correspondentes ao tipo de micro-eventos com 0 mesmo cariz
(Lazarus & Folkman, 1984; Cropanzano & Dasborough, 2015). Essas emocoes, por
conseguinte, irdo influenciar as atitudes dos individuos no, e para com o seu trabalho.

As emocdes, sdo assim vistas como respostas diretas ao micro-eventos e, ao
mesmo tempo, antecedentes de importantes atitudes no trabalho. Para além disso, a AET
sugere que as emoc0es sdo ainda influenciadas por elementos intrinsecos ao sujeito, como
por exemplo, tracos de personalidade. De acordo com Weiss e Cropanzano (1996), os
tracos de personalidade sdo elementos diferenciadores de emogfes negativas e positivas,
ou seja, os tracos de personalidade influenciam a relacdo entre os micro-eventos diarios
e as emocdes despoletadas por estes eventos.

Para qualquer organizacéo, € importante ter o conhecimento de todas as condicoes
idilicas para exponenciar a eficacia e o rendimento do seu tecido humano. Desta forma
torna-se importante para os Gestores de Recursos Humanos (GRH) conhecerem os seus
colaboradores e as caracteristicas intrinsecas aos mesmos. E amplamente conhecido que
caracteristicas, como a personalidade, sdo um fator preditor forte no que concerne a
resolucdo de problemas na esfera organizacional (Barrick, & Mount, 1991; Siller, &
Cibak, 2016).

Se o foco organizacional é potenciar a eficacia e o rendimento dos seus
colaboradores, entdo parece relevante explorar questdes que permitam tirar o maior
partido de melhorias dentro das organizacgdes, como os comportamentos individuais. Até
agora, a investigacdo tem sido, essencialmente, focada sobre os aspetos positivos da
personalidade do colaborador, dando origem e destaque aos big five — abertura a novas
experiéncias; conscienciosidade; amabilidade; extroversdo e neuroticismo (Costa, e
Mcrae, 1992; Lee & Ashton, 2005). Varios estudos tém vindo a demonstrar que estes

tracos, dependendo do contexto e dos eventos ocorridos, podem amplificar ou minimizar



0 desempenho (e.g., Glasg, Vie, & Einarsen, 2010), e influenciar determinados
comportamentos (e.g., Reynolds Kueny, Frankca, Shoss, Headrick, & Erb, 2020).

Apesar do grande foco da investigacédo ser sobre os big five, existem outros tragos
que, parecem ser, igualmente, relevantes para os individuos e organiza¢cdes. Uma das
questdes que esta a suscitar alguma preocupagdo € o “lado negro” da personalidade ¢ o
impacto que podera ter nos comportamentos dos individuos no trabalho, com o aumento
dos escandalos em ambiente organizacional nas ultimas décadas, como por exemplo, a
Volkswagen, e o caso Dieselgate, em 2015. A empresa alema falsificou testes de emissdes
de CO2 obrigatorios, para a aprovacao dos modelos antes de chegarem ao mercado. Outro
caso, mais recente, a Toshiba também se destacou com a falsificacdo dos seus resultados
financeiros durante anos a fio e a violacao das leis da concorréncia. Em 2018, a Google,
com a aceitacdo de uma série de subornos junto de fabricantes tecnoldgicos e de
operadoras de redes moveis para pré-instalarem o sistema operativo Android nos seus
aparelhos, levaram os 6rgdos reguladores da Unido Europeia a multar a empresa
tecnoldgica em 4.42 mil milhGes de euros, por violar as leis da concorréncia (Jornal
Econdmico, 2019). Estes e outros tantos exemplos tém levado a um aumento do interesse
e sensibilizacdo, dentro das ciéncias organizacionais, face a necessidade de compreensdo
dos aspetos negativos, cada vez mais, presentes na esfera organizacional. Sendo a
organizacdo, nada mais nada menos, que o espelho do seu tecido humano, o foco e
interesse emergente incide sobre o lado negro da personalidade e o seu impacto aos
diferentes niveis que a mesma traz.

A verdade é que é impossivel desassociar a presenca do lado negro da
personalidade no seio de qualquer organizagao, uma vez que ndo existe organizagdo que
néo sofra, de alguma forma, desta patologia (Luci¢, 2013). Esta patologia organizacional
tem como génese 0 comportamento negativo dos seus colaboradores em ambiente
organizacional, cuja origem remete para os tracos de personalidade designada como Dark
Triad (DT). ADT é um conjunto de trés tragos de personalidade consideradas socialmente
aversivas: a psicopatia subclinica, o narcisismo e 0 maquiavelismo.

Se os Big Five estdo normalmente associados a determinados comportamentos e
resultados (e.g., Reynolds Kueny, et al., 2020), a DT tem sido consistentemente associada
a comportamentos negativos ou contraproducentes (O’Boyle, Forsyth, Banks &
McDaniel, 2012). Os comportamentos contraproducentes (CWB) sé@o ac6es deliberadas
que prejudicam a organizagao ou os seus membros (O'Boyle, Forsyth, & O'Boyle, 2011).

Tais comportamentos negativos podem traduzir-se em roubos, queda de lideres, mas



politicas organizacionais, mobbing, asseédio sexual/moral/psicologico, manipulacgéo,
sadismo, entre outros. Estes comportamentos afetam os individuos e a organizagdo, de
forma direta ou indireta, através da inevitavel consequéncia nas reagdes emocionais e no
mal-estar dos seus colaboradores.

Apesar de haver uma preocupacdo com o efeito da DT nas organizacbes (e.g.,
O’Boyle, et al., 2011), ainda ha muito por explorar. Por exemplo, ainda nenhum estudo
explorou a DT dentro da teoria dos eventos afetivos. Ainda ndo ha investigacdes que
analisem se algum dos tracos da DT tem influéncia na relacéo entre micro-eventos diarios
e comportamentos contraproducentes.

Desta forma, o objetivo, da presente dissertacdo, é colmatar estas mesmas lacunas e
expandir o conhecimento sobre o impacto que a DT poderé ter na relagdo entre micro-
eventos didrios e comportamentos contraproducentes. Em particular, foram definidos trés
grandes objetivos: (1) analisar se 0s micro-eventos diarios predizem os CWB’s; (2)
explorar se a DT prediz os CWB’s, ¢; (3) testar o papel moderador da DT na relacdo entre
micro-eventos diarios e os CWB’s.

A presente dissertacdo encontra-se dividida em quatro capitulos, iniciando-se com a
revisao do estado da arte, definicdo de conceitos e teorias inerentes a tematica e colocacao
das hipoteses. O segundo capitulo refere-se a metodologia de investigacdo, seguindo-se
a analise de resultados no terceiro capitulo. Por fim, no quarto capitulo sdo apresentadas
as principais conclusdes do estudo em causa, as suas limitacoes, possiveis direcdes futuras

de investigacdo e implicacdes praticas para a gestao de recursos humanos.



Capitulo I — Enquadramento tedrico

Micro-eventos diarios nas organizacdes

Atualmente, as organizacdes estdo, maioritariamente, conscientes da importancia
do bem-estar do seu tecido humano e o impacto que o mesmo traz em termos de
desempenho, sendo inegavel que o bem-estar do colaborador ndo beneficia apenas o
préprio, mas também a organizacdo (Cropanzano, & Wright, 2001; Lyubomirsky, et al.,
2005; Ryan, & Deci, 2001).

O local de trabalho apresenta-se como um dos locais com maior carga emocional
(Ashkanasy, & Humphrey, 2011), no qual micro-eventos diérios preenchem o dia dos
colaboradores e fazem oscilar a balanca emocional. A importancia de tais micro-eventos
e 0 seu impacto na esfera organizacional levou a necessidade da sua compreensdo. Neste
sentido, Weiss & Cropanzano (1996) desenvolveram a Affective Events Theory (AET).
Esta teoria postula que o ambiente de trabalho propicia condi¢des para a ocorréncia de
diversos micro-eventos diarios que, por sua vez, desencadeiam respostas emocionais,
positivas ou negativas, por parte dos individuos. Estas reacdes emocionais, resultantes
dos micro-eventos diarios, sdo elementos-chave no dia-a-dia dos colaboradores,
especialmente no que concerne as atitudes e comportamentos subsequentes (e.g.
desempenho, entreajuda, dedicacdo (ou a auséncia de)) (Junca-Silva, Caetano & Lopes,
2017). No prisma dos micro-eventos diarios, Junca-Silva et al. (2017) e Weiss e
Cropanzano (1996) referem ainda que, tais eventos devem ser considerados afetivos para
que os mesmos lhes despertem emocgdes, positivas ou negativas e, consequentes, atitudes
e comportamentos. Destarte surge a dicotomia de micro-eventos diarios podendo ser de
cariz negativo (Daily Hassles) ou positivo (Daily Uplifts).

Os micro-eventos diarios negativos (Daily Hassles) sdo definidos como pequenos
acontecimentos que causam angustia, frustracdo e/ou irritabilidade aos individuos
(Ashkanasy, Ayoko, & Jehn, 2014; Lazarus & Folkman, 1984). Alguns exemplos de
micro-eventos diarios negativos sdo: assédio sexual, feedback negativo injustificado ou
descontextualizado, rumores, falha nos recursos para o bom desempenho do trabalho,
despromocao, entre outros (Junga-Silva, Caetano & Lopes, 2020). Por outro lado, 0s
micro-eventos diarios positivos sdo experiéncias positivas que influenciam,
positivamente, o bem-estar do individuo (Cropanzano & Dasborough, 2015), tais como
feedback positivo, receber um elogio, realizar pausas prazerosas e deliberadas, receber



uma recompensa como resposta ao desempenho do colaborador, entre outros (Kanner,
Coyne, Schaefer & Lazarus 1981; Wagner, Compas, & Howell, 1988). Assim, 0s micro-
eventos diarios, positivos e negativos, podem despertar reagdes emocionais, positivas e
negativas, respetivamente. No entanto, e de acordo com a Cognitive Appraisal Theory
(CAT) (Lazarus, 1999), as emocdes dependem da avaliacdo que cada individuo faz do
evento, sendo, por isso, altamente varidvel em funcdo dessa mesma avaliagdo. Assim, de
acordo com esta teoria, € a interpretacdo dos eventos que influencia a emocéo especifica,
e ndo o evento em si. Para além disso, a propria avaliacdo cognitiva funciona como
elemento intensificador ou atenuador da rea¢do emocional experienciada (Scherer, 1997).
Com base neste prisma, o0 impacto dos eventos, nas reacdes emocionais e atitudinais, varia
com base na avaliagdo cognitiva de cada individuo (Keltner & Lerner, 2010, 2014; Kiffin-
Petersen, Murphy, & Soutar, 2012). Por exemplo, um feedback, se for avaliado como
injustificado, pode gerar uma emocdo de revolta ou raiva, enquanto que, se for avaliado
como justo e construtivo, pode despertar na pessoa o alivio. O processo de avaliacao
cognitiva divide-se em duas fases: na primeira fase, é avaliado se o evento ¢ “bom” ou
“mau”, e se € relevante para a pessoa, i.e., se pode facilitar ou inibir a concretizagdo dos
seus objetivos. Se o evento for relevante para os objetivos, ocorre a segunda fase da
avaliacdo. Nesta, o individuo considera a causa do evento, potenciais respostas (e recursos
que tem para fazer face ao evento) e consequéncias face aos diferentes rumos de agédo
(Lazarus & Folkman, 1989).

Para além das referidas diferencas individuais, surgem outras variaveis, revelando
que os eventos diarios sdo igualmente influenciados por fatores externos, tais como o
ambiente organizacional, e fatores internos, como os tracos de personalidade do
individuo, levando a que estes estimulos moldem as rea¢fes emocionais do individuo.
Weiss e Cropanzano (1996), no quadro da AET, referem ainda a existéncia de “tragos de
personalidade que predizem tendéncias emocionais gerais nas pessoas” (pp. 12). Esses
tracos de personalidade dividem-se em afetividade positiva, traduzindo-se em individuos
“animados, sociaveis e frequentemente de bom humor” e afetividade negativa, associada
a individuos “mais stressados e infelizes, focando-se no lado negativo das coisas” (Weiss
& Cropanzano, 1996). Os autores realcam ainda a importancia que os tracos de
personalidade tém sobre o estado emocional despoletado pelos eventos, bem como a
duracdo do mesmo, e a sua permanéncia ao longo do dia, quer no local de trabalho, quer

em casa. Torna-se evidente o impacto que os tracos de personalidade do individuo tém,



quer na avaliacdo cognitiva dos eventos, quer na reacdo emocional/comportamental face

aos mesmaos.



Dark Triad

Recentemente, o interesse na percecdo dos tracos de personalidade tem vindo a
crescer na esfera organizacional, com destaque para os tracos de personalidade negra.
Paulhus & Williams (2002) apresentam um trio de tracos de personalidade
(maquiavelismo, psicopatia e narcisismo) designado por Dark Triad (DT), que se revelam
bastante prejudiciais ao ambiente organizacional, sendo exponencialmente prejudiciais
quando o individuo possui niveis altos dos trés tracos, influenciando, negativamente, 0s
colaboradores e a organizagéo.

Embora apenas, recentemente, tenha despertado o interesse da comunidade
académica e organizacional, o estudo da DT bem como o seu conceito, ndo é algo recente.
Emil Kraepelin (Kraepelin & Diefendorf, 1907) descreve detalhadamente a natureza dos
disturbios de personalidade, o que pode ter sido a génese do estudo da DT tal como é
conhecida atualmente. Kraepelin (1907) descreve, o moralmente insano como um
individuo com tendéncias cruéis, antipatico, incapaz de exercicios de reflexdo e
clarividéncia; o individuo instavel que se traduz na sua volatilidade guanto ao seu
interesse e desinteresse nas atividades em que participa, irritabilidade e mau humor; o
mentiroso morbido e vigarista caracterizado pela sua inteligéncia acima da média, alegria
proveniente do sucesso em enganar terceiros e propensos a culpar outros por todos e
quaisquer erros que possam ocorrer e 0 pseudoquerulants caracterizados pelo seu sentido
de suspeita, defensibilidade e litigiosidade. Atualmente, e com base nos rétulos da
psicologia moderna presente no Manual de Diagnostico e Estatistica das Perturbagdes
Mentais (DSM-1V-TR), os individuos supramencionados facilmente s&o identificados e
ligados a personalidades limitrofes, tais como o0 maquiavelismo, a psicopatia e a parandia.

A investigacdo mais recente, que envolve o estudo da personalidade negra, tem dois
focos principais. Um destes focos sugere que a personalidade negra € um construto de
trés tracos e € comummente designada por Dark Triad - Psicopatia, Maquiavelismo e
Narcisismo (Paulhus & Williams, 2002). Outra perspetiva sugere a existéncia de um
modelo de tracos de personalidade negra com base nos disturbios psicoldgicos presentes
no DSM-1V Axis 1l (Hogan & Hogan, 2001; 2009).

A abordagem de Paulhus e Williams (2002) foca-se na identificacdo dos tracos de
personalidade negros com base em patologias caracterizadas por motivos de
grandiosidade e danos a terceiros, enquanto que Hogan e Hogan (2001) focam-se sobre



as caracteristicas negativas que emergem quando os individuos deixam cair a sua mascara
(Hogan, & Hogan, 2001; 2009).

O presente estudo adotara a perspetiva de Paulhus e Williams (2002) uma vez que
melhor se enquadra no panorama organizacional e na esfera laboral, enquanto que a
perspetiva de Hogan e Hogan (2001) tem como maior aplicabilidade o universo clinico
(e.g., medicina e psicologia) devido ao seu foco nos distirbios psicologicos.

Os tracos de personalidade negra distinguem-se das patologias clinicas porque os
mesmo ndo refletem uma inadaptabilidade no dia-a-dia, sendo incluidos nos padrbes
comportamentais socialmente aceites (Hogan & Hogan, 2001). Importa assim perceber
de que forma s&o caracterizados os tragos de personalidade constituintes da DT, que
isoladamente se mostram socialmente aversivos, sendo que num funcionamento conjunto

se tornam totalmente destrutivos.



Maquiavelismo

A etiologia do maquiavelismo é completamente diferente dos restantes tracos de
personalidade negra. Ao invés de ter origem num sindrome clinico (distarbio de
personalidade), o conceito de maquiavelismo surge de forma homoénima a filosofia de
Nicolau Maquiavel, um consultor politico da familia Médici no seculo XVI que é definido
por um individuo cinico, sem principios, crente que a manipulacao interpessoal é a chave
do sucesso, comportando-se de forma a atingir os seus proprios objetivos, a qualquer
custo.

Individuos com o traco de maquiavelismo sdo caracterizados pela antipatia, baixos
niveis de afeto, visdo propria e distorcida do conceito de moralidade que provém do seu
desejo de manipulacdo, mentira e exploragdo dos outros, com um foco exacerbado nos
seus objetivos (Christie & Geis, 1970; Wu & LeBreton, 2011). A disposi¢do dos
maquiavelistas em manipular os outros, traduz-se na obtencdo do prazer face ao sucesso
em enganar os outros. Embora tal aconteca ndo se revela necessariamente uma habilidade
superior por parte dos mesmos para tal (Jones & Paulhus, 2009). O maquiavelismo é
igualmente associado ao desrespeito face a importancia da moralidade em contexto
organizacional/pessoal, dando uso a desonestidade para perseguir e/ou manter o poder
(Smith & Lilienfeld, 2013).

Este traco de personalidade é definido por trés conjuntos de valores interrelacionados:
(1) uma crenga com base em téaticas manipuladoras em lidar com outras pessoas; (2) visao
cinica da natureza humana; (3) perspetiva amoral que coloca a conveniéncia acima do
principio (O’Boyle et al., 2012). Tais normas psicologicas levam a um leque de
comportamentos/acfes negativas. Por exemplo, os maquiavelistas sdo mais propensos a
vingarem-se dos outros (Nathanson, 2008) e de mentir, mais regularmente, as pessoas do
seu circulo mais intimo (amigos, familiares, etc.) (Kashy & DePaulo, 1996).

Christie e Geis (1970) criaram um questionario, com base nos textos originais de
Maquiavel. Este questionario tinha como objetivo analisar o nivel de maquiavelismo
presente nos individuos. Para Christie e Geis (1970), os individuos que se encontrassem
em consonancia com a filosofia Maquiavelista, refletiriam igualmente o0s
comportamentos maquiavélicos na sua vida pessoal e organizacional. Surge assim 0
primeiro modelo de medi¢do de maquiavelismo, denominado de Mach IV (Christie &

Geis, 1970). Este ainda nos dias de hoje é o modelo de referéncia a ser usado pela



literatura e investigacdo. Jones e Paulhus (2009) introduzem na literatura uma expansao,
Mach V1, ao modelo original sendo a mesma incorporada na Short Dark Triad (SD3) que
serve, igualmente, de modelo de avaliagdo da DT.

Vaérios estudos tém demonstrado as consequéncias nefastas do maquiavelismo em
contexto organizacional, traduzindo-se em chefias antiéticas (Trevifio, 2003),
manipulativas (Hurley, 2005) e a uma fraca performance laboral (Molm, 2010), entre

outras.

10



Psicopatia

Os conceitos de psicopatia e narcisismo foram definidos, como distarbios de
personalidade no DSM-IV-TR (Furnham & Crump, 2005).

Assim, a psicopatia pode ser vista como traco ou como distdrbio de personalidade. A
psicopatia, como traco ou subclinica, é caracterizada pela impulsividade, aliada a uma
imediata supressdo das suas necessidades (Cleckley, 1976; Hare, 1999), e procura
constante de emocdo, combinada com a baixa empatia e ansiedade (Spain, Harms &
LeBreton, 2014), e crenca na sua superioridade e tendéncias de autopromocao (LeBreton,
Binning, & Adorno, 2006; Lynam & Widiger, 2007).

Jones e Paulhus (2014) referem que a psicopatia assenta em dois elementos-chave:
(1) o défice de afeto (insensibilidade e auséncia de empatia) e (2) auséncia de autocontrolo
(impulsividade), ou seja, a psicopatia reflete uma falta de preocupacdo, quer com as
pessoas, quer com 0s mecanismos de regulagdo social, bem como uma auséncia de culpa
e/ou remorso quando as suas agdes prejudicam terceiros (O’Boyle et al., 2012). Deste
modo, 0s psicopatas sdo imunes a ansiedade e medo até um certo ponto, tornando-se
menos vulnerdveis a situaces de embaraco (Cleckley, 1976; Hare, 1999) e,
consequentemente, falham em aprender com os proprios erros.

Nas suas relacdes interpessoais tendem a transparecer uma imagem carismatica e
loquaz, mas sdo emocionalmente vazios. Os psicopatas tendem a adotar um estilo de vida
parasitica, resultando numa variedade de atividades ilegais e criminosas como meio para
atingir os seus objetivos (Hare & Neumann, 2009), tais como estratégias de
relacionamentos de curta duragdo (Jonason, Li, Webster, & Schmitt, 2009) e preferéncia
por violéncia explicita ou outros meios antissociais (Williams, McAndrew, Learn, Harms,
& Paulhus, 2001). Mesmo na esfera subclinica, a psicopatia é vista como o trago de
personalidade mais maléfico da DT (Rauthmann, 2012).

Contudo, a psicopatia pode ser encarada como disturbio. Esta é considerada apenas
como disturbio quando o individuo excede 30 na Lista de Psicopatia de Hare (Hare,
1991). A transi¢do da esfera clinica para subclinica da psicopatia foi a mais tardia das trés
(Hare, 1985; Lilienfeld & Andrews 1996). Posteriormente, com base na necessidade de
diferenciar as duas esferas, surge a escala Self-Report Psychopathy (SRP) que vai
sofrendo varias alteracGes ao longo da evolucdo do estudo do conceito: SRP-I (Hare,
1985), SRP-1I (Hare, Harpur, & Hemphill, 1989), o Self-Report Psychopathy Scale-I11-E
(Williams, Paulhus, & Hare, 2007), ate ao SRP-11l (Paulhus, Neumann, & Hare, 2015).
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Este instrumento é composto por questdes que permitem diferenciar psicopatas de nédo-
psicopatas (Hare, 1985) possuindo os mesmos quatro elementos-chave que o modelo
Psychopathy Check List (Hare, 1991), que continua a ser o arquétipo na medigdo
psicopatica.

A psicopatia, € o traco mais malévolo da DT. Apesar de haver poucos estudos
sobre 0 impacto da psicopatia no contexto organizacional, existem evidéncias que 0s
psicopatas tém comportamentos conflituosos (Boddy, 2014), de bullying (Van Geel,
Toprak, Goemans, Zwaanswijk, & Vedder, 2107), supervisdo abusiva (Boddy, 2010) e
enveredar por atividades ilegais e criminosas (Hare & Neumann, 2009) no local de

trabalho.
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Narcisismo

O narcisismo apresenta-se como uma patologia (distarbio de personalidade) na
sua génese, sendo definido como tal no DSM-IV-TR. Contudo, também pode ser
considerado como traco de personalidade. Por isso, existe uma vertente subclinica que
explora o narcisismo.

A personalidade narcisista ¢ marcada pela grandiosidade e falta de empatia (Smith
& Lilienfeld, 2013), pelo exagero impresso nas suas conquistas (visdo exagerada do seu
proprio “eu”), a ndo aceitacdo de criticas, a recusa de compromissos e a procura de
relacOes interpessoais focada em individuos que os admirem e/ou idolatrem (Campbell,
1999; Resick, Whitman, Weingarden, & Hiller, 2009). O'Boyle et al. (2012) acrescenta
ainda que o narcisismo, inclui uma visdo inflada de si proprio, do seu sucesso, controlo,
autoadmiracdo e amor-préprio, e que este ultimo seja reforgado por terceiros.

Aos olhos de terceiros, 0s narcisistas transmitem uma imagem de arrogancia,
autopromocdo e agressividade, tornando-se individuos desagradaveis no meio social
(Buffardi & Campbell, 2008). Quando confrontados com feedback negativo, 0s
narcisistas tendem a ignoram ou desvalorizar, mas a teoria Threaten-egotism afirma que,
em caso de critica ou censura publica, é provavel que os narcisistas respondam de forma
agressiva (Bushman, Baumeister, Thomaes, Ryu, Begeer & West, 2009).

Devido as suas tendéncias de autoaperfeicoamento (Raskin, Novacek, & Hogan,
1991) os narcisistas podem parecer, a curto prazo, individuos charmosos e encantadores,
no entanto, a longo prazo, falham em manter relag@es interpessoais devido a sua falta de
confianca e gradual desinteresse pelos outros, chegando mesmo a existir desdém pelos
mesmos (Mor & Rhodewalt, 2001). Dos trés tracos de personalidade negra, 0 narcisismo
€ 0 que tem despertado mais interesse e, consequente, investigacao por parte das ciéncias
organizacionais (Campbell, Hoffman, Campbell, & Marchiso, 2011). Algumas das
consequéncias do narcisismo no trabalho sdo: a fraca performance (Judge, Lepine, &
Rich, 2006), insatisfacdo laboral (Soyer, Rovenpor, Kopelman, Mullins, & Watson,
2001), lideranca toxica (Schmidt, 2008).

O narcisismo pode ser medido através do Narcissistic Personality Inventory (NPI)
(Raskin & Hall, 1979). Este & composto por 40 itens. Posteriormente, foi desenvolvida
uma versdo mais curta, denominada NPI-16 — apenas com 16 itens - (Ames, Rose, &
Anderson, 2006), sendo os modelos mais utilizados, até hoje na medicdo da DT, embora

existam outros modelos, mais recentes e também validados. O NPI caracteriza-se por
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componentes com base em aspetos de grandiosidade, do pressuposto direito de

dominéncia e sentido de superioridade (Corry, Merritt, Mrug, & Pump, 2008).
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Dark Triad e CWB

Tendo uma consciencializacdo de alguns impactos supramencionados, causados pela
DT, importa compreender as consequéncias e efeitos que os individuos com altos tragos
de DT infligem na organizagdo e no seu tecido humano. A predi¢cdo entre o0s
comportamentos desviantes no local de trabalho sustentada pela personalidade desviante
(Wu & Lebreton, 2011) cria um elo entre a DT e o Counterproductive Work Behavior
(CWB).

Os comportamentos contraprodutivos séo ac6es deliberadas com o intuito de causar
dano aos colaboradores e/ou a organizacao (O'Boyle et al.,2014). Quando direcionados a
organiza¢do denominam-se (CWB-O, Counterproductive Work Behavior towards the
Organization) e quando direcionados aos colaboradores (Counterproductive Work
Behavior towards individuals, CWB-I).

Este tipo de comportamentos, os CWB’s, sdo originados em duas vertentes: (1) a
pessoal (devido a tracos, ou distarbios de personalidade, ou devido a problemas de foro
psicoldgico); (2) a organizacional (devido a percecdo de injustica, a incompatibilidade
com chefias, ou ao ambiente organizacional).

Os comportamentos contraprodutivos direcionados aos colaboradores (CWBI) podem
incluir a agressao fisica e verbal, o abuso de informacéo (pessoal ou organizacional face
a terceiros) e antipatia face a outros colaboradores e clientes. As pausas excessivas, 0 uso
indevido de propriedade organizacional, o roubo, o erro propositado sdo alguns exemplos
de comportamentos contraprodutivos face a organizacdo (Fox, Spector & Miles, 2001;
Gruys & Sackett, 2003; Spector & Fox, 2005; Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh &
Kessler, 2006).

Os comportamentos contraprodutivos comportam ambas as derivagdes, e quando
mencionados abrangem ambas as categorias supramencionadas, ndo fazendo distingéo.
(Spector & Fox, 2010).

Até recentemente, os CWB’s eram vistos como acontecimentos isolados (Berry,
Carpenter, & Barratt, 2012) levando os investigadores a desenvolver instrumentos de
medicdo dos CWB isoladamente (e.g., assédio, absentismo, agressdo). Alias, estudos
recentes definem-nos como uma classe unica de comportamentos (e.g., Spector & Fox,
2010), e como tal exigem medidas Unicas para os identificar.

Os CWB’s tém consequéncias nefastas para as organizagdes. EStimam-se,

anualmente, perdas na casa dos bilides de ddlares americanos derivados de CWB’s
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(Bennett, & Robinson, 2000). Estas tipologias de comportamentos desviantes tém por
base tracos de personalidade igualmente desviantes, como é o caso dos tragos da DT
(Elliot, 2010; Hastings & O’Neill, 2009; Kish-Gephart, Harrison, & Trevino, 2010).

Varios estudos demonstram que a manipulacdo do maquiavelismo, o sentimento de
direito do narcisismo e as tendéncias antissociais da psicopatia sdo elementos de ignicéo
de CWB (O'Boyle et al., 2011). Por exemplo, Moore, Detert, Klebe Trevifio, Baker e
Mayer (2012) referem que o maquiavelismo esta diretamente relacionado com
comportamentos antiéticos. Os individuos com altos tracos de maquiavelismo néo
possuem limitacbes morais, 0 que lhes permite perseguir cognitivamente 0s seus
interesses proprios, sem qualquer tipo de autocensura. Moore et al. (2012) mencionam
ainda que o maquiavelismo estd relacionado positivamente com varias tendéncias
comportamentais transgressivas, incluindo o comportamento antissocial, a mentira e a
manipulacdo de terceiros. Esta desvinculacdo moral esta positivamente relacionada com
0 maquiavelismo, como era espectavel. A este respeito, Wu e Lebreton (2011)
argumentam que os individuos com alto nivel de maquiavelismo estdo dispostos a fazer
0 que for necessario para alcancar os seus objetivos. Dado o seu foco e desvinculagdo
moral, ndo surpreende a existéncia de uma relacdo positiva entre altos tracos de
maquiavelismo e comportamentos antiéticos (Hegarty & Sims, 1979).

Também dada a auséncia de emoc¢des nas interacOes interpessoais, as interacdes
verbais podem ser menos controladas, mais impulsivas e irresponsaveis, nao tendo em
consideracdo o impacto negativo do seu comportamento nos outros, muito devido a
auséncia de envolvimento emocional (Skinner, 1988). Como consequéncia, hd uma maior
probabilidade dos maquiavélicos terem CWB’s verbais (como por exemplo, agressdes
verbais ou criacdo de rumores). Portanto, quando lutam para alcancar os seus objetivos,
os individuos com alto nivel de maquiavelismo sdo mais propensos a envolverem-se em
formas manipulativas e subtis de CWB’s verbais (Wu & Lebreton, 2011).

Os individuos mais ricos em tragos de narcisismo, interpretam criticas e insultos como
ameacas. Essa interpretacdo é exponenciada quando feita, em contexto social ou
organizacional, em publico, sendo vista de uma forma mais ameacadora. Essa
sensibilidade aumentada as criticas torna-se uma ameaca ao ego, desencadeando uma
reacdo emocional de raiva que, por sua vez, se torna um catalisador para os CWB’s
(Spector, 2011). Wu e Lebreton (2011) ainda argumentam que 0s narcisistas se veem
como vitimas. Logo, todas as suas relagdes interpessoais sdo encaradas como intencdes

negativas, levando a um aumento da vulnerabilidade dos mesmos a interagcdes negativas.
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A esfera de negativismo e sentimento de injustica, leva-os a ter uma maior
probabilidade de se envolver em CWB’s, como por exemplo, comportamentos hostis,
obstrucionismo ou agressao aberta dirigida a outros individuos. O facto de o narcisista
interpretar interacbes como transgressdes pode levar ainda ao absentismo ou a
comportamentos retaliatdrios, sendo o narcisismo identificado como um fator de risco na
existéncia de comportamentos de fraude (Perri, 2011; 2013). Wu e Lebreton (2011)
apontam que os narcisistas quando Ihes é dada a oportunidade, fazem o que for necessério
para se autoaperfeicoar, para o seu autoengrandecimento ou para inflar a sua imagem. O
seu senso de superioridade, rebeldia e crenca de que séo especiais, leva a desconsiderarem
totalmente os outros. Uma vez que possuem uma visao negativa e inferior dos outros, o
seu objetivo passa pelo dominio e exploracdo, de forma a demonstrar a sua superioridade
(Wu & Lebreton, 2011). Uma vez que possuem esta visdo superior e especial de si
préprios, 0s narcisistas tendem a ndo acreditar, nem aceitar que 0s seus comportamentos
sdo negativos, ou seja, CWB’s. Como tal, hd uma maior probabilidade de se ter este tipo
de comportamentos durante a sua procura constante de autoaperfeicoamento. Assim,
quando confrontados com a oportunidade de ofuscar os outros, os individuos com alto
nivel de narcisismo ndo medem os meios para alcancar os seus fins, logo se tiverem que
praticar algum comportamento contraproducente contra alguém (CWB-I), eles fazem-no.

Quanto aos individuos com altos niveis de psicopatia, segundo Wu e Lebreton (2011),
estes ndo obtém apenas satisfacdo em prejudicar os outros, mas utilizam esse mesmo
comportamento para atingir os seus objetivos. Este surge com o intuito de desviar a
atencdo de uma tarefa especifica, assim, a hostilidade entre colegas permite desviar a
atencdo da tarefa em méos e facilitar a consecucio dos seus objetivos. E possivel que a
manobra de distrair 0s outros dos seus objetivos, esteja associado a CWB-I’s. Para Wu e
Lebreton (2011), os psicopatas acreditam que as normas e as regras sociais ndo se aplicam
a eles, levando a que os mesmos ndo assumam responsabilidade pelos seus atos. Os
autores referem igualmente que, sendo individuos que gostam de correr riscos, sem
remorsos e consciéncia, 0 mesmo pode levar a CWB’s mais negativos e com implicagdes
mais graves, que os demais. Estes traduzem-se em atos arriscados e compulsivos, como
comportamentos inseguros, podendo a titulo de exemplo, levar a destruicdo da
propriedade organizacional, comportamentos fisicos e verbais inadequados ou outros
comportamentos que surgem como resposta imediata a eventos negativos (Wu &
Lebreton, 2011).
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Com base na literatura existente, € possivel identificar que a DT esta associada a
comportamentos negativos. Também é possivel compreender que 0s micro-eventos
diérios parecem ser estimulos para a existéncia de comportamentos, como € 0 caso dos
CWB?’s. Apesar da importancia deste topico em contexto organizacional, ainda ndo ha
estudos que se foquem na analise do impacto dos micro-eventos diarios nos CWB’s, e
também néo ha investigacdo que considere a DT como uma varidvel que possa influenciar
esta relagdo. Assim, e com o intuito de melhorar a compreensao sobre este problema em
contexto organizacional e contribuir para o enriquecimento da AET, foram definidas

quatro hipdteses:

Hipotese 1: Os micro-eventos diérios estdo, negativa e significativamente, relacionados
com os CWB’s.
H1a: Os micro-eventos diarios estdo, negativa e significativamente, relacionados
com o CWBI.
H1b: Os micro-eventos diarios estdo, negativa e significativamente, relacionados
com o CWBO.

Hipotese 2: A DT esta, positiva e significativamente, relacionada com os CWB’s.
H2a: A DT est4, positiva e significativamente, relacionada com o CWBI.

H2b: A DT est4, positiva e significativamente, relacionada com o CWBO.

Hipotese 3: A DT modera a relagdo entre os micro-eventos diarios e o CWBI, de tal forma
que, quanto maior a DT, mais fraca se torna a relacéo entre os eventos diarios e o
CWBI.

H3a: O maquiavelismo modera a relagcdo entre os micro-eventos diarios e o
CWBI, de tal forma que, quanto maior o maquiavelismo, mais fraca se torna a
relacdo entre os eventos diarios e 0 CWBI.

H3b: A psicopatia modera a relagdo entre os micro-eventos diarios e 0 CWBI, de
tal forma que, quanto maior a psicopatia, mais fraca se torna a relagdo entre os
eventos diarios e 0o CWBI.

H3c: O narcisismo modera a relacéo entre os micro-eventos diarios e 0o CWBI, de
tal forma que, quanto maior o narcisismo, mais fraca se torna a relacéo entre os

eventos diarios e o CWBI.
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Hipdtese 4: A DT modera a relacdo entre os micro-eventos diarios e 0 CWBO, de tal
forma que, quanto maior a DT mais fraca se torna a relagédo entre os eventos
diarios e o CWBO.

H4a: O maquiavelismo modera a relacdo entre os micro-eventos diarios e o
CWBO, de tal forma que, quanto maior 0 maquiavelismo, mais fraca se torna a
relacdo entre os eventos diarios e 0 CWBO.

H4b: A psicopatia modera a relagdo entre os micro-eventos diarios e o CWBO, de
tal forma que, quanto maior a psicopatia, mais fraca se torna a relacdo entre os
eventos diarios e 0o CWBO.

H4c: O narcisismo modera a relagdo entre os micro-eventos diarios e 0o CWBO,
de tal forma que, quanto maior o narcisismo, mais fraca se torna a relagéo entre

os eventos diarios e o CWBO.

Com base nas hipoteses apresentadas, o desenho grafico do modelo traduzir-se-4

como representado na figura seguinte:

Hia CWBI -
)
Eventos
. - ]-I_1 ------."
/ i

,/ d -._..--n C-“fBO :H:‘-h
|lI / / T
Hib -

DT: Narcisismao,

maquiavelismo, psicopatia

Figura 1. Modelo de analise: o papel moderador da DT na relagéo entre micro-eventos
diarios e o0s CWB’s.
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Capitulo Il — Metodologia de investigacéo

A metodologia a ser usada seré de caracter quantitativo. O foco desta investigacdo
incidiré sobre todos os trabalhadores da Nomenclatura da Unidades Territoriais para Fins
Estatisticos Il (NUTS 11), zona Centro. A técnica de recolha de dados a adotar sera o

inquérito por questionario, que sera aplicado online.
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Caracterizacao da amostra

A amostra é composta por 205 participantes (N = 205), a exercer funcGes em
empresas sediadas na NUTS Il — Centro, sendo que na sua maioria é constituida por
elementos do sexo feminino (79.5%).

O intervalo de idades com maior expresséo (56.4%) compreende-se entre 0s 35 e
54 anos, mais de metade do universo (60.5%) tem filhos, sendo que, apenas cerca de
metade (29.8%) fazem parte do agregado familiar dos mesmos.

Sendo que 59.5% da amostra detém um curso superior, a mesma percentagem
acredita inserir-se num nivel socioeconémico médio-baixo.

No que toca ao nivel profissional, a maioria (69.3%) ndo desempenha cargos de
chefia. A maioria dos participantes apresenta uma antiguidade na empresa que varia entre
0s zero e 0s trés anos (37.6%), seguidos dos que trabalham ha mais de quatro e menos de
10 anos (33.7%) e, também, os que trabalham ha mais de 10 anos (33.7%). Relativamente
a antiguidade na funcdo desempenhada, 40.5% dos participantes apresenta um intervalo
entre zero e trés anos, 28.8% no intervalo de quatro a 10 anos, e 30.7% trabalha na fungéo
ha mais de 10 anos.

Todos os questionarios foram respondidos na sua totalidade, representando uma
taxa de resposta de 100% (N = 205).
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Instrumentos

Para medir os micro-eventos diarios foi usada a Scale For Daily Hassles And Uplifts
at Work (SDHUW), desenvolvida por Junca-Silva et al. (2020). A escala pretende medir
a frequéncia de micro-eventos diarios que ocorrem no ambiente de trabalho do individuo.
A SDHUW agrupa duas dimensdes. A primeira debruga-se sobre 0os micro-eventos diarios
positivos no trabalho e é constituida por oito itens. Alguns dos exemplos de itens sdo
“Recebi feedback positivo acerca do meu desempenho” ou “Alguém foi assertivo
comigo”. O nivel de confianga apresentou-se alto uma vez que o alfa de Cronbach é de
88. A segunda dimenséo pretendia medir a dimens&o dos micro-eventos dirios negativos,
sendo composta por 10 itens. Um exemplo de item ¢ “Cheguei atrasado(a) ao trabalho”.
As respostas foram dadas numa escala de Likert de cinco pontos que variavam entre (1)
Discordo totalmente e (5) Concordo totalmente. Esta dimensdo também apresentou uma
boa consisténcia interna, apresentando um alfa de Cronbach de 86. No total, a escala
apresentou um o de .88, revelando um elevado nivel de consisténcia interna. Ainda
relativamente a medicdo dos micro-eventos diarios, negativos e positivos, de forma a
proceder a analise destes dois fatores, foi criado um racio entre o fator eventos positivos
e o fator eventos negativos, que deu origem ao fator ‘eventos diarios’. Este permite aferir
qual a proporcionalidade dos eventos diarios positivos em funcdo dos eventos diarios
negativos. Ou seja, quando este racio € maior que 1 significa que os eventos diarios
positivos se sobrepBem aos eventos diarios negativos.

Para medir a DT, a escala utilizada foi a Dirty Dozen desenvolvida por Jonason e
Webster (2010). A escala é composta por 17 itens, divididos em trés dimensoes:
narcisismo (“Costumo manipular os outros para conseguir o que quero’”), psicopatia
(“N&o costumo sentir remorsos”) e maquiavelismo (“Eu tenho tendéncia a procurar
estatuto ou prestigio”). As respostas foram dadas numa escala de Likert de cinco pontos,
variando entre (1) Discordo totalmente e (5) Concordo totalmente. O alfa de Cronbach
para a escala toda foi de .91, representando um alto nivel de confianca interna. Para as
dimensdes, o alfa de Cronbach foi igualmente elevado: narcisismo = .89; psicopatia =
.90, e maquiavelismo = .92.

Para medir os comportamentos contraproducentes foram utilizadas as escalas de
CWB Workplace Deviance Scale, desenvolvidas por Bennett e Robinson (2000). A

composicdo da escala € de 19 itens que se dividem por duas dimensdes: os CWB-I
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(“Gozei com alguém no trabalho”) e 0os CWB-O (“Levei algo do trabalho sem
permissdao”). As respostas foram dadas numa escala de Likert de cinco pontos
compreendidos entre (1) Nunca e (5) Diariamente. O nivel de confianca interna foi
representado por um alfa de Cronbach de .93, revelando um elevado nivel de confianca
interna. Para a dimensdo de CWB-1 o o foi .91, e para a dimenséo de CWB-O o a foi .94,
revelando elevados niveis de consisténcia interna.

A nivel de dados sociodemogréficos, os individuos foram questionados sobre a
idade, variando em trés intervalos [18 a 34]; [35 a 54] e] + de 55]; o sexo (masculino ou
feminino); sobre a constituicdo do seu agregado familiar e as habilitacGes literarias que
possuem.

Focado na vertente laboral questionou-se se desempenha cargos de chefia; ha
quanto tempo trabalha na empresa e ha quanto tempo exerce a funcdo que desempenha
atualmente, dando como possibilidade de resposta a estas duas Ultimas questdes trés
intervalos de tempo [0 a 3 anos], [4 a 10 anos] €] + de 10 anos]. Por Gltimo questionou-
se em que nivel socioecondmico pensavam se inserir, variando entre os diversos niveis

socioeconOmicos existentes.
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Procedimento

Foi elaborado um inquérito por questionario, utilizando a técnica de amostragem
ndo probabilistica, por conveniéncia. Foi solicitado a todos os participantes que
respondessem a um estudo sobre acontecimentos e comportamentos diarios no local de

trabalho. O questionario foi disponibilizado online (https://tinyurl.com/y43dcl7k) entre

setembro de 2019 e janeiro de 2020, sendo garantida a confidencialidade e o anonimato
dos dados a todos os participantes.

Os resultados que irdo ser apresentados neste estudo, dizem respeito a estatistica
descritiva das variaveis em questdo, as relagcdes existentes entre elas, a regressao linear
multipla e as moderages, para que se possam testar as hipdteses colocadas. Toda esta
analise estatistica foi realizada através do IBM SPSS26®.
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Capitulo 111 — Anélise de resultados

Resultados

Para garantir a qualidade dos dados e também da sua confiabilidade realizaram-se
varias analises preliminares, ou seja, procurou-se saber se existiam outliers. Para além
disso, foi avaliada a normalidade de cada varidvel e observados os seus respetivos
histogramas. Foi realizada uma andlise fatorial para cada construto e calculada a

consisténcia interna dos respetivos itens.
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Analises descritivas

As médias e as correlagBes entre as varidveis em estudos estdo devidamente
identificadas na Tabela 1. Como se pode ver, todas as variaveis estdo significativamente

relacionadas entre si, e na direcéo esperada.

Tabela 1 Médias, desvio-padroes e correlagdes das variaveis em estudo

Variaveis M DP 1 2 3 4 5 6 7

1. Eventos diarios 124 52 1 -30** -35** -31** -26** -25** -30**

2. CWBI 149 .75 1 .86** .75** 72** 68** 57**
3. CWBO 1.68 .84 1 .80** .76** .73** 62**
4. DT 210 .95 1 91**  86** .86**
5. Maguiavelismo 1.92 .95 1 J2%*  66**
6. Psicopatia 1.79 .97 1 S7**
7. Narcisismo 2.60 1.12 1

**_A correlacdo é significativa no nivel .01 (2 extremidades).
*. A correlacdo é significativa no nivel .05 (2 extremidades).
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Teste de Hipdteses

As seguintes andlises foram possiveis porque foram verificados todos os
pressupostos inerentes a regressao linear maltipla: a regresséo € linear nos coeficientes,
estd corretamente especifica e tem uma componente residual; o valor esperado dos
residuos é zero E (sj = 0; as variveis preditoras s&o ndo correlacionados com os residuos:
Coveiy) = 0; existe auséncia de correlacdo entre os residuos: Covi«j)= 0, i # j; a variancia
dos residuos é constante: Var i = 6> (homocedasticidade); a normalidade dos residuos i
N N (0, o%; e auséncia de correlagdo entre as varidveis independentes

(multicolinearidade).

1. Ainfluéncia dos eventos diarios nos comportamentos contraprodutivos

A hipdtese 1a sugeria que 0s eventos diarios prediziam, significativamente, o
CWBI. De lembrar gque, os eventos diarios representam o racio entre os eventos diarios
positivos e os eventos diarios negativos. Através da regressao linear, foi possivel analisar
os seguintes resultados: F (1,203)= 19.83, p <.001 com R? =.09. Desta forma, existe suporte
para afirmar que, nesta andlise, 0s eventos diarios predizem, negativa e
significativamente, os CWBI do individuo. O coeficiente obtido, £ = -.30, t(20s) = -4.45
com p <.001, significa que quando ocorre 0 aumento de 1 unidade de eventos diarios, 0s
CWBI’s tendem a diminuir 30%. Assim, a H1a foi confirmada pelos dados.

A hipdtese 1b pretendia averiguar se o0s eventos diérios prediziam,
significativamente, os CWBO’s do individuo. A regressao linear demonstrou os seguintes
resultados: F (1, 203 = 28.30, p < .001 com R?=.12. Desta forma, confirma-se a H1b, ou
seja, os eventos diarios predizem, negativa e significativamente, 0 CWBO do individuo
(B="-.35, t204) =-5.32, p <.001). Ou seja, por cada aumento de unidade de eventos diarios,
0os CWBO’s diminuem em 35%.
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2. Ainfluéncia da DT nos comportamentos contraprodutivos

A hipotese 2a pretendia averiguar se a DT predizia, significativamente, o CWBI
do individuo. A regressdo linear demonstrou os seguintes resultados: F (1, 203) = 264.21, p
< .001 com R?=.56. Desta forma, também se confirma a H2a, ou seja, a DT prediz,
significativamente, o CWBI do individuo no trabalho (8 = .75, tpos) = 16.25, p < .001).
Por cada aumento de unidade da varidvel DT, o CWBI também aumenta em 75%.

Pretendeu-se explorar a influéncia de cada um dos tracos de DT. Ao se analisarem
as regressdes lineares pode-se concluir que todos os tracos de DT predizem
significativamente o CWBI. Especificamente, o0s resultados mostram que o
maquiavelismo é aquele que parece ter uma maior ponderacéo para predizer o CWBI (S
= .41, tos) = 5.61, p <.001), seguido da psicopatia (£ = .31, teos = 4.70, p < .001) e, por
fim, do narcisismo, estando este no limite da significancia estatistica (5=.12, to4) = 1.91,
p <.05).

A hipotese 2a pretendia averiguar se a DT predizia, significativamente, 0 CWBO
do individuo. A regresséo linear demonstrou os seguintes resultados: F (1, 203y = 370.15, p
< .001 com R?=.64. Desta forma, também se confirma a H2b, ou seja, a DT prediz,
significativamente, 0 CWBO do individuo (£ = .80, tpos = 19.23, p < .001). Logo, por
cada aumento de unidade da varidvel DT, o CWBO também aumenta em 80%.

Também, para se perceber a influéncia de cada um dos tracos de DT, foi analisar-
se 0 comportamento de cada um, face ao CWBO. Aas regressdes lineares demonstram
que todos os tracos da DT predizem, positiva e significativamente, o CWBO.
Especificamente, 0 maquiavelismo € aquele que parece ter uma maior ponderacdo para
predizer o CWBO (S = .40, tpo4) = 6.00, p <.001), sequido da psicopatia (5= .36, tos) =
6.01, p <.001) e, por fim, do narcisismo (S = .15, tpos) = 2.65, p <.01).
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3. A moderacédo da DT na relacdo entre eventos diarios e comportamentos

contraprodutivos

Para testar as hipoteses 3 e 4, conduziram-se uma série de moderagoes atraves do
SPSS, com o recurso a macro PROCESS (Hayes, 2018), modelo 1.

Hipotese 3

A hipotese 3 predizia que a DT moderaria a relagdo entre os eventos diarios e o
CWBI, de tal forma que, quanto maior a DT, mais fraca se torna a relagéo entre os eventos
diarios e 0 CWBI.

Para testar esta hipdtese, conduziu-se uma analise de moderagdo, com recurso a
macro PROCESS (modelol; Hayes, 2018). A analise demonstrou um efeito de interacdo
significativo entre a DT e os eventos diérios no trabalho (B = -.58, # = .08, 4R?> = .08, p
<.01) na predicdo do CWBI (tabela 2).

Assim, os resultados mostraram gue, para as pessoas com elevados niveis de DT,
experienciar um racio positivo de eventos diarios no trabalho, diminui os CWBI’s (B = -
82, f=.12, p < .01, IC 95% [-1.05, -.58]). Também, quando estamos perante pessoas
com niveis médios de DT, experienciar um racio positivo de eventos diarios, diminui a
frequéncia dos CWBI (B = -.26, f = .07, p < .01, IC 95% [-.39, -.13]). Contudo, esta
relacdo inverte-se para quem tem baixos niveis de DT (B = .29, #=.08, p < .01, IC 95%
[.12, .45]) (ver figura 2), ou seja, na presenca de um racio positivo de eventos diarios,

parece haver um aumento dos CWBI’s para aqueles que tém menores niveis de DT.
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Tabela 2. Coeficientes dos modelos de moderacdo dos tracos de DT na relacdo entre

eventos diarios e os CWBI’s

Variaveis

CWEL B SE LLCI-ULCI
Eventos diarios gk 07 -39, -.13
DT 40** 04 .32, .49
(eventos*DT) 58 08 =74, -41
R? = .65, F 3,201y = 127.52
Eventos diarios 3k 06 -45,-.19
Magquiavelismo 3% 03 24, 38
(eventos*magq.) - 55%% 07 -.69, -.41
R? = .65, F 3,201y = 122.08
Eventos diarios _DQ%* 07 -43,-.15
Psicopatia 33 05 24, .42
(eventos*psic.) _ 57k 09 -.75,-38
R?=.57,F 3,201 = 87.74
Eventos diarios -.34%* .08 -49, -.18
Narcisismo 2T** .04 .20, .35
(eventos*narc.) -.58%* .08 -.73,-43

R? =49 F 3, 201) = 64.69

A figura 2 mostra o efeito moderador da DT na relagdo entre os eventos diérios e
0s CWBI. Como se pode verificar, quando ha um récio negativo de eventos diarios (i.e.,
muitos eventos negativos), sdo os individuos com maiores niveis de DT que tém mais
CWBI’s. Contudo, & medida que o racio dos eventos diarios vai aumentando (i.e., mais
eventos positivos), os CWBI vdo diminuindo para os individuos com maiores niveis de
DT e aumentando para aqueles que tém menores niveis da DT. Assim, a hipotese 3 é

suportada pelos dados, uma vez que os individuos com maiores niveis de DT, quando
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confrontados com mais eventos didrios negativos, parecem ter mais comportamentos

contraprodutivos face as pessoas no seu local de trabalho.
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Figura 2. Efeito moderador da DT na relacédo entre eventos diarios e o CWBI.

Um olhar mais atento sobre cada um dos tracos de DT permite compreender
melhor como cada um dos tracos se comporta na relacdo entre eventos diarios e os CWBI.
Assim, para testar as hipdteses 3a, 3b, e 3c conduziram-se mais trés andlises de
moderacdes.

A hipdtese 3a predizia que o maquiavelismo moderaria a relacdo entre os eventos
diarios e 0 CWBI, de tal forma que, quanto maior o maquiavelismo, mais fraca se tornaria
a relacdo entre os eventos diarios e 0 CWBI.

A analise da moderacdo demonstrou um efeito de interacdo significativo entre o
maquiavelismo e os eventos diarios no trabalho (B = -.55, # = .07, 4R? = .11, p < .01) na
predicdo do CWBI.

Assim, os resultados mostraram que, para 0s mais maquiavélicos, experienciar um
racio positivo de eventos diarios no trabalho, diminui os CWBI’s (B =-.95, = .12, p <
.01, IC 95% [-1.18, -.73]). Também, quando estamos perante pessoas com niveis médios
de magquiavelismo, experienciar um racio positivo de eventos diarios, diminui a
frequéncia dos CWBI (B = -.32, # = .06, p < .01, IC 95% [-.44, -.19]). Contudo, esta
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relacdo inverte-se para quem tem baixos niveis de maquiavelismo (B = .19, #=.08, p <
.01, 1C 95% [.03, .34]) (ver figura 2), ou seja, na presencga de um racio positivo de eventos
diarios, parece haver um aumento dos CWBI’s para os menos maquiavélicos. Logo, a

hipdtese 3a foi corroborada pelos dados.
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Figura 3. Efeito de moderacdo do maquiavelismo na relacéo entre eventos diarios e 0s
CWBI.

A hipotese 3b predizia que a psicopatia moderaria a relacdo entre 0s eventos
diarios e 0 CWBI, de tal forma que, quanto maior a psicopatia, mais fraca se tornaria a
relacdo entre os eventos diarios e 0 CWBI.

A analise da moderacdo demonstrou um efeito de interagéo significativo entre a
psicopatia e os eventos diarios no trabalho (B = -.56, f = .09, 4R? = .08, p < .01) na
predicdo do CWBI. Os resultados mostraram que, para 0s mais psicopatas, experienciar
um racio positivo de eventos diarios no trabalho, diminui os CWBI’s (B = -.84, = .13,
p < .01, IC 95% [-1.09, -.59]). Também, quando estamos perante pessoas com niveis
médios de psicopatia, experienciar um racio positivo de eventos diarios, diminui a
frequéncia dos CWBI (B = -.29, g = .07, p < .01, IC 95% [-.43, -.15]). Contudo, esta

relacdo deixa de ser significativa para quem tem baixos niveis de psicopatia (B = .16,
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=.09, p > .05, IC 95% [-.01, .33]) (ver figura 4). Logo, a hipétese 3b foi suportada pelos
dados.
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Figura 4. Efeito de moderacdo da psicopatia na relacdo entre eventos diarios e os CWBI.

A hipotese 3c predizia que o narcisismo moderaria a relacdo entre 0s eventos
diarios e o CWBI, de tal forma que, quanto maior o narcisismo, mais fraca se tornaria a
relacdo entre os eventos diarios e 0 CWBI.

A anélise da moderacdo demonstrou um efeito de interagdo significativo entre o
narcisismo e os eventos diarios no trabalho (B = -.58, = .08, 4R? = .14, p < .01) na
predicdo do CWBI. Os resultados mostraram que, para 0s mais narcisistas, experienciar
um racio positivo de eventos diarios no trabalho, diminui os CWBI’s (B = -.98, f = .13,
p < .01, IC 95% [-1.24, -.73]). Também, quando estamos perante pessoas com niveis
médios de narcisismo, experienciar um racio positivo de eventos diarios, diminui a
frequéncia dos CWBI (B = -.34, 5 = .08, p < .01, IC 95% [-.49, -.18]). Contudo, esta
relacdo inverte-se para quem tem baixos niveis de narcisismo (B = .31, f# =.10, p < .01,
IC 95% [.10, .51]) (ver figura 5), isto &, na presenca de um racio positivo de eventos
didrios, parece haver um aumento dos CWBI’s para os menos narcisicos. Assim, a

hipbtese 3c foi suportada pelos dados.
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Figura 5. Efeito de moderacédo do narcisismo na relacéo entre eventos diarios e os CWBI.

Hipotese 4

A hip6tese 4 predizia que a DT moderaria a relagdo entre os eventos diarios e o
CWBO, de tal forma que, quanto maior a DT, mais fraca se torna a relagdo entre os
eventos diarios e 0o CWBO.

Para testar esta hipdtese, conduziu-se uma analise de moderagdo, com recurso a
macro PROCESS (modelol; Hayes, 2018). A analise mostrou um efeito de interacdo
significativo entre a DT e os eventos diarios no trabalho (B = -.58, 5 = .08, 4R*> = .07, p
<.01) na predicdo do CWBO (tabela 3).

Assim, os resultados mostraram gue, para as pessoas com elevados niveis de DT,
experienciar um racio positivo de eventos didrios no trabalho, diminui os CWBO’s (B =
-88, f=.12,p < .01, IC 95% [-1.11, -.65]). Também, quando estamos perante pessoas
com niveis médios de DT, experienciar um racio positivo de eventos diarios, diminui a
frequéncia dos CWBO (B = -.34, = .07, p < .01, IC 95% [-.46, -.21]). Contudo, esta
relacdo inverte-se para quem tem baixos niveis de DT (B = .21, #=.08, p < .05, IC 95%
[.04, .37]) (ver figura 6), ou seja, na presenga de um racio positivo de eventos diarios,

parece haver um aumento dos CWBO’s para aqueles que tém menores niveis de DT.
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Tabela 3. Coeficientes dos modelos de moderacdo dos tracos de DT na relacdo entre

eventos diarios e os CWBO’s

Variaveis

CWEO B SE LLCI-ULCI
Eventos diarios gk 06 -47,-21
DT 5% 04 42,.59
(eventos*DT) 58 08 =74, -41
R?=.72,F 3,201y = 175.72
Eventos diarios _ 4%k 07 -.55,-.28
Magquiavelismo 37k 04 .30, .44
(eventos*magq.) 58 07 =72, -.44
R?=.70, F 3,201y = 157.41
Eventos diarios _ 37 07 -.52,-.23
Psicopatia 44%* 04 .34, .53
(eventos*psic.) - 54%k 10 -.73,-.35
R?=.63, F 3,201y = 115.24
Eventos diarios - 44%* .08 -.60, -.28
Narcisismo J3x* .04 .26, 41
(eventos*narc.) -.62%* .08 -717,-.46

R?= .54 F 3,201 = 81.04

A figura 6 mostra o efeito moderador da DT na relagdo entre os eventos diérios e
0s CWBO. Como se pode verificar, quando ha um racio negativo de eventos diarios (i.e.,
muitos eventos negativos), sdo os individuos com maiores niveis de DT que tém mais
CWBO’s. Contudo, @ medida que o racio dos eventos diérios vai aumentando (i.e., mais
eventos positivos em comparagdo com os negativos), 0s CWBO vao diminuindo para os
individuos com maiores niveis de DT, e aumentando para aqueles que tém menores niveis

da DT. Assim, a hipdtese 4 é suportada pelos dados, uma vez que os individuos com
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maiores niveis de DT, quando confrontados com mais eventos diarios negativos, parecem

ter mais comportamentos contraprodutivos face a organizagéo.
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Figura 6. Efeito moderador da DT na relacédo entre eventos diarios e 0 CWBO.

Um olhar mais atento sobre cada um dos tracos de DT permite compreender
melhor como cada um dos tragos se comporta na relacdo entre eventos diarios e 0s
CWBO. Assim, para testar as hipoteses 4a, 4b, e 4c conduziram-se mais trés analises de
moderacdo no SPSS (com a macro PROCESS — modelo 1; Hayes, 2018).

A hipétese 4a predizia que o0 maquiavelismo moderaria a relacdo entre os eventos diarios
e 0 CWBO, de tal forma que, quanto maior o maquiavelismo, mais fraca se tornaria a
relacdo entre os eventos diarios e 0 CWBO.

A analise da moderacdo demonstrou um efeito de interacdo significativo entre o
maquiavelismo e os eventos diérios no trabalho (B = -.58 # = .07, 4R? = .09, p < .01) na
predicdo do CWBO.

De um modo geral, os resultados mostraram que, para 0s mais maquiavelicos,
experienciar um racio positivo de eventos didrios no trabalho, diminui os CWBO’s (B =
-1.08, p=.12, p < .01, IC 95% [-1.32, -.85]). Também, quando estamos perante pessoas
com niveis médios de maquiavelismo, experienciar um racio positivo de eventos diarios,
diminui a frequénciados CWBO (B=-.42, £=.07,p <.01, IC 95% [-.55, -.29]). Contudo,
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esta relacdo deixa de ser significativa para quem tem baixos niveis de maquiavelismo (B
= .12, p = .08, p > .05, IC 95% [-.04, .328) (ver figura 7). Assim, a hipétese 4a é

corroborada pelos dados.
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Figura 7. Efeito de moderacdo do maquiavelismo na relacéo entre eventos diarios e 0s
CWBO.

A hipotese 4b predizia que a psicopatia moderaria a relacdo entre 0s eventos
diarios e 0 CWBO, de tal forma que, quanto maior a psicopatia, mais fraca se tornaria a
relacdo entre os eventos diarios e 0 CWBO.

A anélise da moderacdo demonstrou um efeito de interacdo significativo entre a
psicopatia e os eventos diarios no trabalho (B = -.54, f = .10, 4R? = .06, p < .01) na
predicdo dos CWBO. Os resultados mostraram que, para 0s mais psicopatas, experienciar
um racio positivo de eventos diarios no trabalho, diminui os CWBO’s (B =-.91, f = .13,
p < .01, IC 95% [-1.16, -.64]). Também, quando estamos perante pessoas com niveis
médios de psicopatia, experienciar um racio positivo de eventos diarios, diminui a
frequéncia dos CWBO (B = -.37, f = .07, p < .01, IC 95% [-.52, -.23]). Contudo, esta
relacdo deixa de ser significativa para quem tem baixos niveis de psicopatia (B = .05,
=.09, p > .05, IC 95% [-.12, .23]) (ver figura 8). Logo, a H4b também € suportada pelos

dados.
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Figura 8. Efeito de moderacgdo da psicopatia na relacdo entre eventos diéarios e os CWBO.

A hipotese 4c predizia que o narcisismo moderaria a relacdo entre os eventos
diarios e 0 CWBO, de tal forma que, quanto maior o narcisismo, mais fraca se tornaria a
relacdo entre os eventos diarios e 0 CWBO.

A analise da moderacdo demonstrou um efeito de interacdo significativo entre o
narcisismo e o0s eventos diarios no trabalho (B = -.62, = .08, 4R?> = .13, p < .01) na
predicdo do CWBO. Os resultados mostraram que, para 0s mais narcisistas, experienciar
um racio positivo de eventos diarios no trabalho, diminui os CWBO’s (B =-1.13, = .14,
p < .01, IC 95% [-1.40, -.87]). Também, quando estamos perante pessoas com niveis
médios de narcisismo, experienciar um racio positivo de eventos diarios, diminui a
frequéncia dos CWBO (B = -.44, f = .08, p < .01, IC 95% [-.60, -.28]). Contudo, esta
relacdo inverte-se para quem tem baixos niveis de narcisismo (B = .25, g =.11, p < .05,
IC 95% [.04, .47]) (ver figura 9), isto &, na presenca de um racio positivo de eventos

diarios, parece haver um aumento dos CWBQ’s para os menos narcisicos.
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Capitulo IV - Conclusao, limitacGes e dire¢des futuras

Conclusoes

Os objetivos deste estudo passaram por: (1) analisar se 0s micro-eventos diarios
influenciavam a frequéncia de comportamentos contraproducentes (CWBI’s e CWBQO’s);
(2) perceber se os tragos de DT estavam relacionados de forma positiva com estes mesmos
comportamentos e (3) verificar se a DT teria um efeito moderador na relacéo entre micro-
eventos diérios e 0s comportamentos contraproducentes (CWBI’s e CWBO’s). Tendo por
base os resultados obtidos e 0 modelo de investigacdo adotado, juntamente, com 0s
coeficientes resultantes das regressdes, e moderacdes efetuadas, pode-se obter vérias
conclus@es que sdo suportadas e justificadas pela revisao bibliogréfica abordada.

No que diz respeito a primeira hipotese, pode-se concluir que o racio de eventos
diarios provoca um efeito negativo nos CWBI’s e nos CWBQ’s, ou seja, quanto maior a
frequéncia de eventos diarios positivos (em propor¢do aos negativos), menor tende a ser
a ocorréncia de CWBI’s, e de CWBO’s. Este resultado vai de encontro ao estudo
desenvolvido por Junca-Silva et al. (2020) que mostraram a existéncia de uma relagéo
entre micro-eventos diarios e diversos comportamentos (e.g., desempenho, engagement e
stress). Também Matta, Erol-Korkmaz, Johnson e Bigaksiz (2014), num estudo diario ao
longo de 10 dias, demonstraram que 0s micro-eventos diarios negativos tinham uma
relacdo direta com as reacbes emocionais negativas e que estas, por sua vez,
influenciavam todas as formas de CWB’s diarios. Assim, pode-se concluir que 0s micro-
eventos diarios sdo um forte preditor de CWB’s no trabalho.

Relativamente a segunda hipotese, ou seja, a relacdo entre a DT e ambos 0s
CWB’s, os resultados revelaram a existéncia de uma relacéo positiva. Ou seja, a medida
que a DT aumenta, parece haver um incremento na ocorréncia de CWB’s, quer o CWBI,
quer o CWBO. Em ambos os casos, e quando consideramos cada traco da DT
individualmente, 0 maquiavelismo parece ser o trago com maior impacto sobre ambos 0s
CWB?’s, seguindo-se a psicopatia e, por ultimo, o narcisismo. Tais resultados s&o
coerentes com a literatura. Por exemplo, Wu e Lebreton (2011), afirmaram existir uma
ligacdo significativa entre comportamentos desviantes, no local de trabalho, sustentada
pela personalidade desviante, com a qual a DT partilha similitudes. Posteriormente, a

afirmacéo foi corroborada com o estudo de DeShong, Grant e Mullins-Sweatt (2015) que
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comprovaram que, os tracos da DT sdo, positivamente, relacionados com ambos os
CWB?’s. Assim, a DT em conjunto, e cada um dos tragos individualmente, parece ser um
importante preditor dos CWB’s. Embora ndo sejam resultados consistentes, nem retinam
consenso, varios estudos (e.g., Kanten, Yesiltas, & Arslan, 2015; O’Boyle, et al., 2012;
Ozsoy, 2018; Volmer, Koch, & Goritz, 2016) tém sugerido que o maquiavelismo e a
psicopatia séo os tracos de DT que mais impactam e predizem os CWB’s. O narcisismo
€ visto como o traco menos negro da constelacdo da DT (Volmer, Koch, & Goritz, 2016),
sendo que a variavel cultural parece atenuar ou exponenciar 0 seu impacto. Estudos
comprovam que as sociedades ocidentais que tendem a operar em grupos coletivistas, e
em sociedades com essas caracteristicas, como por exemplo a Turquia (ver Kanten,
Yesiltas, & Arslan, 2015), incorrem em menos CWB’s (Grijalva & Newman, 2015;
O’Boyle et al., 2012).

No que concerne a terceira e quarta hipétese, ou seja, a DT como moderadora da
ligacdo entre os micro-eventos diérios e os CWB’s, confirmaram-se as hipéteses. Ou seja,
a DT modera a relacdo entre micro-eventos diarios e CWB’s, de tal forma, que esta
relacdo é exponenciada na presenca de elevados niveis de DT. Assim, pode dizer-se que,
guanto menor o racio dos micro-eventos, e maior a DT, também mais frequentes serdo os
CWB’s, ou seja, sdo os individuos com elevados tracos de DT que incorrem em mais
CWB?’s, quando experienciam frequentes micro-eventos diarios negativos. Contudo, a
medida que o réacio dos eventos diarios se torna positivo, existe uma diminuicdo de
CWB’s por parte dos individuos com elevados e moderados tragos de DT. Desta forma,
o0s individuos que possuem o “lado negro” da personalidade, ao se confrontarem com
muitos micro-eventos diarios negativos, veem o seu “lado negro” também a intensificar,
0 que os leva a incorrer em mais CWB’s.

A relacdo negativa entre os micro-eventos diarios e 0 CWB’s nos individuos com
elevados tracos de DT espelha o que é referido na AET, i.e., que as respostas
comportamentais aos micro-eventos, ocorridos em contexto laboral, podem ser positivas
e/ou negativas, dependendo do tipo de micro-eventos experienciados, sendo esta relacéo
exponenciada em individuos com elevados niveis de DT (Cropanzano & Dasborough,
2015; Lazarus, & Folkman, 1984). Os CWB’s foram, ao longo dos tempos, associados a
comportamentos e atitudes de agressividade (Neuman & Baron, 1998), antissociais
(Giacalone & Greenberg, 1997), de delinquéncia (Hogan & Hogan, 1989),
comportamentos desviantes (Hollinger, 1986; Robinson & Bennett, 1995), retaliagéo
(Skarlicki & Folger, 1997) e vinganca (Bies, Tripp, & Kramer,1997). Todos estes tipos
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de comportamentos se enquadram na defini¢do de CWB’s. Bies et al. (1997) referem
ainda que, a perspetiva emocional insere-se na definicdo de CWB’s sendo que, eventos
afetivos no trabalho, que despertem emocdes e pensamentos negativos, sob as condicdes
certas, podem levar a reagdes comportamentais adversas, podendo surgir sob a forma de
CWRB?’s. Estas rea¢des comportamentais podem surgir, de forma ativa ou passiva. A forma
ativa diz respeito a comportamentos diretos ao alvo (interpessoal ou organizacional)
podendo-se traduzir, por exemplo, numa discussdo com o supervisor ou em dano da
propriedade organizacional. A forma passiva envolve comportamentos indiretos de dano,
por exemplo, o absentismo ou 0 excesso de pausas ao longo do dia de trabalho. Fox,
Spector e Miles (1999) afirmam que, a forma ativa é mais rara de se observar, em
comparagdo com a passiva, devido as consequéncias imediatas que a mesma pode
acarretar (e.g., sanc¢fes disciplinares, despromoc¢des e, em casos extremos, 0
despedimento). Desta forma, os eventos afetivos desempenham um papel de ignicédo
psicoldgica que induz a acdo desviante (Wallbott, & Scherer, 1989). Os individuos séo
agentes ativos das suas proprias experiéncias, sendo que, os eventos afetivos tornam-se
“gatilhos” que direcionam as intencdes de ocorrer em determinados comportamentos
(Bies et al., 1997), como ¢é o caso dos CWB’s. Enquanto que eventos afetivos negativos
induzem tendéncias de acédo de fuga das situacGes negativas, eventos afetivos positivos
criam tendéncias de acdo para a sua manutencdo. Logo, quanto maior a frequéncia de
eventos afetivos positivos, maior a probabilidade de haver comportamentos que
incrementem e mantenham um ambiente de trabalho positivo. Assim, os individuos
quando experienciam eventos afetivos positivos, tendem a ter comportamentos altruistas
para manter o estado de espirito positivo (Isen, 1984). Com o aumento do racio de micro-
eventos diarios, a diminuicdo de CWB’s pode justificar-se devido a indugdo de emogdes
positivas, resultantes destes eventos, 0 que por sua vez, podera amortecer as emogdes
negativas, proprias da DT, tendo, como consequéncia, a diminuigdio de CWB’s. E de
ressalvar ainda que isto também pode acontecer porque as emocGes positivas encorajam
o individuo a envolver-se mais com o seu local de trabalho e a procurar, no mesmo, ainda
mais emogdes positivas. Por exemplo, de acordo com a broaden and build theory
(Fredrickson, 2001), a experiéncia de emocBes positivas, alarga a capacidade de
pensamento-acdo momentéanea, 0 que por sua vez, contribui para enriquecer 0S recursos
pessoais (fisicos, intelectuais, sociais e psicoldgicos), ou seja, ha uma espiral positiva, na

qual as emogdes positivas contribuem para a melhoria do individuo no local de trabalho.
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Estas assunc¢des parecem confirmar-se até para os individuos com elevados niveis de DT,
uma vez que um racio de micro-eventos diarios mais elevado, diminui os seus CWB’s.

Inesperadamente, parece haver a tendéncia oposta quando analisamos individuos
com baixos niveis de DT. Ou seja, 0 aumento do racio de micro-eventos diarios, leva
esses individuos com niveis mais baixos de DT a aumentarem os CWBI’s. No entanto,
esta tendéncia so se verifica nos tracos do maquiavelismo e de narcisismo. Este padrao
ndo se verificou com o trago da psicopatia.

Face a este fendmeno, o facto de ser visivel, apenas nos tracos de maquiavelismo
e narcisismo, a justificacdo podera passar pela necessidade, no seu core, de interacdes
interpessoais (O'Boyle, Forsyth, Banks, & McDaniel, 2012). Embora ndo seja unanime
(Spain, & Harms, 2014), varios estudos comprovam que 0 narcisismo e 0 maquiavelismo,
dada a sua natureza e necessidade de interacGes interpessoais, revelam uma maior
preponderancia em desenvolver CWB’s, em comparac¢do a psicopatia (e.g., O'Boyle et
al., 2012; Volmer, Koch, & Goritz, 2016). Spain et al. (2014) referem que, todos 0s
individuos com tragos de DT, por muito baixos que sejam, podem incorrer em CWB’s,
No entanto a questdo que surge é: quais as circunstancias que os levam a proceder desse
modo?

Também no que diz respeito aos CWBO’s, parece haver um padréo de resultados
semelhante, ou seja, a medida que o racio de micro-eventos diarios vai aumentando, 0s
CWBO’s vdo aumentando para individuos com baixos niveis de DT. Contudo, este
resultado apenas foi verificado estatisticamente no narcisismo.

As justificacOes para estas reagdes comportamentais podem estar assentes em duas
teorias: a Life History Theory (Kaplan & Gangestad, 2005) e a Trade off Theory of
Personality (MacDonald, 1995). A Life History Theory refere que os tragos de
personalidade, juntamente, com determinadas estratégias comportamentais, regulam a
adaptacdo comportamental do individuo face a estabilidade e/ou dificuldades sociais
(Brumbach, Figueredo, & Ellis, 2009). As estratégias dividem-se entre slow life stratagies
e fast life stratagies. As “slow life stratagies” sdo estratégias orientadas para o futuro,
com base no controlo do impulso e nos objetivos a longo prazo (Griskevicius et al., 2011).
Em contraste, as fast life stratagies baseiam-se no oportunismo a curto prazo, na
impulsividade e na orientacdo perspetivada para o presente, descorando oportunidades e
consequéncias futuras (Griskevicius, Delton, Robertson, & Tybur, 2011). Varios estudos
apontam para a existéncia de uma relagédo positiva entre a DT e a orientagdo no presente
(e.g., Stolarski, Czarna, Malesza, & Szyma’'nska, 2017). Os individuos com tracos de DT
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sd0 mais propicios a tomar decisbes com base no ganho imediato, ignorando
consequéncias futuras. A trade off theory of personality (MacDonald, 1995), por seu lado,
refere que cada trago de personalidade garante beneficios e custos. De acordo com a
teoria, diferentes ambientes favorecem, quer os altos tragcos, quer os baixos tracos de cada
individuo, mantendo a variacdo. Ou seja, 0s tracos de personalidade sdo vistos como
normas de reacdo individual face as consequéncias de adaptagdo aos diferentes ambientes
(Penke, Denissen, & Miller, 2007). Variando com a exigéncia de adaptacdo do ambiente,
a selecdo natural abarca ambos o0s extremos dos tracos de personalidade, sob diferentes
condicdes, sendo que, se a variacdo ocorrer durante um periodo consideravel de espaco e
tempo, esta pode se manter, quer a nivel individual, quer grupal (Penke et al., 2007). De
referir que, a oscilacdo de um traco envolve sempre uma politica de trade off, sendo que
se 0 ambiente exigir, por exemplo, um aumento de um traco negativo (e.g., pessimismo,
impulsividade) requer um decréscimo de tracos de personalidade positiva (e.g., otimismo,

calma).
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Limitac6es do estudo

Relativamente as limitagcdes de investigacdo estas prendem-se por uma amostra
de pequena dimensdo (N = 205) e, maioritariamente, feminina (79,5%), o que limita a
generalizacdo dos resultados obtidos. Além disso, varios estudos apontam uma maior
predisposi¢do do género masculino a estimulos emocionais ¢ CWB’s (Baughman et al.,
2012; Bowling, & Burns, 2015; Hershcovis, et al., 2007), pelo que uma amostra mais
homogénea, e/ou em contraste, ser apenas constituida por individuos do sexo masculino,
seria interessante para confrontar resultados.

Por outro lado, o facto de se terem recolhido dados atraves de medidas de auto-
reporte também pode limitar a generalizacdo dos dados, uma vez que as pessoas podem
ter respondido de acordo com o que € “socialmente desejavel”.

Também o facto de se ter recolhido dados em apenas um momento é uma
limitacdo. Os eventos diarios devem ser recolhidos em varios momentos no tempo, para
se perceber as flutuagdes existentes. Logo, futuras investigacdes poderiam replicar este
mesmo estudo através de um estudo longitudinal ou diério.

Outra limitacdo passa pela sua area espacial, limitada a NUTS Il — Centro. A
amostra estudada podera ser representativa da zona em que se insere, no entanto, um
estudo transversal a Portugal, ou um estudo fragmentado por NUTS, revela-se de grande
interesse para perceber o contraste e comportamento da DT por zonas, e como reflexo de
um pais e cultura local ou nacional. Zhao, Zhang e Xu (2016) e Ying e Cohen (2018)
referem, nos seus estudos, que o desenvolvimento dos tracos da DT tém, na cultura, um
limitador ou possivel exponenciador dos mesmos. Ambos os autores obtiveram dados que
suportam esta afirmacéo, sendo que, na China o traco de DT mais desenvolvido é o
maquiavelismo, uma vez que o suborno e a manipulacdo sédo punidos severamente. Os
maquiavelistas sdo caracterizados com uma inteligéncia acima da média, levando a que
analisem os beneficios em prol dos custos, utilizando técnicas antissociais, apenas quando
0 risco de serem apanhados for reduzido, levando-os a ser mais efetivos na realizagéo de
CWB’s. Neste sentido, explorar a vertente cultural aliada a Portugal e perceber os
contornos que levam os tragos da DT a destacarem-se, e quais 0s tragos que se destacam,
revelava-se importante para o entendimento e antecipacdo de comportamentos e emogoes

destrutivas em contexto organizacional nacional.
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Futuras direcdes de investigacao

A continuidade da investigacdo e a procura da compreensdo do impacto da DT face
aos micro-eventos diarios, e suas consequéncias nos CWB’s, € fundamental para o
universo das Ciéncias Sociais. Para além dos danos diretos & organizacéo (roubos, erros
de producdo propositados, fraude, entre outros) sdo, igualmente, afetados os
colaboradores que rodeiam e interagem com o individuo com tracos de DT, impactando
a organizagdo de forma indireta, causando desmotivacdo, revolta, stress nos
colaboradores e em alguns casos, burnout.

O burnout é definido como um resultado do efeito de exposicdo, a longo prazo, a
stress cronico ocupacional, e a desproporcdo entre as exigéncias excessivas e
insuficiéncia de recursos (Schaufeli, & Bakker, 2004). Acreditava-se, inicialmente, que o
burnout existia exclusivamente em colaboradores que tivessem contacto com o publico
(médicos, professores, enfermeiros). No entanto, estudos recentes vieram comprovar que
tal exclusividade nédo existe. A ligacdo entre a DT e o burnout foi analisada em alguns
estudos (Johnson, Beehr e O’Brien, 2015; Schwarzkopf et al., 2016) comprovando que,
os altos niveis de narcisismo preveem os dois componentes preditores do burnout:
exaustdo emocional e cinismo (Schwarzkopf et al., 2016). A psicopatia e a relagdo com
0 burnout ndo é tdo visivel (Bartol et al., 1992; Beutler et al., 1988) embora alguns
estudos estabelecam a nocdo de que a psicopatia € associada a altas taxas de stress,
experiéncias afetivas negativas e exaustao emocional (Noser et al., 2014; Johnson et al.,
2015). O maquiavelismo esta igualmente relacionado com altos niveis de stress (Heisler
& Gemmill, 1977; Richardson e Boag, 2016) e associado, negativamente, com estratégias
de resolucdo de tarefas. Embora ndo tenha sido associado ao burnout, é expectavel que
ambos se relacionem.

A relacdo entre a DT e o burnout, pode também ser estudados na perspetiva da
motivacao. Os objetivos organizacionais podem ser selecionados ou perseguidos porque
0s mesmos satisfazem necessidades ou valores associados a um trago especifico da DT
(Harrison et al., 2016; Jonason & Ferrell, 2016; Pilch & Gérnik-Durose, 2016; Rosenthal
& Pittinsky, 2006). Um individuo com elevados tracos de DT pode procurar situagdes nas
quais possa manipular os outros (maquiavelismo), na procura de reconhecimento e
apreciacao. Este comportamento é caracteristico de individuos com tragos narcisistas, ou
tracos de psicopatia, através da procura de situacdes de risco ou estimulantes. O modelo

de Barbuto (Barbuto, & Scholl, 1998) identifica cinco formas basicas de motivacdo no
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trabalno — processo intrinseco; autoconceito interno; motivacdo instrumental,
autoconceito externo e interiorizagdo dos objetivos. O processo intrinseco esta
relacionado com tipos de trabalho para divertimento préprio (Deci & Ryan, 2002). O
autoconceito interno leva a situagfes nas quais o individuo pode ter comportamentos que
reforcem os tracos comportamentais, competéncias e valores base do seu comportamento
idilico. A motivacao instrumental é motivada por recompensas extrinsecas, tais como
aumentos, promogdes, etc. O autoconceito externo tem o foco na realizagéo de trabalhos
orientados para os outros, de forma a ganhar aceitacéo e estatuto. Por fim, a interiorizagédo
dos objetivos ¢é a adocdo de atitudes e comportamentos congruentes com um sistema de
valores pessoais (Barbuto, 2001; Barbuto & Scholl, 1998). E visivel que a motivacéo e a
DT tocam-se em varios aspetos, sendo que alguns estudos recentes comprovam que todos
os trés tracos da DT tém antecedentes psicologicos de fraude (Harrison et al., 2016) e

motivacionais de realizacdo e poder (Jonason and Ferrell, 2016).

Implicacbes préticas para a GRH

Torna-se assim essencial conhecer melhor a relacdo entre 0s micro-eventos diarios a
DT e os CWB’s , na medida em que a criacdo e desenvolvimento de instrumentos que
mecam a DT, no contexto de recrutamento e selecdo, podem evitar consequéncias
negativas no futuro, tais como perdas financeiras (resultante de fraudes) ou denegrir a
imagem organizacional (através de assédio entre colaboradores ou discriminacéo) (Jones,
1997). Por outro lado, importa compreender de que forma os micro-eventos diarios,
podem ser usados como fator de inser¢do dos individuos no contexto organizacional,

aproveitando as suas mais valias e atenuando o seu impacto negativo.
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Anexo

Comportamentos Organizacionais

Atualmente a frequentar o segundo, e tltimo, ano de Mestrado em Gest&do de Recursos
Humanos no Instituto Politécnico de Tomar, venho solicitar resposta a este questionario que
servird como base estatistica para compreender o comportamento dos colaboradores nas
diversas organizagdes.

Peco que o questiondrio em causa apenas seja preenchido por pessoas com contrato de
trabalho e que trabalhem na NUTS Il - Centro, caso nao cumpra estes pré-requisitos por favor
nao preencha o questionario.

Agradeco desde ja o tempo despendido e a sua honestidade nas respostas dadas. Alguma
questao néo hesite em contactar-me através do meu email (daniel_n_silva@outlook.com).
Obrigado!

*Qbrigatério

O presente questiondrio em conformidade com a Lei n. © 58/2019 de 8 de Agosto,
relativa a protegéo das pessoas singulares no que diz respeito ao tratamento de
dados pessoais e a livre circulagdo desses dados, garante que as suas respostas
sé@o absolutamente confidenciais.

Questionario Néo ha respostas certas ou erradas.

0 interesse reside exclusivamente na sua opinido pessoal.

Responda, por favor, a todas as questdes, sem interrupgdes.
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1. 1. Por favor, indique com que frequéncia, no dia de hoje, experiencia os seguintes
eventos. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nao
Discordo ; concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem totalmente
discordo
0 meu dia foi 6timo. O O O @) O
Hoje, senti-me muito
satisfeito. O O Q O @

Hoje, senti-me muito

contente com o meu O @) O @) O

trabalho.

Eu tive algum tempo a

espera e a desperdicar @) O O O @)

tempo de trabalho.

Tarefas pouco

importantes/prioritarias
- O -, - O

desorganizaram o meu
trabalho.

Eu senti desconforto
fisico.

0
0
0
0
0

Eu cheguei atrasado ao
trabalho.

0
0
0
0
0

Alguém na minha

equipa cometeu um erro @) O O O O

no trabalho.

Eu demorei muito tempo

para comegar uma O O O - O

tarefa.

Uma tarefa
aparentemente facil
tornou-se dificil e Q Q O D Q

consumiu muito tempo.

Eu tive de lidar com
alguém de mau humor.

0| O
0] O
0| O
0| O
0] O

Eu tive dificuldades em
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priorizar o meu trabalho.

Eu fui interrompido no
que estava a fazer.

0

O

0

0

0

As pessoas, a0 meu
redor estavam de bom
humor.

0

0

0

0

0

Eu comuniquei
eficazmente com os
outros.

Alguém foi assertivo
comigo.

Eu tive tarefas
interessantes.

Eu tive tempo suficiente
para fazer o meu
trabalho.

010]0]| 0

0 (0]0]| 0

010]0]| 0

010]0]| 0

0 (0]0]| 0

Eu recebi feedback
positivo acerca do meu
desempenho.

0

O

0

0

0

Eu fiz uma pausa no
meu trabalho (ex.:
fumar, ir beber café,
espairecer, falar ao
telefone).

Eu fui criativo e tive
boas ideias.
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2. 2.Por favor, indique com que frequéncia, no dia de hoje, sentiu cada uma das
seguintes emocoes no seu trabalho. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nunca Raramente Asvezes Frequentemente Sempre

Entusiasmado/a () O O @) )
Alegre O O O @) O
Inspirado/a ) O O O O
Calmo/a O O O O O
Relaxado/a O O O O O
Avontade O O O O O
Tenso/a O O O ) O
Desanimado/a () O O O -,
Abatido/a O O @) ) O
Descontraido/a () O O O O
Ansioso/a O O O O O
Excitado/a ) ) O O O
Triste @) ) - ) O
Deprimido/a O @) ) O -
Preocupado/a () O O O O
Nervoso/a O O O @) O
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3

3. Face a cada uma seguintes afirmacgoes, indique qual a resposta que melhor

descreve o seu desempenho, no dia de hoje, no seu trabalho. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Mal

Mais ou
menos

Be

3

Atingi os meus objetivos.

Desempenhei o meu trabalho
sem erros.

Tomei decisdes.

Dediquei-me ao meu trabalho.

Tomei iniciativa.

Assumi responsabilidade.

010101010 |0

010101010 |0

0101000 |0
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4. Para cada uma das afirmacdes, indique a resposta que melhor corresponde a sua
opiniao. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nao
Discordo  Discordo concordo Concordo  Concordo
totalmente em parte nem em parte  totalmente
discordo

Costumo manipular
os outros para
conseguir o que Q @ Q Q Q

quero.

Eu ja enganei ou

menti para conseguir O - O O )

0 que queria.

Eu ja usei a lisonja

para conseguir o que ) @) @ O -

queria.

Costumo tirar partido
dos outros para os
meus objetivos.

O
0
0

N&o costumo sentir
remorsos.

O
O
O
O
O

Eu ndo me costumo
preocupar com a
moralidade das
minhas agdes.

O
O
O
O
O

Eu costumo ser
insensivel ou
indiferente.

Eu costumo ser
cinico/a.

Eu gosto que os
outros me admirem.

Eu gosto que os
outros prestem
atengdo em mim.

O 0 (0|00
O 0100 | 0
0 0O |0]0|O0
O 0O |0|Q|C
O 0 (0|00

Eu tenho tendéncia a
procurar estatuto ou
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prestigio.

Costumo esperar
favores especiais dos
outros.

Em muitos aspetos, a
minha vida aproxima-
se dos meus ideais.

As minhas condigdes
de vida sdao
excelentes.

Estou satisfeito com
a minha vida.

0

Até agora, consegui
obter aquilo que era
importante na vida.

Se pudesse viver a
minha vida de novo,
nao alteraria
praticamente nada.
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5.

Face a cada uma das seguintes afirmac¢odes, indique qual a resposta que melhor
descreve o seu comportamento, no trabalho, ao longo da ultima semana. *

Marcar apenas uma oval por linha.

Nunca

Raramente

vezes

Frequentemente

Diariamente

Ajudei os colegas
que tinham uma
elevada carga de
trabalho.

O

O

O

-

-

Dei cobertura a
colegas que estavam
ausentes ou a fazer
uma pausa.

Ajudei a orientar
novos trabalhadores,
mesmo sem me
terem pedido.

Ajudei colegas no
seu trabalho, quando
estes estavam
ausentes.

Trabalhei mais
devagar
intencionalmente do
que aquilo que
poderia.

Levei algo do
trabalho sem
permissao.

Passei muito tempo
a pensar/sonhar
acordado em vez de
estar a trabalhar.

Falsifiquei um recibo
para ser
reembolsado por
despesas feitas com
o trabalho.

Fiz uma pausa extra
ou mais prolongada
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do que aquilo que é
aceitavel no
trabalho.

Cheguei atrasado ao
trabalho, sem ter
permissado para o
fazer.

Ignorei instrugdes do
meu supervisor.

Discuti informagao
confidencial da
empresa com
pessoas estranhas.

Bebi 4lcool ou
consumi uma droga
ilegal no trabalho.

Esforcei-me pouco
no trabalho.

Prolonguei o
trabalho para obter
horas extras.

Desarrumei o meu
ambiente de
trabalho.

O

O

0

Gozei com alguém
no trabalho.

0

0

O

O

0

Disse algo que
magoou/prejudicou
alguém no trabalho.

0

0

0

0

0

Fiz um comentario
racista, religioso ou
étnico no trabalho.

Amaldigoei alguém
no trabalho.

Fiz uma partida
maliciosa a alguém
no trabalho.

Fui rude com alguém

O 0 10| 0

O 0 10| 0
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no trabalho.

Envergonhei

publicamente O @) O 2 @)

alguém no trabalho.

i 4. Os seguintes dados serdo apenas para tratamento estatistico.
Dados Pessoais
6. Idade*

Marcar apenas uma oval.

( )18a34

()35a54

( )+de55

7. Sexo*

Marcar apenas uma oval.

() Feminino
) Masculino

8. Tem filhos/as? *
Marcar apenas uma oval.
() Sim

) Nao
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9. Agregado Familiar *
Marcar apenas uma oval.
() Sozinho
() pais
() Companheiro/a

() Filhos/as

10. HabilitagcOes Literarias *
Marcar apenas uma oval.

() Ensino Bésico
(_ ) Ensino Secundario
() Licenciatura

() Mestrado ou mais

11.  Nivel Socioeconémico *
Marcar apenas uma oval.

(_ ) Baixo
() Médio baixo
_ ) Médio alto

() Alto

12. Desempenha cargos de chefia? *
Marcar apenas uma oval.

() sim

— s
() Néao

73



13. Ha quanto tempo trabalha na empresa? *

Marcar apenas uma oval.

(

(_ )0a3anos
(_ )4a1l0anos

() +de10anos

14. Ha quanto tempo exerce esta fungao? *
Marcar apenas uma oval.

(" )0a3anos
(" )4al0anos

(

(" ) +de10anos

. Muito obrigado pela sua colaboragéo, a mesma foi muito util!
Agradecimento

15.  Se tiver interesse em conhecer uma sintese dos resultados deste estudo, por
favor, indique-nos o seu email.
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