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Resumo

Com o panorama atual do mercado reconhecido por uma intensa competi¢ao
pelo talento e uma alta taxa de rotatividade entre empresas e fungdes, surge a
necessidade de perceber em que medida o estilo de lideranga abusiva podera afetar o
compromisso organizacional afetivo dos colaboradores e a sua intencao do turnover. O
presente estudo quantitativo de tipo descritivo-correlacional e amostragem nao
probabilistica tem como objetivo geral analisar a relagdo entre a lideranca abusiva, o
compromisso organizacional afetivo e a intencao de turnover de colaboradores por
conta de outrem. A amostra deste estudo foi composta por 323 colaboradores, a quem
foi aplicado um questiondrio sociodemografico de maneira a recolher dados referentes
as variaveis sociodemograficas e os respetivos instrumentos para medir os construtos de
lideranga abusiva, compromisso organizacional afetivo e inten¢do de turnover. Os
resultados indicaram que quanto mais elevada a lideranca abusiva menor o
compromisso organizacional afetivo. Por outro lado, quanto maior compromisso
organizacional afetivo menor a intencdo de furnover. Ainda, quanto mais elevada a
lideranga abusiva maior a intencdo de turnover. Os resultados apoiam também a
existéncia de uma mediagao total do compromisso organizacional afetivo na relagao

entre a lideranga abusiva e a intengao de turnover.

Palavras-chave: lideranga abusiva, compromisso organizacional afetivo,

inten¢do de turnover, colaboradores por conta de outrem



Abstract

With the current market panorama recognized by intense competition for talent
and a high turnover rate between companies and functions, there is a need to understand
to what extent the abusive leadership style can affect the affective organizational
commitment of employees and their turnover intention. This quantitative descriptive-
correlational study with non-probability sampling aims to analyze the relationship
between abusive leadership, affective organizational commitment and the turnover
intention of employees. The sample of this study consisted of 323 employees, who were
given a sociodemographic questionnaire to collect data on sociodemographic variables
and the respective instruments to measure the constructs of abusive leadership, affective
organizational commitment and turnover intention. The results indicated that the higher
the abusive leadership, the lower the affective organizational commitment. On the other
hand, the higher the affective organizational commitment, the lower the turnover
intention. Furthermore, the higher the abusive leadership, the higher the turnover
intention. The results also support the existence of a total mediation of affective
organizational commitment in the relationship between abusive leadership and turnover

intention.

Keywords: abusive leadership, affective organizational commitment, turnover

intention, employees
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Introducio

Os estilos de lideranga influenciam diretamente o compromisso organizacional
dos colaboradores e afetam a sustentabilidade organizacional (Keskin & Kilig, 2023).
Individuos que ocupam cargos de lideranga sdao frequentemente vistos como exemplos a
seguir, exercendo influéncia sob os subordinados (Monico et al., 2019). Na literatura
existente sao abordados maioritariamente os aspetos positivos da lideranga, e por isso, ¢
pertinente serem analisados os impactos que tém os estilos de lideranga negativos no
compromisso organizacional dos colaboradores (Keskin & Kilig, 2023).

O conceito de lideranga abusiva ¢ reconhecido como o desrespeito ao bem-estar
dos colaboradores ¢ a participagdo em agoes e atividades que os rebaixam,
menosprezam e desencorajam (Hofman & Sérgio, 2020). A literatura revela que
colaboradores expostos a comportamentos de liderangca amplamente abusivos,
apresentam um baixo nivel de compromisso organizacional e de confianga
organizacional (Bozkurt et al., 2020). Contrariamente, quando sdo exercidas agdes
positivas, os lideres envolvem e motivam os subordinados, contribuindo para vivéncias
agradaveis dentro da organizagdo e consequentemente pouca ou nenhuma previsao para
ocorrerem intencgoes de turnover (Ali et al., 2024; Jahanze & Bouckenooghe, 2023).
Apesar da investigac¢do ser escassa no que toca a estudos que analisem se o
compromisso organizacional afetivo desempenha um papel decisivo para mediar a
relacdo entre a lideranga abusiva e as intengdes de turnover de colaboradores, foram
encontrados dois estudos que constataram que o compromisso organizacional afetivo
(Mateus, 2023; Raposo, 2023) e o compromisso organizacional normativo (Mateus,
2023) medeiam a relagdo entre a lideranga abusiva e a intengdo de turnover.

O presente estudo tem como objetivo geral analisar a relacao entre a lideranca

abusiva, 0 compromisso organizacional afetivo e a intencao de turnover de



colaboradores por conta de outrem. Este trabalho escrito apresenta-se organizado em
cinco partes. O enquadramento teoérico, onde ¢ apresentada literatura acerca da lideranca
abusiva, do compromisso organizacional afetivo, da intencao de turnover, do
cruzamento entre estas trés variaveis e por fim, do papel mediador do compromisso
organizacional afetivo. O método, onde se encontram os objetivos, questdo e desenho de
investigacao, os participantes, as medidas, os procedimentos ¢ as analises. Os
resultados, onde se apresentam os resultados descritivos e correlacionais. A discussao,
onde se debatem os resultados obtidos, cruzando com a literatura existente. Por fim, a

conclusao, onde sdo apresentadas as principais limitagdes e conclusdes do estudo.

Enquadramento Teérico

Lideranca Abusiva

O panorama atual do mercado ¢ marcado por uma intensa competigado pelo
talento e uma alta taxa de rotatividade entre empresas e fungdes. Tanto em Portugal
quanto no resto do mundo, a retencdo de talentos ¢ um desafio enfrentado por muitas
organizagdes e uma das principais razdes para a saida de colaboradores ¢ a falta de
reconhecimento por parte dos lideres e a escassez de novas oportunidades de
desenvolvimento dentro da organizagdo (De Smet et al., 2021). O sucesso das
organizagdes depende cada vez mais das diversas competéncias dos colaboradores, os
quais precisam de encontrar novas abordagens para lidar com as mudangas
(Aeknarajindawat & Jermsittiparsert, 2020).

Os individuos que ocupam cargos de lideranga sdo frequentemente vistos como
exemplos a seguir, influenciando assim aqueles que estdo sob a sua orientagdo e a
comunidade em geral (Monico et al., 2019). A lideranga, vista como o exercicio de

poder, ¢ descrita como um processo de influéncia social para alcangar metas que sdo
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aceites pelo grupo de pessoas com quem o lider tem uma relagao hierarquica. Ha uma
aceitagdo implicita, no minimo, dos objetivos compartilhados que guiam a agao
coletiva, o que ¢ suficiente para manter os liderados na situagao. Essa influéncia ¢
exercida principalmente sobre aqueles que estao hierarquicamente abaixo
(subordinados), causando um impacto emocional e cognitivo inevitavel, refletido no
desempenho individual e na qualidade emocional do ambiente de trabalho. Este ¢ o
processo pelo qual um individuo influencia um grupo, onde o lider afeta os seus
subordinados ao mesmo tempo que ¢ afetado por eles, dando origem a um episddio
transacional (Orukwowu, 2022). Sabe-se que as pessoas lidam com as suas emogdes no
trabalho de formas diferentes, posto isto, embora diferentes estilos de lideranca possam
provocar respostas emocionais variadas, ¢ plausivel referir que esses estilos promovem
padrdes predominantes de resposta nos liderados (Monico et al., 2019).

O conceito de lideranga abusiva ¢ abordado como um tipo de lideranga ineficaz e
tem se tornado mais comum na literatura despertando o interesse de muitos autores nos
ultimos anos (Morris, 2019). Este ¢ um estilo de lideranca negativo no qual o lider se
envolve em comportamentos organizados, sistematicos e destrutivos que prejudicam
individuos e organizagdes de forma direta ou indireta (Webster et al., 2016). A lideranca
abusiva ¢ considerada a mais abrangente entre outros comportamentos de lideranca
ineficazes em termos do nimero e tipo de comportamentos negativos (Erdal & Budak,
2021). Estes comportamentos podem incluir bullying, citme, menosprezo, tratamento
injusto, narcisismo, comportamento antiético, comportamento autocratico, desconfianca
nas pessoas, agressao, intimidacdo, manipulacdo e incompeténcia (Bakkal et al.,2019;
Padilha et al.,2007). Hoffman e Sérgio (2020), definiram lideranga abusiva como
desrespeito ao bem-estar dos colaboradores e participagdo em acdes e atividades que os

rebaixam, menosprezam e desencorajam. Neste tipo de lideranca os subordinados sao
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excessivamente controlados, ndo sdo escutados e por vezes sao ameacados quando o
lider abusa do seu poder, fazendo com que a satisfacao e a moral dos colaboradores no
trabalho diminuam (Padilla et al., 2007).

Algumas variaveis conhecidas por causar toxicidade nos lideres foram
identificadas na literatura, incluindo a cultura organizacional, instabilidade, ameaca
percebida e instituigdes bem-sucedidas (Padilla et al., 2007). Os lideres abusivos
prosperam em organizagdes que promovem alto desempenho, mas carecem de
mecanismos para avaliar como essas metas e objetivos sdo alcancados (Powers et al.,
2016). Além disso, alguns comportamentos toxicos de lideranca no local de trabalho
incluem: criticar os subordinados por falhas, exigir expectativas de trabalho
inalcangaveis, criticar as habilidades de trabalho dos colaboradores, insultar, rebaixar os
triunfos de um individuo e considerar o trabalho dos outros (Heppell, 2011). A
literatura revela que a lideranga abusiva cria um ambiente de trabalho negativo e
promove uma ma comunicacao intra organizacional, reduzindo a confianga e a
produtividade organizacional (Abdallah & Mostafa, 2021; Erdal & Budak, 2021;
Abdelaliem & Abou Zeid, 2023; Saleem et al., 2021). Os lideres abusivos sao
prejudiciais ao desempenho dos funciondrios e da organizagdo devido a
comportamentos depreciativos e egoistas que visam alcancar objetivos e beneficios
pessoais, explorando ou comprometendo as necessidades e desejos dos subordinados,
equipas e organizacdes (Zwikael, 2019). Ainda, a lideranga abusiva pode representar um
maior gasto financeiro para as organizac¢des devido a possivel rotatividade de
funciondrios expostos a lideres abusivos (Ofei et al., 2023).

Sendo assim, sabe-se que o papel dos lideres ¢ fundamental para o sucesso das

organizagdes e que o desempenho e o compromisso organizacional dos colaboradores
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com as tarefas que realizam sao influenciados pelo estilo de lideranca (Hogan & Kaiser,

2005).

Compromisso Organizacional Afetivo

O conceito de compromisso organizacional tem sido analisado na literatura,
através de estudos que abordam tematicas como a lideranca e a organizagao
(Maydiantoro et al., 2021). De acordo com Armstrong (2016), o conceito de
compromisso organizacional estd relacionado com o nivel de identificacdo e
envolvimento que os individuos apresentam com a organizagdo a qual pertencem, dando
origem a sentimentos adjacentes como a lealdade. Meyer e Allen (1991), definiram o
compromisso organizacional como um estado psicologico que caracteriza a relagdo do
colaborador com a organizacdo e que tem implicagdes no momento de continuar ou
abandonar a organizacdo. Neste sentido, o compromisso pode ser diferenciado com base
em motivagdes geradas por "trocas", podendo influenciar o comportamento do
colaborador mesmo sem motivagdes extrinsecas (como por exemplo, aumento salarial)
ou atitudes positivas (Meyer & Allen, 1991).

O modelo dos trés fatores de Meyer e Allen (1991) mostra que o compromisso
organizacional € um elo entre o individuo e a organiza¢do, e pode ser um fator que
reduz ou ndo a intengdo de saida do colaborador. O compromisso organizacional é
reconhecido na literatura como um conceito multidimensional, apresentando por um
modelo com trés fatores que refletem estados psicoldgicos distintos e que resultam em
diferentes ligagdes com a organizacdo. O primeiro fator € o0 compromisso
organizacional afetivo, que indica o grau de vinculo emocional que o colaborador
estabelece com a organizag¢do. O individuo aceita a influéncia em troca de uma relagao
satisfatoria e positiva com a organizacao. Mais especificamente, 0 compromisso

organizacional afetivo demonstra a ligacdo de natureza afetiva entre o colaborador e a
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organizacao - o colaborador permanece na organizacao pois o seu estado psicologico
reflete-se no desejo por 14 ficar. Este compromisso, desenvolve-se através de vivéncias
positivas que o trabalhador passa dentro da organizacao, permitindo assim que este se
sinta a vontade na organizacdo e competente ao desempenhar a sua fungao (Meyer &
Allen, 1991). Em segundo lugar, o compromisso organizacional normativo demonstra o
grau de responsabilidade moral ou obrigacdo que o colaborador sente em relagdo a
organizago - o colaborador permanece na organizagdo porque deve. E sentida uma
obriga¢do moral devido as experiéncias prévias de socializa¢do familiar, social e
organizacional. Por ultimo, o compromisso organizacional de continuidade refere-se ao
grau em que o colaborador se mantém na organizacao apds analisar os custos associados
a saida - o colaborador permanece na organizagao porque precisa. A importancia deste
modelo reside na avaliagdo das diferentes consequéncias comportamentais (Allen &
Meyer, 2000; Meyer & Herscovitch, 2001). E possivel encontrar diversos niveis de
compromisso num individuo, existindo a possibilidade de uma combinagao dos trés
fatores, embora em diferentes niveis de estado de compromisso com a organizagao
(Meyer & Allen, 1997). Uma vez que o compromisso organizacional afetivo ¢ aquele
que tem sido mais amplamente estudado e aquele onde foram encontradas correlagdes
mais significativas com outras varidveis igualmente importantes para as organizagoes,
como por exemplo, o desempenho e o absentismo organizacional (Allen & Meyer,
1996), esta investigacdo estudard apenas esse fator.

De acordo com a literatura ¢ evidente que a disposi¢@o dos individuos para
colaborarem com os objetivos organizacionais parece ser influenciada pela natureza do
compromisso e vinculo que os une a organizacdo. Portanto, ¢ mais provavel que
demonstrem um desempenho superior quando desejam fazer parte da organizacao

(Mishra & Shukla, 2023).
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Intencao de Turnover

A intencdo de furnover ¢ um desafio da atualidade que tem vindo a receber
interesse a medida que as organizacdes se tornam mais conscientes dos custos de
recrutamento, formacao e baixa produtividade. A rotatividade de colaboradores pode
adicionar custos elevados as organizagdes, reduzindo os resultados financeiros. Uma
vez que os funcionarios atuam como um recurso essencial, a rotatividade excessiva
pode reduzir o conhecimento e as habilidades organizacionais que impactam o
desempenho da empresa. No mundo atual de intensa concorréncia, pode ser uma grande
perda para a organiza¢do se funcionarios competentes apresentarem intengoes de
turnover da organizagdo (Mishra & Shukla, 2023).

Importa distinguir furnover de intencao de turnover. O turnover ¢ um conceito
objetivo, que remete efetivamente a saida do colaborador da organizag¢do e ndo a uma
vontade. O furnover acontece quando ocorrem entradas e saidas de pessoas da
organiza¢ao num determinado periodo, podendo ser algo voluntario ou involuntario. O
primeiro acontece depois de uma reflexao do colaborador, onde no final é tomada a
decisdo de abandonar a organizagao pela sua propria vontade. Enquanto o segundo,
ocorre de acordo com uma decisao por parte da organizagdo que tem como desfecho a
saida do colaborador (Chiavenato, 2014). J& a intencao de turnover ¢ apontada como
uma estimativa subjetiva da hipdtese de um colaborador abandonar a organizagdo, num
curto espago de tempo, em busca de outras oportunidades profissionais (Cicek et al.,
2021). A satisfacdo com o trabalho e o compromisso organizacional estdo normalmente
associados a intencao de furnover, uma vez que se o trabalhador estd insatisfeito e sente
um baixo compromisso ¢ levado a procurar alternativas considerando a possibilidade de

saida e podendo resultar efetivamente na saida da organizacao. Assim, colaboradores
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que apresentem maiores niveis de compromisso organizacional e satisfacao no trabalho,
irdo ter menos probabilidade de desenvolver intengdes de turnover (Mowday, 1998).

Os comportamentos de saida por parte dos colaboradores sao processos
dispendiosos para as organizacdes € que comprometem as estratégias organizacionais,
por isso, reconhecer os varios antecedentes da intengao de turnover, de forma a reduzi-
los, ¢ de extrema importancia (Kostick & Zhu, 2023; Nielsen et al., 2023; Shibiti, 2019)
uma vez que esta atitude se encontra entre os poucos preditores mais poderosos do

turnover real de colaboradores (Griffeth et al., 2000).

Lideranca Abusiva e Compromisso Organizacional Afetivo

Os estilos de lideranga tém impacto direto no compromisso organizacional dos
colaboradores e podem influenciar a sustentabilidade organizacional. Na literatura
existente sao abordados maioritariamente os aspetos positivos da lideranga, e por isso ¢
pertinente serem analisados os impactos que tém os estilos de lideranga negativos no
compromisso organizacional dos colaboradores (Keskin & Kilig, 2023).

Sabe-se que os colaboradores expostos a comportamentos de lideranca
amplamente abusivos, apresentam um baixo nivel de compromisso organizacional e de
confian¢a organizacional. O compromisso organizacional exerce um efeito mediador
parcial na relagdo entre lideranga abusiva e confianca organizacional. Sendo assim,
constata-se que o efeito da lideranga abusiva na confianca organizacional ocorre através
do compromisso organizacional que os colaboradores apresentam (Bozkurt et al., 2020).
O compromisso organizacional dos colaboradores ¢ conhecido ainda, como um
moderador essencial do stress, que atenua com sucesso o impacto negativo da

supervisdo abusiva (Saleem et al., 2021).

A literatura revela que os comportamentos abusivos por parte dos lideres

condicionam o compromisso organizacional dos colaboradores. Apesar da inteligéncia
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emocional ser vista como um fator mediador no relacionamento do colaborador com a
organizac¢do, ndo tem a capacidade de transformar o compromisso organizacional em
positivo quando existe uma forte intensidade negativa da lideranca abusiva. Assim, ¢
possivel assumir que o compromisso organizacional dos colaboradores podera ser
alcancado quando os efeitos negativos da lideranga abusiva puderem ser reduzidos

através do uso da inteligéncia emocional pelos colaboradores (Jabbar et al., 2020).

E reconhecido que os estados mentais negativos dos lideres nas organizagdes e
0s seus comportamentos pouco apreciativos e egoistas afetam negativamente os niveis
emocionais, de assiduidade e de compromisso organizacional dos colaboradores
(Bozbayir et al., 2023). O aumento da toxicidade no ambiente laboral relaciona-se
positivamente com estilos de lideranca dominantes e negativamente com estratégias de
integracdo e compromisso. Especificamente, a lideranca abusiva parece associar-se a
um menor compromisso organizacional afetivo e normativo, no entanto, a um maior

compromisso de continuidade (Alsadaan & Algahtani, 2024).

Ainda, ¢ revelado na literatura o facto de todos os fatores abusivos de lideranca
exercerem relagcdes negativas estatisticamente significativas com o compromisso
organizacional afetivo dos colaboradores. O impacto mais significativo da lideranga
abusiva ocorre nos sentimentos dos funcionarios em relagdo a sua organizagao, como €
o exemplo do compromisso organizacional afetivo. O aparecimento de niveis baixos de
compromisso numa organizagao ird levar ao absentismo e a diminui¢do do volume de
producao devido a escassez de colaboradores. Isto, por sua vez, terd um impacto

negativo na situacao financeira da organizacao (Paltu & Brouwers, 2020).
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Compromisso Organizacional Afetivo e Intencdo de Turnover

Sabe-se que o nivel de compromisso organizacional apresentado pelo
colaborador, quando alto, podera reduzir fortemente a rotatividade voluntaria
(Rubensteine et al.,2018). A literatura revela que o compromisso organizacional afetivo
se encontra negativamente associado a intengao de turnover, ou seja, € possivel afirmar
que quanto maior for o nivel de compromisso organizacional afetivo apresentado pelos

colaboradores, menos sera a sua intengado de turnover (Ali et al., 2024).

O apoio organizacional percebido e o compromisso organizacional afetivo dos
colaboradores, apresentam um papel mediador na relagdo entre a atitude em relagdo aos
colegas de trabalho dificeis e a inten¢do de turnover (To & Yu, 2023). Ainda, o Leader—
member exchange (LMX) e o compromisso organizacional desempenham um efeito
mediador na relacdo causal entre a inteligéncia emocional e a intengdo de turnover.
Posto isto, € esperado que as organizagdes desenvolvam respostas emocionalmente mais
inteligentes nos colaboradores, de forma a melhorarem a qualidade dos relacionamentos
entre lideres e subordinados. Por sua vez, a qualidade do Leader—member exchange
(LMX) aumenta o compromisso organizacional afetivo que impulsiona a menor

inten¢do de turnover (Ouerdian et al., 2021).

O compromisso organizacional afetivo ¢ visto como um fator moderador na
relagdo entre o stress no trabalho e a intencao de furnover, de modo que a relagao entre
o stress no trabalho e a intencao de turnover ¢ considerada mais baixa quando o
compromisso organizacional afetivo se encontra com um nivel alto. Sendo assim, ¢
possivel constatar que fornecer aos colaboradores apoio organizacional nao s6 ajudara a
reduzir a intencao de turnover relacionada com o stress, mas também podera ajudar os
funcionarios a desenvolver um apego emocional que ira atenuar o efeito do stress na

intencao de turnover (Tetteh et al., 2020).
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Sabe-se que o comportamento de lideranga € essencial para reter os
colaboradores. Quando sao exercidas agdes positivas, os lideres envolvem e motivam os
subordinados, influenciando em pouca ou nenhuma previsao para ocorrerem intengdes
de turnover. Até mesmo em caso de conduta adversa, os lideres podem corrigir o seu
comportamento ilicito, desculpando-se pelos seus erros e contribuindo para a retencao
dos colaboradores. A literatura sugere que as percecdes de remorso do lider, diminuem
a intenc¢ao de rurnover através do fortalecimento da autoestima do colaborador baseada
na organizacdo (Jahanze & Bouckenooghe, 2023). Ainda, a percec¢ao positiva do clima
de diversidade relaciona-se com uma menor intengdo de turnover por parte dos
colaboradores. Sendo assim, ¢ possivel constatar que um clima organizacional ético
modera a relacdo entre clima de diversidade e compromisso organizacional afetivo que
consequentemente influenciam as intengdes de turnover dos colaboradores (Rupali et

al., 2023).

Lideranca Abusiva e Intencio de Turnover

Quando expostos a lideres abusivos, os colaboradores podem ter a inten¢do de
deixar as organizagdes e cometer um comportamento contraproducente no trabalho a
medida que percebem a violagdo do contrato psicologico (Hattab et al., 2022). A
lideranga abusiva cria emogoes adversas ¢ intengdes de furnover nos colaboradores. O
ambiente de trabalho toxico relaciona-se com a intencao de furnover dos funcionarios,
sendo um fator mediador na relagao entre a lideranga abusiva e a intencao de turnover
dos colaboradores. Assim, a lideranga abusiva e o ambiente de trabalho toxico podem
aumentar a intengao de turnover por parte dos funcionarios (Igbal et al., 2022).

Quanto maior for a perce¢do do lider apresentar comportamentos abusivos,
maior serd a probabilidade de existir intengdes de turnover por parte dos colaboradores

e consequentemente ocorrer o fendmeno da rotatividade real (Paltu & Brouwers, 2020).
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Também, colaboradores que trabalham com um lider que apresenta comportamentos de
lideranca abusivos demonstraram menor satisfagao no trabalho, niveis mais elevados de
stress, absentismo frequente e maior intencdo de abandonar nao sé a organizagao, mas
também a sua profissdo (Labrague et al., 2020). A satisfacdao no trabalho ¢ vista como
um fator mediador entre as praticas abusivas de lideranca e as intengdes de turnover.
Sendo assim, colaboradores que laboram com lideres abusivos apresentam maior
insatisfacao no trabalho e consequentemente maior propensao a ter intengdes de
abandonar o emprego (Ofei et al., 2023).

A literatura reconhece que os contactos com o lider abusivo fazem com que o
stress dos colaboradores aumente, a percecao dos colaboradores sobre a integridade do
lider diminua e os colaboradores percam o rumo no seu trabalho. O aumento do stress
no trabalho pode aumentar a inten¢do de deixar a organizagdo. Por sua vez, o aumento
da percecgdo por parte do colaborador acerca da integridade do lider e do seu trabalho ser
significativo reduz a inten¢do do colaborador abandonar a organizagdo (Suryosukmono
et al., 2023). Algumas caracteristicas associadas a lideranga abusiva, como por exemplo
a falta de apreciagdo e o egoismo, associam-se a correlagcdes negativas com a satisfagcdo
no trabalho. Os lideres podem diminuir a inten¢do de furnover ao analisar as causas do
stress dos funciondrios e exercerem boas praticas que o possam reduzir. E benéfico para
uma organizagdo aumentar a satisfacdo dos funciondrios no trabalho e diminuir a
rotatividade dos mesmos. Colaboradores que se sentem em conflito sobre quais
responsabilidades profissionais devem assumir em um determinado momento irdo nutrir
falta de satisfagdo no trabalho, que muitas vezes resulta em apresentarem intengdes de
turnover. Os funcionarios que encontram lideres abusivos tendem a fugir do ambiente

desagradavel e abandonar o trabalho. Assim, € possivel assumir que a satisfacdo no
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trabalho tem um efeito mediador entre a insatisfacdo e a intengao de turnover (Bakkal et
al., 2019).

Sabe-se que existe uma relagdo positiva entre a intencao de turnover e
comportamento abusivo de lideranca. O comportamento intemperante, comportamento
narcisista, comportamento de autopromocgao e comportamento humilhante por parte do
lider sdo alguns dos fatores que predizem a intengao de turnover dos colaboradores.
Sendo assim, um lider que adota direta ou indiretamente um comportamento abusivo em
relacdo aos seus funciondrios afeta destrutivamente os individuos e as organizagdes. Por
isso, colaboradores que trabalham para um lider que apresenta comportamentos
abusivos de lideranga demonstraram maior intencao de turnover (Nonehkaran et al.,
2023). Colaboradores que percebem comportamentos abusivos por parte dos seus
lideres apresentam menos confianga nas suas organizacdes € maior inten¢ao de
turnover, sendo assim, os comportamentos abusivos de lideranga devem ser combatidos
nas organizagdes de modo a aumentar a confianca organizacional e reduzir a intengdo

de turnover por parte dos colaboradores (Keskin & Kilig, 2023).

O Papel Mediador do Compromisso Organizacional Afetivo

Uma das hipoteses deste estudo serd testar o papel mediador do compromisso
organizacional afetivo na relacdo entre a lideranga abusiva e as intengdes de furnover.
Tanto quanto ¢ do conhecimento adquirido através da pesquisa acerca da literatura, nao
foram publicados artigos que analisem se o compromisso organizacional afetivo
desempenha um papel decisivo para ajudar a explicar a relagdo entre a lideranga abusiva
e as inteng¢des de turnover em colaboradores por conta de outrem. Apenas foram
encontradas duas dissertacdes de mestrado que constataram que o compromisso
organizacional afetivo (Mateus, 2023; Raposo, 2023) e o compromisso organizacional

normativo (Mateus, 2023) medeiam a relagdo entre a lideranca abusiva e a intencao de
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turnover. Para além disso, como avangam Mathieu e Taylor (Mathieu & Taylor, 2006)
"¢ possivel testar um modelo de mediagdo com base na ordenacgao tedrica das variaveis"
(p. 1035). De acordo com o enquadramento teorico e os resultados de estudos
anteriores, podemos considerar que a lideranga abusiva pode influenciar as intengdes de
turnover (Igbal et al., 2022; Labrague et al., 2020; Ofei et al., 2023; Paltu & Brouwers,
2020) e o compromisso organizacional afetivo demonstrado pelos colaboradores
(Alsadaan & Algahtani, 2024), bem como o compromisso organizacional afetivo pode
influenciar as inten¢des de turnover dos colaboradores (Ali et al., 2024). Como tal, o
compromisso organizacional afetivo pode ser visto como uma variavel que contribui

para explicar a rela¢do entre a lideranga abusiva e a intencao de turnover.

Método

Objetivos, Hipoteses e Desenho de Investigacao

O presente estudo tem como objetivo geral analisar a relagdo entre a lideranca
abusiva, o compromisso organizacional afetivo e a inten¢do de turnover de
colaboradores por conta de outrem, conforme ¢ possivel observar na Figura 1, onde ¢
apresentado o modelo concetual. Relativamente a objetivos especificos, pretende-se (a)
descrever e conhecer como se encontra a lideranca abusiva, 0 compromisso
organizacional afetivo e a intencdo de turnover de colaboradores por conta de outrem,
(b) analisar a relacdo entre a lideranca abusiva e o compromisso organizacional afetivo,
(c) analisar a relagdo entre o compromisso organizacional afetivo e a intencao de
turnover, (d) analisar a relagdo entre a lideranga abusiva e a intencao de turnover; (e)
analisar se 0 compromisso organizacional afetivo pode mediar a relag@o entre lideranga
abusiva e a intencao de furnover. Atendendo a necessidade de estudos sobre a relagao

entre estes construtos, pretende-se testar as seguintes hipoteses: (HI) Existe uma relacao
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negativa entre lideranga abusiva € o compromisso organizacional afetivo; (H2) Existe
uma relagao negativa entre o compromisso organizacional afetivo e a intencao de
turnover; (H3) Existe uma relagdo positiva entre lideranga abusiva e a intengado de
turnover, (H4) Existe uma media¢ao do compromisso organizacional afetivo na relagao
entre a lideranga abusiva e a intengao de turnover. No que concerne ao desenho de
investigacao, este estudo ird assumir caracter transversal e tipo descritivo-correlacional,
uma vez que se baseia em recolha de dados durante um determinado periodo, com vista
a explorar e descrever relagdes entre as varaveis. Seguird metodologia quantitativa e
finalidade aplicada. A metodologia quantitativa permite quantificar dados e implementar
analises estatisticas; a finalidade aplicada da investigacdo prevé conceber/ atualizar

conhecimento que possa ser util para aplicacao na pratica (Fortin, 2009).

Figura 1

Modelo concetual

Compromisso
Organizacional
Afetivo

Intencio de
Turnover

Lideranca
Abusiva

Amostra

Para a realizagdo desta investigacao, foi utilizada uma amostra de 323
participantes (n = 323). Esta amostra € ndo probabilistica por conveniéncia (Fortin,
2009), no qual os unicos critérios estabelecidos para participar nesta investigagao foram
os participantes serem colaboradores inseridos no mercado de trabalho e
compreenderem a lingua portuguesa.

Na Tabela 1, verifica-se que a amostra em estudo € constituida por 191
participantes do sexo feminino (n = 191, 59%) e 132 participantes do sexo masculino (n

=132, 41%). No que concerne a idade, a amostra tem idades compreendidas entre os 18
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e os 70 anos, sendo a idade média, aproximadamente, 34 anos (M = 33.58, DP = 11.53).
No que diz respeito as habilitacdes, a maior parte dos participantes possuem licenciatura
(n=115, 35.6%) e mestrado (n =101, 31.3%), sendo as categorias menos frequentes
possuir o doutoramento (n =4, 1.2%), estudar até ao 4° ano (n = 3, 0.9%), estudar até ao
6° ano (n =8, 2.5%), estudar até ao 9° ano (n = 14, 4.3%) e possuir até ao ensino
secundario (n =78, 24.1%). Quanto a situac¢do contratual, a maioria dos participantes
apresenta contrato sem termo (n = 213, 65.9%), seguindo-se o contrato a termo certo (n
=43, 13.3%), contrato a termo incerto (n = 30, 9.3%), outros contratos (n = 18, 5.6%)
contrato a tempo parcial (n =12, 3.7%) e contrato de prestag¢do de servigos (n =7,
2.2%). Relativamente a antiguidade, a maior parte dos participantes encontra-se na
organizag¢do entre 1 e 5 anos (n = 131, 40.6%) ou hd menos de 1 ano (n =75, 23.2%),
sendo as categorias menos frequentes permanecer na organizagdo entre 5 e 10 anos (n =
44, 13.6%), ha mais de 20 anos (n =38, 11.8%), entre 10 e 15 anos (n =21, 6.5%) e
entre 15 e 20 anos (n = 14, 4.3%). No que diz respeito ao regime de trabalho dos
participantes desta amostra, a maioria trabalha em regime 100% presencial (n =217,
67.2%), seguindo-se o regime hibrido (n =101, 31.3%) e o regime 100% remoto (n =5,
1.5%).

Tabela 1- Descrigdo sociodemografica da amostra

Variavel Grupo n Percentagem  Média Desvio Minimo Madaximo
(%) Padrio
Idade 33.58 11.53 18 70
Sexo Feminino 191 59%
Masculino 132 41%
Habilitagdes  1° Ciclo do Ensino 3 0.9%
Académicas  Basico
2° Ciclo do Ensino 8 2.5%
Basico
3° Ciclo do Ensino 14 4.3%
Basico
Ensino Secundario 78 24.1%
Licenciatura 115 35.6%

Mestrado 101 31.3%
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Doutoramento 4 1.2%
Situagdo Contrato sem Termo 213 65.9%
Contratual Contrato a Termo 43 13.3%

Certo

Contrato a Termo 30 9.3%

Incerto

Contrato a Tempo 12 3.7%

Parcial

Prestagao de 7 2.2%

Servigos

Outro 18 5.6%
Antiguidade  Menos de 1 Ano 75 23.2%

Entre 1 € 5 Anos 131 40.6%

Entre 5 ¢ 10 Anos 44 13.6%

Entre 10 e 15 Anos 21 6.5%

Entre 15 ¢ 20 Anos 14 4.3%

Mais de 20 Anos 38 11.8%
Regime de 100% Presencial 217 67.2%
Trabalho Hibrido 101 31.3%

100% Remoto 5 1.5%

Procedimentos

Seguiu-se o plano de trabalho definido no ambito da unidade curricular de
Seminario de Projeto de Investigacao (Anexo A). O processo de recolha de dados
ocorreu no formato online, através da realizagcdo de um questionario Microsoft Forms
que foi posteriormente partilhado através do /ink em diversas plataformas digitais. No
questionario foi primeiramente apresentado o proposito do estudo e solicitado o
preenchimento do pedido de consentimento informado aos participantes (Anexo B). S
apods os participantes aceitarem participar no estudo, de modo informado e voluntario,

tinham acesso ao preenchimento do questionario online.

Medidas

Para a realizagao deste estudo, foi utilizado um questionario (Anexo C)
composto por: um Questiondrio Sociodemografico, o Turnover Cognitions, a Escala de

Compromisso Organizacional Afetivo e a Escala de Lideranga Abusiva.
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No Questionario Sociodemografico, construido para o efeito do presente estudo,
foram recolhidas informagdes como idade, sexo bioldgico, nacionalidade, habilitagdes
académicas, situagdo contratual, antiguidade e regime de trabalho.

O Turnover Cognitions (Bozeman & Perrewé, 2001), utilizado num estudo com
uma amostra portuguesa por Moreira et al., 2020, ¢ um instrumento unidimensional de
autorrelato constituido por 3 itens (e.g., “Neste momento, estou a procura de outro
emprego’’), sendo o item 3 invertido. Os participantes devem considerar o nivel de
inten¢do de turnover que apresentam perante a organizagao que trabalham atualmente.
Os itens sdo respondidos através de uma escala tipo Likert entre 1 (Discordo
fortemente) a 5 (Concordo fortemente). O score total € calculado pela média dos scores
de todos os itens. Pontuagdes mais elevadas indicam niveis mais elevados de inteng¢des
de saida. A analise fatorial exploratdria revelou uma solugdo em que os 3 itens saturam
num unico fator que contribui para explicar 71.85% da variancia. Os pesos fatoriais
variam entre .73 ¢ .91. O estudo de Moreira et al. (2020) revela o valor de alfa de
Cronbach de .92. Na presente amostra, obteve-se um valor de alfa de Cronbach de .80 o
que demonstra uma consisténcia interna boa (Fortin, 2009).

A Escala de Compromisso Organizacional Afetivo (Meyer & Allen, 1997;
adaptado por Nascimento et al., 2008) ¢ um instrumento unidimensional de autorrelato
constituido por 6 itens (e.g., “Nao me sinto “emocionalmente ligado™ a esta empresa”),
sendo que os itens 1, 3 e 6 devem ser invertidos. Os participantes devem considerar o
nivel de compromisso organizacional afetivo que apresentam perante a organizagao que
trabalham atualmente. A escala é constituida por afirmacdes representativas da
dimensao e ¢ respondida numa escala tipo Likert, entre 1 (Discordo Totalmente) a 7
(Concordo Totalmente). A andlise fatorial exploratéria revelou uma solugdo em que os 6

itens saturam num Unico fator que contribui para explicar 58.05% da variancia. Os
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pesos fatoriais variam entre .70 e .80. O estudo de Nascimento et al. (2008) revela o
valor de alfa de Cronbach de .91. Na presente amostra, obteve-se um valor de alfa de

Cronbach de .85 o que demonstra uma consisténcia interna boa (Fortin, 2009).

A Escala de Lideranca Abusiva (Tepper, 2000), ¢ um instrumento
unidimensional constituido por 5 itens (e.g., “O meu supervisor ridiculariza-me”) e
possui um alfa de Cronbach de .90. Os participantes devem considerar o nivel de
lideranga abusiva que percebem perante o seu supervisor atual. Os itens sdo respondidos
através de uma escala tipo Likert entre 1 (nunca) a 5 (muitas vezes). Até ao momento,
que seja do conhecimento da autora do presente trabalho, ainda ndo foi feito nenhum
estudo sobre as qualidades psicométricas deste instrumento com uma amostra
portuguesa. Como tal, antes de proceder as analises de dados com o objetivo de
responder as hipoteses de investigagdo, foram avaliadas as qualidades psicométricas do
instrumento com amostra portuguesa. A analise fatorial exploratéria revelou uma
solucdo em que os 5 itens saturam num Unico fator que contribui para explicar 84.29%
da variancia. Os pesos fatoriais variam entre .90 e .94. Na presente amostra, obteve-se

um valor de alfa de Cronbach de .95 o que demonstra uma consisténcia interna muito

boa (Fortin, 2009).

Resultados

Analise Descritiva

Neste ponto serdo apresentados os resultados alcangados segundo a pesquisa
realizada tendo por base as variaveis em estudo — Lideranga Abusiva, Compromisso
Organizacional Afetivo e Intencdo de Turnover. Como € possivel observar na Tabela 2,
o valor de Assimetria e da Curtose estavam acima daquilo que ¢ recomendado na

literatura (Kline, 2023), e por isso, procedeu-se a eliminacao de valores outliers, o que
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resultou na obtengao de uma amostra total de 304 respostas. As estatisticas descritivas
resultantes desta nova base de dados com 304 respostas serdo apresentadas de seguida

na Tabela 3.

Tabela 2.

Analises descritivas das variaveis em estudo.

Média DP Assimetria  Curtose  Amplitude  Minimo Maximo
Lideranca 1.28 0.69 3.27 10.97 4.00 1.00 5.00
Abusiva
Compromisso 4.71 1.37 -0.29 -0.39 6.00 1.00 7.00
Organizacional
Afetivo
Intencédo de 2.50 1.14 0.57 -0.42 4.00 1.00 5.00
Turnover

Nota: DP = Desvio Padrdo

Como ¢ possivel observar na Tabela 3, os participantes parecem perceber quase
nunca comportamentos de lideranga abusiva no seu trabalho (Média = 1.13; DP = 0.29),
considerando uma escala de Likert de 5 pontos. Também, os participantes deste estudo,
apresentam algum compromisso organizacional afetivo com a organizagdo em que se
encontram (Média = 4.76; DP = 1.34), considerando uma escala de Likert de 7 pontos.
Ainda, quanto as inteng¢des de furnover apresentadas pelos participantes, percebe-se que
estes apresentam alguma inten¢do de turnover (Média = 2.42; DP = 1.09), considerando

uma escala de Likert de 5 pontos.

De acordo com a Tabela 3, também ¢ possivel observar que os valores de
Skewness e Kurtosis estdo abaixo dos valores de referéncia estabelecidos por Kline
(2023). Além disso, considerando que a amostra ¢ constituida por 304 resposta, de
acordo com Mardco (2018), podemos concluir que a média amostral possui uma
distribuicao suficientemente proxima a distribuicao normal. Desta forma, ¢ justificavel

utilizar testes paramétricos para avaliar as questdes de investigacao.
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Tabela 3.

Analises descritivas das varidaveis em estudo.

Média DP Assimetria  Curtose  Amplitude  Minimo  Maéximo
Lideranga 1.13 0.29 2.86 8.34 1.60 1.00 2.60
Abusiva
Compromisso 4.76 1.34 -0.29 -0.44 6.00 1.00 7.00
Organizacional
Afetivo
Intencdo de 242 1.09 0.62 -0.25 4.00 1.00 5.00
Turnover

Nota: DP = Desvio Padrdo

A Tabela 4 apresenta as correlagdes entre as variaveis em estudo e as respetivas
variaveis demograficas. Como € possivel observar na Tabela 4, a variavel da idade
relaciona-se positiva e significativamente com o compromisso organizacional afetivo (»
=.26, p <.01) e negativa e significativamente com a intencao de turnover (r =-.27, p <
.01). Deste modo, quanto mais avangada for a idade dos individuos, maior sera o nivel
do seu compromisso organizacional afetivo e menores serdo as suas intengdes de
turnover. Quanto as habilitagdes académicas, estabelecem uma relagdo negativa e
significativa com a lideranga abusiva (r = -.17, p <.01). Assim, os participantes com
mais habilitagdes académicas parecem perceber menos comportamentos de lideranga
abusiva comparativamente com os participantes com menos habilitagdes académicas.
Relativamente a variavel demografica da antiguidade, ¢ possivel observar na Tabela 4,
que se relaciona positiva e significativamente com o compromisso organizacional
afetivo (r = .28, p <.01) e negativa e significativamente com a inten¢do de turnover (r =
-.25, p <.01). Sendo assim, ¢ percetivel que quanto maior for a antiguidade dos
colaboradores nas organizacdes, maior serd o compromisso organizacional afetivo e
menor serd a intencao de turnover. Quanto as variaveis em estudo, tal como esperado,
existe uma relagdo negativa e significativa entre a lideranca abusiva e 0 compromisso

organizacional afetivo (» =-.25, p <.01) e uma relacdo positiva e significativa entre a
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lideranga abusiva e a intengdo de turnover (r = .14, p <.05). Por isso, quanto maior for
o nivel de lideranca abusiva praticado menor serd o compromisso organizacional afetivo
dos colaboradores e maiores serdo as suas intengdes de furnover. Por ultimo, foi
encontrada uma relacao negativa e significativa entre o compromisso organizacional
afetivo e a intengao de turnover (r = -.55, p <.01). Significa que quanto maior for o
compromisso organizacional afetivo menores serdo as intengdes de turnover por parte

dos colaboradores.

Tabela 4.

Correlagoes entre as varidveis demogrdficas e as varidveis de estudo.

| 1. | 2. ] 3. ] 4 | 5 | e |7
1. Sexo* 1
2. Idade -.03 1
3. Habilita¢des Académicas .03 -.32%* 1
4. Antiguidade -.07 66%* - 35%* 1
5. Lideranga Abusiva -.03 -.02 - 17F* .03 1
6. Compromisso Organizacional -.06 26%* -.10 28%* L D5%* 1
Afetivo
7. Intencdo de Turnover .08 - 27** A1 - 25%* 14* -.55%* 1

Nota: * variavel dummy (0 = masculino; 1 = feminino); **: p <.01; * p <.05
Analise das Hipoteses de Investigacao

Na andlise de dados para investigar a presenca de efeitos de mediagao, foi
utilizada a macro PROCESS v4.2 no software SPSS IBM Statistics 28.0. O Modelo 4
(Hayes, 2013) foi adotado para a execucdo da macro PROCESS, viabilizando a inclusdo
de até¢ 10 mediadores concomitantemente. Com o proposito de avaliar a hipdtese de
mediacao, foram utilizadas 5000 amostras bootstrap, com um intervalo de confianga

bootstrap corrigido a 95%, para todos os efeitos indiretos.
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Analisando o modelo (Figura 2), verifica-se um coeficiente de correlagao
negativo e significativo entre a lideranga abusiva € 0 compromisso organizacional
afetivo (f =-.25; p <.01), o que suporta a Hipdtese 1. Também, a relagdo entre o
compromisso organizacional afetivo e a intencao de turnover obteve um coeficiente de
correlagdo negativo e significativo de (f = -.55; p <.01), apoiando a Hipotese 2.
Adicionalmente, observou-se a existéncia de uma relagdo positiva e significativa entre a
lideranca abusiva e a intencdo de turnover (f = .14; p <.01), o que permite apoiar a
Hipotese 3. No entanto, com a introducao da variavel mediadora a relagao direta entre a
lideranca abusiva e a intencdo de turnover deixou de ser significativa (f = .00, n.s) o
que apoia a hipétese de que existe uma mediacao total. Adicionalmente, verifica-se que
o efeito indireto ¢ significativo (Coeficiente = .52, IC 95% [.32; .74]. Assim sendo, a

Hipotese 4 foi suportada.
Figura 2.
Coeficientes para o modelo proposto com o compromisso organizacional afetivo como

varavel mediadora.
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Discussao

O presente estudo teve como principal objetivo analisar a relagao entre a
lideranga abusiva, o compromisso organizacional afetivo e a intencdo de turnover de

colaboradores por conta de outrem. Globalmente, os resultados permitiram alcancgar este
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objetivo e ¢ possivel discuti-los atendendo as Hipoteses de Investigacao deste estudo e

com base na literatura.

Relativamente a primeira Hipotese de Investigagdo formulada “Existe uma
relacdo negativa entre lideranga abusiva e 0 compromisso organizacional afetivo”, os
resultados do presente estudo apoiam a existéncia de uma correlacdo negativa e
significativa entre a lideranga abusiva e 0 compromisso organizacional afetivo. Na
literatura, alguns autores corroboram com esses resultados. Num ambiente laboral onde
predominam estilos de lideranga abusivos, ¢ espectavel que sejam afetados
negativamente os niveis de compromisso organizacional afetivo dos colaboradores

(Alsadaan & Alqgahtani, 2024; Bozbayir et al., 2023; Paltu & Brouwers, 2020).

Quanto a segunda Hipotese de Investigagdo formulada “Existe uma relagao
negativa entre o0 compromisso organizacional afetivo e a intencdo de furnover”, os
resultados do presente estudo apoiam a existéncia de uma correlacdo negativa e
significativa entre o compromisso organizacional afetivo e a intencdo de turnover. Estes
resultados vao ao encontro da literatura, onde € revelado que quanto maior for o nivel de
compromisso organizacional afetivo apresentado pelos colaboradores, menor serd a sua

intencao de turnover (Ali et al., 2024).

Quanto a terceira Hipotese de Investigagdo formulada “Existe uma relacao
positiva entre lideranca abusiva e a intencao de turnover, os resultados do presente
estudo apoiam a existéncia de uma relagdo positiva e significativa entre a lideranga
abusiva e a intencao de furnover. Tal é coerente com a literatura. Quando o colaborador
¢ confrontado com um tipo de lideranga abusiva, ¢ esperado que a sua intenc¢do de
turnover aumente a medida que percebe a violagdo do contrato psicologico (Hattab et
al., 2022; Keskin & Kilig, 2023; Labrague et al., 2020; Nonehkaran et al., 2023; Paltu &

Brouwers, 2020).
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Quanto a quarta Hipotese de Investigagdo formulada “Existe uma mediagao do
compromisso organizacional afetivo na relacao entre a lideranga abusiva e a intencao de
turnover”, os resultados do presente estudo apoiam a existéncia de uma mediagao total.
Assim como foi referido na revisao da literatura, tanto quanto ¢ do conhecimento
adquirido através da pesquisa acerca da literatura, nao foram publicados artigos que
analisassem se o compromisso organizacional afetivo desempenha um papel decisivo
para ajudar a explicar a relagdo entre a lideranca abusiva e as intengdes de turnover. No
entanto, foram encontradas duas dissertacdes de mestrado que constataram que o
compromisso organizacional afetivo (Mateus, 2023; Raposo, 2023) e o compromisso
organizacional normativo (Mateus, 2023) medeiam a relagdo entre a lideranca abusiva e
a intengdo de turnover. O compromisso organizacional afetivo demonstra a ligagao de
natureza afetiva ou emocional do individuo face a organizacdo (Meyer & Allen, 1991),
€ 0 compromisso organizacional normativo demonstra a liga¢do baseada na lealdade e
no sentimento de divida do individuo para com a organizagao (Allen & Meyer, 2000;
Meyer e Herscovitch, 2001). Embora ndo seja um preditor tdo forte como o
compromisso organizacional afetivo, o compromisso organizacional normativo ¢ uma
forma de compromisso que apresenta padrdes de resultados semelhantes aos verificados
com o compromisso organizacional afetivo no que toca a mediagdo da relagdo entre a

lideranca abusiva e a intencao de turnover (Alsadaan & Alqahtani, 2024; Mateus, 2023).

Limitacoes e Estudos Futuros

Independentemente de existirem contribuicdes deste estudo, importa reconhecer
algumas limitagdes. A primeira limitagdo a considerar advém no uso do método de
amostragem ndo probabilistico por conveniéncia. Este método podera ter comprometido
os resultados tendo em conta que ndo € possivel generalizar os resultados obtidos nestes

estudo para a populacdo geral. Desta forma, seria pertinente que, em estudos futuros,
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esta limitacao fosse recuperada e a recolha de dados pudesse ser colocada em pratica a

nivel nacional.

A segunda limitagdo deste estudo deve-se ao uso de questiondrios de autorrelato.
Tendo em conta que sdo instrumentos que permitem aos participantes autoavaliarem-se,
poderao ser considerados uma limitagdo a confirmagao da autenticidade das respostas,
uma vez que os individuos tendem a sobrevalorizar as suas respostas, ou, também,
poderao ser influenciados pela desejabilidade social, isto é, o participante responde
consoante o que pensa ser o mais acertado no ponto de vista social. Em futuras
investigagodes, podera ser pertinente o uso da metodologia qualitativa, como ¢é o
exemplo da entrevista. As entrevistas poderdo permitir explorar e recolher dados
aprofundados sobre as experiéncias que os colaboradores tém relativamente a
comportamentos de lideranca abusiva e as suas percecdes acerca da forma como esse
tipo de lideranca podera afetar o compromisso organizacional afetivo e a intengdo de

turnover.

A terceira limitacao recai sobre o facto de este ser um estudo transversal. Tendo
em conta que a recolha de dados ocorreu num uinico espago de tempo, nao € possivel
identificar variagdes na associagdo entre as variaveis ao longo dos percursos laborais
dos colaboradores. Em futuras investigagdes, podera ser 1til o uso de um desenho
longitudinal, uma vez que ird permitir o desenvolvimento da percecdo das variaveis em

estudo ao longo do tempo.

Implicacdes Tedricas, Praticas e Metodoldgicas

Apesar das limitagdes apresentadas, os resultados obtidos neste estudo
possibilitam uma reflexdo acerca de implicacdes para a investigacao, pratica e

metodologia.
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A presente investigacao acerca da relagao entre a Lideranga Abusiva, o
Compromisso Organizacional Afetivo e a Inten¢ao de Turnover de Colaboradores por
Conta de Outrem, destaca-se teoricamente por ser um estudo pioneiro a investigar a
relacdo entre tais variaveis dentro do contexto de trabalho. Na literatura existente sao
abordados maioritariamente os aspetos positivos da lideranga (Keskin & Kilig, 2023), o
que torna este estudo um contributo para a diversificacao de literatura acerca da
abordagem realizada. Em estudos futuros podera ser pertinente, estudar a relagdo entre
a lideranga abusiva, o compromisso organizacional de continuidade e a intengao de
turnover. Tendo em conta que um estilo de lideranca abusiva esta associado a menores
niveis de compromisso organizacional afetivo, podera estar associado a maiores niveis
de compromisso organizacional de continuidade. O compromisso organizacional de
continuidade ¢ relacionado a uma ligacdo entre o colaborador e a organizacdo baseada
no calculo custo-beneficio (Allen & Meyer, 1996). A presenca de um estilo de lideranga
abusiva, podera fazer com que o compromisso organizacional de continuidade do
colaborador aumente, se por exemplo, encontrar-se numa situa¢do de ameaca percebida

(Padilla et al., 2007).

A nivel de implicagdes que este estudo podera trazer para a pratica, € possivel
reconhecer que ¢ fundamental as organizagdes investirem na formagdo continua dos
seus lideres. A lideranga abusiva ¢ um dos antecedentes da intengdo de turnover por
parte dos colaboradores e ¢ de extrema importancia existir forma de a reduzir, uma vez
que, os comportamentos de saida sdo processos dispendiosos para as organizagdes €
comprometem as estratégias organizacionais (Kostick & Zhu, 2023; Nielsen et al.,

2023; Shibiti, 2019).

Como implicagdes metodoldgicas, este estudo contribuiu para demonstrar a

adequabilidade da Escala de Lideranca Abusiva (Tepper, 2000) para uma amostra
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portuguesa onde foi obtido um valor de alfa de Cronbach de .95, que demonstra uma

consisténcia interna muito boa (Fortin, 2009).

Conclusao

Em sintese, os resultados do presente estudo permitiram corroborar
empiricamente as hipoteses de investigacao formuladas, evidenciando relagdes
estatisticamente significativas entre as varidveis em analise. Verificou-se que a lideranga
abusiva se associa negativamente a0 compromisso organizacional afetivo e
positivamente a intengdo de turnover, sendo ainda demonstrado que o compromisso
organizacional afetivo apresenta uma relacdo negativa com a inten¢do de furnover e
exerce um efeito de mediacao total na relagdo entre lideranca abusiva e inten¢ao de
turnover. Estes resultados constituem um contributo relevante para a literatura cientifica,
ao integrarem constructos tradicionalmente analisados de forma isolada e ao explorarem

uma via mediadora pouco abordada em estudos prévios.

Do ponto de vista tedrico, metodoldgico e pratico, este estudo oferece
implicagdes significativas. Destaca-se a importancia de aprofundar a investigagao sobre
estilos de lideranca disfuncionais e os seus impactos no vinculo afetivo dos
colaboradores com as organizagdes, bem como a necessidade de adocdo de estratégias
de prevengdo e intervencao organizacional orientadas para a promocao de praticas de
lideranga saudaveis. Adicionalmente, o estudo demonstra a validade de instrumentos
como a Escala de Lideranca Abusiva (Tepper, 2000), no contexto portugués e reforca a
sua aplicabilidade em futuras investigagdes nacionais, recomendando-se, no entanto, o
alargamento da amostra e a utilizagcdo de metodologias longitudinais para uma

compreensdo mais robusta e generalizavel das dinamicas organizacionais em estudo.
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Anexo B

Pedido de Consentimento Informado

Caso aceite participar neste estudo, sera aplicado um consentimento informado de modo a assegurar a confidencialidade dos
seus dados e para que este esteja ciente dos seus direitos.

E necessario incluir neste estudo apenas colaboradores por conta de outrem que se encontrem atualmente inseridos no mer-
cado de trabalho e que saibam ler e escrever portugués.

Nao se encontram beneficios relevantes para as pessoas que participem neste estudo.

A sua participacdo neste estudo € livre e voluntéria. Em qualquer momento, podera abandonar o estudo, sem que haja qual-
quer consequéncia. Sera informado/a de qualquer nova informacdo que possa surgir no decurso da investigagéo.

Todos os dados e consequentes resultados serdo tratados de forma confidencial. Os dados serdo armazenados num servidor
que podera ser acedido apenas pela responsavel da investigacao.
Os resultados serao apresentados para fins de investigacao, sem que os participantes sejam identificados.

Ao assinar este formulério de consentimento, ndo renuncia a nenhum dos seus direitos previstos pela lei. Além disso, nao li-
berta o investigador das suas responsabilidades legais e profissionais caso ocorra uma situagdo que cause prejuizo.
Caso surja alguma questdo, contacte o investigador através de s-mmbfreitas@ucp.pt.

1. Tomei conhecimento dos objetivos do estudo e fui informado que tenho o direito de recusar
participar e que a minha recusa ndo terad consequéncias para mim. Assim declaro que aceito
participar na investigacdo. *

O Sim



Anexo C

Questionario

Questionario Sociodemografico

2. |dade *

Introduza um ndmero inteiro

3. Sexo biolégico *

O Masculino

O Feminino

4. Nacionalidade *

O Portuguesa

O Qutra nacionalidade

5. Habilitagbes académicas *

O Ensino basico (4° ano)

O 2° Ciclo (6° ano)

39 Ciclo (9° ano)

Ensino secundario (12° ano)
Curso técnico

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

O O O O O O
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6. Situacdo contratual *
O Contrato sem termo (permanente/efetivo)
O Contrato a termo certo (temporario)
Contrato a termo incerto (temporério)

Contrato de prestacao de servigos (recibos verdes)

O
() contrato a tempo parcial (part-time)
O
O

QOutro

7. Antiguidade (n° de anos na empresa) *
O Menos de 1 ano
O Entre 1a 5 anos
O Entre a 5 a 10 anos
O Entre 10 a 15 anos
O Entre 15 a 20 anos

O Mais de 20 anos

8. Qual o regime de trabalho adotado? *
O 100% presencial
O Hibrido (presencial e remoto)

O 100% remoto
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Escala de Lideranca

Apresentamos, seguidamente, uma série de afirmag&es relativas aos comportamentos do seu supervisor. Para cada afirmagéo,
pedimos que assinale a opcao que melhor se adequa ao que |he é apresentado, utilizando a seguinte escala:

1-Nunca; 2-Raramente; 3-Ocasionalmente; 4-Frequentemente; 5-Sempre

16. O meu supervisor ridiculariza-me. *

Nunca Sempre

17. O meu supervisor diz-me que os meus pensamentos ou sentimentos sdo estupidos. *

Nunca Sempre

18. O meu supervisor coloca-me para baixo na frente dos outros. *

Nunca Sempre

19. O meu supervisor faz comentarios negativos sobre mim para os outros. *

Nunca Sempre

20. O meu supervisor diz-me que sou incompetente. *

Nunca Sempre
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Escala de Intencdo de Turnover

Apresentamos, seguidamente, uma série de afirmagées relativas a intencdo de saida do seu trabalho atual. Para cada afirma-
¢ao, por favor, indique o seu grau de acordo com as seguintes afirmacoes:

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

26. Num futuro préximo, vou comecar a procurar outro emprego. *

Discordo Fortemente Concordo
Fortemente

27. Neste momento, estou a procura de outro emprego. *

Discordo Fortemente Concordo
Fortemente

28. Nao tenciono deixar este emprego num futuro proximo. *

Discordo Fortemente Concordo
Fortemente

Escala de Compromisso Organizacional

Apresentamos, seguidamente, uma série de afirmagdes relativas ao compromisso com a sua organiza¢do. Para cada afirma-
¢ao, por favor, indique o seu grau de acordo com as sequintes afirmagoes:

1-Discordo totalmente; 2-Discordo moderadamente; 3-Discordo ligeiramente; 4-N&o concordo nem discordo; 5-Concordo li-
geiramente; 6-Concordo moderadamente; 7-Concordo totalmente

29. Ndo me sinto "emocionalmente ligado” a esta empresa. *

Discordo Totalmente Concordo
Totalmente



30. Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim. *

Discordo Totalmente

31. Ndo me sinto como “fazendo parte da familia“ nesta empresa. *

Discordo Totalmente

32. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus. *

Discordo Totalmente

33. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa. *

Discordo Totalmente

34. Nao me sinto como fazendo parte desta empresa. *

Discordo Totalmente

Seccao 8

Obrigada pela tua colaboracao!

Por favor, clica em "Submeter" para enviares a tua resposta.
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Concordo
Totalmente

Concordo
Totalmente

Concordo
Totalmente

Concordo
Totalmente

Concordo
Totalmente



