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Resumo

Nas Ultimas décadas, a supervisdo abusiva tem sido amplamente estudada, homeadamente,
através da analise aos seus antecedentes e consequéncias. Os esforcos de investigacdo tém sido
direcionados para o0 impacto nefasto na salde psicolégica e nos comportamentos
organizacionais dos subordinados. A supervisdo abusiva, enquanto stressor organizacional,
acarreta consequéncias ao nivel do bem-estar geral dos individuos e inviabiliza a pratica de
comportamentos organizacionais desejados. A tematica em torno do impacto das percecdes de
supervisdo abusiva na adocdo de comportamentos de cidadania organizacional (CCO) tem
conduzido a resultados inconsistentes e contraditorios. A heterogeneidade verificada motivou
0 presente estudo que tem como objetivo compreender esta associacdo e analisar a
vulnerabilidade ao stress, enquanto seu mecanismo explicativo. Uma amostra de 178
participantes respondeu a um questionario. Os resultados confirmam a associacdo entre a
supervisdo abusiva e CCO, tal que quanto maior a supervisdo abusiva percebida, menor a
adocdo de CCO. Ainda, os resultados sugerem que a vulnerabilidade ao stress medeia a relagéo
entre supervisdo abusiva e CCO, elucidando para a importancia do stress enquanto eixo
fundamental de harmonia nos locais de trabalho. As implicacdes tedricas e praticas sdo

discutidas.

Palavras-chave: Supervisdo Abusiva, Comportamentos de Cidadania Organizacional,

Vulnerabilidade ao Stress.
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Abstract

In recent decades, abusive supervision has been widely studied, notably through its antecedents
and outcomes. Research efforts have been directed towards the detrimental impact on
psychological health and organizational behaviors. As an organizational stressor, abusive
supervision’s outcomes extend through individuals well-being and desired organizational
behaviors. While many studies have analyzed the relationship between abusive supervision and
organizational citizenship behaviors (OCB) most of them led to inconsistent and contradictory
results. This heterogeneity motivated the present study, which aims to investigate this
association and analyze stress vulnerability as its explanatory mechanism. A sample of 178
participants responded to a questionnaire. Results confirm the association between abusive
supervision and OCB, such that higher perceived abusive supervision leads to lower levels of
OCB. Also, results suggest that stress vulnerability mediates the relationship between abusive
supervision and OCB, highlighting the importance of stress as a fundamental axis of harmony

in workplaces. Theoretical and practical implications are discussed.
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Introducéo

O sucesso das organizacdes depende da eficacia dos seus colaboradores no desempenho das
respetivas tarefas. Porém, para além dos comportamentos concordantes com a descri¢do formal
de funcdes, os colaboradores desempenham comportamentos discricionarios que se traduzem
na adocgdo de atitudes esponténeas e inovadoras, que contribuem para a eficacia e eficiéncia
organizacionais. Os comportamentos de cidadania organizacional (CCO) sédo definidos
enquanto “o conjunto de comportamentos individuais discricionérios, ndo direta ou
explicitamente reconhecidos pelo sistema formal de recompensas e que no seu conjunto
promovem o funcionamento eficaz de uma organizacdo” (Organ, 1988, p. 4). A pratica deste
tipo de comportamentos incentiva a cooperacdo entre colaboradores, promove a resolugéo
proativa e criativa de problemas no local de trabalho e melhora a produtividade do capital
humano. Contudo, a ado¢do de CCO depende e esta relacionada com a natureza do contexto
organizacional. A literatura em torno dos comportamentos organizacionais discricionarios tem
demonstrado o impacto da supervisdo abusiva enquanto fator de interferéncia na adocéo de
CCO (Samreen & Rashid, 2018; Tepper, 2007; Zellars et al., 2002; Zhang & Liao, 2015; Zhang
et al., 2019). A supervisao abusiva remete para a percecdo que o subordinado tem sobre em que
medida o seu supervisor direto incorre a comportamentos de hostilidade verbal e ndo verbal,
excluindo o contacto fisico. O impacto da supervisdo abusiva estende-se nas atitudes e
comportamentos dos colaboradores (Tepper et al., 2017).

A tematica em torno da relacdo entre supervisdo abusiva e CCO tem conduzido a resultados
inconsistentes e contraditérios. Por um lado, existem estudos que confirmam a influéncia
negativa da supervisao abusiva nos CCO (Aryee et al., 2007; Tepper, 2000; Zellars et al., 2002;
Zhang & Liao, 2015; Zhang et al., 2019). Contudo, existem estudos que apresentam outros
pontos de vista. Varios autores mencionam a importancia na identificacdo de novos
mecanismos explicativos por forma a possibilitar uma melhor compreensdo da influéncia da
supervisdo abusiva na adocao de CCO (Liu et al., 2023; Tepper et al., 2017; Zhang et al., 2019).

Recentemente, o stress tem emergido na literatura enquanto possivel mecanismo
explicativo da associacao entre supervisao abusiva e CCO (Aryee et al., 2008; Whitman et al.,
2014). O construto tem sido operacionalizado através de conceitos como a exaustdo emocional
(Liu et al., 2023) o burnout (Bormann & Gellatly, 2021) e o stress ocupacional (Zhang et al.,
2019). Contudo, nenhum estudo até ao momento operacionalizou o stress considerando o
aumento da suscetibilidade individual para o desenvolvimento de problemas de saude

psicolégica (i.e., vulnerabilidade ao stress). Com o intuito de garantir a continuidade dos



trabalhos supramencionados, a andlise da vulnerabilidade ao stress enquanto variavel
mediadora, pretende atestar um novo modelo explicativo por forma a compreender o modo
como o stress atua na relacdo entre as perce¢des de uma lideranca abusiva e a adogédo de CCO.

A presente investigacdo encontra-se estruturada em trés momentos: o primeiro capitulo é
constituido pelo enquadramento tedrico e apresenta uma revisdo de literatura sobre as varidveis
de interesse, nomeadamente a supervisdo abusiva, 0s CCO e a vulnerabilidade ao stress. S&o
ainda analisadas as potenciais relacfes entre estas variaveis de modo a suportar a proposta de
um modelo de analise e respetivas hipoteses de estudo. O segundo capitulo corresponde ao
desenvolvimento do estudo, i.e., 0s aspetos metodoldgicos, teste de hipdteses e a apresentacdo
de resultados. O terceiro capitulo apresenta a discussdo dos resultados obtidos tendo em vista
as suas implicacdes tedricas e a aplicacdo pratica naquilo que respeita a intervencdo da
Psicologia no contexto das organizagdes. Sdo ainda apresentadas limitacoes e sugestbes para o

desenvolvimento futuro da pesquisa nesta area.



CAPITULO 1
Enquadramento Tedrico

1.1.  Supervisdo Abusiva

Ao longo dos anos, a literatura tem apresentado inimeras definigdes sobre lideranca. Estas tém
surgido, quer; apoiadas no estudo dos tracos individuais e da conduta dos lideres, quer
considerando os padrdes de interacdo entre lider e subordinados (e.g., influéncia dos lideres
sobre os subordinados e respetivas tarefas ou objetivos, perceces dos subordinados sobre o
comportamento do lider, ou ainda, o papel da cultura organizacional nesses padrdes de
interacdo) (Yukl, 2008).

Em termos gerais, a lideranca remete para 0 ato ou processo que possibilita influenciar e
orientar as atividades e tarefas de grupos ou equipas numa organizacdo, com vista a alcancar
um objetivo ou resultado em comum (Robbins et al., 2013; Stogdill, 1950).

A tematica em torno da lideranca e do relacionamento entre lider e subordinado apresenta-
se, h4 vérios anos, como sendo central na &rea da Psicologia e do Comportamento
Organizacional. Embora o foco principal incida nos aspetos positivos da lideranca,
nomeadamente no que respeita ao impacto dos lideres na eficacia organizacional, no bem-estar
dos subordinados e na competitividade que permite fazer face aos desafios do mercado, varios
investigadores tém dado alguma atengdo aos aspetos negativos da lideranca (Lin et al., 2013;
Tierney & Tepper, 2007). O impacto nefasto nos trabalhadores e nas organizac@es levou a que
a pesquisa tenha dedicado atencdo a este fendmeno (Tepper et al., 2006). Em resultado, nos
ultimos anos surgiram diferentes abordagens ao conceito de lideranca destrutiva, colocando
énfase nos diferentes tipos de conduta por parte dos lideres (Schat et al., 2006).

A lideranca destrutiva apresenta uma definicdo de cariz integrativo sobre a qual assenta um
conjunto de construtos que se sobrepdem e complementam. Por exemplo, a petty tyranny
proposta por Ashforth (1997), os exemplos de agressao laboral sugeridos por Neuman e Baron
(1998), a tipologia de comportamentos organizacionais desviantes desenvolvida por Robinson
e Bennett (1995), ou a concetualizacdo de supervisao abusiva sugerida por Tepper (2000), sobre
a qual se debruca a presente investigacao.

A supervisdo abusiva remete para a exposi¢do continua de maus-tratos por parte do superior
hierarquico. Nas palavras de Ashforth (1997), o conceito é definido enquanto “a percecdo que

0 subordinado tem sobre em que medida o seu supervisor manifesta, de forma persistente,



intencional e sistemética, comportamentos de hostilidade verbal e ndo verbal, excluindo o
contacto fisico” (p. 139). Exemplos de supervisdo abusiva incluem humilhagdo publica,
apropriacédo de crédito sem o devido mérito, culpabilizacdo de erros ndo cometidos e ameaca
(Tepper, 2000).

Tratando-se de uma percecdo, o carater subjetivo do presente construto torna-se evidente.
Especificamente, a avaliagdo subjetiva do subordinado relativamente aos comportamentos
hostis por parte do seu lider, podera variar consoante o contexto da relacdo e do subordinado
que tecer a avaliacdo (Tepper et al., 2017). Cada vez que um subordinado completa uma escala
que avalia as percecOes de supervisao abusiva, as suas respostas refletem: i) as caracteristicas e
comportamentos da lideranga; ii) as caracteristicas e comportamentos do subordinado; e iii) o
ambiente organizacional (Fischer et al., 2021; Tepper et al., 2017).

Tendo em vista a supervisao abusiva como o conceito central da presente investigacao, urge
sistematizar os seus antecedentes e consequéncias com vista a uma melhor compreenséo quer
relativamente aos fatores e condi¢Ges que predispdem os individuos a percecionar 0s
comportamentos abusivos por parte da chefia, quer ao impacto da conduta hostil, no bem-estar
geral dos subordinados e na sustentabilidade organizacional.

Com o intuito de produzir uma melhor compreensdo sobre as variaveis correlacionadas com
a supervisdo abusiva, os antecedentes e consequéncias foram recentemente catalogados numa
revisao sistematica produzida por Fischer et al. (2021). Estes autores verificaram que as
variaveis gue antecedem a supervisdo abusiva, assim como as consequéncias associadas a este
fendmeno, se estendem a um espetro alargado de dominios. Ademais, 0s autores reportaram a
existéncia de 74 antecedentes e 121 consequéncias associadas a supervisao abusiva. Assim
sendo, a presente dissertacdo fara referéncia aos antecedentes e consequéncias mais relevantes
para o estudo e comumente trabalhados na literatura.

Os antecedentes da supervisdo abusiva serdo sistematizados de acordo com: i) a relacdo
entre supervisor e organizacdo; ii) a qualidade das interacfes entre supervisor e subordinado;
iii) as caracteristicas individuais dos subordinados; iv) as caracteristicas individuais dos
supervisores; e V) 0s antecedentes organizacionais.

O lider assume um papel preponderante de influéncia sobre os seus subordinados. Se por
um lado pode contribuir para a mitigacao de fatores de stress no contexto de trabalho, por outro
lado, no caso especifico da supervisdo abusiva, pode assumir-se como uma fonte de stress para
os trabalhadores (Bormann & Gellatly, 2021). Considerando que a lideranca é um processo
fundamentalmente relacional, torna-se expectavel assumir que as particularidades da relagdo

entre lider e organizacgéo influenciardo os comportamentos e atitudes dos colaboradores, assim



como a relagdo que estes estabelecem com o seio institucional (Zhu & Zhang, 2020). No que
concerne aos antecedentes associados a relagcdo entre supervisor e organizacao, a adogdo de
comportamentos abusivos protagonizados pela lideranca pode ser influenciada por eventuais
experiéncias de abuso laboral vividas previamente. Neste sentido, constata-se que 0s
comportamentos dos supervisores sao altamente influenciados por pistas contextuais e sociais.
Assim, a modelagem dos comportamentos abusivos por parte dos supervisores podera
despoletar uma conduta abusiva para com os subordinados de terceira linha (Mawritz et al.,
2012). Em sentido complementar, surge a violacdo do contrato psicolégico que entende a
desfasamento do conjunto de expectativas dos colaboradores no que concerne as trocas
reciprocas entre si e a organizacdo. Neste sentido, a injustica percecionada apds a quebra do
contrato psicologico podera despoletar os comportamentos abusivos por parte dos supervisores.
Vérios estudos sugerem que ap0s a violagcdo do contrato psicologico, 0s supervisores
redirecionam as frustragdes e injusticas percebidas, para terceiros com menor poder de
retaliagdo (Hoobler & Brass, 2006; Marcus-Newhall et al., 2000).

A literatura torna evidente que as relacdes interpessoais em contexto laboral influenciam o
bem-estar psicologico dos individuos e que uma relacdo de qualidade entre lider e subordinado
se traduz, em ultima andlise, na adocdo de comportamentos extra-papel e na satisfagdo com o
trabalho (Hobman et al., 2009). No que concerne aos antecedentes relacionados com a
qualidade das interacdes entre supervisor e subordinado, Harris et al. (2009) sugerem que uma
fraca qualidade da relacdo lider-membro podera conduzir os supervisores a serem mais abusivos
com os subordinados.

A investigacdo atual tem procurado identificar as caracteristicas individuais dos
subordinados e supervisores, relacionadas com as percecdes de supervisdo abusiva (Fischer et
al., 2021).

No que ao contexto da supervisdo abusiva concerne, os tracos de personalidade negativos
tém suscitado maior interesse de investigacdo. Se por um lado existem estudos que indicam que
a existéncia de certos tracos de personalidade dos subordinados, despoletam comportamentos
abusivos nos supervisores (Tepper et al., 2006; Tepper, 2007). Outros acreditam que 0s tracos
sdo ativados pela qualidade da relagéo entre colaborador e chefia. (Brees et al., 2016). Assim
sendo, caracteristicas como a afetividade negativa, 0 neuroticismo, a autoavaliagdo central, a
autoestima e a autoimagem influenciam o modo como os subordinados interpretam o contexto
organizacional e reagem perante o tratamento hostil de que séo alvo (Thoroughgood et al., 2012;
Neves, 2014).



Adicionalmente, a incidéncia de determinados tracos de personalidade e caracteristicas
individuais nos lideres pode produzir impacto sobre 0 modo como 0s comportamentos abusivos
sdo percecionados pelos subordinados (Tepper et al., 2007; Tepper et al., 2017). Tendo isto em
consideracdo, caracteristicas como a alta incidéncia de psicopatia, maquiavelismo,
neuroticismo, narcisismo, propensdo para 0 auto-enaltecimento, desinteresse pelo clima
organizacional, perversidade ou imaturidade tém surgido na literatura como fatores que
potenciam a adocdo de comportamentos hostis por parte das chefias (Boddy, 2014; Fischer et
al., 2021; Kiazad et al., 2010; Reed, 2004;).

Finalmente, no que toca aos antecedentes organizacionais importa referir que a adogédo de
comportamentos hostis por parte da chefia, pode advir da perce¢do de normas agressivas nas
organizag6es. Com isto, assume-se que o conjunto de regras informais que sustentam os padrdes
de conduta aceitaveis na organizacdo regula as atitudes, crencas e comportamentos dos
colaboradores. Assim, a exposi¢do persistente a comportamentos agressivos e negativos podera
despoletar o desenvolvimento de normas de que tal conduta é aceitavel (Restubog et al., 2011).

A semelhanca dos antecedentes, as consequéncias da supervisdo abusiva apresentam-se
vastas. Por um lado, varios estudos sistematizam as consequéncias associadas a este construto
de acordo com o impacto que a conduta hostil tem, nos comportamentos dos subordinados, quer
seja nos comportamentos organizacionais desejados (e.g., CCO, produtividade, criatividade)
guer nos comportamentos organizacionais indesejados (e.g., comportamentos desviantes,
comportamentos contraproducentes, hostilidade) (Fischer et al., 2021). Por outro lado, existem
estudos que analisam as consequéncias de acordo com o bem-estar geral do subordinado (e.g.,
burnout, ansiedade, depresséo, stress, respostas emocionais negativas) (Fischer et al., 2021;
Zhang & Liao, 2015). Na presente dissertacdo, as consequéncias da supervisdo abusiva serdo
sistematizadas, de acordo com: i) as atitudes face ao trabalho; ii) o conflito trabalho-familia;
iii) as percec@es de justica organizacional; iv) os comportamentos desviantes e a interacdo com
a chefia; v) o bem-estar geral; e vi) o desempenho.

No que concerne as consequéncias associadas as atitudes dos subordinados face ao
trabalho, a investigacdo sugere que as percecOes de supervisdo abusiva se encontram
negativamente relacionadas com a satisfacdo no trabalho. Supervisores abusivos tendem
menosprezar e a sobrevalorizar os erros e fracassos dos subordinados, como tal, as vitimas
encontram-se mais propensas a ter experiéncias desagradaveis no trabalho e a apresentar baixos
niveis de satisfacdo laboral. Paralelamente, as consequéncias da supervisdo abusiva refletem-
se no aumento da intencdo de saida e na diminuicdo do compromisso e identificagdo

organizacionais. Tendo em vista o lider como uma figura representativa da organizacéo,



individuos que apresentem niveis elevados de supervisdo abusiva percebida, podem
culpabilizar a organizagédo pela conduta hostil do supervisor. Enquadrada na teoria das trocas
sociais (Blau, 1968), os subordinados podem abandonar a organiza¢do ou comprometer 0s seus
niveis de identificacdo e compromisso organizacional, como forma de ver reposta a equidade
pelos maus-tratos recebidos (Liu et al., 2023; Mackey et al., 2017; Pradhan et al., 2020; Tepper,
2007; Zhang & Liao, 2015).

Relativamente as consequéncias associadas ao conflito trabalho-familia, a literatura sugere
que as percecdes de supervisdo abusiva se encontram positivamente relacionadas com a
desvalorizacéo da familia e negativamente relacionadas com a conciliacdo entre as esferas de
vida pessoal e profissional. Neste contexto, as experiéncias negativas no local de trabalho
podem interferir com a vida pessoal dos subordinados vitimas de maus-tratos por parte do
superior hierarquico (Restubog et al., 2011; Tepper, 2000, 2007; Zhang & Liao, 2015).

Atendendo as consequéncias da supervisao abusiva na justica organizacional, entenda-se a
diminuicdo dos niveis de justica distributiva, justica procedimental e justica interacional (Zhang
& Liao, 2015). Os subordinados que percecionem uma conduta hostil por parte da lideranca
podem culpabilizar a organizacdo pela falta de criacdo de politicas que visem a eliminacéo dos
maus-tratos de que sdo vitimas. Assim, tendo em vista o supervisor enquanto figura
representativa da organizacao, a falha na implementacdo de medidas que apontem uma maior
protecao dos subordinados pode ser percecionada como altamente injusta, colocando em causa
0s niveis de justica organizacional (Mackey et al., 2017).

Relativamente as consequéncias associadas aos comportamentos desviantes, as perce¢des
de supervisdo abusiva encontram-se positivamente relacionadas com a adogdo de
comportamentos desviantes direcionados ndao s6 a organizacdo, como aos respetivos pares e
chefia direta. De facto, a frustracdo e raiva sentidas pelos subordinados, vitimas de maus-tratos
por parte do superior hierarquico, podem despoletar comportamentos de retaliagdo com o
objetivo de mitigar os abusos percebidos. De igual modo, a supervisdo abusiva encontra-se
negativamente relacionada com a frequéncia das interagfes diretas entre subordinado e
supervisor e positivamente relacionada com o evitamento do contacto direto com a chefia
(Mictchell & Ambrose, 2007). Adicionalmente, destaca-se a decréscimo dos niveis respeitantes
ao fluxo de comunicacdo direto (Tepper, 2000; Zhang & Liao, 2015).

Relativamente ao bem-estar psicologico dos subordinados, o impacto da supervisdo abusiva
reflete-se no aumento dos niveis de agressividade, ansiedade, depressdo e exaustdo emocional
(Zhang & Liao, 2015). A teoria da conservacao de recursos (Hobfoll, 1989; Lin et al., 2018)

tem emergido na literatura enquanto mecanismo explicativo do papel do stress nos



comportamentos e atitudes de relevo, no contexto laboral. A abordagem postula que a ameaca
ou perda efetiva de recursos pessoais, sociais, culturais e materiais consiste na principal fonte
de stress (Bormann & Gellatly, 2021). A incapacidade na gestdo do stress provocado pela
supervisdo abusiva, conduz a um maior numero de problemas associados ao bem-estar fisico e
psicologico do subordinado (Zhang & Liao, 2015). Assim sendo, o impacto da supervisdo
abusiva pode repercutir-se no aumento da sintomatologia associada ao stress (e.g., depresséo,
burnout, exaustdo emocional, ansiedade) (Ashforth, 1997; Mackey et al., 2017; Reed, 2004).

No que toca as consequéncias relacionadas com o desempenho, as perce¢des de supervisao
abusiva encontram-se negativamente relacionadas com a qualidade do desempenho individual
e organizacional, a produtividade e o envolvimento no trabalho (Zhang & Liao, 2015). A
investigacdo sugere que a supervisdao abusiva diminui a qualidade das trocas sociais entre
supervisor e subordinado (Blau, 1968). Neste sentido, subordinados que percecionem ser
vitimas de uma conduta hostil por parte da lideranca, podem reduzir os esfor¢os associados a
prética de comportamentos discricionarios e relacionados com a dindmica interpessoal (Xu et
al., 2012).

O estudo dos antecedentes e consequéncias da supervisdo abusiva remete para o papel
preponderante das organizaces na criagdo de condicGes favoraveis ou desfavoraveis a
ocorréncia de comportamentos hostis por parte da lideranga. A investigagdo atual menciona a
caréncia de estudos que providenciem uma melhor compreenséo relativamente aos mecanismos
que explicam a relacdo entre a supervisao abusiva e respetivas consequéncias. A identificacdo
destes mecanismos garante que a gestdo do impacto da supervisdo abusiva na sustentabilidade
organizacional, assim como nas atitudes e comportamentos dos supervisores e subordinados é
feita de forma eficaz (Tepper et al., 2017).

Recentemente, os esfor¢os da investigacdo tém-se centrado na compreensdo da relacao
entre a supervisdo abusiva e 0s comportamentos organizacionais discricionarios. A teméatica em
torno da relacdo entre supervisdo abusiva e a ado¢do de CCO tem conduzido a resultados
inconsistentes e contraditdrios. Estudos recentes atribuiram como principal causa, a falha na
sistematizacdo dos modelos explicativos que ajudam a compreender a influéncia das percecdes

de supervisdo abusiva na ado¢do de CCO (Liu et al.; 2023; Tepper et al., 2017).

1.2. Supervisdo Abusiva e Comportamentos de Cidadania Organizacional

Embora existam estudos que confirmam a influéncia negativa do estilo de lideranca hostil nos
CCO dos subordinados (Aryee et al., 2007; Liu et al., 2023; Tepper, 2000; Zhang & Liao; 2015;



Zhang et al., 2019), existem alguns trabalhos que sugerem outros pontos de vista (Liu & Wang,
2013; Samreen & Rashid, 2018; Zellars et al., 2002). Por exemplo, Zellars et al. (2002)
desenvolveram um estudo com o intuito de compreender a relacéo entre a percecdo de uma
conduta abusiva por parte da lideranca e a adogdo de CCO. Os resultados demonstraram que a
relacdo negativa entre supervisdo abusiva e os CCO dos subordinados era mais forte quando
estes definiam os CCO enquanto comportamento extra-papel em comparacdo com 0s
subordinados que entendiam os CCO enquanto parte integrante da funcdo laboral (i.e.,
comportamentos de papel). No fundo, a investigacdo defende que a natureza discricionaria dos
CCO podera permitir aos subordinados regular os comportamentos através do aumento ou
inibicdo da préatica de CCO, por forma a obter maior validacéo da chefia ou evitar ser excluido
da organizacdo. Paralelamente, o estudo conduzido por Samreen et al. (2022) concluiu que 0s
subordinados que percecionem 0s comportamentos abusivos por parte do mesmo superior
hierarquico, poderdo criar lagos afetivos entre si, levando-os a adotar comportamentos
organizacionais desviantes direcionados ndo sé ao supervisor abusivo como aos respetivos
pares que nao percecionem os abusos. Nao obstante, o estudo defende que o vinculo emocional
criado pelos subordinados vitimas dos abusos, podera incentivar a ado¢éo de CCO direcionada
somente aos pares que interpretem os comportamentos hostis da lideranca. Adicionalmente, o
estudo conduzido por Troster e Van Quaquebeke (2021) concluiu que em determinadas
circunstancias, as vitimas de supervisao abusiva poderdo responsabilizar-se e a culpabilizar-se
pelos maus-tratos percebidos, aumentando a pratica de CCO dirigida aos supervisores como
forma de compensar pelos erros que creem ter cometido. Embora a meta-analise de Zhang et
al., (2019) tenha provado que a supervisdo abusiva e 0s CCO se encontram negativamente
relacionados, o estudo falha na explicacdo dos motivos que conduzem a resultados de
investigacdo contraditorios.

Tal como referido anteriormente, a exposi¢ao continua a maus-tratos por parte do superior
hierarquico no local de trabalho, acarreta consequéncias para os subordinados que se refletem
ao nivel cognitivo, emocional e comportamental. Com isto, torna-se plausivel denotar a
violacdo das expectativas que os subordinados fazem, relativamente a rececdo de um tratamento
justo por parte da lideranca. A percecdo de um tratamento injusto, pode conduzir ao
reajustamento de atitudes e comportamentos organizacionais traduzindo-se na inibicdo dos
mesmos (Robinson, 2008). Assim sendo, os subordinados podem responder negativamente aos
comportamentos hostis por parte da lideranca, através da inibi¢do de CCO (Liu & Wang, 2013).

No mesmo sentido, o processo de troca entre supervisor e subordinado pode ser

compreendido, sob a perspetiva da reciprocidade. A teoria das trocas sociais (Blau, 1968) ajuda



a compreender a relagéo entre o estilo de lideranca abusivo e a cidadania organizacional na
medida em que trata uma perspetiva tedrica que sugere que a base das interagdes sociais
pressupde a transacdo reciproca de recursos. Ou seja, a conduta de cada um dos intervenientes
estd dependente da conduta do outro. Com isto, a reciprocidade negativa remete para a pratica
de comportamentos retaliatorios ou de vinganca. No contexto organizacional, 0s
comportamentos desviantes dos colaboradores podem ser concetualizados enquanto
comportamentos contraprodutivos (Gruys & Sackett, 2003) comportamentos retaliatorios
(Skarlicki & Folger, 1997) ou comportamentos antissociais (Aquino & Douglas, 2003) e
surgem enquanto resposta a supervisao abusiva. Neste sentido, o descontentamento sentido pelo
individuo que perceciona ser vitima de uma lideranca abusiva pode leva-lo a procurar repor a
injustica percebida recorrendo a pequenos gestos contraproducentes no local de trabalho.
Assim, a necessidade de retaliacdo por forma a mitigar o comportamento hostil por parte do
lider poderd traduzir-se na diminuicdo de comportamentos discricionarios (i.e., CCO)
(Eisenberger et al., 1986; Liu et al., 2023).

H1: As percecdes de supervisao abusiva estdo negativamente associadas a ado¢do de CCO.

1.3. O Papel Mediador da Vulnerabilidade ao Stress

A teoria da conservacdo de recursos (Hobfoll, 1989; Lin et al., 2018) trata uma perspetiva
tedrica extremamente Util na compreensdo sobre 0 modo como os individuos tendem a reagir
qguando expostos a comportamentos de hostilidade por parte da lideranca. De acordo com a
presente abordagem, a supervisdo abusiva € entendida como uma fonte de stress capaz de
limitar os recursos do individuo. Entenda-se perda de recursos, enquanto a ameaca ou privacao
efetiva de recursos pessoais, sociais, culturais e materiais que auxiliam o individuo face as
exigéncias que percecione. Tendo em vista a supervisdo abusiva como um processo
fundamentalmente relacional, a presséo psicoldgica e interpessoal associada aos maus-tratos de
gue o subordinado sente ser alvo, podera reduzir a capacidade do individuo para fazer face ao
stress, acarretando consequéncias ao nivel do bem-estar (e.g., ansiedade, depressao, autoestima,
burnout) (Liu et al. 2023; Tepper et al., 2017; Zhang et al., 2019).

Em sentido paralelo, a vulnerabilidade ao stress tem sido utilizada na literatura enquanto
denominador comum da causalidade nosolégica (Melo-Dias & Silva, 2015). De acordo com
Vaz-Serra (2000) os individuos encontram-se em stress quando percecionam ndo ter controlo

sobre eventos considerados relevantes para si e perante o qual sentem que as exigéncias para
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fazer face aos mesmos excedem as suas proprias capacidades e recursos. Enquanto o grau de
stress induzido pela circunstancia stressora se apresentar abaixo do limiar da vulnerabilidade,
a resposta do individuo é feita de forma homeostatica e flexivel. Porém, quando o grau de stress
induzido pela circunstancia stressora excede o limiar, o individuo encontra-se mais suscetivel
ao desenvolvimento de problemas de salde psicoldgica (Melo-Dias & Silva, 2015). Indo ao
encontro das sugestbes de Tepper et al. (2017) o impacto da supervisdo abusiva, enquanto
stressor organizacional, reflete-se no bem-estar psicolégico do subordinado, tendo sido
associado a uma maior suscetibilidade para o desenvolvimento de sintomatologia associada a
depressdo (Fischer et al., 2021; Tepper et al., 2006) ansiedade (Kessler et al., 2008) exaustdo
emocional (Hobman et al., 2009) e burnout (Tepper, 2000).

Quando os individuos sentem 0s seus recursos ameacgados encontram-se mais predispostos
a experienciar consequéncias ao nivel do seu bem-estar (e.g., ansiedade, depressao, autoestima,
burnout) (Hobfoll et al., 2018). Neste sentido, a intensidade do stress provocado e do limiar
para o tolerar, determinard se a circunstancia indutora de stress sera, ou ndo, conduzida de
forma homeostatica (Melo-Dias & Silva, 2015; Vaz-Serra, 2000; Zubin & Spring, 1977).
Individuos cujo nivel de vulnerabilidade ao stress se apresente elevado apresentam reduzida
capacidade autoafirmativa, dificuldades na resolugcdo de problemas, preocupagdo excessiva
com acontecimentos do quotidiano, elevada emocionalidade e tendéncia para reagir
negativamente a circunstancias adversas. Tendo em consideragdo estes pressupostos, assume-
se que o padrdo de comportamentos abusivos protagonizados pela lideranca, é suficientemente
stressante para aumentar a suscetibilidade do individuo no que concerne ao desenvolvimento
de problemas de salde psicolégica.

Ainda, a teoria da conservacao de recursos sugere gue os individuos cujos niveis de stress
se apresentem elevados tendem a tornar-se mais introspetivos e individualistas, modificando a
formam como ajudam, cooperam e atendem as necessidades de terceiros (Hobfoll, 1989). A
perda de recursos ocorre em espirais de perda (i.e., loss spirals). Ou seja, para além do prejuizo
de recursos ao nivel do bem-estar individual, a supervisdo abusiva, enquanto stressor
organizacional, aumenta a vulnerabilidade do individuo para perdas futuras (Halbesleben et al.,
2014). Assim, torna-se possivel especular sobre o eventual prejuizo para o ambiente social e
material em que o trabalho ocorre. N&o obstante, a superviséo abusiva tem sido associada a uma
menor probabilidade de progressao na carreira, reducédo do fluxo de comunicacao, inadequacéo
ou auséncia de feedback, incapacidade de acesso a recompensas organizacionais e erosdo da

reputacdo pessoal (Mackey et al., 2017).
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A presente dissertacdo parte destes pressupostos e sugere que a medida que as vitimas de
supervisao abusiva se esforcam para reter ou reconstruir os recursos perdidos, a saude
psicolégica podera deteriorar-se e 0s comportamentos organizacionais discricionarios poderao
ver-se comprometidos. Atendendo que a ado¢do de CCO exige o consumo de recursos (e.g.,
tempo, atencéo, esforgo, energia) sugere-se que os subordinados que percecionam ser alvo de
uma supervisdo abusiva poderdo inibir o investimento em atividades que potenciem eventuais
perdas adicionais.

Assim sendo, sugere-se que o modelo em estudo possibilite compreender o modo como o
stress, operacionalizado atraves da sua vulnerabilidade, atua na relagdo entre a supervisao

abusiva e a adocdo de CCO, propondo-se a seguinte hipotese:

H2: A vulnerabilidade ao stress medeia a relacdo entre as percecdes de supervisdo abusiva
e a adocdo de CCO.

Figura 1

Modelo de Mediacgdo da interacao entre supervisao abusiva e 0s CCO

Vulnerabilidade ao Stress

v

Supervisdo Abusiva CCO
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CAPITULO 2
Método

2.1. Participantes

Por forma a compreender as hipGteses previamente apresentadas que propem um modelo de
mediagdo, foi realizado um estudo correlacional. Assim sendo, optou-se pela metodologia
quantitativa com recurso a um questionario. Foi utilizada uma amostra por conveniéncia, ndo
probabilistica, composta por trabalhadores de diferentes organizacdes. No que respeita aos
critérios de participacédo, definidos previamente, teve-se em consideracdo: i) obrigatoriedade
em deter uma chefia a quem reportar o trabalho; e ii) obrigatoriedade no desempenho de
atividades profissionais para a mesma entidade patronal, por um periodo igual ou superior a
trés meses. Posto isto, obteve-se uma amostra de 178 participantes, dos quais 61.24% do sexo
feminino e 38.76% do sexo masculino. A idade média dos participantes ronda os 34 anos (M =
33.56, DP =13.69). No que concerne as habilitagdes académicas, 65.17% dos participantes sao
detentores de grau académico do ensino superior, 33.15% terminou o ensino secundario e
1.68% concluiu o ensino basico.

Relativamente a antiguidade na organizacgdo, os participantes trabalham, em média, ha 9
anos na mesma instituicdo (M = 8.65, DP = 12.18) sendo que a maioria interage diariamente
com a sua chefia direta (70.79%), 21.35% interage semanalmente e os restantes mensalmente.

No que respeita a tipologia e dimensdo da organizacdo, 69.10% dos participantes
encontram-se vinculados a instituicdes privadas e 30.90 % a organizacgdes do setor publico. Ndo
obstante, 44.94% dos participantes trabalham em organizacOes de dimensdo grande (i.e.,
namero de colaboradores excede os 250), 23.03% dos inquiridos exercem a sua atividade
profissional em organizacdes de dimensdo média (i.e., nimero de colaboradores situado entre
0s 51 e 0s 250), 14.61% dos participantes em instituicdes de dimensdo pequena (i.e., nUmero
de colaboradores situado entre os 10 e 0s 50) e os restantes em instituicdes de dimensao micro

(i.e., nimero de colaboradores inferior a 10).

2.2. Procedimento
Para este efeito, foi desenvolvido um questiondrio com recurso a plataforma Qualtrics,
posteriormente divulgado em plataformas digitais e redes sociais (i.e., E-mail, Instagram,

Facebook, Linkedin). O questionario encontra-se dividido em dois momentos. Num primeiro
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momento encontram-se discriminados o consentimento informado e os objetivos do estudo, os
critérios de inclusdo assim como a duragdo média do mesmo (15 minutos). Num segundo
momento foram apresentadas as questBes sociodemograficas assim como as questdes
relacionadas com as varidveis em estudo. De acordo com os principios da Declaracdo de
Helsinquia, foram assegurados total confidencialidade e anonimato no tratamento dos dados
recolhidos, sendo que o0s participantes concordaram voluntariamente participar nesta

investigacao.

2.3. Medidas

O questionario é constituido por trés escalas que avaliam as varidveis do modelo em estudo
(i.e., supervisdo abusiva, CCO, vulnerabilidade ao stress). Nao obstante, aos participantes
foram também feitas questbes sociodemograficas (e.g., idade, sexo, habilitacdes literérias,
antiguidade na organizacéo, situacao laboral, dimensdo da organizagéo e frequéncia de contacto

com a chefia direta).

2.3.1. Supervisdo Abusiva

Para avaliar as percecdes relativas a supervisdo abusiva foi utilizada uma versdo adaptada da
abusive supervision scale de Tepper (2000). Esta medida € composta por 15 itens, cada um
deles com uma escala de resposta tipo Likert de 5 pontos, em que 1 corresponde a “Nao me
recordo dele(a) usar esse comportamento comigo” e 5 “Ele(a) usa frequentemente esse
comportamento comigo”. Alguns exemplos de itens sdo: “O meu chefe, ridiculariza-me” e “O
meu chefe, mente-me”. O alfa de Cronbach revelou uma consisténcia interna muito boa (a =
0.96).

2.3.2. Comportamentos de Cidadania Organizacional

Para a medicdo dos CCO foi utilizada a escala de Rego (1999). Esta medida é composta por 15
itens, cada um deles com uma escala de resposta tipo Likert de 6 pontos, em que 1 corresponde
a “Nao se aplica rigorosamente nada” e 6 a “Aplica-se completamente”. Alguns exemplos de
itens sdo: “Mantém-se informado acerca do que se passa na organizacao” e “Quando algo lhe
corre mal, desculpa-se com os erros dos outros”. O alfa de Cronbach revelou uma consisténcia

interna razoavel (o = 0.79).

14



2.3.3. Vulnerabilidade ao Stress

Para avaliar a vulnerabilidade ao stress foi utilizado o Questionario de Vulnerabilidade ao
Stress — 23 QVS (Vaz-Serra, 2000). Esta escala contém 23 itens, cada um dos itens foi conotado
de acordo com uma escala de resposta tipo Likert de 5 pontos, em que 1 corresponde a “discordo
em absoluto” e 5 a “concordo em absoluto”. Alguns exemplos de itens sdo: “As pessoas s6 me
dao atengdo quando precisam que faca alguma coisa em seu proveito” e “Prefiro calar-me do
que contrariar alguém no que esta a dizer, mesmo que ndo tenha razdo”. O alfa de Cronbach

revelou uma consisténcia interna razoavel (a. = 0.79).
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CAPITULO 3
Resultados

O Quadro 3.1 apresenta as médias, desvios-padrdo, consisténcias internas e correlacdes. As
hipoteses colocadas foram testadas com recurso a anélise do modelo de mediagdo. Todas as

analises foram efetuadas recorrendo ao software IBM SPSS Statistics (verséo 26).

Quadro 3.1
Médias, Desvio-padréo, CorrelacGes e Consisténcia Interna

M DP 1 2 3
1.Supervisdo abusiva 1.39 0.71 (0.96)
2.CCO 4.64 0.61 -0.21** (0.79)
3.Vulnerabilidade ao stress 2.60 0.44 0.27** -0.28** (0.79)

Nota: As consisténcias internas encontram-se entre parénteses.
**p < 0,01; M = Média; DP = Desvio-Padrao

3.1. Andlise de Correlagtes

O Quadro 3.1 apresenta a matriz de médias e correlagdes entre as variaveis. A média mais alta
diz respeito aos CCO (M = 4.64; DP =0.61) e a mais baixa as percecfes de supervisdo abusiva
(M = 1.39; DP = 0.71). Por forma a analisar as correlagdes entre as varidveis do modelo de
investigacao, recorreu-se aos coeficientes de correlacdo de Pearson (r). Assim, destacam-se as
relacBes estatisticamente significativas e negativas entre os CCO e a supervisao abusiva (r = -
0.21; p <0.01) assim como entre a vulnerabilidade ao stress e os CCO (r =- 0.28; p <0.01). Por
sua vez, a relagdo entre a vulnerabilidade ao stress e a superviséo abusiva (r = 0.27; p < 0,01)
apresenta ser estatisticamente significativa e positiva. No que concerne as variaveis
sociodemogréficas, importa referir que as mesmas foram testadas. Porém, nao apresentaram

correlagOes estatisticamente significativas com as variaveis de interesse.

3.2. Modelo de Mediacao

As hipdteses sugeriram que as percecdes de supervisdo abusiva estdo associadas a adogao de
CCO e que esta relacdo é mediada pela vulnerabilidade ao stress. O modelo de investigagéo foi
analisado com recurso ao modelo 4 da macro PROCESS (Hayes, 2018). Assim sendo, a

supervisdo abusiva entrou como varidvel preditora (X) e a vulnerabilidade ao stress como
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variavel mediadora (M). A variavel critério foram os CCO (). Os resultados encontram-se no
Quadro 3.2.

Quadro 3.2
Resultados do Modelo de Mediacéo

RZ
Modelo 1 Outcome: Vulnerabilidade ao stress 0.08
Coef. Erro-padrédo t p
Supervisdo abusiva 0.17 0.04 3.78 <0.01
Modelo 2 Outcome: CCO 0.10
Coef. Erro-padréo t p
Supervisdo abusiva -0.12 0.06 -1.89 >0.05
Vulnerabilidade ao stress -0.34 0.10 -3.21 <0.01

Bootstrapping para o efeito indireto
Coef. Erro-padréo LI95% IC LS95% IC
Efeito indireto -0.06 0.03 -0.11 -0.02

Nota: N = 178. Estdo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 10000 amostras bootstrap; LI — limite
inferior; LS — limite superior; IC — Intervalo de confianca

A hipo6tese 1 postulou que as percecdes de supervisao abusiva estdo associadas a adocao de
CCO. Os resultados suportaram a hipotese. De facto, verificou-se que as percecbes de
supervisdo abusiva se encontram associadas significativa e negativamente a ado¢do de CCO (

=-0.18; p<0.05; 95% IC =- 0.30; - 0.05), querendo isto dizer que quanto maior a supervisao
abusiva percebida, menor a adocao de CCO.

A hipdtese 2 sugeriu que a vulnerabilidade ao stress medeia a relagdo entre a supervisao
abusiva e os CCO. Os resultados suportaram a hipdtese. Constatou-se que a associacao positiva
entre a supervisao abusiva e a vulnerabilidade ao stress foi significativa (B = 0.17; p < 0.01;
95% IC = 0.08; 0.26), querendo isto dizer que quanto maior a supervisdo abusiva percebida,
maior a vulnerabilidade ao stress. Ndo obstante, verificou-se uma associacdo negativa e
significativa entre a vulnerabilidade ao stress e 0s CCO (B =- 0.34; p <0.01; 95% IC = - 0.54;
- 0.13), querendo isto dizer que quanto maior a vulnerabilidade ao stress, menor a adocgéo de
CCO. O efeito indireto da supervisao abusiva nos CCO, via vulnerabilidade ao stress, verificou-
se significativo (B =-0.06; 95% IC =-0.11; - 0.02). No que ao efeito direto concerne, 0 mesmo
ndo se demonstrou estatisticamente significativo (B = - 0.12; p > 0,05; 95% IC = - 0.25; 0.01).
O modelo proposto explica 10% da variancia dos CCO (R2 =0.10; F (2, 175) =9.31, p < 0.001).

18



Tendo em consideragéo que o efeito indireto se demonstrou significativo e o efeito direto ndo
significativo, trata-se de uma mediacdo completa. Assim sendo, pressupde-se que o efeito da

supervisdo abusiva nos CCO ¢ explicado na totalidade pela vulnerabilidade ao stress.
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CAPITULO 4
Discussao

O presente estudo visou providenciar um melhor entendimento relativamente as condi¢des que
exacerbam os efeitos psicoldgicos e comportamentais da lideranca abusiva. A l6gica subjacente
ao modelo de mediacdo comprovou que os subordinados que percecionam ser vitimas de uma
lideranca pautada por comportamentos hostis, encontram-se mais vulneraveis ao stress e, por
isso, inibem a adoc¢do de CCO.

Os resultados confirmaram a associagédo entre a supervisdo abusiva e a adogdo de CCO, tal
que quanto maior a supervisdo abusiva percebida, menor a adogdo de CCO, suportando a
primeira hipétese. Esta descoberta é consistente com estudos anteriores (Aryee et al., 2007; Liu
et al., 2023; Tepper, 2000; Zhang & Liao; 2015; Zhang et al., 2019). Tal vai ao encontro da
teoria das trocas sociais (Blau, 1968), a qual refere que os individuos procuram manter a
estabilidade e igualdade nas relagdes interpessoais por meio de um processo de transagédo
reciproca de recursos. Assim, a reciprocidade negativa remete para a forma como os individuos
respondem a situacOes desfavoraveis atraves da reducéo de esforgos ou recorrendo a retaliacao,
como forma de restaurar a equidade e justica que creem ter perdido. Os resultados obtidos neste
estudo, apoiam-se nesta teoria, tendo demonstrado que os subordinados que percecionam
comportamentos abusivos por parte da chefia, respondem a este tratamento recorrendo a
reciprocidade negativa, através da inibi¢do de CCO.

Indo ao encontro das sugestbes de Hobfoll (1989) a teoria da conservacdo de recursos
introduz um enquadramento que possibilita compreender 0 modo como o stress atua no bem-
estar dos trabalhadores. Esta perspetiva sugere que os individuos se encontram motivados para
proteger, reter e adquirir recursos. As circunstancias indutoras de stress advém da perda,
potencial ou efetiva, de recursos, assim como da incapacidade na aquisicdo de mais recursos.
Em sentido homologo, Vaz-Serra (2000) afirma que o individuo se encontra em stress quando
perceciona nao ter controlo sobre determinada circunstancia importante para si. Como tal, sente
que as exigéncias da mesma ultrapassam as suas capacidades e recursos. Assim, 0 stress surge
enquanto resposta da avaliacdo subjetiva que o individuo faz sobre um dado evento, tendo em
consideracdo o significado que lhe confere (e.g., insignificante, positivo, stressante) e 0s
recursos que detém para lhe dar resposta. Se o individuo percecionar que a circunstancia lhe é
prejudicial e que € incapaz de lidar com ela, entra em stress. O individuo vulneravel, é aquele
que sustenta a conviccdo de ndo conseguir controlar os perigos, de natureza interna ou externa,

que perceciona, acreditando ndo conseguir superar as dificuldades. Tal como referido
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anteriormente, o0 aumento da vulnerabilidade ao stress traduz-se na diminuigéo da capacidade
autoafirmativa, dificuldade em confrontar e resolver problemas, preocupacéo excessiva pelos
acontecimentos de vida e elevada emocionalidade (Vaz-Serra, 2000). Com base nestes
pressupostos, entende-se que o impacto do stress no bem-estar do individuo, resulta no conjunto
de processos e dinamicas que envolvem os recursos do mesmo.

Os resultados obtidos confirmaram uma relagéo significativa entre a supervisao abusiva e
a vulnerabilidade ao stress, tal que quanto maior a supervisdo abusiva percebida, maior a
vulnerabilidade ao stress. Estes resultados sustentam 0s pressupostos supramencionados,
tendo-se verificado que a supervisao abusiva, enquanto stressor organizacional, provoca a perda
de recursos, manifestando-se através da reducdo da capacidade do individuo para expressar as
suas necessidades ou opiniGes pessoais, defender os préprios direitos, aceder a pedidos de
terceiros ou expressar afetos de forma assertiva. Por outras palavras, o impacto da supervisdo
abusiva na vulnerabilidade ao stress, traduz-se num processo de perda de recursos relacionados
com a capacidade para expressar necessidades, emogdes e opinides, assertivamente. A perda
destes recursos em especifico, pode ser explicada pelo aumento das percecGes de medo dos
subordinados. A supervisdo abusiva encontra-se relacionada com o aumento da pratica de
atitudes e comportamentos de evitamento (e.g., siléncio), como resposta a percecdo de perigo
ou ameaca (Kiewitz et al., 2016). Assim, por forma a evitar a perpetuacéo do tratamento hostil,
mitigar o impacto da conduta abusiva ou prevenir a deterioracdo da relacdo entre supervisor-
subordinado, os resultados mostraram que as vitimas tendem a proteger-se, recorrendo a
comportamentos que providenciem a diminuic¢do da frequéncia do contacto direto e a reducdo
do fluxo de comunicagdo. Por sua vez, estes comportamentos aparentam manifestar-se através
da incapacidade para reivindicar direitos e comunicar ou reagir assertivamente as circunstancias
stressoras.

No contexto organizacional, os trabalhadores devem conseguir expor as suas opinides,
providenciar e receber feedback, concordar ou discordar com terceiros, por forma a garantirem
um beme-estar ao nivel individual e organizacional. Se por um lado, a pratica de comportamentos
associados a um estilo de lideranca positivo se encontra associada ao aumento dos niveis de
bem-estar e & diminuicdo dos niveis de stress dos subordinados. Por outro lado, o estilo de
supervisdo abusivo encontra-se associado ao decréscimo do bem-estar e ao acrescimo dos
niveis de stress (Harms et al., 2017).

A perda de recursos ganha maior importadncia em contextos em que esta ocorra
frequentemente, por esta razdo, quando os individuos se encontram em situagdes precarias,

tendem a adotar estratégias defensivas perante as adversidades (Hobfoll et al., 2018). A teoria
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da conservacao de recursos (Hobfoll, 1989) sugere alguns mecanismos atraves dos quais 0S
individuos tendem a investir ou a utilizar os seus recursos por forma a verem recuperadas ou
minimizadas as suas perdas. Exemplos desses mecanismos podem ser: a substituicdo, a
reposicdo e aacomodacao. Tendo em consideracgéo os resultados obtidos, a acomodacéo explica
a ineficiéncia das vitimas de supervisdo abusiva, na gestdo da perda de recursos, com
consequente perda para a saude psicoldgica, através do aumento da vulnerabilidade ao stress.
A acomodacdo trata uma estratégia que € utilizada a medida que a capacidade de reserva de
recursos se torna cada vez mais dificil para o individuo e em casos onde as perdas sejam
continuas e os recursos escassos. Neste sentido, os esfor¢cos compensatérios sdo considerados
ineficazes ou insuficientes. A medida que os custos do investimento na recuperacéo de recursos
comecam a superar os beneficios adquiridos, o individuo acomoda-se a adversidade. Isto
implica que os individuos reduzam o investimento nos seus objetivos, reformulem resultados
ou simplesmente desistam de tentar repor as perdas (Hobfoll et al., 2018). Congruente com 0s
resultados obtidos na presente investigacdo, quando sujeitos a uma conduta de hostilidade
recorrente e continua por parte do supervisor, os individuos sofrem perdas de dificil recuperacéo
ao nivel do seu bem-estar. A perda desses recursos reflete-se na incapacidade para expressar,
assertivamente, as proprias emocdes, opinides e necessidades. Como tal, a incapacidade de
recuperacdo dos recursos perdidos torna estes individuos mais vulnerdveis ao stress, isto &,
suscetiveis ao desenvolvimento de problemas de salde psicologica (e.g., depressdo, ansiedade,
burnout).

A pressao psicolégica e interpessoal associada aos comportamentos hostis por parte da
lideranga, implica que os subordinados invistam recursos psicoldgicos, cognitivos ou
emocionais adicionais, com o objetivo de reduzir o stress percebido, sem que comprometam a
eficacia no desempenho das suas tarefas laborais. Porém, quando estes recursos se esgotam, 0s
individuos encontram-se mais suscetiveis para experienciar exaustdo emocional (Liu et al.,
2023; Zhang et al., 2019). A exaustdo emocional assume um papel de centralidade na definicao
de burnout que pode ser entendido como uma experiéncia pessoal de exaustdo emocional e
fisica, despersonalizacdo, realizacdo profissional reduzida e desvalorizacdo da participacdo
desportiva, bem como perda de envolvimento e diminuigdo da motivacdo. A componente de
exaustdo, associada a dimenséo de stress individual, compreende o sentimento de drenagem de
recursos fisicos e psicologicos, essenciais a prestacdo de ajuda e cuidados a outros. Por outro
lado, a componente de despersonalizagdo/cinismo encontra-se associada a dimenséo
interpessoal do burnout e remete para a resposta face a perda de energia. A perda de recursos

considerados vitais conduz ao desinvestimento em relacdo ao trabalho. A desumanizacgéo e
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diminuicdo de realizagdo profissional conduzem a sentimentos de inutilidade, fracasso e
reducdo de autoestima (Maslach & Leiter, 2016).

A literatura em torno do comportamento organizacional tem demonstrado que o burnout
surge como consequéncia da perda de recursos (Halbesleben, 2006). Em situacdes de
supervisao abusiva, os individuos que experienciem uma reducdo de recursos, tendem a evitar
interagir ou receber feedback por parte do seu supervisor, por forma a evitar perdas adicionais
(Halbesleben et al., 2014).

Os resultados demonstraram uma relagéo significativa entre a vulnerabilidade ao stress e a
adocdo de CCO, tal que quanto maior a vulnerabilidade ao stress, menor a adocéo de CCO. Tal
pode ser explicado, porque a perda de recursos implica que os individuos invistam recursos
adicionais por forma a antecipar ou compensar futuras perdas. Com isto, as perdas iniciais
deixam o individuo mais vulnerdvel a perdas futuras. O desenvolvimento deste ciclo de
continuidade de perda de recursos é designado espiral de perda (i.e., loss spiral) (Hobfoll et al.,
2018). Vaérios estudos sugerem que a pratica de comportamentos organizacionais
discricionéarios (i.e., atitudes pré-sociais/pré-organizacionais) implica o investimento de
recursos cruciais para o bem-estar do individuo (e.g., atencao, esfor¢o, tempo e energia). Porém,
quando emocionalmente exaustos, os individuos tendem a evitar o investimento desses recursos
em terceiros, por forma a mitigar as consequéncias da supervisao abusiva e prevenir perdas
futuras adicionais (Bormann & Gellatly, 2021; Liang et al., 2022). Em consonancia com 0s
resultados obtidos, a incapacidade na gestdo adequada face ao stressor organizacional, faz com
que o individuo ndo possua recursos adicionais para investir em tarefas adicionais de cariz
discricionario.

Por fim, este estudo teve como principal objetivo compreender a relagdo entre a supervisao
abusiva e a adocdo de CCO, via vulnerabilidade ao stress, tal que quanto maior a supervisdo
abusiva percebida, maior a vulnerabilidade ao stress e consequentemente, menor a adogao de
CCO. Os resultados obtidos suportaram a segunda hipotese subjacente ao modelo de mediacao
e comprovaram que a supervisao abusiva, enquanto stressor organizacional, implica a perda de
recursos. A perda desses recursos, reflete-se na incapacidade para expressar opinides, emogoes
e necessidades de forma assertiva, 0 que se pode traduzir no incremento da vulnerabilidade ao
stress, i.e., na suscetibilidade para o desenvolvimento de problemas de saude psicologica (e.g.,
burnout). Por forma a prevenir a continuidade de perdas adicionais, os individuos desinvestem

recursos extra em terceiros, inibindo consequentemente a pratica de CCO.
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4.1. Implicagdes Tedricas e Praticas

A presente investigacao oferece um conjunto relevante de contributos tedricos e praticos para
a literatura da relagéo entre supervisdo abusiva e CCO, clarificando esta relagdo na atualidade.
N&o obstante, é apresentada, pela primeira vez, a vulnerabilidade ao stress, enquanto
mecanismo explicativo desta relacdo. Os resultados deste estudo, elucidam para a importancia
do stress enquanto eixo fundamental de harmonia nos locais de trabalho.

A compreensao detalhada das implicacfes negativas da supervisdo abusiva deve contribuir
para o desenvolvimento e manutencdo de um ambiente de trabalho ético. A supervisdo abusiva
viola padrbes morais e promove um ambiente de trabalho hostil e antiético (Park et al., 2019).

A sistematizacdo dos antecedentes e consequéncias da supervisao abusiva elucida sobre a
importancia do papel das organizacfes no desenvolvimento de condicdes favoraveis ou
desfavoraveis a ocorréncia de condutas abusivas. Por esta razdo, estas entidades devem ser
responsaveis pela detecdo e minimizacdo da ocorréncia de condutas abusivas através do
diagnostico, da formacdo e da monotorizacdo da conduta dos supervisores (Xu et al., 2012).
Por exemplo, o processo de promocdo a cargos de supervisdo ou chefia, ndo deve ter em conta
unicamente os indicadores de desempenho, devendo incluir as competéncias de relacionamento
interpessoal. N&o obstante, importa que as organizacdes defendam uma politica de tolerancia
zero relativamente a comportamentos de lideranca abusivos, através da criacdo de um ambiente
gue permita aos trabalhadores sentirem-se seguros para comunicar abertamente sobre 0s seus
problemas (Dirican & Erdil, 2020).

A criacdo de locais de trabalho saudaveis, amplia as condi¢des para que os trabalhadores
adotem CCO (Wingate et al., 2019). Um local de trabalho saudavel pauta pela cooperacéo entre
todos 0os membros da organizacdo, com vista a0 melhoramento continuo dos processos de
protecdo e promocao da salde, seguranca e bem-estar. O sucesso e a sustentabilidade das
organizacGes implicam o investimento na criacdo de locais de trabalho saudaveis, promotores
de saude psicoldgica e bem-estar, através do diagnéstico e intervencao nos riscos psicossociais
que afetam o trabalho e os trabalhadores. De uma forma geral, os locais de trabalho saudaveis
devem assegurar o seguinte conjunto de condi¢des: i) autoeficécia; ii) inclusao e suporte dos
colegas e supervisores; iii) gestdo de stress; iv) controlo e significado sobre o trabalho; v)
reconhecimento e recompensa; vi) contexto (i.e., seguranca fisica e psicoldgica, ergonomia);
vii) conciliagéo entre esferas de vida pessoa e profissional; e viii) gestdo e lideranca (i.e.,

impacto positivo no bem-estar dos trabalhadores). Locais de trabalho pouco saudaveis,
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aumentam consideravelmente os niveis de stress e mal-estar, exacerbando o desenvolvimento
de problemas de salde psicoldgica (Hassard et al., 2021).

A investigacdo levada a cabo por Wingate et al. (2019) concluiu que o conjunto de
comportamentos associados ao estilo de lideranca transformacional se encontra positivamente
relacionado com a adogdo de CCO. O mesmo estudo reitera que este estilo de supervisao,
apresenta ser o0 antecedente mais eficaz na promocéao de comportamentos discricionarios. Por
esta razdo, as estruturas de supervisdo devem ter acesso a orientacGes claras sobre como
promover e motivar a adogdo de CCO dos subordinados.

A necessidade estratégica de valorizacdo do capital humano pode ser espelhada nos
relatérios de sustentabilidade das empresas, assim como nas certificagdes ESG, em inglés
Environmental, Social and Corporate Governance. Estas certificacfes visam garantir que 0s
indicadores relacionados com o bem-estar sdo recolhidos e priorizados em detrimento das
decisbes organizacionais. O sucesso organizacional passa pela priorizagdo do pilar social,
através da implementacdo de politicas e préaticas organizacionais com vista a promocao do bem-
estar, da saude psicoldgica, dos direitos humanos, da diversidade, da etica organizacional, da
equidade e da inclusdo (Jain et al., 2021).

Tendo em consideracdo os resultados obtidos neste estudo, que confirmam o impacto
nefasto da supervisdo abusiva na salde psicoldgica dos subordinados e no conjunto de
comportamentos organizacionais desejados, torna-se relevante sugerir que a vulnerabilidade ao
stress e a adocdo de CCO devem consistir em indicadores a ser tidos em consideracdo aquando

do diagnostico e monotorizacdo de condutas abusivas por parte da lideranca.

4.2. Limitacdes e Investigacdo Futura
N&o obstante as suas contribuicdes, o presente estudo apresenta algumas limitagdes que
merecem ser tidas em consideracao.

Em primeiro lugar, as atitudes e comportamentos dos subordinados sdo, em grande parte,
motivados pela lideranca. Por consequente, a avaliacdo destas atitudes e comportamentos € feita
através da percecdo que os subordinados tém, no que concerne as praticas e politicas
organizacionais, recorrendo ao autoreporte. A recolha de dados implicou a utilizacdo de
instrumentos de autoreporte, 0 que potencia o enviesamento do método comum (Podsakoff et
al., 2003). Embora a metodologia correlacional com recurso ao questionario online tenha sido
0 metodo mais apropriado para o objetivo deste estudo, sugere-se que a investigacéo futura,

realize estudos longitudinais que analisem o impacto nefasto da supervisdo abusiva nos CCO.
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Em segundo lugar, os itens e a escala de resposta referentes a escala da Supervisao Abusiva
(Tepper, 2000) ndo diversificam o género dos supervisores ou chefia direta, 0 que potencia o
viés de género.

Em terceiro lugar, a presente investigacao recorreu a analise de estudos que se centrassem
na relacéo entre supervisdo abusiva e a adogdo de CCO, ao nivel individual. Com isto, sugere-
se que a investigacdo futura aborde esta temética aos niveis grupal e organizacional,
respetivamente. O estudo levado a cabo por Priesemuth et al. (2014) concluiu que o clima
organizacional pautado pela pratica de comportamentos hostis por parte da lideranca, afeta
negativamente a adocdo de CCO grupal. Porém, os mecanismos explicativos desta relacdo

carecem de investigagéo.
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Anexos

Anexo A — Questionario

CONSENTIMENTO INFORMADO

Engquadramento
A presente investigacdo integra o projeto de dissertacdo do Mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes,
do Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e das Empresas - Instituto Universitario de Lisboa (ISCTE-IUL).

Obijetivo

Para participar, devera ter pelo menos 18 anos e encontrar-se empregado(a) ha pelo menos 3 meses. Pretende-se
conhecer a sua opiniédo e percecdo sobre alguns aspetos relacionados consigo e com a organizagdo onde trabalha
atualmente.

Explicacéo do Estudo

A sua participagdo implica o preenchimento de um questionario, com a duragdo aproximada de 15 minutos. Ndo
existem respostas corretas ou incorretas. No entanto, a sua participacao exige que responda a todas as questdes.
Confidencialidade e Anonimato

Os dados recolhidos sdo confidenciais, sendo o seu anonimato preservado de acordo com as normas éticas
vigentes da Comissdo de Protecdo de Dados.

Participacdo Voluntéria e Informada

Este estudo é de natureza voluntéria, sendo a sua participagdo livre e pessoal, pelo que podera desistir a
qualquer altura, se assim o entender.

Contactos Adicionais

O seguinte contacto é-lhe disponibilizado para manifestar qualquer divida, preocupagdo ou reclamagéo.

Inés Lopes, iitml@iscte-iul.pt.

Agradecemos antecipadamente a sua colaboragéo e participacéo!

Face a estas informac0es, indique se aceita, ou ndo, participar no presente estudo:

Aceito participar

Na&o aceito participar
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Sexo

Feminino

Masculino

Idade

HabilitacGes Académicas

Ensino Basico

Ensino Secundario

Ensino Superior

Indique ha guantos anos exerce a sua atual profissdo (se trabalha ha menos de um ano, utilize uma casa decimal,
por exemplo, "3 meses = 0,25"; "6 meses = 0,5"; "1 ano = 1,00")

Indigue h& quantos anos trabalha com a sua atual chefia (se trabalha h&4 menos de um ano, utilize uma casa
decimal, por exemplo, "3 meses = 0,25"; "6 meses = 0,5"; "1 ano = 1,00")

No seu trabalho, reporta as suas tarefas a algum superior hierarquico?

Sim, tenho um superior hierarquico a quem reportar o meu trabalho

N&o, sou responsavel pelo meu préprio trabalho
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Com que frequéncia costuma interagir com a sua chefia?

Diariamente

Semanalmente

Mensalmente

Tendo em consideracdo o nimero de trabalhadores, a organizacdo onde trabalha é:

Micro (até 9 trabalhadores)

Pequena (de 10 a 50 trabalhadores)

Média (de 51 a 250 trabalhadores)

Grande (mais de 250 trabalhadores)

Tipo de Organizacéao

Publica

Privada
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Indique o grau de concordancia de acordo com as seguintes afirmacdes.
O meu superior hierarquico / A minha chefia...

Nao me recordo
dele/a usar esse
comportamento

Ridiculariza-
me.

Diz-me que 0s
meus
pensamentos
ou
sentimentos
sdo estlpidos.

Sujeita-me ao
"tratamento do
siléncio”.

"Deita-me
abaixo" em
frente de
terceiros.

Recorda-me
0S erros ou
falhas que
cometi no

passado.

Mente-me.

Diz-me que
sou
incompetente.

Raramente usa  Ocasionalmente

esse usa esse
comportamento  comportamento
comigo comigo

Usa
moderadamente
esse
comportamento
comigo

Ele/a usa
frequentemente
esse
comportamento
comigo
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Indique o grau de concordéncia de acordo com com as seguintes afirmacoes.

O meu superior hierarquico / A minha chefia...

Raramente usa  Ocasionalmente

Nao me recordo

esse usa esse
dele/a usar esse
comportamento  comportamento
comportamento ; ;
comigo comigo
N&o valoriza
as tarefas que
exigem muito
esforco da
minha parte.
Culpa-me

para se livrar
a si proprio/a
de
embaracos.

Quebra as
promessas.

Expressa
raiva dirigida
amim
quando esta
zangado/a por
outra razdo.

Faz
comentarios
negativos
sobre mim a
terceiros.

E rude
comigo.

Né&o permite
que eu
interaja com
0S meus
colegas.

Invade a
minha
privacidade
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Usa
moderadamente
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comportamento
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Ele/a usa
frequentemente
esse
comportamento
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Indique o grau de concordéncia com as seguintes afirmacfes. Pense na forma como encara as situacdes
stressantes do seu quotidiano.

Sou uma pessoa determinada na resolugdo dos meus problemas.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Tenho dificuldade em me relacionar com pessoas desconhecidas.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto
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Quando tenho problemas que me incomodam posso contar com um ou mais amigos que me servem de
confidentes.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Costumo dispor de dinheiro suficiente para satisfazer as minhas necessidades pessoais.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto
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Preocupo-me facilmente com os contratempos do dia-a-dia.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Quando tenho um problema para resolver, usualmente consigo alguém que me possa ajudar.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

43



Dou e recebo afeto com regularidade.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

E raro deixar-me abater pelos acontecimentos desagradaveis que me ocorrem

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Perante as dificuldades do dia-a-dia, sou mais para me queixar do que para me esforcar a resolver.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto
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Sou uma pessoa que se enerva com facilidade.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Na maior parte dos casos, as solu¢des para 0s problemas importantes da minha vida ndo dependem de mim.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Quando me criticam tenho tendéncia a sentir-me culpabilizado(a).

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto
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As pessoas s6 me ddo atencdo quando precisam que faca alguma coisa em seu proveito.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Dedico mais tempo as solicitagdes das outras pessoas do que &s minhas proprias necessidades.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Prefiro calar-me do que contrariar alguém no que esté a dizer, mesmo que ndo tenha razao.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto
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Fico nervoso(a) e aborrecido(a) quando ndo me saio tdo bem quanto esperava a realizar as minhas tarefas.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Ha em mim aspetos desagradaveis que levam ao afastamento das outras pessoas.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto
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Nas alturas oportunas custa-me exprimir abertamente aquilo que sinto.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Fico nervoso(a) e aborrecido(a) se ndo obtenho de forma imediata aquilo que quero.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto
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Sou um tipo de pessoa que, devido ao sentido de humor, é capaz de se rir dos acontecimentos desagradaveis que

lhe ocorrem.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

O dinheiro de que posso dispor mal me d& para as despesas essenciais.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

49



Perante os problemas da minha vida sou mais para fugir do que para lutar.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Sinto-me mal quando néo sou perfeito(a) naquilo que faco.

Discordo em absoluto

Discordo bastante

Nem concordo nem discordo

Concordo bastante

Concordo em absoluto

Indique o grau de concordancia, de acordo com as seguintes afirmagdes.
Relativamente a sua situacao profissional atual...
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Quando tem
tarefas
desagradaveis ou
dificeis a realizar,
procura “passar a
batata quente"
para outros.

Mantém-se
informado acerca
do que se passa
na organizacao.

E desleixado
(tanto faz que o
trabalho seja bem
ou mal feito!).

Quando descobre
uma
oportunidade de
negécio para a
organizacao
(mesmo que seja
ao fim de
semana),
comunica-a aos
responsaveis.

Esta sempre a
referir-se ao lado
negativo das
coisas, mais do
gue ao positivo.

Quando tem
problemas a
resolver, procura
resolvé-los antes
de apresenta-los
ao chefe.

Estad mentalmente
fresco e pronto
para trabalhar,

logo que chega a

organizacao.

Faz esforcos
extra para
beneficiar a
organizacéo,
mesmo com
prejuizos
pessoais.

Né&o se aplica x
. Né&o se
rigorosamente -
aplica
nada

Aplica-se
muito
pouco

Aplica-se
alguma
coisa

Aplica-se
muito

Aplica-se
completamente
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Esta sempre a
queixar-se de
assuntos triviais
(isto &, de pouca
importancia).

Quando uma
coisa ndo
funciona, procura
alternativas para
que funcione.

Desperdica
tempo em
assuntos nao
relacionados com
o trabalho.

Pensa em
primeiro lugar no
servico, mais do

que em si

préprio.

Cria instabilidade
na equipa (com
mexericos,
intrigas, etc).

Procura,
espontaneamente,
melhorar os seus
conhecimentos,
competéncias e
capacidades.

Quando algo Ihe
corre mal,
desculpa-se com
os erros dos
outros.
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Anexo B — Resultados (Modelo 4)

Run MATRIX procedure:
khkkkkkhkkkhkkkkkkkkk*k PROCESS Procedure for SPSS Version 3.4 RARR IR IR I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 4

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A A A A A A A A A AR AR A IR A AR AR A A A A AR AR A A A A A A IR A R AR A A A A A A A A A A AR h Ak kK

Model : 4
Y : CCO
X : Supervis
M : Vulnerab
Sample
Size: 178

ok hk kA hkhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhdkhkhkrhhkhhhkrkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkxhkxkkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
Vulnerab

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 27 ,08 ,18 14,32 1,00 176,00 , 00
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 2,36 , 07 33,78 ,00 2,23 2,50
Supervis , 17 , 04 3,78 , 00 ,08 ;26

khkhk kA hkhkrhkhkhkhhAhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhkhhkhrhkhkhkhhkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhhkrhkkhkrhkhkhkhkhkrkrhkxkkxk*x

OUTCOME VARIABLE:
CCO

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
,31 , 10 , 34 9,31 2,00 175,00 , 00
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 5,68 , 27 21,40 , 00 5,16 6,21
Supervis -,12 , 06 -1,89 , 06 -,25 ,01
Vulnerab -,34 , 10 -3,21 , 00 -,54 -,13

AKX Kk h*kxFkhhkxxkhkhrxxkkhrkxxx TOTAL EFFECT MODEI *****xxkxkkhhkxkkhhxkkhhrxkkhrx

OUTCOME VARIABLE:
CCO

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 21 , 04 , 36 7,89 1,00 176,00 ,01
Model
coeff se t P LLCI ULCI
constant 4,89 ,10 49,07 , 00 4,69 5,09
Supervis -,18 ,06 -2,81 ,01 -, 30 -, 05

KERXxxF KKK KAk x*x TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****xXxxxkkkkkk

Total effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
-,18 ,06 -2,81 ,01 -,30 -,05

Direct effect of X on Y
Effect se t P LLCI ULCI
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-,12 ,06 -1,89 ,06 -,25 ,01
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Vulnerab -,06 ,03 -, 11 -,02

KAk Ak Ak hA A Ak A kA dk kA hk Ak kx kA kkh %k ANALYSIS NOTES AND ERRORS R R i i b I b I b I S b S b S b I S b i 4

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
10000

NOTE: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output.
Shorter variable names are recommended.
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