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Resumo

Esta dissertacdo utilizou o modelo da Conservagao de Recursos para desenvolver um modelo
conceptual que hipotetiza que a lideranga abusiva, ao exigir um dispéndio excessivo de
recursos por parte do colaborador, compromete negativamente os seus niveis de work
engagement e, consequentemente, o seu bem-estar. Com este enquadramento, o estudo testou
o papel mediador do work engagement na relagdo entre a lideranga abusiva e o bem-estar.
Para alcangar este objetivo, foi adotada uma metodologia quantitativa, com a aplica¢do de um
questionario online a 189 trabalhadores de diversos sectores organizacionais.

Os resultados mostraram que a lideranga abusiva estd negativamente associada ao work
engagement € ao bem-estar dos trabalhadores. Adicionalmente, confirmou-se o papel
mediador do work engagement na relagdo entre a lideranca abusiva e o bem-estar, sugerindo
que a lideranga abusiva contribui para a deterioracdo do bem-estar através da diminui¢ao

do work engagement.

Estes resultados sublinham a importancia de uma gestdo adequada da lideranga abusiva, de
modo a proteger tanto o work engagement como o bem-estar dos colaboradores,
promovendo, assim, um ambiente organizacional mais positivo. Os resultados revelam ainda
relevancia para o campo organizacional, oferecendo uma base solida para futuras

investigagoes e intervengdes praticas direcionadas a melhoria do clima organizacional.

Palavras-chave: Lideranca Abusiva, Work Engagement, Bem-estar
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Abstract
This dissertation used the Conservation of Resources model to develop a conceptual model

that hypothesizes that abusive leadership, by demanding an excessive expenditure of
resources on the part of the employee, negatively compromises their levels of work
engagement and, consequently, their well-being. Within this framework, the study tested the
mediating role of work engagement in the relationship between abusive leadership and well-
being.

To achieve this objective, a quantitative methodology was adopted, with an online
questionnaire applied to 189 workers from various organizational sectors.

The results showed that abusive leadership is negatively associated with work engagement
and employee well-being. In addition, the mediating role of work engagement in the
relationship between abusive leadership and well-being was confirmed, suggesting that
abusive leadership contributes to the deterioration of well-being by decreasing work
engagement.

These results underline the importance of properly managing abusive leadership in order to
protect both work engagement and employee well-being, thus promoting a more positive
organizational environment. The results are also relevant to the organizational field, offering
a solid basis for future research and practical interventions aimed at improving the

organizational climate.

Keywords: Abusive Leadership, Work engagement, Well-being
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Introduciao

Ao longos dos anos, o0 mundo empresarial tem sofrido inimeras alteracdes, trazendo
assim novos desafios no que toca ao desenvolvimento e manuteng¢do do bem-estar em
contexto de trabalho. Um dos fatores que tem vindo a ser associado ao bem-estar ¢ a lideranca
(Barnes et al., 2015; Simard & Parent-Lamarche, 2022; Santos et al., 2023), nomeadamente, o
papel da lideranga abusiva como um fator ameagador do bem-estar (Shih et al., 2023; Tepper
etal., 2017).

O bem-estar ¢ fundamental para o funcionamento adequado e competitivo das
organizagdes impactando direta e indiretamente no cotidiano dos individuos (bem-estar geral)
(Maschio, 2023). O bem-estar parece ter uma base comum. Segundo Guest, citado por
Cordeiro (2022) ¢ o sentimento ou estado em que a pessoa se sente feliz ja Qi e Wo olham
para o bem-estar como o aprovisionamento de bens materiais espirituais, ilustrando assim as
duas perspetivas de bem-estar: o bem-estar subjetivo - definido como o julgamento que cada
um faz acerca da sua vida como um todo (Diener, 1984) e o bem-estar psicologico definido
como a sensac¢do de autorrealizagdo e proposito de vida ( Ryff, 1989) que se complementam
no decorrer da vida organizacional.

A lideranca abusiva tem recebido consideravel aten¢do da investigacao devido aos seus
efeitos prejudiciais nos resultados pessoais (e.g., bem-estar; Osei et al., 2022; Yan et al.,
2020) e organizacionais (e.g., desempenho; Li et al., 2024; Tepper et al., 2017; Wu et al.,
2023). A lideranga abusiva ¢ definida como “a percec¢ao dos subordinados sobre a extensao
em que os supervisores adotam uma exibi¢ao continua de comportamentos hostis, verbais e
ndo verbais, excluindo o contacto fisico” (Tepper, 2000, p. 178) e envolve comportamentos
negativos repetidos, como raiva, intimidagao, gritos e ridicularizagdo (Tepper et al., 2008;
2017).

Intimeros estudos tém-se debrucado a fim de compreenderem o papel da lideranga
abusiva no bem-estar devido a potencial ameaca de recursos (Cordeiro, 2022; Messias et al.,
2017; Shih et al., 2023). Apesar de se compreenderem os efeitos negativos que a lideranga
abusiva tem sobre o bem-estar dos colaboradores (e.g., Santos et al., 2023; Wu et al., 2023),
pouco se sabe sobre os mecanismos pelos quais estes ocorrem (Wang et al., 2020). Assim,
explorar os potenciais mecanismos através dos quais a lideranga abusiva se relaciona com o

bem-estar dos colaboradores ¢ um tema que merece mais atengao.
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A lideranca abusiva tem sido concebida como uma exigéncia organizacional, que diminui
0S recursos pessoais e que, por isso, resulta em reagdes negativas dos colaboradores ao seu
trabalho e diminui potencialmente o nivel de work engagement (Sun et al., 2022; Wang et al.,
2020). O work engagement ¢ definido como um estado afetivo positivo, gratificante e
relacionado com o trabalho, dividido em trés dimensdes, nomeadamente, o vigor, a absor¢do e
a dedicacao (Schaufeli et al., 2017). A relagdo entre lideranga abusiva e work engagement
pode ser explicada considerando a teoria da Conservagao de Recursos (Hobfoll, 1989;
Hobfoll et al., 2018).

A teoria da Conservagdo de Recursos (COR) (Hobfoll, 1989) argumenta que os
colaboradores sdo motivados naturalmente por procurarem, desenvolverem e evitarem perdas
de recursos necessarios para assegurar o seu bem-estar e evitar o stress. Logo, de acordo com
a teoria, quando os recursos de trabalho sdo abundantes (por exemplo, quando o trabalho ¢
enriquecido ou quando supervisores ou colegas sdo solidarios, e ddo suporte), sem a
preocupagdo de uma escassez de recursos, os colaboradores tendem a envolver-se mais no seu
trabalho, levando ao aumento de atitudes positivas, como o work engagement (Wu et al.,
2023). Pelo contrario, quando os recursos de trabalho sdo insuficientes (por exemplo, quando
a lideranca tem comportamentos negativos repetidos, como raiva, intimidagao, gritos e
ridicularizacdo; Tepper et al., 2017), os colaboradores reduzem o seu envolvimento no
trabalho para evitar um consumo adicional dos seus recursos — evitar a perda de recursos
adicionais torna-se portanto um mecanismo preventivo da diminui¢do do bem-estar e do
potencial surgimento do stress (Hobfoll et al., 2018). Neste sentido, e de acordo com a teoria,
a lideranga abusiva reduz diretamente o vigor, e os recursos fisicos (e.g., absor¢do) e
emocionais (e.g., dedicag¢do) dos colaboradores, pois estes tém de lidar com o esforgo
psicologico (e.g., cansago, falta de energia) causado pela percecdo de abuso por parte da
lideranca (Whitman et al., 2014; Xu et al., 2015). Desta forma, os colaboradores que estdo sob
uma lideranga abusiva tendem também a prever uma perda de recursos disponiveis, devido
aos comportamentos abusivos de carater repetitivo (Ossei et al., 2022). A escassez
experimentada ou prevista de recursos leva os colaboradores a reduzir o seu engagement no
trabalho, como forma de evitar o esgotamento adicional de recursos (Hobfoll et al., 2018).
Logo, ¢ expectavel que a lideranca abusiva tenha uma influéncia negativa nos niveis de work
engagement dos seus colaboradores (e.g., Barnes et al., 2015; Yan et al., 2020; Wang et al.,
2020).

De facto, alguns estudos empiricos anteriores demonstraram que a lideranga abusiva tem

um efeito negativo na motivagao e nas atitudes dos trabalhadores, como o work
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engagement (Barnes et al., 2015; Lyu et al., 2016) e o bem-estar (Simard & Parent-Lamarche,
2022; Santos et al., 2023). Logo, a lideranca abusiva serd um fator que consome recursos e,
como tal, tende a diminuir o work engagement € o bem-estar.

O work engagement tem um carater relevante pois este tem um efeito positivo ndo s6 no
trabalhador, mas também na organizagdo. A literatura tem evidenciado que o engagement no
trabalho esta positivamente relacionado com o compromisso organizacional, o desempenho e
o bem-estar dos colaboradores e negativamente associado ao turnover (Schaufeli & Salanova,
2007).

Com base na perspetiva da COR (Hobfoll, 1989), consideramos o work engagement como
uma consequéncia proxima da lideranca abusiva e examinamo-lo como um potencial
mecanismo de liga¢do entre a lideranga abusiva e o bem-estar dos colaboradores, por duas
razdes. Em primeiro lugar, a lideranga abusiva € vista como uma exigéncia organizacional
que esgota os recursos fisicos e emocionais dos colaboradores (Wang et al., 2020; Xu et al.,
2015). Os colaboradores sob uma lideranca abusiva tendem a experienciar perdas de recursos
e, como tal, tendem a adotar estratégias de evitamento, distanciando-se do stress (i.e., abuso
do lider), numa tentativa de proteger os recursos restantes e aliviar o desconforto psicologico
criado pelo padrao repetitivo dos comportamentos abusivos da lideranca (Li et al., 2024).
Assim, argumenta-se que a diminui¢do do work engagement ¢ um ato de conservacao de
recursos face a lideranca abusiva, pois constitui um comportamento de evitamento que os
colaboradores abusados podem adotar para evitar interagdes com lideres com
comportamentos abusivos (Barnes et al., 2015).

Em segundo lugar, estudos recentes sobre o papel da lideranca abusiva tém apelado para
mais estudos que examinem mecanismos explicativos na relagao entre a lideranga abusiva e
indicadores afetivos, como o bem-estar e o stress (Simard & Parent-Lamarche, 2022). De
facto, a lideranca abusiva podera levar a um maior desengajamento e insatisfacdo (Santos et
al., 2023), embora ainda faltem estudos empiricos que suportem a relagdo. Desta forma, para
uma melhor compreensdo do processo subjacente através do qual a lideranga abusiva se
relaciona com o bem-estar dos colaboradores, é necessario examinar empiricamente se 0 work
engagement, causado pela supervisdo abusiva, tem uma relacdo com o bem-estar no trabalho.

O objetivo deste estudo foi investigar se o work engagement atua como um mecanismo
mediador na relacdo negativa entre a lideranca abusiva e o bem-estar dos colaboradores. Ao

explorar essa mediacgdo, este estudo responde ao apelo de Simard e Parent-Lamarche (2022)
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para investigar empiricamente o bem-estar no trabalho como consequéncia do work
engagement, a0 mesmo tempo que identifica o papel mediador do work engagement na
ligacdo entre a lideranga abusiva e o bem-estar dos colaboradores. Estes resultados tém
implicagdes importantes, pois sugerem que o impacto negativo da lideranga abusiva no bem-
estar pode ser, em parte, explicado pela reducao do work engagement. O modelo do estudo
pretendeu responder a seguinte questdo de investigagdo: “A relacdo entre bem-estar e
lideranca abusiva ¢ mediada pelo work engagement?”.

Este estudo oferece contributos tedricos e praticos importantes no campo da lideranga
organizacional e considerando o bem-estar dos colaboradores. Do ponto de vista tedrico,
contribui para a teoria da Conservacdo de Recursos ao demonstrar como a lideranga abusiva
atua como um stress organizacional (Barnes et al., 2015; Hobfoll et al., 2018) que reduz
o work engagement dos colaboradores e, consequentemente, o seu bem-estar. Ao identificar
o work engagement como um recurso fundamental e vulnerdvel a comportamentos abusivos,
o estudo aprofundou o conhecimento sobre como os recursos psicoldgicos dos colaboradores
sdo afetados pela lideranga negativa. Além disso, este estudo avanga o que se sabe sobre
lideranca abusiva e bem-estar ao responder a um apelo por mais estudos (Simard e Parent-
Lamarche, 2022) para clarificar os mecanismos pelos quais a lideranga abusiva influencia o
bem-estar dos colaboradores.

Ao demonstrar empiricamente o papel mediador do work engagement, o estudo oferece
uma explicagdo mais detalhada acerca do processo subjacente que liga a lideranca abusiva ao
bem-estar, fornecendo uma base solida para futuras investigacdes e possiveis intervengoes
organizacionais. Por fim, o estudo contribui para a teoria do work engagement ao expandir a
compreensdo deste conceito, geralmente considerado benéfico (Schaufeli et al., 2017), para
incluir a sua vulnerabilidade em contextos de lideranca negativa, o que pode ser
particularmente util para investigadores interessados em estudar as condigdes organizacionais
que afetam o work engagement.

No ambito pratico, este estudo sugere que as organizagdes devem investir em programas
de formacao em lideranga que incentivem praticas de apoio e evitem comportamentos
abusivos (Tepper et al., 2017). Estes programas podem incluir a formagdo em competéncias
emocionais e gestdo de conflitos, ajudando como tal a mitigar os efeitos negativos da
lideranga abusiva no work engagement e no bem-estar dos colaboradores (Santos et al., 2023).
Além disso, destaca-se a importancia de politicas organizacionais que promovam um
ambiente de trabalho positivo, onde os colaboradores se sintam valorizados e apoiados.

Programas de bem-estar que incentivem uma gestao positiva podem prevenir a diminui¢ao
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do work engagement e o desgaste dos colaboradores em contextos de lideranca abusivas
(Barnes et al., 2015; Wu et al., 2023). O estudo também aponta para a necessidade de
avaliagOes regulares das praticas de lideranga, de modo a identificar e resolver precocemente
sinais de lideranga abusiva. A identificacdo precoce de ambientes de trabalho abusivos
permite minimizar os impactos negativos na motivagdo e bem-estar dos colaboradores.
Finalmente, compreender o work engagement como um recurso afetado pela lideranca
abusiva pode incentivar as organizagdes a promover estratégias de resiliéncia e envolvimento
no trabalho, desenvolvendo praticas que fortalecam a capacidade dos colaboradores de manter
niveis de work engagement mesmo em situagdes adversas e abusivas (Yan et al., 2020).

A presente tese esta organizada em quatro capitulos. Capitulo I: o enquadramento teodrico
sobre as varidveis do estudo e a respetiva hipotese em anélise. Capitulo II: o0 método de estudo
utilizado, a descricdo da amostra, procedimentos e instrumentos utilizados no questionario.
Capitulo III: os resultados obtidos. O Capitulo IV terd foco na discussdo e nas principais
conclusdes retiradas de toda a investiga¢do, assim como identificagdo das limitagdes do

estudo e sugestdes para futuras investigagdes.
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Capitulo I: Enquadramento tedrico

Lideranca

Segundo a literatura, a lideranga acarreta inimeras defini¢des embora com tragos comuns. A
principal tarefa de um lider é gerar mudancas, inspirar e influenciar o comportamento dos
membros da equipa tendo como finalidade conduzir a equipa em dire¢ao ao crescimento
sustentavel e a obten¢do dos objetivos estratégicos (Da Silva et al., 2020).

No inicio do século XX o lider era visto como uma pessoa autoritaria a quem se devia
respeitar e obedecer. No decorrer dos anos, houve uma evolugdo no conceito de lideranca
passando a ser entendida como muito mais que uma caracteristica individual. E um fenémeno
complexo no qual os seguidores e o contexto tém um papel muito importante. Esta mudanca
no significado da lideranga marcou uma nova dire¢do no mundo da investigacao (Silva,
2016).

O lider, de acordo com Ivan e Terra citado por Da Silva et al., (2020), ¢ uma peca
fundamental na dinamica organizacional, visto ser uma estratégia de acompanhamento das
mudangas da sociedade de modo a atuar de forma intra e inter-organizacional. A conduta dos
lideres influencia a conduta dos colaboradores (Santos et al., 2023). No entanto, ndo existe um
estilo de lideranca exato pois tudo depende das situagdes, do ambiente e dos objetivos
organizacionais e pessoais de cada organizagao (Da Silva et al., 2020).

Um lider, para que a sua lideranca seja considerada uma lideranga de sucesso, tem que
possuir certas caracteristicas. Este tem que ser apaixonado, criativo, flexivel, inovador,
inspirador, visionario e aspirar 2 mudanga (Fernandes, 2020).

De um modo geral, a lideranca organizacional desempenha um papel fundamental no
sucesso de qualquer empresa, exercendo influéncia direta sobre o comportamento e atitudes
dos colaboradores, além de moldar a cultura organizacional e definir uma diregao estratégica
que orienta a organizagdo rumo aos seus objetivos (Amagoh, 2009; Burns, 2012). Uma
liderancga eficaz ndo apenas inspira e motiva os colaboradores, mas também promove um
ambiente de trabalho positivo, onde os valores e metas organizacionais sao partilhados e
integrados ao dia a dia dos trabalhadores (Hunt, 2004). O modo como a lideranga ¢ exercida
afeta diretamente a forma como os colaboradores se relacionam com o trabalho e percebem a
organiza¢do como um todo, influenciando, por exemplo, o seu grau de envolvimento,
satisfacdo e bem-estar (Fernandes, 2020). Liderancas que se pautam por um estilo

colaborativo e inclusivo tendem a estimular o comprometimento e a confianca dos
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colaboradores, enquanto liderancas autoritarias ou abusivas podem gerar ambientes de
trabalho toxicos, resultando em altos niveis de stress, rotatividade e menor work engagement
(Banks et al., 2022).

Assim, a lideranca organizacional vai além da orientagdo estratégica, representando uma
forca poderosa na constru¢do de uma cultura corporativa saudavel e no alinhamento dos
objetivos pessoais e profissionais dos colaboradores com os da organizacdo (Gardner et al.,

2021).

Lideranca abusiva

Alguns estudos revelaram que a lideranca abusiva esta presente na maioria das organizagoes,
fazendo parte da vida de 5 a 10% dos trabalhadores (Garrido, 2012). Como tal, e
considerando os seus efeitos negativos, a lideranga abusiva tem-se tornado um topico de
elevada relevancia quer tedrica, quer pratica (Tepper, 2007; Tepper et al., 2017).

A lideranca abusiva ¢ caracterizada por repetidos comportamentos agressivos, autoritarios
e prejudiciais de um lider em relagdo aos seus subordinados (Tepper, 2007). Estes
comportamentos tém um impacto negativo no ambiente de trabalho, no bem-estar dos
colaboradores e na cultura organizacional. O clima de medo, desmotivacao e hostilidade
provocado pela lideranga abusiva afeta tanto o desempenho individual quanto o coletivo
(Tepper, 2000) e influencia negativamente o bem-estar de quem experiencia repetidamente
estes abusos (e.g., Santos et al., 2023; Shih et al., 2023; Sun et al., 2022).

Padilla et al. (2007) descreveram cinco elementos-chave na personalidade de lideres
abusivos: carisma, necessidade personalizada de poder, narcisismo, temas negativos de vida e
ideologia do 6dio. O carisma, embora associado a qualidades positivas, pode ser uma
ferramenta perigosa quando presente em lideres destrutivos. Alguns estudos sugeriram que,
apesar de nem todos os lideres carismaticos serem abusivos, quase todos os lideres abusivos
exibem algum grau de carisma, o que lhes permite atrair e influenciar seguidores de forma a
satisfazer as suas ambicdes pessoais (Tepper et al., 2017).

Em relacdo a necessidade personalizada de poder, distingue-se da necessidade socializada
de poder pelo seu uso negativo e egoista da autoridade. Lideres com uma necessidade
personalizada de poder agem de forma impulsiva e punitiva, utilizando a autoridade para
satisfazer os interesses proprios em detrimento do bem coletivo (Gauglitz et al., 2023). Estes
lideres, impulsionados pelo narcisismo, procuram a validacdo e a admiragao dos outros de
maneira excessiva (Tiwari & Jha, 2022), o que se reflete na sua grandiosidade, arrogancia,

senso de direito e pela procura egoista de prazer (Lin et al., 2022; Tepper et al., 2012).
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Outro elemento distintivo ¢ a presen¢a de temas de vida negativos: lideres abusivos
muitas vezes partilham experiéncias passadas que interpretam como justificativas para
comportamentos destrutivos, o que contribui para uma narrativa pessoal que legitima a sua
hostilidade no ambiente de trabalho (Blair et al., 2017; Padilla et al., 2007).

Finalmente, estes lideres frequentemente exibem uma ideologia do 6dio, demonstrando
uma visdo de mundo marcada por ressentimentos e animosidades. Comparativamente, os
lideres destrutivos apresentam imagens de mundo enraizadas no 6dio e na negatividade, um
contraste claro com as visdes de futuro construtivas de lideres orientados para o bem coletivo
(Blair et al., 2017; Finney et al., 2021; Tepper, 2000).

Estes cinco elementos sd3o fundamentais para compreender como lideres abusivos
moldam o ambiente organizacional onde atuam e como influenciam negativamente os seus
seguidores, resultando em culturas de trabalho toxicas que minam o bem-estar e a
produtividade (Barnes et al., 2015; Tepper et al., 2017; Wang et al., 2020).

De um modo geral, os lideres abusivos procuram vencer a qualquer custo, exercem o seu
poder para servir os proprios interesses, ndo olhando a meios para atingir os fins (Tiwari &
Jha, 2022). Desencadeando uma série de problemas que vao além do ambiente de trabalho e
podem se estender para a vida pessoal dos funcionérios, como € o caso da diminui¢do
significativa do seu bem-estar (Santos et al., 2023).

A humilhag¢do e desrespeito, o excesso de controlo, as ameacas e intimidagao, a falta de
reconhecimento e recompensa, o isolamento e favoritismo, as exigéncias irrealistas, a
inconsisténcia e imprevisibilidade sdo as principais caracteristicas da lideranca abusiva. Estes
comportamentos influenciam negativamente os trabalhadores podendo causar elevados niveis
de stress, ansiedade, depressdo, entre outros problemas psicologicos, bem como o
aparecimento de sintomas fisicos tais como, dores de cabeca, insonias, entre outros (Murari,
2013; Tepper et al., 2008).

A queda da produtividade ¢ uma das grandes consequéncias da lideranga abusiva, o
sentimento de desvalorizagdo e intimidagdo tendem a afastar emocionalmente os funcionarios
reduzindo a motivacdo dos mesmos o que influencia diretamente a produtividade e pode levar
a altos indices de turnover, o que prejudica a estabilidade e o crescimento da organizag¢ao
(Mackey et al., 2017, Murari, 2013). O impacto dos abusos do lider podem levar a uma
diminui¢do na confianga profissional dos colaboradores, mesmo apds deixarem o ambiente

abusivo, levam consigo traumas que podem dificultar a sua performance ou até mesmo
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desestimular o colaborador a procurar novos desafios por medo de encontrar ambientes

igualmente toxicos (Garrido, 2012; Mackey et al., 2017; Osei et al., 2022).

A Relagao entre a lideranga e o bem-estar

Ao longo dos anos, a valorizagdo das organizagdes tem sido associada aos seus ativos
intangiveis garantindo uma vantagem competitiva a longo prazo. Os ativos humanos
constituem uma das categorias dos ativos intangiveis da organizacao, e envolvem o
conhecimento, as habilidades, os talentos e a experiéncia dos seus colaboradores (Sant'anna et
al., 2012) ). Logo, o bem-estar dos mesmos assume elevada importancia no contexto das
organizagoes.

Inumeros estudos t€m se debrucado sobre a relacdo entre lideranca e bem-estar e
mostraram que o estilo e as praticas de lideranca podem influenciar diretamente o nivel de
satisfacdo, saude mental e desempenho dos colaboradores (Donaldson-Feilder et al., 2013).
Os locais de trabalho stressantes apresentam custos organizacionais e consequéncias negativas
para os trabalhadores. O comportamento dos lideres influencia o bem-estar dos seus
seguidores, mas a forma como estes se sentem e se comportam também influencia a forma
como sao tratados (Donaldson-Feilder et al., 2013). Ou seja, em situacdes onde o nivel de
bem-estar ¢ menor as pessoas podem sentir-se envergonhadas e menos recetivas ao seu
ambiente social, incluindo o seu lider. Por outro lado, individuos que se sintam bem consigo
proprios podem ser mais ativos socialmente o que acaba por estimular e reforcar um
comportamento de supervisao positivo (Van Dierendonck et al., 2004).

Nas defini¢des existentes para bem-estar estas subdividem-se em duas grandes teorias. A
primeira caracterizada por hedonica, na qual o bem-estar subjetivo ¢ o conceito principal.
Para esta corrente, o bem-estar refere-se a uma avaliagdo cognitiva global e uma reagao
afetiva (positiva e negativa) as condi¢des da propria vida (Diener, 1984; Kjell & Diener,
2021). De acordo com esta corrente, o bem-estar ¢ alcangado através da procura incessante de
prazer e evitamento da dor (Diener et al., 2018; Diener & Sim, 2024).

A segunda corrente denominada de “eudaimoénica” adotou o conceito de bem-estar
psicologico como o conceito principal. Esta corrente assume que o bem-estar ndo deve ser
focado no prazer pois a felicidade ¢ atingida através da capacidade de se viver uma vida com
significado indo sempre em procura da autorrealizacdo e autodesenvolvimento (Ryff, 1989;

Messias et al., 2017).
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Bem-estar subjetivo

Como o conceito de bem-estar subjetivo € aquele que tem vindo a ser mais usado na literatura
do comportamento organizacional devido ao seu foco no curto-prazo e na sua natureza
momentanea (Diener et al., 2018; Diener & Sims, 2024), ¢ sobre este que este estudo se
focou.

O conceito de bem-estar subjetivo emergiu no final da década de 1950, tornando-se um
importante indicador de qualidade de vida. No entanto, ao contrario do que se pensava
inicialmente, o bem-estar subjetivo ¢ atualmente compreendido como um conceito que requer
autoavalia¢do, uma vez que s6 pode ser observado e relatado pelo proprio individuo, em vez
de ser mensurado através de indicadores externos selecionados e definidos por terceiros
(Giacomoni, 2004).

Este conceito surgiu como uma resposta ao enfoque centrado no paradigma da doenga,
enfatizando a importancia das avaliagdes que as pessoas fazem sobre as suas proprias vidas,
que incluem tanto avaliagdes cognitivas como pessoais. O bem-estar subjetivo ¢ considerado
subjetivo precisamente porque envolve a autoavaliacdo de cada individuo acerca do quanto se
sente satisfeito com a sua vida (Angner, 2010). Esta abordagem reconhece que as percegdes e
as experiéncias individuais desempenham um papel crucial na determinagdo do bem-estar,
destacando a importancia de compreender as avaliagdes internas dos individuos em relagdo a
sua qualidade de vida (Diener, 1984; Diener et al., 2018).

De acordo com a literatura, os indicadores sociais, por si s, ndo definem a qualidade de
vida. As pessoas reagem de forma diferente as mesmas situagdes e avaliam as condigdes com
base nas suas expectativas, valores e experiéncias anteriores (Diener, 1984). O bem-estar
subjetivo ¢ relacionado com a perspetiva hedénica, uma vez que os seres humanos agem
sempre de acordo com o que pensam que lhes dard o maior equilibrio entre prazer e dor
(Crisp, 2001).

O bem-estar subjetivo ¢ dividido em duas componentes: cognitiva (satisfacdo com a vida)
e afetiva (experiéncias de afeto positivo e afeto negativo; Diener, 1984). A satisfacdo com a
vida remete para a avaliagdo cognitiva e racional que o individuo faz sobre a sua vida como
um todo, envolve a reflexao sobre diferentes areas (trabalho, relagoes, saude) e a decisdao da
satisfagdo com as mesmas. O afeto positivo e negativo refere-se a frequéncia de emogdes e
experiéncias positivas ou negativas (Siqueira & Padovam, 2008). Segundo Diener et al.

(2018) o nivel de bem-estar subjetivo adequado ¢ composto por um nivel elevado de
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satisfacdo com a vida, uma elevada frequéncia de experi€éncias emocionais positivas (e.g.,
entusiasmo, contentamento) e baixa frequéncia de experiéncias emocionais negativas (e.g.,
tristeza, raiva).

A personalidade, a saude mental e fisica, relagdes sociais e circunstancias
socioecondmicas sdo os principais fatores que influenciam o bem-estar subjetivo. No que toca
a personalidade, estudos indicam que pessoas mais otimistas ou com tendéncia a experienciar
emogdes positivas relatam maior bem-estar. Ter bons relacionamentos e apoio social contribui
para niveis mais altos de bem-estar subjetivo e, embora a questdo monetéria ndo seja o nico
fator, a seguranga financeira pode reduzir o stresse e aumentar a satisfagao (Gaspar &

Balancho, 2017).

Bem-estar psicologico
O modelo do bem-estar psicologico surgiu na década de 1980 com o trabalho de Ryff. (1989).

A esséncia do bem-estar psicologico, segundo Ryff (1995) inclui seis dimensdes: atitude
positiva em relacdo a si mesmo e aceitagdo dos multiplos aspetos da sua personalidade;
relacionamentos acolhedores e satisfatorios com outros, autonomia, dominio sobre o
ambiente, propdsito de vida e crescimento pessoal (Ryff, 1995; Siqueira & Padovam, 2008).

A autonomia ¢ entendida como a capacidade de agir de forma independente e tomar
decisdes fundamentadas nas proprias convicgdes. O dominio do ambiente diz respeito a
habilidade de gerir eficazmente a vida cotidiana e controlar fatores externos. O crescimento
pessoal refere-se ao continuo desenvolvimento individual e a busca constante de novos
desafios. As relagdes positivas com os outros relacionam-se com a qualidade das conexdes
sociais que um individuo estabelece. O propdsito na vida centra-se na sensacdo de que a vida
possui significado, direcdo e objetivos claros, enquanto a autoaceitagao envolve uma atitude
positiva em relag@o a si mesmo, que abrange a aceitagdo tanto dos aspetos positivos quanto
dos negativos da propria personalidade e das experiéncias passadas (Ryff, 1995; Ryff &
Keyes, 1995; Siqueira & Padovam, 2008).

Logo, o bem-estar psicoldgico refere-se a um estado de funcionamento emocional e
mental saudavel, caracterizado pela realizagdo pessoal, por relagdes satisfatorias e por um
sentido de proposito na vida. Este bem-estar ¢ essencial para uma vida equilibrada e
satisfatoria, pois proporciona aos individuos a capacidade de lidar com os desafios diarios,
cultivar relacionamentos significativos e encontrar um sentido nas suas experiéncias (Ryff,

1989).
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Desta forma, pode concluir-se que o bem-estar psicologico ¢ um estado em que o
individuo se sente equilibrado e em harmonia com as suas emogdes e pensamentos (Ryff &
Keyes, 1995). Esta intrinsecamente relacionado com a saude mental e envolve a capacidade
de enfrentar e lidar com os desafios da vida (Ryff, 1989). Importa ressaltar que o bem-estar
psicologico ndo implica a auséncia de problemas ou dificuldades; pelo contrario, refere-se a
capacidade de enfrentar essas adversidades de maneira saudavel (Machado & Bandeira,
2012). Este estado de bem-estar permite que os individuos desenvolvam resiliéncia,
promovendo uma abordagem proativa em relagdo as situa¢des desafiadoras e facilitando a

manuten¢do de uma vida emocionalmente satisfatoria (Siqueira & Padovam, 2008).

A relacio entre a lideranca abusiva e o bem-estar

O presente estudo tem como objetivo explorar a associagdo entre a lideranca abusiva e o bem-
estar dos colaboradores. O bem-estar ¢ visto como um fendémeno essencial para o
funcionamento adequado e competitivo da organizagao (Sant'anna et al., 2012). Quando
aplicado ao trabalho, o bem-estar refere-se a uma avaliagdo cognitiva global e uma reagao
afetiva as condi¢des do proprio emprego.

Devido ao papel relevante e contacto regular entre lideres e seguidores, alguns
investigadores t€ém argumentado que a lideranga do supervisor desempenha um papel
importante na determinag¢do do bem-estar dos seus seguidores (Li net al., 2022). Por exemplo,
os resultados de meta-analises t€ém demonstrado que liderangas construtivas, como a lideranga
transformacional, ética, auténtica e servidora, podem facilitar o bem-estar dos seguidores
(Hoch et al., 2018). Em contrapartida, a lideranca abusiva, enquanto lideranga destrutiva, leva
a niveis mais baixos de diversos indicadores de bem-estar (Gauglitz et al., 2023; Santos et al.,
2023; Yan et al., 2020). Embora o vinculo causal entre lideranga abusiva e o bem-estar dos
subordinados esteja estabelecido (e.g., Shih et al., 2023; Wang et al., 2020), os mecanismos e
processos pelos quais os lideres com comportamentos abusivos exercem a sua influéncia
sobre o bem-estar dos seus seguidores permanecem em grande parte inexplorados na literatura

(Simard & Parent-Lamarche, 2022).

O papel mediador do work engagement

Este estudo teve como objetivo testar o papel mediador do work engagement na relagao entre

lideranca abusiva e bem-estar.
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Ao longo dos anos, a investigacao acerca do work engagement e do bem-estar psicologico
tém vindo a ganhar um enorme interesse nos dominios do desenvolvimento dos recursos
humanos e do comportamento organizacional. O work engagement ¢ reconhecido como uma
estratégia que estd interligada ao sucesso organizacional e ¢ definido como um estado mental
positivo, motivacional e de realizagdo no qual o trabalhador demonstra elevados niveis de
vigor (componente fisica), dedicagdo (componente emocional) e absor¢do (componente
cognitiva) nas suas atividades profissionais (Bakker et al., 2014; Geldenhuys, 2014; Wood et
al., 2020).

Ao considerar a componente fisica do work engagement, o vigor, Chugtai e Buckley,
conforme citado por Geldenhuys (2014), argumentam que niveis elevados de vigor indicam
uma maior disponibilidade do trabalhador para se dedicar ao seu trabalho, permitindo-lhe
desenvolver a resiliéncia necessaria para enfrentar dificuldades ou falhas nas tarefas que
desempenha (Bakker, 2022; Bakker et al., 2014). A dedicagdo, por sua vez, ¢ uma
componente emocional frequentemente caracterizada por um comprometimento total com o
trabalho, refletindo um forte sentimento de identificagdo do individuo com as suas atividades
laborais. Essa dedicacdo abrange emogdes como paixao, orgulho e a procura por desafios
(Bakker et al., 2023). A componente cognitiva do work engagement trabalho refere-se a
concentragdo plena, a satisfacdo e ao envolvimento que os trabalhadores experienciam ao
realizar as suas tarefas. Esse estado de imersdo ¢ tdo profundo que pode fazer com que o
tempo pareca passar rapidamente, levando os trabalhadores a esquecerem o que os rodeia
(Bakker et al., 2023; Schaufeli et al., 2017). Dessa forma, o work engagement é compreendido
como um fendmeno multidimensional que envolve a interacdo dessas trés componentes —
vigor, dedicagdo e absor¢do — que, juntas, contribuem para um desempenho laboral mais
eficaz, satisfatorio ao mesmo tempo que contribui para maiores niveis de bem-estar.

De facto, as duas primeiras dimensdes mencionadas anteriormente, o vigor e a dedicagado,
estdo em polos opostos das duas dimensdes do burnout, a exaustdo emocional € o cinismo,
respetivamente. Visto as principais dimensdes do burnout e engagement serem opostas,
podemos assumir que a presenca do estado de engagement nos trabalhadores diminui a
probabilidade de atingirem estados de burnout (da Costa, 2019).

A autonomia, liberdade para tomar decisdes e controlar as suas tarefas, o reconhecimento
por parte da chefia das conquistas e esfor¢os do trabalhador, desafios e oportunidades para
crescimento pessoal e profissional, relacionamentos no trabalho, ambiente de trabalho
colaborativo com boas relagdes entre os colegas e proposito, visdo e crenga de sentido no

trabalho que fazem, sdo os principais fatores que influenciam o work engagement. Uma
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organizagdo que providencie caracteristicas como as mencionadas anteriormente estdo mais
proximas do sucesso organizacional uma vez que o work engagement faz com que 0s
funciondrios apresentem uma melhor produtividade, estejam mais motivados e
comprometidos com os resultados, tornem-se leais e satisfeitos com o trabalho reduzindo os
niveis de turnover, aumentando a criatividade e a proatividade e a procura constante de
melhorias e solugdes para os desafios, o que faz com que exista um melhor clima
organizacional (Geldenhuys, 2014).

Este conceito de work engagement esta também ligado ao bem-estar no ambiente de
trabalho e vai além da satisfagdo no emprego, refletindo um engajamento ativo e produtivo,
em que o funciondrio se sente energizado e focado nas tarefas (Bakker, 2022). A relagdo entre
work engagement e bem-estar no trabalho ¢ bidirecional e sinérgica (Schaufeli et al., 2017).
Um ambiente de trabalho que promove o bem-estar fisico, mental e emocional tende a
aumentar o engajamento dos colaboradores (Bakker et al., 2023). Ao mesmo tempo, o work
engagement gera uma sensacgao de proposito, satisfacdo e energia, elevando o bem-estar geral.
Empresas que investem em ambos, work engagement e bem-estar, colhem os beneficios de
uma forg¢a de trabalho mais produtiva, motivada e saudavel (Wood et al., 2020).

Baseando-se na teoria da Conservagao de Recursos (Hobfoll, 1989), argumentamos que
os colaboradores podem diminuir o seu engagement no trabalho, em resposta a lideranca
abusiva, com o objetivo de prevenir perdas adicionais de recursos e preservar 0s recursos que
ainda possuem. A teoria (Hobfoll, 1989) sugere que os individuos estdo motivados a proteger
os seus recursos valorizados e a adquirir novos recursos que os ajudem a alcancar os seus
objetivos, sendo a conservagdo de recursos muito mais saliente do que a aquisi¢do de recursos
quando confrontados com stressores. Ao perceberem ameagas de perda de recursos ou
enfrentarem a perda real de recursos, os individuos experimentardo um aumento do stress e da
tensdo (Halbesleben e Buckley, 2004; Hobfoll, 2001). Para aliviar os efeitos desfavoraveis do
stress percebido, os individuos podem tomar medidas para proteger os seus recursos
remanescentes e evitar novas perdas. Assim, de acordo com a teoria, quando os supervisores
dao apoio, os trabalhadores empenham-se mais no seu trabalho. Por outro lado, quando o
trabalho ¢ demasiado exigente e ndo existe o apoio por parte dos supervisores 0s
trabalhadores empenham-se menos (Wang et al., 2020).

No caso da lideranga abusiva, o abuso por parte da lideranga ameaga e esgota os recursos

fisicos e emocionais dos colaboradores porque estes t€ém de lutar contra a tensao psicologica
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gerada pela percecdo de abuso por parte da chefia. A escassez de recursos, leva os
trabalhadores a reduzirem a sua proatividade no trabalho para evitar um maior esgotamento
dos recursos uma vez que ndo existe apoio por parte dos supervisores (Wang et al., 2020).
Desta forma, de acordo com a perspetiva da conservagao de recursos, os colaboradores
abusados que experienciam a diminui¢ao dos seus recursos tendem a desengajar-se com o seu
trabalho para evitar a perda adicional de recursos e para aliviar os efeitos desfavoraveis do
abuso percebido por parte da lideranca. Logo, o desengajamento dos trabalhadores, na visao
da teoria da conservagao de recursos, ¢ considerado um potencial mecanismo de defesa pois
ao diminuirem o seu engagement no trabalho, diminuem o fator de stress causado pela
lideranca abusiva, de forma a aliviar qualquer tipo de desconforto psicologico (Wang et al.,
2020).

Consistente com esta ideia, Tepper et al., (2007) demonstraram que os subordinados
abusados raramente se retaliam contra os seus supervisores abusivos e tendem a adotar
comportamentos de evasdo (ou seja, taticas de manutengdo regulativa) para aliviar o
desconforto associado a pessoas e situagdes ameacgadoras (ou seja, lideranga abusiva), uma
vez que os subordinados dependem frequentemente dos seus supervisores para obter recursos
desejaveis, como continuidade de emprego e oportunidades de progressdo. De maneira
semelhante, Whitman et al., (2014) indicaram que os seguidores abusados tendem a
distanciar-se do trabalho, tém menos vigor e reportam menos dedicacdo e foco nas suas
tarefas para ndo sofrerem mais perdas de recursos devido a interagcdes com os seus lideres
abusivos.

Nesse sentido, o presente estudo argumenta que, para evitar o risco de serem sancionados
pelos supervisores devido a comportamentos retaliatorios que prejudicam ou sdo destinados a
prejudicar a organizag@o ou os seus membros, os colaboradores abusados estardo mais
inclinados a desengajar-se como uma reagdo natural e l6gica ao abuso percebido por parte da
lideranca. Isso ocorre porque a desmotivagdo e a perda de engajamento podem ser uma forma
mais eficaz para que os colaboradores abusados conservem os seus limitados recursos
remanescentes (Ng e Feldman, 2012).

Seguindo este raciocinio, postulamos que os colaboradores respondem a lideranga
abusiva inicialmente com uma diminui¢ao do work engagement e seguidamente do bem-estar
no trabalho. Deste modo, o work engagement atua como um mecanismo mediador na relagao

entre a lideranga abusiva e o bem-estar dos colaboradores.
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Assim sendo, € sugerida a seguinte hipdtese:

Hipotese 1: O Work engagement medeia a relagdo negativa entre a lideranga abusiva e o bem-

estar.

A Figura 1.1 ilustra o modelo de investigacdo proposto, o qual foi analisado por meio de

um estudo correlacional.

Lideranga Abusiva

Bem-estar

Work engagement

Figura 1.1: Modelo de Investigacao
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Capitulo I1: Método

Participantes

O presente estudo foi composto por 189 participantes, todos trabalhadores ha pelo menos um
ano.

Dos 189 participantes, 64% (122) eram do sexo feminino com idades compreendidas
entre os 18 e 0os 66 (M =31.97; DP = 13.54). A maioria dos participantes reportou ter um
horario de trabalho fixo (65.1%), comparativamente a um trabalho por turnos (34.9%) e
tinham um contrato por tempo indeterminado (64.6%). Em média, os participantes

trabalhavam hé 7.36 anos (DP = 9.17) e trabalhavam 32.33 horas por semana.

Procedimento

A recolha de dados foi realizada por meio de uma metodologia quantitativa, utilizando um
questionario (Anexo A) desenvolvido na plataforma Qualtrics — Online Survey Software &
Insight Platform, com um tempo estimado de preenchimento de 5 minutos.

A amostra utilizada foi ndo probabilistica e por conveniéncia, uma vez que o
questionario foi partilhado via email e mensagens privadas com os contactos pessoais da
investigadora. Adicionalmente, o /ink do questionario foi disseminado nas redes sociais
Linkedin, Facebook, Whatsapp e Instagram.

O periodo de resposta ao questionario esteve disponivel entre maio e agosto de 2024,
com o objetivo de captar uma amostra representativa ao longo de alguns meses, aumentando
assim a possibilidade de alcangar uma diversidade de participantes e captar diferentes
contextos de trabalho. O questionario foi direcionado especificamente a individuos que
estavam empregados ha pelo menos um ano, garantindo que todos os participantes tivessem
uma experiéncia minima no ambiente de trabalho, o que contribuiu para a qualidade e a
relevancia das respostas.

A confidencialidade e o anonimato das respostas foram garantidos em todas as fases
do processo. Para tal, antes de iniciarem o questionario, os participantes receberam uma breve
introducdo explicativa sobre o objetivo do estudo, os procedimentos envolvidos e as suas
responsabilidades enquanto respondentes. Este esclarecimento foi seguido por um momento
de consentimento informado, onde os participantes puderam ler e concordar com os termos e
condi¢des do estudo, incluindo a garantia de que os dados seriam utilizados exclusivamente
para fins de investigacdo e tratados de forma anonima. Este processo refletiu o compromisso
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ético do estudo com a integridade, respeitando as normas de prote¢ao de dados e promovendo
um ambiente de confianga que incentivou a partilha honesta e espontanea das informagdes por

parte dos participantes.

Instrumento de Medida

O questionario construido foi constituido pelos seguintes instrumentos propostos para medir
as variaveis em estudo:

Lideranca abusiva

A escala de supervisdo abusiva de Tepper (2000), composta por 15 itens (e.g., “O meu
supervisor ridiculariza-me” e “O meu supervisor diz-me que 0s meus pensamentos sao
estiipidos”™), foi utilizada para avaliar a perce¢ao dos participantes sobre comportamentos
abusivos dos seus supervisores. Os participantes classificaram a frequéncia destes
comportamentos numa escala Likert de 5 pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 5
(concordo totalmente). Neste estudo, a escala apresentou um alfa de Cronbach de 0.91,
indicando uma elevada consisténcia interna e, assim, uma fiabilidade robusta na medi¢ao
deste construto.

Work engagement

A versao ultra-curta da Escala de work engagement de Utrecht (Schaufeli et al., 2017) foi
utilizada, composta por trés itens: vigor (e.g., “No meu trabalho, sinto-me cheio de energia”),
dedicacao (e.g., “O meu trabalho inspira-me”’) e absorcao (e.g., “Estou imerso no meu
trabalho™). Os participantes indicaram o grau de frequéncia de cada frase numa escala tipo
Likert de 5 pontos, variando de 1 (nunca) a 5 (sempre). Neste estudo, a escala apresentou um
alfa de Cronbach de 0.86, refletindo uma alta consisténcia interna.

Bem-estar

A versao curta da Escala de Satisfagdo com a Vida (Kjell & Diener, 2021) foi utilizada,
composta por trés itens (e.g., “Hoje, senti que a minha vida se aproxima dos meus ideais”). Os
participantes indicaram o grau de concordancia com cada frase numa escala tipo Likert de 5
pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Neste estudo, a escala
apresentou um alfa de Cronbach de 0.83, refletindo uma consisténcia interna elevada.

Variaveis de controlo

Estudos prévios identificaram a exaustdo emocional como um preditor relevante do work
engagement (Young et al., 2018) e do bem-estar no trabalho (Bakker et al., 2023). Assim,
controlamos os efeitos da exaustdo emocional dos colaboradores no seu work engagement e

bem-estar durante as analises estatisticas. A exaustdo emocional foi avaliada através de nove
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itens da Maslach Burnout Inventory (Maslach et al., 1996). Os participantes indicaram a
frequéncia com que experienciaram os nove itens descritos ao longo da ultima semana (por
exemplo, “O meu trabalho deixa-me emocionalmente exausto.”) numa escala tipo Likert de 5
pontos, variando de 1 (nunca) a 5 (sempre). Neste estudo, o alfa de Cronbach para esta escala

foi de 0.84.

Estratégia de analise de dados
Ap0s a recolha de dados e com finalidade a analise dos mesmos, procedeu-se a

exportacdo dos dados para o software IBM SPSS Statistics 29. Usou-se o SPSS e o software
JASP. Realizamos analises de Modelagem de Equagdes Estruturais (SEM) com o software
JASP para testar a hipotese. Seguiu-se o procedimento em duas etapas proposto por Anderson
e Gerbing (1988). Primeiramente, foi realizada uma Anélise Fatorial Confirmatdria (CFA)
para avaliar a validade de construto do modelo de medida. Em seguida, foram examinados os
coeficientes de trajetoria e a significdncia do modelo estrutural para a verificagdo da hipdtese
de mediagdo. Como tal, para avaliar os efeitos de mediagdo, utilizdmos uma analise de
intervalo de confianca bootstrap corrigido para um enviesamento de 95%, com 5.000
amostras bootstrap, a fim de examinar a significancia estatistica do efeito de mediagdo com
maior rigor.

Este procedimento bootstrap permite uma avaliagdo mais robusta da mediagdo ao
contabilizar a variabilidade nos coeficientes de mediagdo e reduzindo o enviesamento, o que

garante uma interpretacdo mais precisa dos efeitos indiretos no modelo.
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Capitulo ITI: Resultados

Enviesamento do método comum e questdes de multicolinearidade

Para investigar a independéncia das variaveis estudadas, foram realizadas duas analises
fatoriais confirmatorias (AFC), com o objetivo de avaliar a adequagdo do modelo proposto em
compara¢do com outros modelos alternativos. Utilizaram-se diversos indices de ajustamento,
tais como o CFI, TLI, SRMR e RMSEA, seguindo recomendacdes de Hair et al. (2010). O
Modelo 1, composto por trés fatores — lideranga abusiva, work engagement e bem-estar —
apresentou o melhor ajustamento aos dados (¥2/df =2.51, p <0.01, CFI=0.94, TLI = 0.91,
SRMR = 0.08 e RMSEA = 0.05), em comparacdo com o modelo no qual todas as variaveis
foram carregadas num so fator (y2/df = 10.66, p <0.01, CFI =0.55, TLI = 0.40, SRMR =
0.30 e RMSEA = 0.19).

Adicionalmente, para reduzir o enviesamento do método comum, foram implementadas
algumas praticas recomendadas, como a aleatorizagdo dos itens das diferentes escalas ao
longo do questionario e o recurso ao uso de perguntas fechadas (e.g., "Eu tenho animais de
estimacao e adoro-os.") e a aplicagdo de instrumentos de medida previamente validados para
as varidveis em analise (Podsakoff et al., 2003). Contudo, dado que o enviesamento ndo pode
ser completamente eliminado, também foi realizado o teste de fator unico de Harman. Os
resultados mostraram que o primeiro fator explicava apenas 20.327% da variancia total,
indicando que o enviesamento do método comum ndo representava um problema significativo
neste estudo.

Por fim, foi conduzido um teste de avaliacdo completa de colinearidade, conforme
sugerido por Kock (2015), para verificar o potencial de enviesamento do método comum. Os
resultados indicaram que os valores do fator de inflagdo da variancia (VIF) variaram de 1.30 a
1.33, todos abaixo do limite de 3.33, sugerindo que a multicolinearidade ndo era uma
preocupagao critica neste estudo.

Estes resultados, aliado aos indices de fiabilidade das escalas (alfa de Cronbach),
confirmou a validade discriminante e convergente do estudo, permitindo avangar para o teste

da hipotese de mediacao.
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Analise Descritiva e Correlacao entre as Variaveis

Estatistica descritiva

A Tabela 3.1 apresenta as estatisticas descritivas, os coeficientes de correlacao e os indices de
consisténcia interna das variaveis incluidas no modelo. Com base nas recomendacoes de Field
(2009), os valores de desvio-padrao relativamente pequenos em relagdao as médias sugerem
que estas representam adequadamente os dados observados. Os resultados também
demonstraram correlagdes significativas entre todas as varidveis, seguindo as dire¢des
esperadas, o que reforga a coeréncia interna do modelo. Estes resultados sustentam a validade
das variaveis incluidas e indicam uma estrutura de inter-relagdes consistente dentro do

modelo proposto.

Tabela 3.1.

Meédia, desvio padrdo, correlagoes e indices de consisténcia interna das variaveis.

Variaveis M Dp CR AVE MSV 1 2 3 4

L.LLA! 2.86 093 0.95 0.83 0.29 0.91) [0.91]

2. WE! 2.93 0.98 0.90 0.75 0.42 -0.49%* (0.86) [0.84]

3.Bem-estar! 3.04 097 0.90 0.75 0.33 -0.30%** 0.58%%* (0.86) [0.83]

4. Exaustdo! 280 0.80 091 0.76 0.42 0.54** -0.65%* -0.49%* (0.87) [0.84]

Nota: N=239; *p>0.05 **p > 0.001.

"Escalade 1 a 5.

As raizes quadradas da Extracdo da Varidncia Média (AVE) estdo entre parénteses. M = Média; DP = Desvio Padrdo; AVE =
Extrag@o da Variancia Média; MSV = Variancia Maxima Compartilhada; CR = Confiabilidade Composta. Os alfas de
Cronbach estdo entre []. Regime: regime de trabalho. LA: Lideranga abusiva; WE: Work engagement.

Teste de Hipotese de mediacao

O modelo de equagdes estruturais ajustou-se bem aos dados: y2(is0) = 2.80, p < 0.001, CFI =
0.99, TLI = 0.99, RMSEA = 0.05, SRMR = 0.03. Os coeficientes padronizados das relacdes

entre as varidveis sdo apresentados na Figura 3.1.
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Figura 3.1: Coeficientes do modelo de mediagao proposto

Procurou-se investigar em que medida o work engagement mediava a relagdo entre a lideranca

abusiva e o bem-estar. Os resultados evidenciaram que o efeito indireto da lideranga abusiva

no bem-estar através do work engagement (f =-0.30; p <0.001; IC 95% [-0.43; -0.19]) revelou

ser estatisticamente significativo. O modelo geral explicou 34% da variancia no bem-estar (R?=

0.34). Logo, a hipdtese 1 foi suportada pelos dados (ver tabela 3.2).
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Tabela 3.2

O modelo de mediagao total, efeito direto e indireto.

CI
Indirect effects Estimate P 95%
LLcp UL
Lideranca — Engagement — Bem-estar 030 <0.001 -0.43  -0.19
abusiva
Direct effects
Lideranga = g octar 0029 0767 -0.19  0.18
abusiva
Total effects
Lideranga = g octar 033 0001 -054 -0.11
abusiva

Note. N=185; " p <0.001.
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Capitulo IV: Discussido e Conclusiao

Este estudo analisa a relacdo entre lideranca abusiva e bem-estar dos colaboradores, com
especial foco no papel mediador do work engagement. A questio central colocada como
ponto de partida foi compreender se o work engagement pode servir como um mecanismo
explicativo dos impactos negativos de uma lideranga abusiva no bem-estar dos colaboradores.

A investigagdo tem particular relevancia, dado que a lideranga abusiva influencia
diretamente a saude e motivag¢ao dos trabalhadores (Wang et al., 2020), afetando a
produtividade e a satisfacdo no ambiente de trabalho (Shih et al., 2023; Sousa et al., 2023).
Num mercado cada vez mais orientado para a reten¢ao de talentos e para a criagao de
ambientes organizacionais saudaveis, compreender as dindmicas entre lideranga, work
engagement e bem-estar € crucial (Gauglitz et al., 2023). Além disso, este estudo responde
aos apelos por mais estudos que explorem mecanismos explicativos entre a lideranga abusiva
e o0 bem-estar (Simard & Parent-Lamarche, 2022).

Os resultados suportam a hipotese de que o work engagement medeia a relacdo entre a
lideranca abusiva e o bem-estar. Ou seja, hd uma associacdo negativa entre lideranga abusiva
e bem-estar, alinhada com a literatura (Sun et al., 2022; Wu et al., 2023), indicando que
comportamentos abusivos por parte do lider ou supervisor reduzem o bem-estar dos
colaboradores (Li et al., 2024). No contexto deste estudo, a lideranca abusiva refere-se a
comportamentos destrutivos de carater repetitivo por parte dos lideres, como humilhacao,
criticas excessivas e manipulagao, que minam a confianga e autoestima dos colaboradores, e
geram um clima de medo e inseguranca (Tepper, 2007; Tepper et al., 2017).

Este resultado vai assim ao encontro da literatura existente que, tem demonstrado que a
lideranca abusiva est4 associada a baixos niveis de bem-estar e satisfacdo no trabalho,
frequentemente conduzindo ao aumento do burnout e da intencao de rotatividade (Barnes et
al., 2015; Osei et al., 2022; Tepper et al., 2012). O work engagement, por sua vez, constitui-se
como um estado motivacional positivo, caracterizado por vigor, dedicagdo e absor¢do nas
tarefas (Schaufeli et al., 2017). Este estado de engagement tende a promover a resiliéncia,
permitindo aos colaboradores lidar com situagdes desafiadoras de forma mais positiva
(Bakker et al., 2023).

Apesar do papel positivo do work engagement em ambientes organizacionais (Bakker,
2022), este parece ser particularmente vulneravel as exigéncias e pressdes exercidas por uma
lideranca abusiva. A lideran¢a abusiva ndo s6 mina a capacidade dos colaboradores de se
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envolverem plenamente no seu trabalho (Lount et al., 2024), mas também afeta
negativamente o vigor, a dedicacdo e a absor¢ao (Sun et al., 2022; Wu et al., 2023) — os trés
pilares fundamentais do work engagement. Desta forma, o work engagement torna-se um
mecanismo central para explicar o impacto de uma lideranga abusiva no bem-estar dos
colaboradores.

Quando os lideres recorrem a comportamentos abusivos, como humilhacao publica,
criticas excessivas ou manipulacdo, os colaboradores podem sentir-se menos motivados e
seguros, o que resulta numa quebra de engajamento com o trabalho (Li et al., 2024). Esta
redu¢do no work engagement traduz-se numa diminui¢do do bem-estar, uma vez que os
trabalhadores deixam de se sentir energizados e inspirados, € passam a experimentar maior
desgaste emocional e menor satisfagdo com o trabalho (Santos et al., 2023). Em outras
palavras, o work engagement atua como um elo critico entre a lideranga abusiva e o bem-
estar, refletindo a forma como o ambiente liderado por figuras abusivas tende a diminuir o
envolvimento no trabalho e, por consequéncia, afeta diretamente o bem-estar dos

colaboradores.

Implicacdes tedricas

Este estudo apresenta contributos tedricos relevantes para o campo da lideranga
organizacional, com um enfoque particular no bem-estar dos colaboradores. Do ponto de vista
tedrico, o estudo oferece uma contribuicdo valiosa para a teoria da Conservagao de Recursos,
demonstrando como a lideranga abusiva se manifesta como uma fonte de stress
organizacional (Barnes et al., 2015; Hobfoll et al., 2018) que compromete o work

engagement dos colaboradores e, por extensdo, o seu bem-estar. Para conservar os seus
recursos remanescentes € prevenir novas perdas, os colaboradores que sofrem abuso tendem a
‘desengajar-se’ com o trabalho, colocando menos energia, dedicagdo e absor¢ao nas suas
tarefas didrias (Wang et al., 2020). Assim, este estudo contribui para a literatura sobre
lideranga abusiva ao identificar o work engagement como uma resposta atitudinal direta e
uma forma razoavel de lidar com o abuso percebido por parte do lider (Wu et al., 2023). Desta
forma, podemos concluir que estes resultados também estdo em consondncia com os
argumentos da teoria da Conservagdo de Recursos (Hobfoll, 1989), sugerindo que os
colaboradores sujeitos a comportamentos abusivos nao retaliam sempre de forma direta contra
o supervisor abusivo; em vez disso, podem optar por diminuir o seu nivel de work
engagement, numa tentativa de conservar os seus recursos (Hobfoll et al., 2018). Logo, ao

identificar o work engagement como um recurso psicologico essencial, mas suscetivel a
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comportamentos abusivos, este estudo aprofunda a compreensao dos efeitos da lideranca
negativa sobre os recursos dos colaboradores e os seus impactos psicologicos e afetivos.

Acreditamos que um contributo importante do nosso estudo ¢ o desenvolvimento e
teste de um modelo de investigacdo que explica como a lideranca abusiva se relaciona
negativamente com o work engagement e o bem-estar dos colaboradores. Estudos anteriores
mostraram que a lideranca abusiva tem um efeito negativo no work engagement (Barnes et al.,
2015; Osei et al., 2022) e no bem-estar dos colaboradores (Shih et al., 2023; Wang et al.,
2020). No entanto, a literatura existente tem prestado pouca atengdo aos mecanismos através
dos quais a lideranca abusiva compromete o work engagement € o bem-estar dos
colaboradores (Simard e Parent-Lamarche, 2022). Logo, este estudo também avanga a
literatura existente sobre lideranca abusiva e bem-estar (Sousa et al., 2023), respondendo a um
apelo por mais investigagdes sobre os mecanismos que explicam a influéncia negativa da
lideranca abusiva no bem-estar dos colaboradores (Simard e Parent-Lamarche, 2022). Através
da demonstragdo empirica do papel mediador do work engagement, o estudo oferece uma
explicagdo detalhada do processo que liga a lideranga abusiva ao bem-estar.

Em linha com a perspetiva da Conservagao de Recursos (Hobfoll, 1989), os resultados
mostram que o work engagement medeia a relacdo entre a lideranca abusiva e o work
engagement ¢ 0 bem-estar dos colaboradores. A confirmacao do efeito de mediagdo apoia a
ideia de utilizar o work engagement como um mecanismo adequado para explicar como a
lideranca abusiva se relaciona com o bem-estar dos colaboradores. Em outras palavras, a
lideranca abusiva terd uma relagdo indireta negativa, em vez de uma relacdo direta, com
o bem-estar dos colaboradores, através do seu work engagement. Isto sugere que, quanto
menos abuso os colaboradores experienciam por parte do supervisor, maior ¢ a probabilidade
de terem energia e foco para realizar as suas tarefas e dedicagdo com as mesmas (Wang et al.,
2020; Wu et al., 2023), o que, por sua vez, pode promover os niveis bem-estar. Estes
resultados ampliam a investigacdo prévia sobre as respostas dos colaboradores a lideranca
abusiva, ao identificar o work engagement como um mecanismo importante para determinar
se os colaboradores sujeitos a abuso experienciardo menores niveis de bem-estar.

Por ultimo, o estudo contribui significativamente para o conhecimento do work
engagement ao expandir a compreensdo deste conceito para além dos seus efeitos positivos
geralmente reportados (Bakker et al., 2023; Schaufeli et al., 2017). O reconhecimento da

vulnerabilidade do work engagement em contextos de lideranga abusiva abre novas
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perspetivas para investigadores que procuram explorar como diferentes condigdes

organizacionais podem afetar o work engagement.

Implicacdes praticas

Os resultados deste estudo apresentam importantes implicagdes praticas para as organizagoes,
ao evidenciar a relevancia do work engagement e a necessidade de ambientes que previnam
praticas de lideranga abusiva. Alguns estudos revelaram que para combater a lideranca
abusiva ¢ importante que as empresas adotem politicas claras de ética e comportamento no
trabalho, oferecam canais seguros para dentincias, promovam programas de treino de
lideranca saudavel e cultivem uma cultura organizacional que valorize o respeito, a empatia e
a colaboracao (Garrido, 2012).

Recomenda-se que as empresas invistam em programas de desenvolvimento de
liderancas, focados em praticas éticas e em estratégias de apoio efetivo aos colaboradores,
além de politicas claras que promovam o bem-estar ¢ a motivagao no local de trabalho.

Estas iniciativas podem auxiliar a organizacao a melhorar o bem-estar dos seus
colaboradores e a construir uma cultura organizacional mais resiliente e voltada para o
crescimento sustentdvel de todos os envolvidos. Este trabalho contribui, assim, para uma
compreensdo aprofundada das relagdes entre lideranca abusiva, work engagement e bem-
estar, oferecendo uma perspetiva valiosa para a promog¢ao de ambientes de trabalho saudaveis

e sustentaveis.

Limitagdes e sugestdes para estudos futuros

Como qualquer estudo, este também apresenta limitagdes. A primeira diz respeito a dimensao
e caracterizacdo da amostra, que foi de conveniéncia e predominantemente composta por
individuos do sexo feminino, o que pode introduzir enviesamentos e dificultar a generalizagao
dos resultados a uma populacido mais ampla. Além disso, a robustez dos resultados ¢ afetada
pela incompletude das respostas, pois nem todos os participantes responderam a todas as
questdes. O uso de um questionario online limita a possibilidade de esclarecer diividas em
tempo real, o que pode ter impactado a compreensdo de algumas questdes e, por conseguinte,
a precisao das respostas.

Outra limitagdo ¢ o desenho transversal (cross-sectional) do estudo, o que significa que os
dados foram recolhidos num tnico momento. Esse tipo de design limita a capacidade de
estabelecer relagdes causais entre as varidveis, uma vez que impede a observagao de
mudangas ao longo do tempo. Além disso, a utilizagdo de dados auto-reportados aumenta a

possibilidade de enviesamento do método comum, que ocorre quando a mesma fonte ¢ usada
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para medir tanto as varidveis independentes quanto as dependentes. Esse enviesamento pode
inflacionar artificialmente as correlagdes observadas, uma vez que os participantes podem
estar sujeitos a efeitos de desejabilidade social ou outras distor¢des cognitivas ao responderem
ao questionario (Podsakoff et al., 2003).

Para mitigar este tipo de enviesamento, estudos futuros poderiam beneficiar da
combinag¢do de métodos de recolha de dados, utilizando fontes e métodos de avaliagao
variados, como a inclusdo de medidas objetivas ou relatorios de multiplas fontes (por
exemplo, supervisores ou colegas). Além disso, a ado¢do de um design longitudinal permitiria
uma andlise temporal que facilitaria a compreensdo de relagdes causais entre as varidveis,
contribuindo para a robustez dos resultados.

Para futuras investigagdes, recomenda-se a utiliza¢do de estudos longitudinais, que
podem oferecer uma analise mais profunda sobre as relagdes entre as varidveis ao longo do
tempo e permitir uma exploracdo mais robusta das hipoteses propostas. Seria igualmente
vantajoso replicar este estudo numa amostra mais diversificada, incluindo participantes com
caracteristicas sociodemograficas distintas, tanto em termos de setor de atividade como de
contexto cultural, o que ampliaria a validade externa dos resultados. Além disso, sugere-se
explorar varidveis adicionais que possam atuar como mediadoras ou moderadoras das
relacdes identificadas, de modo a enriquecer a compreensao dos fatores subjacentes as

dindmicas estudadas.

Conclusao

Em conclusao, os resultados deste estudo sugerem que a lideranga abusiva exerce uma
influéncia significativa sobre o bem-estar dos colaboradores, atuando através do impacto
negativo no work engagement. Supervisores abusivos afetam os recursos emocionais e
motivacionais dos trabalhadores, o que reduz o seu nivel de envolvimento com o trabalho.
Esta diminui¢ao no work engagement revela-se, por sua vez, prejudicial ao bem-estar dos
colaboradores, uma vez que enfraquece a motivacao e a conexao positiva com as tarefas e
com o ambiente laboral.

O efeito mediador do work engagement reforga a importancia de um ambiente de trabalho
que minimize comportamentos de lideranga abusiva, promovendo, ao invés, um clima de
respeito e apoio. Isso ndo s6 preserva o envolvimento dos colaboradores com o trabalho, mas
também promove o bem-estar geral, contribuindo para uma forca de trabalho mais saudavel e

produtiva.
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Anexos

Anexo A (Questionario Online)

O presente estudo surge no ambito do Mestrado de Psicologia Social e das Organizagdes a
decorrer no ISCTE — Instituto Universitario de Lisboa.

O estudo tem como objetivo perceber se a comunicagao dos lideres influencia o bem-estar e a
saude mental do colaborador.

O estudo ¢ realizado por Jéssica Carvalho (jecoal @iscte-iul.pt), que podera contactar caso
pretenda esclarecer uma duivida ou partilhar algum comentério.

A sua participagdo no estudo, que serd muito valorizada pois ira contribuir para o avango do
conhecimento neste dominio da ciéncia, consiste em responder a um questiondrio que nao ira
tomar mais do que 10 minutos do seu tempo.

A participagao no estudo € estritamente voluntaria: pode escolher livremente participar ou ndo
participar.

Se tiver escolhido participar, pode interromper a participagdo em qualquer momento sem ter
de prestar qualquer justificacdo. Para além de voluntaria, a participagdo ¢ também anonima e
confidencial. Os dados obtidos destinam-se apenas a tratamento estatistico e nenhuma
resposta serd analisada ou reportada individualmente. Em nenhum momento do estudo precisa
de se identificar.

Aceita participar no questionario?
Sim
Nao

Idade

Género

Feminino

Masculino

Outro
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De momento encontra-se a trabalhar?

Sim

Nao

Skip To: End of Survey If De momento encontra-se a trabalhar? = Ndo

Funcao

Setor de atividade

Exerce fungdes de Chefia?
Sim

Nao

Tipo de contrato
Contrato por termo indeterminado/trabalhador efetivo
Contrato a termo certo
Estagiario

Outro

Numero de anos na fungao
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Numero de anos na Organizacdo

Em média, quantas horas trabalha por semana?

Tipo de Horario
Rotativo/Turnos (1)

Fixo (2)

As afirmagdes que se seguem sdo sobre sentimentos relacionados com o seu trabalho. Leia
cada afirmagdo cuidadosamente e decida o que sente sobre o seu trabalho. Se nunca
apresentou esse sentimento, assinale 1-Nunca. Se sim, indique a frequéncia que melhor o
descreve.

1 - Nunca 2 3 4 5 - Sempre

1. O meu
trabalho deixa-
me
emocionalmente
exausto

2. Sinto-me de
"rastos" no final
de um dia de
trabalho

3. Sinto-me
cansado(a)
quando me
levanto de manha
€ penso que
tenho de
enfrentar mais
um dia de
trabalho
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4. Trabalhar com
pessoas todo o
dia exige um
grande esforco de
mim

5. Sinto-me
exausto(a) pelo
meu trabalho

6. Sinto-me
frustrado(a) com
o meu trabalho

7. Sinto que
estou a trabalhar
demasiado na
minha profissao

8. Trabalhar
diretamente com
pessoas causa-me
demasiado stress

9. Sinto-me
como se estivesse
no limite da
minha resisténcia
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Indique em que medida concorda/discorda com as seguintes afirmagdes
1 - Discordo

A minha chefia
exerce uma boa
lideranga

A minha chefia
influencia o meu
nivel de
comprometimento
com a empresa

A chefia
influencia
eficazmente o
meu desempenho

A minha chefia
mantém-me
informado/a sobre
mudangas
importantes no
ambiente de
trabalho ou na
organizagao

A minha chefia
tenta
compreender o
meu ponto de
vista quando
comunico com ela

A minha chefia
informa-me sobre
o que ¢ esperado
de mim e do meu

trabalho

A minha chefia
demonstra
abertura para
ouvir a minha
opinido
A minha chefia
mantém-me
informado/a
acerca de
decisdes tomadas
em relacdo ao
meu trabalho

Totalmente

Totalmente

5 - Concordo
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1 - Discordo
Totalmente

Consigo lidar
eficazmente
com eventos

inesperados no
meu trabalho

Eu consigo
manter-me
calmo(a)
quando me
confronto(a)
com incertezas
no meu
trabalho, pois
confio nas
minhas
capacidades

Eu sinto-me
preparado(a)
para lidar bem
com
imprevistos
meu trabalho

Indique em que medida concorda/discorda com as seguintes afirmagdes
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3 - Neutro

5 - Concordo
totalmente



Indique em que medida concorda/discorda com as seguintes afirmagdes

1 - Discordo 5 - Concordo
Totalmente 2 3 - Neutro 4 totalmente
Quando pensei
na
direcdo/gestores,
senti irritacdo

Quando pensei
na
direcdo/gestores,
senti
aborrecimento

Quando pensei
na
direcdo/gestores,
senti tensdo

Quando pensei
na
direcdo/gestores,
senti ansiedade

Critiquei as
praticas e
politicas da
administragao
com outras
pessoas

Conversei com
outros sobre
como as coisas
sdo conduzidas
na
administragao

Reclamei sobre
como as coisas
acontecem na
administragao
com amigos de
fora da
organizagao
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Pedimos-lhe que assinale, na respetiva escala, o seu grau de concordancia com cada uma das
afirmagdes que seguidamente se apresentam.

1 - Discordo 5 - Concordo
Totalmente 2 3 - Neutro 4 totalmente

O meu estilo de
vida durante o
dia de hoje
permitiu-me
estar em
harmonia

Considerando a
maioria dos
aspetos da
minha vida hoje
considero que
estes estiveram
equilibrados.

Hoje, senti que
a minha vida se
aproxima dos
meus ideais

Hoje, senti que

as condigoes da

minha vida sao
excelentes

Hoje, estou
satisfeito/a com
a minha vida

Tenho-me
sentido cheio(a)
de energia.

Tenho-me
sentido
entusiasmado(a)
com 0 meu
trabalho.

Tenho-me
sentido
envolvido(a)
com o trabalho
que fago.
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Em que medida as seguintes afirmacdes se aplicam a si proprio(a)?
1 - Discordo

Hoje de
manhai, senti
que era capaz

de ser eu

mesmo no
trabalho

Hoje de
manha, senti
que conseguia
decidir como o
meu trabalho ¢é
feito

Hoje de
manha, senti
que os meus

colegas (as
pessoas no
meu trabalho)
se
preocupavam
comigo

Hoje de
manha, senti-
me proximo/a
e conectado/a

com as

pessoas

Hoje de
manha, senti-
me competente
e capaz

Hoje de
manha, senti-
me realizado/a
pelo trabalho

Totalmente

3 - Neutro

totalmente

5 - Concordo
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Pensando agora no seu trabalho, responda por favor as questoes seguintes
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1- Discordo
totalmente

Eu consigo
planear o meu
trabalho de
forma a estar
feito a tempo.

Eu mantenho
em mente 0S
resultados que
teria de atingir
no trabalho.

Eu sou capaz
de separar os
problemas
principais dos
problemas
secundarios no
trabalho.

Eu sou capaz
de desenvolver
bem o meu
trabalho com o
minimo de
tempo ¢
esforgo.

Eu comeco
novas tarefas
com
autonomia
quando as
antigas ja estdo
finalizadas.

Eu procuro
manter 0 meu
conhecimento
do trabalho em

dia.

Eu procuro
manter as
competéncias
do meu
trabalho em
dia.

3 - Neutro

5 - Concordo
totalmente
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Eu tenho
ideias de
solucdes
criativas para
novos
problemas.

Eu assumo
tarefas
desafiadoras
quando
disponivel.

Durante o meu
dia de
trabalho,
consigo
terminar todas
as tarefas
inicialmente
previstas.

Sinto que sou
produtivo(a)
todos os dias
de trabalho.
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Das seguintes afirmagdes indique a que mais se adequa a sua resposta de acordo com a
seguinte escala: 1 - Nunca/Quase nunca, 2 - Raramente, 3 - As vezes, 4 - Frequentemente,
5 - Sempre
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1-
Nunca/Quase 2 3 4 5 - Sempre
nunca

A sua carga de
trabalho acumula-

se por ser mal
distribuida?

Com que
frequéncia nao
tem tempo para

completar todas as
tarefas do seu
trabalho?

Precisa trabalhar
muito
rapidamente?

O seu trabalho
exige a sua
atencdo constante?

O seu trabalho
exige que tome
decisoes dificeis?

O seu trabalho
exige
emocionalmente
de si?

Tem um elevado
grau de influéncia
no seu trabalho?

O seu trabalho
exige que tenha
iniciativa?

O seu trabalho
permite-lhe
aprender coisas
novas?

No seu local de
trabalho, é
informado com
antecedéncia
sobre decisoes
importantes,
mudangas ou
planos para o
futuro?
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Recebe toda a
informagao de que
necessita para
fazer bem o seu
trabalho?

Sabe exatamente
quais as suas
responsabilidades?

O seu trabalho ¢
reconhecido e
apreciado pela

geréncia?

E tratado de forma
justa no seu local
de trabalho?

Com que
frequéncia tem
ajuda e apoio do
seu superior
imediato?

Existe um bom
ambiente de
trabalho entre si e
os seus colegas?
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Em relacgdo a sua chefia direta até que ponto considera que...

62



Oferece aos
individuos € ao
grupo boas
oportunidades de
desenvolvimento?

E bom no
planeamento do
trabalho?

A geréncia confia
nos seus
funcionarios para
fazerem o seu
trabalho bem?

Confia na
informacao que
lhe ¢ transmitida

pela geréncia?

Os conflitos sdo
resolvidos de uma
forma justa?

O trabalho ¢é
igualmente
distribuido pelos
funcionarios?

Sou sempre capaz
de resolver
problemas, se
tentar o
suficiente.

O seu trabalho
tem algum
significado para
si?

Sente que o seu
trabalho é
importante?

Sente que os
problemas do seu
local de trabalho

sdo seus também?

1-
Nunca/Quase
nunca

5 - Sempre



Quao satisfeito
esta com o seu
trabalho de uma
forma global?

Sente-se
preocupado em
ficar
desempregado?

Em relacgdo a sua chefia direta até que ponto considera que...

Sim (1) 2(2) 3(3) 4(4) 5 - Sempre (5)
O seu trabalho
tem algum
significado

para si?

Sente que o
seu trabalho €
importante?

Sente que os
problemas do
seu local de
trabalho sdo
seus também?

Quao satisfeito
esta com o seu
trabalho de
uma forma
global?

Sente-se
preocupado em
ficar
desempregado?
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Em geral, sente que a sua satude ¢
Excelente
Muito Boa
Boa
Razoavel

Deficitaria

As proximas trés questdes referem-se ao modo como o seu trabalho afeta a sua vida privada

responda usando a escala:

1 Nada/Quase nada, 2 Um pouco, 3 Moderadamente, 4 Muito, 5 Extremamente.

1-
Nada/Quase
nada

Sente que o seu
trabalho lhe
exige muita
energia que

acaba por
afetar a sua
vida privada
negativamente?

Sente que o seu
trabalho lhe
exige muito

tempo que
acaba por
afetar a sua
vida privada
negativamente?

2

4

5-
Extremamente
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Com que frequéncia durante as ultimas 4 semanas sentiu...

Acordou varias
vezes durante a
noite e depois
ndo conseguia
adormecer
novamente?

Fisicamente
exausto?

Emocionalmente
exausto?

Irritado?

Ansioso?

Triste?
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1-
Nunca/Quase
nunca

5 - Sempre



Nos ultimos 12 meses, no seu local de trabalho

1-
Nunca/Quase
nunca
Tem sido alvo
de insultos ou
provocagoes
verbais?

Tem sido
exposto a
assédio sexual
indesejado?

Tem sido
exposto a
ameagas de
violéncia?

Tem sido

exposto a

violéncia
fisica?

Obrigada pela sua colaboragao!

Ap0s clicar no botdo "submeter" a sua resposta serd gravada e ndo podera voltar atras.

5 - Sempre
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