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Resumo

A crescente preocupacdo com as necessidades dos colaboradores tem levado as
organizacg0es a estabelecer novas praticas de forma a facilitar a retencdo dos seus talentos.
Neste sentido, a permanéncia de animais de estimacdo tem vindo a emergir no contexto
laboral, estabelecendo uma nova realidade neste ambiente. Para além disso, a literatura
sobre a lideranca abusiva demonstra o seu poder significativo nos seus colaboradores, no
qual o bem-estar psicoldgico, o compromisso afetivo e a intencdo de saida ndo passam
despercebidos. Assim sendo, 0 objetivo desta dissertagdo prende-se em compreender a
relacdo entre a lideranca abusiva, o bem-estar psicolégico, o convivio com os animais de
estimacdo, o compromisso afetivo e a intengdo de saida.

Para este efeito aplicamos um inquérito por questionario, no qual obtivemos uma
amostra total de 282 respostas validas. De acordo com os resultados, a lideranca abusiva
impacta negativamente o bem-estar psicolégico e o compromisso afetivo, e positivamente
a intencdo de saida. O bem-estar psicoldgico influencia positivamente 0 compromisso
afetivo e negativamente a intencdo de saida. Para além disso, verificou-se que o
compromisso afetivo exerce um efeito forte na intencéo de saida. Por fim, contrariamente
ao esperado, o papel moderador dos animais de estimagédo no local de trabalho ndo foi

estabelecido.

Palavras-chave: Lideranca abusiva; Bem-estar psicoldgico; Presenca dos animais de

estimacdo; Local de trabalho; Compromisso afetivo; Intencdo de saida.



Abstract

The increasing concern with employees’ needs has led organizations to establish
new practices to facilitate the retention of their talents. In this sense, the presence of pets
has been emerging in the workplace, establishing a new reality in this environment.
Furthermore, the literature on abusive leadership highlights its significant impact on
employees, where psychological well-being, affective commitment, and turnover
intention do not go unnoticed. Thus, the aim of this dissertation is to understand the
relationship between abusive leadership, psychological well-being, pets presence,
affective commitment, and turnover intention.

For this purpose, we used a questionnaire survey and obtained a total of 282 valid
responses. According to the findings, abusive leadership has a negative impact on
psychological well-being and affective commitment, and has a positive impact on
turnover intention. Psychological well-being positively influences affective commitment
and negatively impacts turnover intention. Moreover, it was found that affective
commitment has a strong effect on the turnover intention. Finally, contrary to

expectations, the moderating role of pets in the workplace was not established.

Keywords: Abusive leadership; Pets presence; Workplace; Psychological well-being,

Affective commitment; Turnover intentions.
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I. Introducéo

Atualmente, o mundo laboral enfrenta o desafio de reter os melhores recursos
humanos (Moreira et al., 2024). Recursos esses, considerados como a pedra basilar para
0 alcance de uma vantagem competitiva sustentdvel (Barney, 1991). Tendo em
consideracdo que o sucesso das organizacdes depende desta vantagem (Rawashedeh &
Tamimi, 2019), € imperativo criar estratégias que sejam capazes de dar resposta a este
desafio (Ghani et al., 2022).

Dada a existéncia de uma crescente preocupacdo com a satisfacdo das
necessidades dos colaboradores (Wang et al., 2022), isto tem levado vérias organizagdes
a estabelecerem procedimentos que permitem a permanéncia dos animais de estimacéo
no meio organizacional (Foltin & Glenk, 2023). Uma vez que 0s animais sdo considerados
valiosos para diversos individuos, esta medida revela ser favoravel para a retencédo, o
compromisso organizacional e o bem-estar psicolégico dos funcionarios (Sousa et al.,
2022, Wagner & Cunha, 2021; Junca-Silva, 2022). E importante ressalvar que o convivio
pode ocorrer na casa dos colaboradores, através do modelo hibrido ou remoto, ou entéo
nos estabelecimentos da prépria organizacdo (Kelemen et al., 2020).

No decorrer do tempo, a literatura tem analisado inimeros estilos de lideranca de
modo a compreender 0 seu impacto nos comportamentos e nas atitudes dos colaboradores
(Yasin et al., 2022). Assim sendo, a lideranca abusiva, por sua vez, tem vindo a ganhar
destague (Guan & Hsu, 2020) devido as consequéncias negativas que provoca aos
trabalhadores e as organiza¢des (Zhang et al., 2023).

As préticas abusivas por parte da lideranca intensificam as emocdes negativas dos
seus funcionarios (Lin et al., 2022), sdo vistas como uma fonte de humilhacdo e
desconsideracdo ao seu bem-estar (Pradhal et al., 2020), o que potencializa o decréscimo
do bem-estar psicoldgico (Dhali et al., 2023). Além disso, o vinculo emocional que é
obtido através do compromisso afetivo é vital para todas as organizagdes (DiPietro et al.,
2020). E, tendo em consideracdo a sua importancia, a lideranca abusiva tem-se
manifestado uma clara ameagca para a sua eficacia (Wang et al., 2022). Por outro lado, 0
comportamento dos lideres representa um papel crucial para a retengdo dos colaboradores
(Jahanzeb & Bouckenooghe, 2023). Na medida em que, os lideres abusivos ao ndo

oferecerem um tratamento digno aos seus subordinados, colocam em causa a imagem da



sua entidade patronal, o que reflete ndo s6 num baixo compromisso afetivo como também
na intencdo de abandonar a organizagéo (Tillman et al., 2018).

Embora a lideranga abusiva seja intensivamente analisada, pouco se sabe sobre a
sua influéncia no bem-estar psicolégico dos colaboradores (Wang et al., 2024).
Adicionalmente, atendendo as sugestdes de Jung et al. (2023), pretende-se dar resposta
relativamente & associagdo entre o bem-estar psicolégico com outras variaveis,
nomeadamente, o compromisso afetivo e a intencdo de saida. Seguindo o mesmo
raciocinio, a literatura sobre a presenca dos animais no contexto laboral é recente e requer
uma maior aten¢do (Hall & Mills, 2019). Assim sendo, com a elaboracdo deste trabalho
pretendemos dar seguimento a este estudo.

No caso desta dissertagdo, existem trés objetivos associados: 1) explorar as
relacBes causais entre a lideranca abusiva, o bem-estar psicoldgico, o compromisso
afetivo e a intencdo de saida, 2) analisar se 0 convivio com 0s animais de estimacgéo
desempenha um papel moderador na relacdo da lideranca abusiva e o bem-estar
psicoldgico e 3) investigar se a convivéncia com 0s animais de estimagdo estabelece
diferencas significativas relativamente a lideranca abusiva, ao bem-estar psicoldgico, ao
compromisso afetivo e a intencdo de saida.

A seguinte investigacdo encontra-se segmentada através de cinco capitulos
principais. Assim sendo, o primeiro capitulo diz respeito a questdo introdutéria do
trabalho, onde é apresentada a pertinéncia e os objetivos do estudo. Ja no que toca ao
segundo capitulo, este aborda a revisao de literatura e abrange todos o0s construtos centrais
deste trabalho (Lideranca abusiva, Bem-estar psicolégico, Convivio com 0s animais no
local de trabalho, Compromisso afetivo e Intencdo de saida). Segue-se o capitulo do
estudo empirico, que estabelece 0 método considerado, os instrumentos de medida, a
caracterizacdo da amostra e a analise dos resultados. O quarto capitulo, fornece a
discussdo dos resultados alcancados. E, por dltimo, o capitulo final destina-se as
conclus6es do estudo, as limitagdes identificadas, bem como sugestdes para investigagoes

futuras.

I1. Revisdo de Literatura

1. Lideranca Abusiva

Os lideres exercem um papel crucial no desencadeamento de comportamentos e

atitudes dos colaboradores (Ullah et al., 2021), tal como para o0 sucesso organizacional



(Hilton et al., 2023). Desta forma, ao ameacar a vantagem competitiva que advém dos
recursos humanos, a lideranga abusiva representa um grande problema para as
organizacgOes (Tarig & Ding, 2018; Zhang et al., 2023).

Esta lideranca ¢ conceptualizada através das “percegdes dos subordinados sobre a
medida em que os supervisores se envolvem na exibicdo sustentada de comportamentos
hostis verbais e ndo verbais, excluindo o contacto fisico” (Tepper, 2000, p. 178). Invadir
a privacidade do colaborador, ser rude, atribuir culpa de forma indevida, tomar posse do
mérito de outrem e humilhar publicamente sdo alguns dos comportamentos que
descrevem este construto (Tepper, 2000; Tepper et al., 2006; Zellars et al., 2002).

Além disso, é possivel identificar algumas particularidades subjacentes a este
conceito que permitem diferencié-lo dos demais (e.qg., bullying no local de trabalho). Em
primeiro lugar, a lideranca abusiva resulta de percecdes dos funcionarios que podem ser
moldadas através de caracteristicas do préprio individuo (e.g., personalidade) e do
contexto no qual estas percecdes se desenrolam (e.g., ambiente de trabalho).
Seguidamente, um acontecimento isolado nédo é considerado abusivo, s6 no caso de este
ser um ato consecutivo. E, por Gltimo, a ideia de que este comportamento dos lideres é
propositado, com a intencdo de alcancar um objetivo (Tepper, 2007).

Para além disso, Fischer et al. (2021) estabeleceram que a lideranca abusiva pode
ser influenciada através de aspetos relacionados com: 1) o lider; 2) os subordinados e 3)
fatores contextuais. Determinadas caracteristicas do lider podem causar divergéncias nas
percecdes dos subordinados (Rice et al., 2020). Particularmente, lideres que apresentem
baixa inteligéncia emocional tendem a adotar mais a lideranca abusiva (Xiaqui et al.,
2012; Zhang & Bednall, 2016). Por outro lado, ter sido exposto a agressao durante a sua
infancia (Kiewitz et al., 2012), bem como a existéncia de conflitos entre trabalho-familia
(Courtright et al., 2016) podem levar um lider a desenvolver tais praticas. Da mesma
forma, um lider que apresente fortes crencas de instrumentalidade, ou seja, que acredite
que praticar atos abusivos seja um instrumento adequado para obter beneficios dos seus
subordinados (e.g., melhorar o desempenho), é mais propicio a estabelecer estes abusos
(Watkins et al., 2019).

Por outro lado, a personalidade dos colaboradores pode também impactar na
percecdo sobre a lideranga abusiva, o que resulta em diferentes avaliagcdes sobre 0 mesmo
lider (Brees et al., 2016). Tendo em consideracdo ao modelo Big Five, este estabelece a
existéncia de cinco dimensdes de tracos de personalidade: o neuroticismo (inclinagdo para

experienciar emogdes negativas, como a depresséo e a ansiedade), extroversao (refere-se
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a emoc0es positivas, a sociabilidade e gostar de interagir com outras pessoas), abertura a
experiéncia (remete para uma curiosidade intelectual, na qual existe abertura para novas
experiéncias e diversidade), amabilidade (indica a predisposic¢ao de um individuo para ser
agradavel e cooperativo com outros) e conscienciosidade (reflete na autodisciplina,
organizacéo e planeamento) (Costa & McCrae, 1992; Mammadov, 2022). Seguindo este
raciocinio, a literatura tem analisado o impacto deste modelo na percecdo de lideranca
abusiva dos colaboradores, chegando a conclusdo de que quanto maior o nivel de
neuroticismo e menor de conscienciosidade dos funcionéarios, maior é a tendéncia de estes
constatarem abusos dos seus lideres (Wang et al., 2015; Henle & Gross, 2014). Para além
disso, funcionarios que se julgam ser mais merecedores e com mais direitos que outros,
ou seja, com niveis superiores de direito psicoldgico (Campell et al., 2004), tendem a
apresentar uma predisposicao para facilmente sentirem gque nédo estdo a ser bem tratados,
resultando numa maior percecdo de lideranca abusiva (Harvey et al., 2014).

Por fim, no que toca ao clima hostil este apresenta a sua relevancia pois incentiva
os lideres a adotarem atos abusivos e a desencadearem ambientes desagradaveis para os
seus funcionarios (Mawritz et al., 2014). Por outro lado, com base na teoria da
aprendizagem social (Bandura, 1977), a medida que os lideres e os trabalhadores sdo
recorrentemente expostos a atos abusivos nas organizacfes estes consideram que é
admissivel comportarem-se desta forma no contexto organizacional, o que facilita o
estabelecimento de uma norma que aceite comportamentos abusivos (Restubog et al.,
2011; Tepper, 2007; Tepper et al., 2017).

A literatura tem verificado a ligacdo da lideranca abusiva com diversos efeitos
prejudiciais (e.g., Zhang & Liu, 2018). Com base numa meta-analise, Zhang e Liao (2015)
verificaram que a lideranca abusiva impacta negativamente as atitudes dos colaboradores
(e.g., satisfacdo no trabalho), diminui o bem-estar, a percecdo de justica organizacional e
o desempenho, e ainda, aumenta o conflito trabalho-familia tal como o comportamento
desviante. Neste sentido, Mackey et al. (2017) realizaram outra meta-analise, na qual
obtiveram as mesmas conclusdes. Recentemente, Fischer et al. (2021) na sua reviséo
sistematica, para além das anteriormente referidas englobaram também consequéncias a
nivel dos lideres/clientes (e.g., satisfacdo), da equipa (e.g., cooperacao) e da organizagdo
(desempenho financeiro).

Uma vez que os colaboradores que sofrem com estes lideres esgotam 0s seus
recursos pessoais (e.g., tempo e energia) a tentar resistir ou até mesmo a tentar agradar 0s

seus lideres na expetativa de evitar novos episodios abusivos, isto resulta no aumento da
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exaustdo emocional dos funcionarios (Lim et al., 2020; Wu & Hu, 2009). Por outro lado,
a lideranca abusiva afeta negativamente a percecao de justica no local de trabalho (Velez
& Neves, 2017; Mackey et al., 2017) e a criatividade (Liu et al., 2012).

2. Bem-Estar Psicoldgico

Tendo em consideracdo que o bem-estar é inconsistente, podendo entéo variar ao
longo do tempo (e.g., dias, semanas), este conceito € visto como um fenémeno volatil
(Sonnentag, 2015) e complexo (Corréa et al., 2021). Deste modo, este conceptualiza-se
através do estado psicoldgico que reflete na experiéncia e no funcionamento ideal de cada
individuo (Ryan & Deci, 2001). A investigacdo empirica estabelece, tendencialmente, a
existéncia de duas perspetivas que divergem na sua visao relativamente ao bem-estar:
hedonica e eudaimonica. Do ponto de vista da perspetiva hedonica, o bem-estar equivale
ao prazer e a felicidade, enquanto na perspetiva eudaimonica este ultrapassa a felicidade
e deriva entdo da autorrealizacdo (Ryan & Deci, 2001).

A perspetiva hedodnica, refere-se ao bem-estar através da subjetividade, visto que
é definido com base na avaliacdo que cada um faz da sua vida (Diener et al., 1999) e
engloba diversos fendmenos: 1) respostas emocionais individuais (positivas e negativas),
2) satisfacdo com a vida e 3) satisfacdo com diferentes dominios da vida (e.g., trabalho)
(Diener et al., 1999; Diener et al., 2003).

Ja a perspetiva eudaimonica, foca-se no bem-estar psicologico sendo este
conceptualizado através da “procura pela perfeicdo que representa a realizagdo do
verdadeiro potencial de alguém” (Ryff, 1995, p. 100). Seguindo esta perspetiva, Ryff
(1989) elaborou um modelo multidimensional que distingue seis dimensdes: 1)
autoaceitacdo - uma autoavaliacdo individual praticada ao longo do tempo, na qual se
procede a reflexdo e aceitacdo dos seus defeitos e virtudes; 2) relacdes positivas com
outros - refere-se a qualidade das relacGes interpessoais; 3) autonomia - ser independente
e autodeterminado, na qual o centro da tomada de decis&o esta no individuo; 4) dominio
do ambiente - a capacidade de encontrar ou criar ambientes que se adequem as
necessidades pessoais; 5) proposito de vida - remete para a convicgdo de que a vida
representa um propodsito e um significado; 6) crescimento pessoal - implica o
desenvolvimento e crescimento continuo do individuo, de forma a atingir o seu potencial
(Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995; Ryff & Singer, 2008).



As emocdes negativas quando persistem no tempo ou na sua intensidade podem
comprometer o bem-estar psicoldgico, dado que destabilizam o funcionamento de um
individuo (Huppert, 2009). Assim sendo, os lideres séo cruciais para a conce¢ao de um
local de trabalho saudavel e seguro (Mullen et al., 2018) e dado que o capital humano é
um ativo valioso no meio organizacional (Fulmer & Ployhart, 2014; Pandita & Ray,
2018), o bem-estar psicoldgico deve ser uma preocupacdo (Pradhan & Jena, 2018). A
literatura estabelece que comportamentos abusivos consomem os colaboradores, tendo
impacto para as emocdes, 0 humor e o bem-estar psicologico (Dhali et al., 2023). Por
outro lado, individuos que se situam na dependéncia dos seus lideres de recursos
importantes (e.g., obter uma promog&o), tendencialmente, apresentam niveis de bem-estar
inferior (Du et al., 2022). A medida que um lider atua através do comportamento abusivo
existe uma transmissdo de mensagens negativas para o colaborador que pode ser fatal
para o bem-estar psicologico dos mesmos (e.g., humilhar a frente de outros cria uma
mensagem negativa sobre o seu valor e respeito dentro da organizac¢ao) (Walsh & Arnold,
2020).

Deste modo, Shih et al. (2023) determinaram que 0s comportamentos abusivos
por parte do lider, representavam uma ameaca para o bem-estar psicologico. Os autores
alertaram ainda que estes atos abusivos ndo podem passar despercebidos dentro do
contexto organizacional, sendo vital introduzir tolerancia zero para tais comportamentos
na sua cultura. Do mesmo modo, Wang et al. (2024) e Du et al. (2022) constataram que
os funcionarios quando percecionavam o comportamento abusivo dos seus lideres, o seu
bem-estar psicoldgico apresentava niveis mais baixos.

A medida que o colaborador é submetido a lideranca abusiva, os seus niveis de
percecdo de justica organizacional sdo afetados. Isto pode ocorrer, em parte, quando 0s
trabalhadores experienciam uma lideranca abusiva durante um longo periodo e a
organizacdo néo estabelece ou implementa qualquer procedimento que tenha em vista
punir os comportamentos abusivos ou salvaguardar as vitimas desta lideranca, o que
acaba por comprometer a justica procedimental (Tepper, 2000) — percec¢do de justica
sobre os procedimentos utilizados na tomada das decisbes (Greenberg & Tyler, 1987).
Como consequéncia, o bem-estar psicolégico dos colaboradores sofre danos (Shih et al.,

2023). Desta forma, surge a primeira hipotese do presente estudo:

H1: A percecéo de lideranca abusiva apresenta uma relagéo negativa com o bem-

estar psicologico.



3. Convivio com animais de estimacéao no local de trabalho

Com a pandemia, os individuos viram-se obrigados a aceitar uma nova realidade
laboral - o teletrabalho (Kaltiainen & Hakanen, 2024). O que permitiu que estes
cumprissem as suas fungdes laborais na companhia dos seus pets (Hoffman, 2021).

Para muitos seres humanos, estes apresentam uma importancia incontestavel,
sendo mesmo considerados parte da estrutura familiar (Cohen, 2002; McConnell et al.,
2019) e fonte de suporte emocional (Kelemen et al., 2020; Meehan et al., 2017). Além
disso, é possivel identificar compatibilidade entre os niveis de ocitocina gerados durante
a interacdo entre os individuos com o0s seus animais de estimacdo com 0s niveis
produzidos durante uma massagem (Miller et al., 2009). Seguindo este raciocinio,
considerando que os animais promovem conforto e estabilidade, eles s&o vistos como um
elemento essencial quando os individuos se sentem a deriva. Esta importancia destaca-se
ainda mais dado que o contexto organizacional se caracteriza pela incerteza,
complexidade e instabilidade (Junca-Silva, 2023).

Tendo em consideracdo a estas ideias, levar os seus animais de estimacao para o
contexto laboral tem vindo a expandir-se pelo mundo (Sousa et al., 2022), apesar de ndo
existir muita literatura neste sentido (Junca-Silva, 2022). Ndo obstante, em virtude das
possiveis alteracfes na dindmica organizacional com a presenca destes novos membros,
é imperativo verificar previamente a preparacdo dos colaboradores para as eventuais
mudancas, e posteriormente, proceder a uma implementacdo gradual (e.g., iniciar com
um dia especifico em que se possa trazé-los, e com o passar do tempo aumentar a
regularidade) (Wilkin et al., 2016; Foreman et al., 2017; Silva, 2022). Alinhado a este
raciocinio, para que esta pratica seja bem-sucedida, é crucial existir uma cultura flexivel
e autonomia no trabalho, o que permite aos colaboradores interagirem com o0s animais
sem qualquer restri¢do horaria (Wagner & Cunha, 2021).

Esta préatica pode ainda abarcar algumas preocupac@es. A inclusdo de caes pode
gerar desconforto para certos individuos, devido ao medo que estes possam causar (Cunha
et al., 2019). Por outro lado, os cées podem criar distracdes (e.g., latir) o que pode
impactar na produtividade dos colaboradores (Wagner & Cunha, 2021). Além disso, outro
fator que merece atencgdo sdo as alergias em prol do pelo dos animais. Contudo, uma
solucéo plausivel refere-se a criacdo de zonas em que a presenca destes fosse interdita
(Pali-Scholl et al., 2023; Foreman et al., 2017; Hall et al., 2017; Wilkin et al., 2016).



N&o obstante, os animais tém sido encarados como um ativo imprescindivel para
as organizacdes e para a vida dos seus trabalhadores (Silva, 2024). Uma vez que a sua
presenca alude para um clima acolhedor e agradavel (Wells & Perrine, 2001) isto permite
elevar a reputacdo e atracdo organizacional (Foltin & Glenk, 2023). Com base num estudo
qualitativo, Wagner e Cunha (2021) constataram que esta interacdo entre os individuos e
0s animais gera um clima organizacional positivo, melhorias na comunicac¢do, maior
coeséo social e compromisso. Estes autores identificaram que se a organizagao retirasse
este privilégio, seria desastroso para a retencao dos colaboradores. Posteriormente, Sousa
et al. (2022) evidenciaram, de igual modo, 0 Seu impacto para 0 COMPromisso
organizacional, nomeadamente, o compromisso afetivo. Além do compromisso
organizacional, Hall e Mills (2019) exploraram o engagement, a qualidade de vida e a
intencdo de saida. Chegando a conclusdo de que as trés primeiras variaveis se
encontravam, especificamente, relacionadas positivamente com a presenca de cées e que,
0s baixos niveis de intencdo de saida destacavam-se nos funcionarios que levavam
frequentemente os seus companheiros domésticos.

Contudo, caso ndo seja possivel a permanéncia dos pets no estabelecimento
organizacional as organizacGes podem adotar o teletrabalho. Deste modo, ao facilitar a
interacdo entre ambos, esta medida traz ndo s6 vantagens para os colaboradores como
também para os préprios animais (e.g., reducdo da ansiedade) (Junca-Silva, 2022).

Ja no que toca ao bem-estar dos colaboradores, diversos estudos tém evidenciado
a reducdo do stress, 0 que pode ser explicado por ndo existir a preocupacéo de os deixar
sozinhos em casa, como também pelas pausas de curta duracdo que permitem interagir
com o animal e a recarregar energias (Wells & Perrine, 2001; Barker et al., 2012; Wikin
et al., 2016; Silva, 2022; Wagner & Cunha, 2021). Ainda que, numa visdo geral, o
impacto dos animais de estimacdo no bem-estar psicoldgico dos seres humanos seja
amplamente estudado na literatura (e.g., Amiot & Bastian, 2023; Corréa et al., 2021;
Kanat-Maymon et al., 2021), no contexto organizacional esta relacdo tem sido
negligenciada, existindo pouquissimos artigos que estabelecem esta ligacdo. Neste
sentido, Junca-Silva (2022) revela que esta pratica é favoravel para os trabalhadores pois
permite que estes se sintam mais identificados com a organizacdo, 0 que por sua vez

aumenta o bem-estar psicolégico. Posto isto, propde-se a seguinte hipotese:

H2: O convivio com os animais de estimagdo modera a relagéo entre a lideranca

abusiva e o0 bem-estar psicolégico.



4. Compromisso Afetivo

O contexto laboral atual exige que as organizacgdes enfatizem o compromisso
organizacional, dado esta variavel ser vista como um mecanismo que permite reduzir o
turnover e o absentismo e elevar o desempenho dos trabalhadores (Herrera & De Las
Heras-Rosas, 2021). Ainda assim, existem diversas perspetivas na literatura sobre o
compromisso organizacional. Para Mowday et al. (1979) o compromisso organizacional
esta subjacente a crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da organizagdo, a vontade de
exercer um esforco em prol da entidade empregadora, tal como ao desejo de permanecer
vinculado a mesma. Enquanto Wiener (1982) descreve atraves da pressao normativa que
é exercida sobre o subordinado, levando-o a agir conforme os objetivos e 0s interesses
organizacionais.

Porém, a definicdo adotada no seguinte estudo considera-o como um estado
psicolégico que cria um vinculo entre um individuo e a organizacao na qual este labora,
0 que reduz a probabilidade de existir rotatividade (Allen & Meyer, 1990). Ao contrério
de outros autores (e.g., Mowday et al., 1979), Meyer e Allen (1991) assumiram uma
perspetiva multidimensional, da qual derivam trés componentes essenciais do
compromisso: 1) afetivo, no qual os colaboradores permanecem na organizacao porque €
essa a sua vontade, devido ao seu apego e por se sentirem identificados com a mesma; 2)
normativo, em que os individuos se sentem forcados a continuar; 3) calculativo, visto que
existe uma ponderacdo sobre os custos que constituem a sua saida, os individuos
prendem-se a organizacdo com base numa necessidade.

E crucial que as organizacBes disponham de talento humano que esteja
comprometido (Murray & Holmes, 2021), em especial atencdo individuos que
apresentem um forte compromisso afetivo (Lambert et al., 2021). Esta componente €
fundamental para uma organizacao que preza funcionarios que estejam alinhados com os
objetivos e os valores organizacionais, como uma retencdo duradoura (Meyer,
2017). Neste sentido, para a realizagdo deste estudo elegemos o compromisso afetivo
dado esta varidvel ser considerada a melhor alternativa para compreender as perce¢des
dos colaboradores acerca da organizagao na qual estes laboram (Ali et al., 2024).

Quando comparado as restantes componentes, 0 compromisso afetivo manifesta
uma ligagdo superior com os diversos resultados favoraveis tanto para a organizagéo
como para o respetivo colaborador (Meyer et al., 2002), o que permite aferir que a

lideranca ira influenciar o nivel de compromisso dos seus subordinados (Li et al., 2024).



Desta forma, a literatura existente, sugere que a lideranca abusiva impacta diretamente no
nivel em que o individuo se sente afetivamente comprometido & organizagéo.
Inicialmente, Tepper et al. (2008) conduziram um estudo com estas duas variaveis e
concluiram que quando os subordinados percecionavam o0s seus lideres como mais
abusivos, relatavam um compromisso afetivo inferior. Posteriormente, Yu et al. (2016)
constataram que & medida que os individuos detetam comportamentos hostis, 0 seu
compromisso afetivo era prejudicado, uma vez que deixavam de se identificar com a sua
organizacao.

Através de estudos mais recentes, esta associacdo continua a estabelecer-se
(Caesens et al., 2019; Wang et al., 2022; Guan & Hsu, 2020; Zang et al., 2021). Quando
confrontados com situacfes de abuso, os colaboradores deparam-se com a necessidade
de despender mais esforcos de forma a recuperarem o seu estado emocional. A medida
que estas situacdes se tornam mais persistentes, inevitavelmente, 0s seus recursos
esgotam-se e surge a insatisfacdo, dando azo a reducdo do compromisso afetivo (Wang
et al., 2022). Para além disso, os funcionarios tendem a culpabilizar a organizacdo por
vivenciarem estes comportamentos abusivos, 0 que acaba por repercutir, igualmente,
nesta componente (Caesens et al., 2019).

A relacdo que se desenvolve no local de trabalho entre lider e subordinado é
crucial (Tepper et al., 2006). Contudo, determinados lideres optam por comportar-se com
base no desrespeito e desvaloriza¢do com os seus subordinados. A medida que estes atos
abusivos prevalecem na convivéncia entre ambos, a relacdo sofre danos e origina um
declinio no compromisso afetivo dos trabalhadores (Jabbar et al., 2020). Posto isto, é
imperativo que os lideres compreendam o impacto que 0s seus atos abusivos representam
para o compromisso afetivo dos colaboradores (Guan & Hsu, 2020). Deste modo, surge

a seguinte hipotese:

H3: A percecédo de lideranca abusiva apresenta uma relacdo negativa com o

compromisso afetivo.

A literatura que estabelece a associacdo entre bem-estar psicoldgico e
compromisso afetivo é escassa (Jain et al., 2019). Ainda assim, Kundi et al. (2021)
destacaram a importancia do bem-estar psicoldgico dos colaboradores, considerando este
como um preditor do compromisso afetivo. Estes autores constataram que 0s
subordinados com niveis superiores de bem-estar psicoldgico sentiam uma ligagdo maior
com a sua organizagdo, o que refletia no desempenho dos mesmos. Desta forma,
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Brunnetto et al. (2012) e Heidari et al. (2022) concluiram igualmente, a associacao
positiva entre estas duas variaveis, realcando a importancia do bem-estar psicoldgico para

0 compromisso como para a retencdo. Assim, formula-se a seguinte hipdtese:

H4: O bem-estar psicoldgico esta relacionado positivamente com 0 compromisso

afetivo.
5. Intencg&o de saida

A intencdo de saida € reconhecida como a etapa que antecede a rotatividade
(Mobley et al., 1978). Na mesma linha de pensamento, Tett e Meyer (1993) consideraram
este conceito como um processo no qual o colaborador, com base na sua vontade
consciente e deliberada, pondera em deixar a organiza¢do. Dado que a intencdo de saida
é vista como um preditor da rotatividade (Thomas et al., 2017; Lotfi et al., 2022) é
fundamental detetar quais sdo os fatores que levam os colaboradores a tais pensamentos
(Yildiz et al., 2021). Especialmente, funcionarios talentosos que obtém mais
oportunidades de emprego, e consequentemente, sdo mais propensos de abandonar uma
organizacdo (Luna-Arocas et al., 2020).

Tendo em consideracdo aos elevados custos que se associam a rotatividade (Sun
& Wang, 2017), é preferivel reter estes colaboradores que ja se encontram alinhados a
cultura organizacional do que constantemente gerar novas contratagcdes (Hngoi et al.,
2023). Contudo, reter um colaborador vai para além de um aumento salarial (Patrick et
al., 2024), e deste modo, é imprescindivel garantir um clima organizacional positivo e
que os lideres apresentem comportamentos adequados (Rubenstein et al., 2018).

Neste ambito, os lideres com comportamentos abusivos simbolizam uma ameaca
para o contexto laboral, sendo um fator decisivo para a intencao de saida dos subordinados
(Tillman et al., 2018; Singh, 2020). Desta forma, diversos estudos estabeleceram uma
associacdo positiva entre a lideranca abusiva e a intengédo de saida (Pradhan et al., 2020;
Oliveira & Najnudel, 2023; Singh, 2020; Ali et al., 2022; Pradhan & Jena, 2018; Moin et
al., 2022).

Os lideres abusivos levam os funcionarios a reconsiderarem se devem manter a
sua ligagdo com a organizagéo, visto que a reputagdo da mesma fica comprometida (Moin
et al., 2022). Por outro lado, os problemas que advém dos comportamentos hostis,
impulsionam os subordinados a se distanciar de tais ambientes e relacGes, 0 que resulta

também na intencdo de saida (Guan & Hsu, 2020). Adicionalmente, Tews e Stafford
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(2020) verificaram que a idade dos colaboradores pode ser um fator determinante na
relacdo entre estas duas varidveis. Os jovens adultos tendem a depender menos do seu
trabalho devido as suas reduzidas obrigaces, tal como serem mais vulneraveis a lideres
abusivos devido aos baixos niveis de estabilidade emocional, o que por sua vez, contribui
para a intencdo de abandonar a organizacdo quando sdo alvos deste abuso. Ao contrario
dos trabalhadores mais velhos, que possivelmente, ndo se deixam afetar pelos atos
abusivos devido a sua idade e experiéncia, sendo mais suscetiveis a permanecer. Assim,

propde-se a hipotese:

H5: A percecdo de lideranca abusiva esta positivamente relacionada com a

Intencéo de Saida.

O bem-estar dos colaboradores ndo pode ser negligenciado, visto que a
estabilidade psicoldgica e a felicidade dos mesmos, encontra-se relacionada com a
intencdo de saida (Yang & Xu, 2024). Sendo assim, as entidades patronais devem
promover um ambiente que possibilite os seus funcionarios a aprimorarem as suas
competéncias e a alcancarem o seu maximo potencial, pois deste modo, 0 bem-estar
psicoldgico sera enaltecido, resultando em baixos niveis de intencdo de saida (Amin &
Akbar, 2013). Por conseguinte, Patrick et al. (2024) estabeleceram a mesma concluséo
entre estas duas varidveis e adicionaram a ideia de que os subordinados procuram
alternativas na expectativa de elevar este bem-estar. Posto isto, formulamos a seguinte

hipétese:

H6: O bem-estar psicol6gico apresenta uma relacdo negativa com a intencao de
saida.

O compromisso representa uma estratégia fundamental para a retencdo (Luna-
Arocas et al., 2020), desta forma, o compromisso afetivo revela-se um forte preditor de
diversas consequéncias organizacionais, entre as quais esta a intencdo de saida (Meyer &
Allen, 1991; Mercurio, 2015). Por conseguinte, a literatura tem demonstrado
consensualidade no que toca a relagéo significativa e negativa entre estas duas variaveis
(Moreira et al., 2024; Yasin et al., 2023; Kmieciak, 2022; Lee et al., 2021). Por outro
lado, diante das trés componentes do compromisso organizacional, Reddit et al. (2019)
contataram que o compromisso afetivo representava a relagdo com maior predominancia

perante a intencdo de permanecer numa organizagao.
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A medida que os colaboradores estabelecem um elevado compromisso afetivo,
estes desenvolvem uma identificagdo e um sentimento de pertenga com a organizacao,
revertendo numa baixa intencdo de saida (Kmieciak, 2022). N&o obstante, caso 0
compromisso afetivo se encontre debilitado, isto provocara o efeito contrario (Jang &

Kandampully, 2018). Por conseguinte, surge a seguinte hipotese:

H7: O compromisso afetivo apresenta uma relagdo negativa com a intencéo de
saida.

Assim sendo, tendo em consideracdo a revisdo de literatura e as hipoteses

estabelecidas, gerou-se este modelo conceptual:

H3
Convivio com animais . .
L Compromizso afetivo
de estimagdo
Hd
H2
Lideranga abusiva m Bem-estar psicoldgico H7
Hs
Intengio de saida
HS I

Figura 1: Modelo de investigacao

Fonte: Elaboracéo propria

I11. Estudo Empirico
1. Método

O presente estudo emprega uma abordagem metodoldgica quantitativa com base
num inquérito por questionario. Para tal, foi selecionada a plataforma online Qualtrics e
para proceder & sua divulgacdo recorreu-se as redes sociais (Facebook, Instagram,

Linkedin e Whatsapp) com base numa amostra nao-probabilistica por conveniéncia.
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Antes de prosseguir com a partilha na sua globalidade, optou-se por processar um pré-
teste com cinco individuos, de forma a efetivar a compreensao tal como a verificacdo da
existéncia de possiveis erros (Sekaran & Bougie, 2016). O seguinte questionério esteve
ativo no periodo de 17 de abril a 11 de julho de 2024. Posteriormente, a analise de dados
foi realizada com o recurso de dois programas, sendo estes o SPSS - Statistical Package

for the Social Science e o SmartPLS 4.
2. Caracterizacao da Amostra

Atendendo aos dados obtidos, foi alcancado um numero total de 333 respostas,
das quais 282 foram consideradas validas. A obtencdo destas respostas finais deveu-se a
exclusdo de respostas que se encontrassem muito incompletas, como também da excluséo
das respostas dos inquiridos que ndo se qualificavam na condicgdo de estarem a trabalhar
por conta de outrem.

Procedendo entdo a caracterizacdo da amostra (tabela 1), podemos verificar que
existe uma maior predominancia do género feminino (62,1%), do escaldo etario dos 21-
30 anos (52,1%) e dos individuos que ndo convivem com animais de estimacgéo no local
de trabalho (62,4%). Relativamente aos inquiridos que usufruem da presenca de pets no
contexto organizacional (37,6%), averiguou-se que a maioria destes inquiridos, labora na
presenca exclusiva de cées (80,2%), face aos participantes que trabalham na companhia
cruzada de cdes e gatos (10,4%), na companhia exclusiva de gatos (8,5%) e passaros
(0,9%).

Quanto as habilitacdes literarias, é possivel constatar que a grande maioria dos
inquiridos (70,2%) sdo individuos altamente qualificados (licenciatura, pos-graduacéo,
mestrado e doutoramento). No que concerne ao modelo de trabalho, podemos verificar
que 145 dos individuos laboram através de um modelo totalmente presencial (51,4%),
enquanto 118 individuos (41,8%) encontram-se perante um modelo hibrido e, por fim,
uma minoria dos inquiridos, ou seja, 19 dos trabalhadores (6,8%), laboram num regime
totalmente remoto. J& no que toca ao setor de atuacdo da organizacdo, destaca-se o setor
dos servicos (25,9%), seguindo-se por outros setores (16,3%), setor das tecnologias de
informacdo (13,8%), setor comercial (13,1%), setor da educacédo (11,4%), setor da saude
(8,5%), setor financeiro (6%) e setor dos recursos humanos (5%). E, por ultimo, em
relacdo a antiguidade dos colaboradores, 38,6% dos participantes desempenham funcoes
na sua organizacgdo atual hd menos de 1 ano, 36,9% entre 1 e 5 anos, 11% entre 6 e 10
anos, e 13,5% h& mais de 10 anos.
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Tabela 1: Caracterizacdo da amostra

Variaveis Caracteristicas Frequéncia Percentagem
Género Feminino 175 62,1
Masculino 107 37,9
Menos de 21 17 6
21-30 147 52,1
Idade 31-40 45 16
41-50 39 13,8
51-60 24 8,5
Mais de 60 10 3,6
Ensino béasico 3 11
Ensino secundario 81 28,7
HabilitacOes literarias Licenciatura 104 36,9
Pds-Graduacédo 25 8,9
Mestrado 68 24,1
Doutoramento 1 0,3
Totalmente presencial 145 51,4
Modelo de trabalho Hibrido 118 41,8
Totalmente remoto 19 6,8
Menos de 1 ano 109 38,6
1-5 104 36,9
Antiguidade 6-10 31 11
Mais de 10 38 13,5
Tecnologias de informacgéo 39 13,8
Recursos humanos 14 5
Financeiro 17 6
Comercial 37 13,1
Setor de atuagéo Servicos 73 25,9
Educacéo 32 11,4
Saude 24 8,5
Outro 46 16,3
Convive com pets (seus ou dos Sim 106 37,6
colegas) no ambiente de trabalho Nao 176 62,4
Apenas com cées 85 80,2
Quais? Apenas com gatos 9 8,5
Cées e gatos 11 10,4
P&ssaros 1 0,9

Fonte: SPPS; Elaborag&o propria
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3. Instrumentos de Medida

O questionéario fornecido aos participantes € composto por cinco partes e um total
de 49 itens (Anexo I). A particularidade deste questionario recai na exigéncia de o
inquirido estar a trabalhar por conta de outrem, caso contrario, 0 inquérito,
automaticamente, era dado por concluido. A vista disso, o primeiro bloco destina-se &
realizacdo desta exclusdo. O bloco seguinte tem como o objetivo de extrair os dados
sociodemogréficos dos participantes, enquanto o terceiro bloco inclui questbes sobre a
lideranca abusiva, o quarto relaciona-se com o bem-estar psicoldgico e o ultimo bloco diz
respeito aos itens sobre 0 compromisso afetivo e a intengéo de saida.

Tal como referido anteriormente, o segundo bloco destina-se as variaveis
sociodemogréficas, sendo este composto por oito perguntas. Esta sec¢do englobava
questdes sobre o género, a idade, a antiguidade, o modelo de trabalho, as habilitacdes
literdrias, o setor de atuacdo da organizacdo dos participantes, e ainda, sobre a
convivéncia com os animais de estimacdo no local de trabalho.

Para medir a lideranga abusiva optou-se pela adaptacdo portuguesa de Velez e
Neves (2017), da escala original de Tepper (2000). Deste modo, foi solicitado ao
inquirido que respondesse com que frequéncia é que este verificava as afirmacoes
expostas nas atitudes do seu lider. Nesta escala, integravam itens como “E rude comigo”
e “Faz comentarios negativos sobre mim a outros”.

Ja no que toca ao bem-estar psicoldgico, este foi mensurado através da escala de
Tennant et al. (2007) que foi traduzida e empregue por Monteiro (2022). Esta escala conta
com uma totalidade de quatorze itens e solicitava-se aos participantes que definissem o
grau de concordancia com as afirmagdes, considerando as duas ultimas semanas (e.g.,
“Tenho-me sentido til”).

Relativamente ao compromisso afetivo, este foi mensurado através da versao
portuguesa de Nascimento et al. (2008), da versao original de Meyer e Allen (1997) para
0 compromisso organizacional. Dado que a presente investigacdo se foca no estudo do
compromisso afetivo, foram utilizados apenas seis itens destinados a medicdo desta
variavel (e.g., “Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim”).

Por fim, para avaliar a intencdo de saida foi adotada a escala de Bozeman e
Perrewe (2001), traduzida por Sanches (2021) que contava com cinco itens. Nesta escala
constavam itens como “N&o tenciono deixar o meu emprego” e “E provavel que venha a

procurar outro emprego num futuro proximo”.
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Importa ainda salientar que todas as escalas seguiam uma escala de Likert de cinco
pontos. Todavia, a liderancga abusiva e o bem-estar psicol6gico baseavam-se numa escala
em que (1) correspondia a “Nunca” e (5) correspondia a “Sempre”, enquanto para o
compromisso afetivo e para a intencdo de saida (1) representa “Discordo totalmente” e
(5) refere-se a “Concordo totalmente”. Por outro lado, dada a existéncia de itens reversos
nas escalas do compromisso afetivo e da intencdo de saida, procedeu-se a recodificacdo

dos mesmos.

4. Analise dos resultados

A fim de avaliar a validade e fiabilidade, bem como a analise das diversas relagdes
causais propostas no modelo conceptual (figura 1), decidimos adotar 0 modelo das
equacOes estruturais, empregue através do programa SmartPLS 4. Deste modo,
comecgamos por estabelecer a analise dos modelos de medida, e, posteriormente, a analise

do modelo estrutural.

4.1. Analise dos Modelos de Medida

De forma a iniciar a analise do presente modelo (figura 1), procedeu-se a
investigagdo das cargas fatoriais. Assim sendo, para que a variavel seja considerada
aceitavel o valor deve-se situar acima de 0,7 (Hair et al., 2011). Visto que alguns dos itens
das escalas da lideranca abusiva (LA 2, LA 3, LA 5 LA 6, LA 11, LA 12, LA 13),
do bem-estar psicoldgico (BEP_1, BEP_2, BEP_5, BEP_8, BEP_11) e do compromisso
afetivo (CA_1) ndo alcancaram este valor foram eliminados. Procedeu-se & verificagdo
da multicolinearidade que € obtida através do fator de inflagdo da variancia (VIF).
Considerando que o valor ndo devera ser superior a 3,3 (Hair et al., 2019; Gapud & Hair,
2023), foi averiguado que todos os valores se encontram abaixo do valor estipulado.

Mediante a tabela 2, tendo em consideracéo que foi empregue uma escala de Likert
de 5 pontos, torna-se evidente que os itens da lideranca abusiva e da intencéo de saida
revelam estar abaixo do ponto médio. Isto indica que a média dos individuos que
participaram neste estudo ndo percecionam o0 seu lider como muito abusivo e ndo
ponderam em abandonar a organizagdo onde exercem funcdes. Por outro lado, visto que
os itens do bem-estar psicolégico e do compromisso afetivo se encontram acima do ponto
médio, pode-se verificar que os individuos apresentam altos niveis de compromisso

afetivo e de bem-estar psicoldgico.

17



Tabela 2: Média, desvio-padrao, carga fatorial, t- test e p-value dos itens

Construto Itens Média Desvio- Carga t- test p-value
padréo fatorial
LA_1 1,242 0,585 0,830 25,287 0,000
LA 4 1,374 0,744 0,714 11,964 0,000
LA 7 1,302 0,657 0,842 22,578 0,000
Lideranga abusiva LA_8 1,185 0,552 0,871 27,742 0,000
LA 9 1,102 0,396 0,768 10,543 0,000
LA_10 1,381 0,740 0,837 26,103 0,000
LA 14 1,181 0,544 0,750 11,440 0,000
LA_15 1,419 0,787 0,784 16,644 0,000
BEP_3 3,357 0,951 0,706 18,599 0,000
BEP_ 4 3,659 0,816 0,737 18,412 0,000
BEP_6 3,895 0,813 0,773 26,753 0,000
BEP_7 3,624 0,809 0,833 40,403 0,000
Beme-estar psicoldgico BEP_9 3,581 0,840 0,701 18,760 0,000
BEP_10 3,562 0,894 0,803 34,569 0,000
BEP_12 3,752 0,899 0,837 38,247 0,000
BEP_13 3,899 0,798 0,796 30,835 0,000
BEP_14 3,729 0,889 0,810 31,848 0,000
CA 2 3,394 1,133 0,875 54,489 0,000
CA 3 3,302 1,122 0,814 35,087 0,000
Compromisso afetivo CA 4 2,841 1,202 0,757 29,065 0,000
CA 5 3,422 1,113 0,773 19,343 0,000
CA_6 3,597 1,078 0,815 32,487 0,000
IS 1 2,806 1,246 0,873 50,872 0,000
IS 2 2,095 1,199 0,858 48,241 0,000
Intencdo de saida IS 3 2,666 1,186 0,875 38,945 0,000
IS 4 2,769 1,231 0,821 26,033 0,000
IS 5 2,497 1,252 0,790 19,866 0,000

Fonte: SmartPLS 4; Elaboracao prépria

Em seguida, com o intuito de verificar a fiabilidade dos modelos, recorreu-se a
analise do Alpha de Cronbach e da fiabilidade compdsita, nos quais o valor devera

ultrapassar 0,7 para que seja considerado aceitavel (Hair et al., 2011; Ali et al., 2018).
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Tal como podemos averiguar na tabela 3, todas as escalas ultrapassam este valor, o que
permite identificar a existéncia de uma boa consisténcia interna.

J& no que toca a validade convergente, esta foi analisada através da variancia
média extraida (AVE), na qual o valor deve ser superior a 0,5 (Hair et al., 2011; Hair et

al., 2019). Através da tabela 3, podemos constatar que todas as escalas atendem a este

critério.
Tabela 3: Fiabilidade e validade convergente

Alpha de Fiabilidade Variancia média

Cronbach composita extraida (AVE)
Lideranca abusiva 0,920 0,934 0,642
Bem-estar psicologico 0,918 0,933 0,607
Compromisso afetivo 0,866 0,903 0,652
Intencdo de saida 0,899 0,925 0,712

Fonte: SmartPLS 4; Elaboracao prépria

Ja no que toca a validade discriminante, esta foi analisada com o recurso do
Heterotrait-monotrait ratio (HTMT) que estabelece valores aceitaveis aqueles que nao
ultrapassam o valor conservador de 0,85 (Henseler et al., 2015). Em virtude disto,
podemos confirmar, com base na tabela 4, que todos os valores seguem este critério,

confirmando assim a validade discriminante.

Tabela 4: Validade discriminante

Variaveis Lideranca Bem-estar Compromisso  Intencdo de

abusiva (1)  psicolégico (2)  afetivo (3) saida (4)

1

2 0,362

(3) 0,328 0,464

(4) 0,378 0,484 0,834

Fonte: SmartPLS 4; Elaboracéo propria

4.2. Modelo estrutural

Finalizada esta parte, prosseguimos para a analise do modelo estrutural que
permite explorar as relagdes causais propostas (Sarstedt et al., 2014). A figura 2 mostra o

modelo estrutural final.

19



CA 2

3 cA3
LA 4 . CONVIVIO ——r
® _ — cA_4
LA T :
Presenga de Animais Compromigso Afetiv
: cAS
LAS :

CA_G
La_14
Lideranga Abusiva BEP 3

LA_15

151

!

v 5.2
BEP 4

X
BEP.6 g

-

BEP_7 ) ) 5.4
» Intengdo de Saida

BEP_9

L4 15.5
BEP_10

|
BEP_12

>/

BEP_13
[ 4

BEP_14
Figura 2: Modelo estrutural final
Fonte: SmartPLS 4

Em primeira instancia, recorreu-se ao procedimento bootstrapping com o intuito
de aferir a significancia dos coeficientes de caminho. A vista disso, com base na tabela 5,
constatou-se que todas as relagdes diretas revelam ser significativas (t > 1,96, p < 0,05)
(Hair et al., 2011).

Em conformidade com os resultados alcancados (tabela 5), confirmou-se que a
lideranca abusiva se associa negativamente e significativamente ao bem-estar psicolégico
(= -0,519, p < 0,05), bem como ao compromisso afetivo (p = -0,187, p < 0,01), e por
outro lado, relaciona-se positivamente e significativamente a intengéo de saida (p = 0,104,
p < 0,05), o que corrobora as hipéteses H1, H3 e H5. No que toca ao bem-estar
psicoldgico, este encontra-se positivamente e significativamente relacionado ao
compromisso afetivo (B = 0,353, p < 0,01) e negativamente e significativamente
relacionado a intencédo de saida (B = -0,130, p < 0,05), validando as hipdteses H4 e H6.
Por fim, o compromisso afetivo encontra-se negativamente e significativamente
associado a intencéo de saida (B = -0,662, p < 0,01), o que suporta a hipdtese H7.

Com base no valor do f ?, foi analisada a dimens&o dos efeitos, a fim de verificar
se 0 efeito ¢ fraco (0,02), moderado (0,15) ou forte (0,35) (Henseler et al., 2009). Deste

modo, é possivel verificar através da tabela 5, que a excecdo da influéncia do
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compromisso afetivo na intencdo de saida (f > = 0,850) que apresenta um efeito forte,

todos os restantes efeitos sdo fracos.

Tabela 5: Efeitos diretos do modelo de investigacao

Hipotese Relagoes B f? t-test  p-value  Validagdo
da hipotese
Hl1 Lideranca abusiva — -0,519 0,048 2,461 0,014 Suportada

Bem-estar psicologico

H3 Lideranga abusiva — -0,187 0,039 3,460 0,001 Suportada

Compromisso afetivo

H4 Bem-estar psicologico — 0,353 0,138 5,696 0,000 Suportada

Compromisso afetivo

H5 Lideranca abusiva — 0,104 0,022 2,447 0,014 Suportada

Intencao de saida

H6 Bem-estar psicologico — -0,130 0,032 2,323 0,020 Suportada

Intencdo de saida

H7 Compromisso afetivo —» -0,662 0,850 16,058 0,000 Suportada

Intencdo de saida

Nota: O valor a negrito refere-se ao efeito forte.

Fonte: SmartPLS 4; Elaboracéo propria

Contrariamente ao esperado, tal como consta na tabela 6, ndo foi possivel
comprovar o papel moderador da convivéncia com os animais de estimacdo na relagio
entre a lideranga abusiva e o bem-estar psicologico (f= 0,262, p > 0,05). Assim sendo,

rejeitamos a hipotese H2.

Tabela 6: Efeito indireto do modelo de investigacdo (Moderagéo)

Hipdtese Relacéo B t-test p-value Validagéo
da hipotese
H2 Convivio com animais x 0,262 1,190 0,234 Rejeitada

Lideranga abusiva — Bem-

estar psicologico

Fonte: SmartPLS 4; Elaboracgéo propria
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Por ultimo, quanto aos efeitos indiretos das mediacdes (tabela 7), concluiu-se que
0 bem-estar psicoldgico desempenha um papel mediador negativo e significativo na
relagdo entre a lideranca abusiva e o compromisso afetivo (8 = -0,183, p < 0,05). Para
além disso, a lideranca abusiva se encontra positivamente e significativamente associada
a intencdo de saida, quando é mediada pelo compromisso afetivo (B = 0,124, p <0,01), e,
desta forma, o papel mediador destas duas relagdes foi estabelecido. Adicionalmente, o
papel mediador do compromisso afetivo entre o bem-estar psicolédgico e a intencdo de

saida foi obtido, sendo este negativo e significativo (B =-0,234, p < 0,01).

Tabela 7: Efeitos indiretos significativos (Mediagdes)

Relacbes B t-test  p-value

Lideranga abusiva — Bem-estar psicologico — -0,183 2,301 0,021

Compromisso afetivo

Lideranga abusiva — Compromisso afetivo — 0,124 3,441 0,001
Intencdo de saida

Beme-estar psicologico — Compromisso afetivo — -0,234 5,149 0,000

Intencdo de saida

Fonte: SmartPLS 4; Elaboracao prépria

Por conseguinte, de modo a investigar o poder explicativo do modelo,
consideramos o valor do coeficiente da determinacdo (R?) (Sarstedt et al., 2014; Hair et
al., 2019). Com base na tabela 8, constatou-se que o modelo explica 19,3% do bem-estar
psicoldgico, 20,4% do compromisso afetivo e 58,9% da intencdo de saida. No que respeita
a relevancia preditiva do modelo (Q?), uma vez que os valores das varidveis enddgenas
sdo superiores a 0 (ver tabela 8), é possivel afirmar que o0 modelo revela ter relevancia
preditiva (Hair et al., 2011).

Tabela 8: Poder explicativo (R? e R? ajustado) e Relevancia preditiva do modelo (Q?)

R? R2 Ajustado Q?
Bem-estar psicologico 0,193 0,184 0,080
Compromisso afetivo 0,204 0,199 0,114
Intencdo de saida 0,589 0,585 0,123

Fonte: SmartPLS 4; Elaboracgéo propria
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4.3. Analise de diferencas significativas em subgrupos da amostra

Atendendo ao terceiro objetivo deste estudo, conduzimos uma anélise de modo a
verificar as diferencas significativas entre a varidvel da convivéncia com os animais de
estimacdo na lideranca abusiva, no bem-estar psicolégico, no compromisso afetivo e na
intencdo de saida. Para tal, uma vez que a variavel apresenta, exclusivamente, dois
subgrupos, aplicamos o teste t. E importante ressalvar que as diferencas s&o reconhecidas
como significativas quando p < 0,05 (Mar6co, 2014).

Iniciando a nossa analise, constatamos que existem diferencas significativas no
que toca a lideranca abusiva (t = -2,793, p = 0,006). Neste sentido, os colaboradores que
desempenham o seu trabalho sem a presenca de animais manifestaram médias superiores
de percecdo de lideranga abusiva (1,444) face aos que trabalham na presenga destes
(1,307). De igual modo, verificamos diferencas significativas a respeito do bem-estar
psicolégico (t = 6,028, p < 0,001). Os individuos que convivem com 0s animais de
estimacdo destacaram-se com médias superiores de bem-estar psicoldgico (3,866)
comparativamente aos que ndo convivem com estes (3,430). Adicionalmente, os dados
indicaram diferencas significativas quanto ao compromisso afetivo (t = 6,278, p < 0,001).
Agqueles gue interagiam com os pets no local de trabalho manifestaram médias mais
elevadas de compromisso afetivo (3,666), em comparacdo com os que ndo relataram esta
interacdo (3,033). Por fim, foi ainda possivel identificar diferencas significativas quanto
aintencdo de saida (t =-4,044, p <0,001). Tendo em conta aos resultados, os funcionarios
gue ndo se encontram a trabalhar na presenca de animais de estimacdo relataram uma
intencdo de saida superior (2,754) face aos trabalhadores que exercem as suas funcbes
neste contexto (2,254).

V. Discussao dos resultados

O intuito desta dissertacdo é analisar o papel da lideranca abusiva no bem-estar
psicologico, no compromisso afetivo e na intencdo de saida, tal como o papel moderador
da convivéncia com os pets na relacdo entre a liderancga abusiva e 0 bem-estar psicologico.
Deste modo, todas as hipéteses inicialmente propostas foram testadas simultaneamente.

Face aos resultados apurados, € de realcar que grande parte dos inquiridos
visualizam o seu lider como um individuo que se distancia de comportamentos abusivos.
Ainda gque a nossa amostra tenha considerado o seu lider como pouco abusivo, é

importante referir que os comportamentos abusivos subtis apresentam impacto nos
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colaboradores (e.g., um lider utilizar ironia de forma a minimizar o sucesso de seu
colaborador). No que toca as restantes variaveis, verificou-se que, maioritariamente, 0s
participantes manifestam altos niveis de bem-estar psicolégico, compromisso afetivo e
uma baixa intencédo de saida.

E possivel concluir que existem evidéncias empiricas que comprovam a relago
direta e negativa da lideranca abusiva no bem-estar psicolégico (H1). Estes resultados
estdo em conformidade com estudos anteriores (e.g., Du et al., 2022). Perante todas as
relacbes que se criam no ambiente laboral, a que se desenvolve entre o lider e o
subordinado é de maior importancia (Tepper et al., 2006). Desta forma, uma vez que 0s
lideres abusivos estimulam uma relacdo baseada em conflitos (Oliveira & Najnudel, 2023)
e humilhacdo (Pradhal et al., 2020), o bem-estar psicolégico dos colaboradores sofre danos
(Dhali et al., 2023). De igual modo, aferiu-se uma relacdo negativa entre a lideranca
abusiva e o compromisso afetivo (H3). A medida que os subordinados se sentem
valorizados, isto permite que estes criem um vinculo afetivo e que demonstrem
compromisso com a organizagdo (Fantinelli et al., 2023). Uma vez que 0 mesmo nao
acontece gquando os trabalhadores enfrentam lideres abusivos, o compromisso afetivo
destes é prejudicado (Caesens et al., 2019). Por outro lado, constatou-se uma relacédo
positiva entre a lideranca abusiva e a intengdo de saida (H5), o que é coerente com a
literatura (e.g., Liu et al., 2019). Ao serem confrontados com comportamentos hostis por
parte da lideranca, existe a possibilidade de os trabalhadores renunciarem o vinculo
estabelecido com a entidade patronal (Mahmood et al., 2024). Visto que os colaboradores
desenvolvem determinadas expetativas acerca do seu trabalho, nomeadamente, uma
convivéncia positiva com a lideranca, e uma vez que a lideranga abusiva quebra esta
expectativa, o trabalhador passa a considerar a possibilidade de sair da organizacéo (Singh
et al., 2024).

Relativamente a segunda hipétese do estudo, ndo foi possivel suportar o papel
moderador dos animais na relacdo entre a lideranga abusiva e o bem-estar psicoldgico.
Assim sendo, é possivel que a amostra deste estudo seja a justificacdo para estes
resultados, uma vez que: 1) a maioria dos participantes laboram perante um modelo
totalmente presencial (51,4%) e hibrido (41,8%), desta forma, a frequéncia da interacéo
dos colaboradores com os animais pode ser insuficiente para que estes atuem como
redutor da lideranca abusiva, 2) de um modo geral, os inquiridos ndo reconheceram o seu
lider como abusivo e apresentaram niveis superiores de bem-estar psicoldgico. Neste

sentido, podemos supor que ndo existe necessidade de os pets atuarem como um
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moderador na relacdo entre a lideranca abusiva e 0 bem-estar psicologico, por fim, 3)
seguindo a perspetiva anterior, grande parte dos participantes desempenha fungdes ha
menos de 1 ano (38,6%), por este motivo, podem ainda ndo ter vivenciado
comportamentos abusivos dos seus lideres. Ainda que, a Junga-Silva (2022) realce a
importancia dos pets no contexto organizacional para o bem-estar psicologico dos
colaboradores, existem poucas evidéncias visto que a investigacdo neste sentido se
caracteriza pela sua recenticidade (Sousa et al., 2022). Porém, a explicacdo que pode,
igualmente, justificar este resultado refere-se ao facto de existirem individuos que nao
simpatizam com a presenca de animais (e.g., medo) (Foreman et al., 2017), como também
as possiveis distragdes com as quais os funcionarios tém de lidar (e.g., os cdes a ladrar,
ter de fazer pausas para passear o pet) (Wagner & Cunha, 2021; Junca-Silva, 2022). Por
outro lado, no seu estudo, Hall e Mills (2019) questionaram a regularidade com que 0s
colaboradores traziam 0s seus pets para 0 ambiente organizacional. Neste sentido,
concluiram que aqueles que levavam os animais com uma maior frequéncia destacavam-
se com niveis mais elevados de work engagement. Seguindo este raciocinio,
possivelmente, o tempo de convivéncia com os animais de estimacao pode ser um fator
que justifique este resultado.

Adicionalmente, constatou-se que os colaboradores que interagem com 0s animais
de estimacdo demonstram niveis superiores de bem-estar psicol6gico e compromisso
afetivo, bem como niveis inferiores de percecao de lideranca abusiva e intencao de saida.
De acordo com a literatura, os pets representam um papel imprescindivel para os
individuos (Sousa et al., 2022). Deste modo, as organizacfes ao permitirem que 0S seus
funcionérios laborem na companhia dos seus animais, estdo a promover uma maior
interacdo entre ambos e a reduzir a preocupacdo de deixa-los sozinhos em casa (Junca-
Silva & Galrito, 2024), o que reverte em consequéncias positivas.

Verificou-se ainda que o bem-estar psicoldgico esta positivamente associado ao
compromisso afetivo (H4) e a intencdo de saida (H6), isto ndo so sustenta as evidéncias
presentes na literatura, como também enfatiza a importancia desta variavel (e.g., Kundi
et al., 2021; Patrick et al., 2024). Além disso, diante das mediacdes apresentadas, é
possivel verificar o papel mediador do compromisso afetivo na relacdo entre o bem-estar
psicologico e a intencdo de saida. Neste sentido, podemos concluir que o bem-estar
psicologico influencia positivamente o compromisso afetivo, 0 que por sua vez, reduz a

intencdo de saida dos trabalhadores.
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Por fim, através dos resultados apresentados, comprovou-se a associa¢ao negativa
entre o compromisso afetivo e a intengdo de saida (H7). Isto reforca a ideia de que o
compromisso afetivo é crucial para as institui¢cGes laborais, uma vez que estabelece um
vinculo emocional que influencia os colaboradores a permanecerem nas organizacoes
(DiPietro et al., 2020; Jang & Kandampully, 2018). Com base nos dados obtidos, verifica-
se que o compromisso afetivo exerce um efeito forte na intencéo de saida, o que significa
que se o compromisso afetivo de um determinado trabalhador estiver alto,
inevitavelmente, ird reverter num baixo nivel de intencao de saida. Isto vem a confirmar
as conclusdes ja estabelecidas na literatura, que consideram o compromisso afetivo como

um forte preditor da intencdo de saida (e.g., Moreira et al., 2024).

V. Concluséao

Com base nos resultados obtidos, determinou-se que a lideranca abusiva exerce
influéncia sobre os subordinados, nomeadamente, impacta negativamente o bem-estar
psicolégico e o compromisso afetivo, e, ainda, afeta positivamente a intengdo de saida
dos colaboradores. Tendo em consideracdo a estes dados, a lideranca abusiva ndo pode
ser negligenciada. De modo que é imperativo proporcionar formacao a todos os lideres
como meio de prevencdo e estabelecer procedimentos que facilitem a comunicagéo
segura e eficaz de comportamentos abusivos (Teng et al., 2021; Kim et al., 2019; Oliveira
& Najnudel, 2023). Sob outra perspetiva, observou-se que o bem-estar psicologico
fortalece positivamente o compromisso afetivo e negativamente a intencédo de saida, e ao
mesmo tempo, a intencdo de saida é fortemente afetada pelo compromisso afetivo.

Esta pesquisa fornece diversas contribuicfes para a literatura e para a pratica. No
que toca a literatura, promovemos a expansao no ambito da lideranca, particularmente, a
lideranca abusiva. Além disso, para a realizacdo desta dissertacdo foram consideradas
duas variaveis que tém sido pouco abordadas — 0 bem-estar psicoldgico e o convivio com
os animais de estimacdo no local de trabalho. Embora ndo tenha sido possivel estabelecer
0 papel moderador dos pets, as relagOes causais estabelecidas com o bem-estar
psicolégico viabilizaram um melhor entendimento do impacto desta variavel. Assim
sendo, ao estabelecer uma relagéo significativa entre o bem-estar psicologico com o
compromisso afetivo e com a intengdo de saida, foi possivel dar resposta as lacunas

anteriormente identificadas na introducéo.
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Por fim, as conclusdes obtidas neste estudo apresentam relevancia para o contexto
laboral, nomeadamente, ao demonstrar que 0os comportamentos abusivos por parte da
lideranca podem ser fatais para as organizagdes e para os seus colaboradores. Sob outra
perspetiva, verificamos que os colaboradores que trabalham na companhia de animais de
estimacdo apresentam niveis superiores de bem-estar psicolégico e de compromisso
afetivo e niveis inferiores de percecdo de liderancga abusiva e de intengdo de saida. Tendo
em consideracao a estes resultados, as entidades patronais podem usar estas informagoes
a seu favor para fundamentar a tomada de decisdo sobre a presenca de pets no local de
trabalho.

1. Limitacgdes do estudo e sugestbes para investigacOes futuras

Ao longo da realizacdo desta investigacdo, foi possivel identificar algumas
limitacGes. Neste sentido, uma das limitacGes prende-se a ideia de ndo existir, até ao
momento, uma escala que avalie o impacto da presenca dos animais de estimacgéo no local
de trabalho para o0 bem-estar psicoldgico dos trabalhadores. Adicionalmente, no inquérito
elaborado néo foi questionada a regularidade com que a interacdo entre os colaboradores
e 0s animais se processava. Com esta informacdo complementar, porventura, seria
possivel realizar uma anélise mais detalhada. Por fim, reconhecemos que levar os animais
de estimacdo para o contexto laboral ndo € extensivel nem adequado para todas as
organizacoes (e.g., se o local de trabalho de um individuo for um restaurante, a presenca
de um animais de estimacdo podera comprometer a higiene do estabelecimento).

Tendo em consideracdo que o bem-estar ndo é estatico (Sonnentag, 2015), seria
relevante que investigacdes futuras replicassem este trabalho através de um estudo
longitudinal. Sugerimos também que investigacGes futuras explorem as possiveis
diferencas entre o bem-estar psicoldgico dos colaboradores quando estdo a trabalhar na
companhia dos seus animais (e.g., em casa) face as situacdes em que estdo a trabalhar
sem eles (e.g., no modelo presencial). E, para concluir, na presente dissertacdo foi
analisado o impacto da lideranga abusiva a um nivel exclusivamente individual. Neste
sentido, sugerimos a andlise destas relacBes a nivel coletivo, visto que é pertinente
compreender de que forma é que esta lideranga traz implicacGes para as equipas e para a

organizacao.
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Anexo |: Questionario

Bem-vindo/a!

O presente estudo integra-se no ambito de uma Dissertacdo de Mestrado de Gestédo de
Recursos Humanos pelo Instituto Superior de Economia e Gestéo (ISEG). Tendo como
objetivo estudar o impacto da Lideranca nos colaboradores, bem como o papel do
convivio com os animais de estimacdo no local de trabalho. Assim, este questionario €
direcionado a individuos que trabalham por conta de outrem.

E importante realcar que a participacdo no seguinte questionario € voluntaria e que a
informac&o sera tratada como confidencial, sendo utilizada para fins, exclusivamente,
academicos. Nao existem respostas certas ou erradas, assim sendo, é essencial que
responda com a maior sinceridade possivel. A duracdo do mesmo serd de,
aproximadamente, 6 minutos.

No caso de encontrar algum problema ou de surgir alguma duvida, entre em contacto
através de: ilonachorna@aln.iseg.ulisboa.pt

Desde ja, agradeco a sua participacao!

llona Chorna

Qual € a sua situacao profissional?

Trabalho por conta de outrem [] Trabalho por conta propria [ Atualmente néo trabalho ]
Género:

Masculino 7 Feminino [ N&o binario [ Prefiro ndo informar [

Idade (em anos)

Habilitaces literarias:

Ensino basico [ Ensino secundério (] Licenciatura [1 Pos-graduacdo [1 Mestrado [

Doutoramento [


https://doi.org/10.1007/s10551-015-2657-6
https://doi.org/10.1007/s10490-015-9425-0

Setor de atuacdo da empresa na qual trabalha:

Tecnologias de informagéo [ Recursos humanos [ Financeiro [] Comercial [ Servigos [
Educacdo (1 Saude [1 Outro [

Modelo de trabalho:

Totalmente presencial [] Totalmente remoto [ Hibrido [

Hé& quanto tempo trabalha nesta organizacao? Indique, por favor, em anos

Convive com animais de estimagdo (seus ou dos seus colegas) no seu local de
trabalho?

Sim 1 Néo [

Quais?

Gatos [1 Cées [ Coelhos [ Outros [

Considerando a sua relagdo com o/a seu/sua lider/supervisor/a direto/a, indique, por
favor, a regularidade com que as seguintes afirmagdes ocorrem no seu local de
trabalho.

O/A meu/minha lider/supervisor/a direto/a...

Afirmacdes 112 |3 |4 15
...trata-me mal em frente de outras pessoas.
...n&o me atribui tarefas que exigem que dé muito de mim.
...invade a minha privacidade.
...culpa-me muitas vezes para se salvar a si proprio/a.
...n&o permite interagir com os meus colegas do trabalho.
...ignora-me.
...faz comentarios negativos sobre mim aos outros.
...ridiculiza-me.
...diz-me que sou incompetente.
. ...6 rude comigo.
. ...mente-me.
. ...quebra as promessas que faz.
. ...relembra-me dos meus erros e falhas do passado.
14. ..diz-me que 0S meus pensamentos ou Sentimentos S&o
estupidos.
15. ...descarrega a sua raiva em mim quando a sente por outro
motivo
Nota: 1. Nunca; 2. Raramente; 3. Ocasionalmente; 4. Frequentemente; 5. Sempre.
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Indique, por favor, a regularidade com que experienciou as seguintes afirmacdes,
nas ultimas 2 semanas.

Afirmacoes 1 2 3 4 5

1. Tenho-me sentido relaxado/a.

2. Tenho tido energia de sobra.

3. Tenho-me sentido interessado/a em coisas novas.

4. Tenho lidado bem com os problemas.

5. Tenho sido capaz de construir as minhas opinides sobre
as coisas.

6. Tenho conseguido pensar de forma clara.

7. Tenho-me sentido alegre.

8. Tenho-me sentido préximo/a de outras pessoas.

9. Tenho-me sentido interessado/a pelas outras pessoas.

10. Tenho-me sentido otimista em relacdo ao futuro.

11. Tenho-me sentido amado/a.

12. Tenho-me sentido bem comigo mesmo/a.

13. Tenho-me sentido util.

14. Tenho-me sentido confiante.

Nota: 1. Nunca; 2. Raramente; 3. Ocasionalmente; 4. Frequentemente; 5. Sempre.

Considerando a sua percecdo sobre a organizacdo onde atualmente trabalha,
indique, por favor, o nivel de concordancia ou discordancia com as seguintes
afirmacoes.

Afirmacdes 1123|415
1. Néo estou atualmente a pensar deixar 0 meu emprego.
2. Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem
meus.
3. Atualmente estou a procura de outro emprego noutra organizagao.
4. Nao me sinto “emocionalmente ligado/a” a esta empresa.
5. Esta empresa tem um grande significado para mim.
6. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
empresa.
7. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa.
8. Néo é provavel que no proximo ano venha a procurar outro
emprego noutra organizacao.
9. N&o me sinto como fazendo parte desta empresa.
10. N&o tenciono deixar 0 meu emprego.
11. E provavel que venha a procurar outro emprego num futuro
proximo.
Nota: 1. Discordo totalmente; 2. Discordo; 3. Nao discordo nem concordo; 4. Concordo;
5. Concordo totalmente




