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Resumo

Os colaboradores tendem, cada vez mais, a procurar participar na tomada de
decisfes das suas organizagOes contribuindo com ideias, sugestdes, preocupagdes e
opinides. No entanto, a maioria dos colaboradores ndo expressa o que realmente pensam,
preferindo manterem-se em siléncio ou até abandonar a organizagdo. Esta dissertacao
procura investigar o efeito dos comportamentos de chefias, em termos de Lideranca Etica
e Supervisdo Abusiva, assim como da Voli¢do Profissional dos colaboradores, nos seus
comportamentos de Voz Promotora (expressdes de novas ideias e sugestdes) e Voz
Proibitiva (expressdes de preocupacéo e identificagcdo de problemas). Para o estudo em
questdo foi aplicado um questionario online, tendo-se obtido uma amostra de 398
participantes.

Os resultados indicam a existéncia de diferencas significativas em subgrupos de
amostra. No que concerne aos comportamentos de voz, tanto para a Voz Promotora como
para a Proibitiva, registam-se medias significativamente mais baixas para 0s jovens
adultos (i.e., 18-25 anos), solteiros e, cuja experiéncia profissional ndo ultrapassa um ano.
Por outro lado, referente aos comportamentos de chefias e, em especifico Supervisdo
Abusiva, as médias mais altas registam-se nos participantes mais velhos com idade
superior a 65 anos, cuja experiéncia profissional ultrapassa os 20 anos e com apenas 0
Ensino Bésico completo. Para a Lideranca Etica ndo se registam diferencas significativas.
Por fim, e referente & Volicdo Profissional, sdo os trabalhadores ndo qualificados, do
género feminino e a tempo parcial que apresentam médias mais baixas.

Através da andlise de equagdes estruturais, verificam-se resultados que sugerem
que tanto as relacdes da variavel Lideranca Etica como a variavel Volicdo Profissional
estdo positivamente associadas & VVoz Promotora e a Voz Proibitiva. A Supervisdo

Abusiva ndo esta significativamente associada a nenhum dos tipos de voz.

Palavras-chave: Voz Promotora; Voz Proibitiva; Lideranca Etica; Supervisio Abusiva;

Volicdo Profissional.



Abstract

Employees are increasingly seeking to participate in their organization's decision-
making process by contributing with ideas, suggestions, concerns, and opinions.
However, most employees do not express what they truly think, preferring to
remain silent or leave the organization instead. This dissertation aims to investigate the
effect of management behaviour’s, in terms of ethical leadership and abusive supervision,
as well as employees' work volition, on their promotive voice behaviours (expressions of
new ideas and suggestions) and prohibitive voice behaviours (expressions of concerns
and identification of problems). To conduct this study, an online form was used, resulting
in a sample of 398 participants.

The results reveal significant differences between the sample's subgroups.
Regarding voice behaviours for both Promoting and Prohibitive Voice, significantly
lower means are observed for young adults (i.g. 18-25 years old), singles and with less
than one year of professional experience. On the other hand, concerning specific
management behaviours, particularly Abusive Supervision, the highest averages are
found among older participants over 65 years old, with over 20 years of professional
experience and with only a complete elementary school education. No significant
differences are observed for Ethical Leadership. As to what concerns Work Volition,
unskilled workers, females, and part-time employees exhibit lower means.

Trough structural equation analysis, results suggest that both Ethical Leadership
and Work Volition are positively associated with the Promotive Voice and the Prohibitive

Voice. Abusive Supervision is not significantly associated with either type of voice.

Keywords: Promotive Voice Behavior; Prohibitive VVoice Behavior; Ethical Leadership;

Abusive Supervision; Work Volition.
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1. Introducéo

O estudo de comportamentos de voz em contexto laboral tem vindo gradualmente
a adquirir relevancia na area de Comportamento Organizacional (Wilkinson et al, 2018).
Proporcionar um ambiente de partilha e seguranca permite aos colaboradores
expressarem as suas preocupacdes, sugestdes e ideias sobre a sua organizagio. E por via
destes comportamentos de colaboradores conscientes e com foco na resolucdo de
questdes e promocao de mudancas construtivas que as organizac0es conseguem fazer face
ao complexo contexto empresarial, tomar boas decisbes e corrigir problemas e erros
atempadamente (Islam & Zyphur, 2005; Morisson, 2011). Além disso, estes
comportamentos de voz viabilizam a sobrevivéncia, desempenho (Morrison, 2011) e
desenvolvimento (Zhou et al, 2021) das organizagdes. Neste estudo, iremos aprofundar
duas dimensdes da voz: 1) Voz Promotora que assenta na expressdo de novas ideias e
sugestdes e 2) Voz Proibitiva que assenta na expressdo de preocupacoes e identificacdo
de problemas.

Sendo a lideranca uma forte influéncia no comportamento e desempenho dos
colaboradores (Brown & Trevifio, 2006), diferentes estilos de lideranga podem ter efeitos
distintos nos comportamentos de voz. Enquanto os lideres éticos tém comportamentos e
atitudes que permitem incentivar e acompanhar os colaboradores atraves da comunicagéo
bilateral e apoio durante a tomada de decisdo (Brown et al, 2005), as chefias abusivas
tendem a provocar nos colaboradores situagdes de stress, inseguranga, confusao e cansago
e que fomenta, a longo prazo, sentimentos de ridicularizacdo, humilhacdo e
principalmente de inibicdo (Tepper, 2000).

Para além da lideranca, outro fator que nos parece ser um antecedente relevante
para 0os comportamentos de voz, embora pouco estudado na literatura, diz respeito ao
conceito de Work Volition. Este conceito pode ser definido como a percecdo dos
individuos do grau de liberdade na tomada de decisdes referentes as suas carreiras
profissionais, apesar das restricbes. Estas restricdes podem ser de caracter financeiro,
estrutural ou social (Duffy et al, 2012). Na préatica, Work Volition representa a
probabilidade de os individuos ndo se deixarem afetar pelas restri¢des a que estao sujeitos.

Embora ainda ndo haja uma traducdo consensual, no decorrer deste trabalho iremos



traduzir o termo Work Volition como volicdo profissional, tal como feito anteriormente
em outro trabalho académico (Campos, 2019).

O presente estudo pretende analisar a influéncia dos comportamentos das chefias,
em termos de Lideranca Etica e de Supervisdo Abusiva e, da Volicdo Profissional, na
adogdo ou inibicdo de comportamentos de voz, por parte dos colaboradores. Isto €, de que
forma estas variaveis influenciam os colaboradores a participarem ou a retrairem-se de
expressar as suas ideias ou preocupacoes.

Neste sentido, a investigacdo em causa define como objetivos 0s seguintes:

e Analisar os niveis de Voz Promotora e Proibitiva, Lideranca Etica, Supervisio
Abusiva e Volicdo Profissional numa amostra de colaboradores no contexto
organizacional Portugués;

e Analisar a existéncia de diferencas significativas nos niveis de Voz Promotora
e Proibitiva, Lideranca Etica, Supervisdo Abusiva e Volicio Profissional em
subgrupos da amostra (nomeadamente por género, idade, habilitacdes
literarias entre outros subgrupos);

e Analisar as relacdes que se estabelecem entre variaveis de Voz Promotora e
Proibitiva, Lideranca Etica, Supervisdo Abusiva e Volicdo Profissional,

testando um modelo desenvolvido com base na revisao da literatura.

A dissertacdo em consideracdo é constituida por quatro capitulos. O primeiro
capitulo faz referéncia a presente introducdo onde se expdem o tema e 0s principais
objetivos. O segundo capitulo é composto pela revisdo da literatura onde se descrevem os
conceitos de oz Promotora e Voz Proibitiva, Lideranca Etica, Supervisdo Abusiva e
Volicdo Profissional utilizados no estudo e os contributos dos diversos autores.
Seguidamente, o terceiro capitulo apresenta o estudo empirico realizado, sendo composto
pela apresentacdo do método de estudo e apresentacao dos resultados. Por fim, o quarto
capitulo é formado pelas conclusdes incluindo o contributo e as limitagcdes do estudo

assim como algumas sugestdes para investigacOes futuras.



2. Revisao da Literatura

O presente capitulo tem como objetivo rever os principais conceitos utilizados
neste estudo, nomeadamente comportamentos de voz, comportamentos de chefias e
volicao profissional. No final do capitulo apresentam-se também estudos anteriores sobre
a relacdo entre estas variaveis, os quais levaram ao desenvolvimento do modelo

conceptual subjacente ao estudo empirico realizado.

2.1 Comportamentos de Voz

O conceito Employee Voice ou, em portugués, comportamentos de voz, é um
termo bastante estudado na literatura académica, tendo suscitado maior interesse nas
Gltimas décadas (Maynes & Podsakoff, 2014). Porém, este constructo tem sido
conceptualizado de diversas formas e entendimentos (Mowbray et al, 2015).

A primeira conceptualizacéo foi introduzida por Hirschman (1970) através do seu
modelo - Exit — Voice — Loyalty. Para este autor, a voz é considerada como um dos meios
de comunicacéo utilizados pelos trabalhadores para manifestarem a sua insatisfagdo no
que concerne ao trabalho e como alternativa a prépria saida da empresa. Assim, 0s
trabalhadores que reconhecem as suas causas de insatisfacdo, recorrem a utilizacdo da
voz na tentativa de melhorar as suas condic6es de trabalho atuais (Hirschman, 1970 cit
in. Detert & Burris, 2007).

Em 1998, LePine e Dyne caracterizam os comportamentos de voz em contexto
organizacional como um meio de melhoria de procedimentos organizacionais e de fluxos
de trabalho mediante a apresentacdo de sugestdes inovadoras. Assim, definem os
comportamentos de voz como: “Non-required behaviour that emphasizes expression of
constructive challenge with the intent to improve rather than merely criticize” (p.109).

Esta nocdo de comportamentos de voz apresentada por LePine e Dyne (1998),
enquanto comportamento discricionario que desafia o status quo e é orientado para a
mudanga construtiva, € partilhada por diversos autores, que se basearam nela para criar
as suas proprias defini¢cbes (Wilkinson et al, 2020). Por exemplo, Detert e Burris (2007)
definem comportamentos de voz “como a prestagdo discricionaria de informagdes
destinadas a melhorar o funcionamento organizacional com autoridade percebida para

organizacao”. Tangirala ¢ Ramanujam (2008) acrescentam a sua definicao: “expressoes



construtivas, mas desafiantes de opinides, preocupacdes e ideias relacionados com o
trabalho”. Por sua vez, Liu e colegas (2010), expandem a sua conceptualizacdo, a ideia
de que “os comportamentos de voz oferecem risco associado uma vez que as sugestoes
construtivas implica desafiar o status quo”.

Morisson (2011), atendendo ao surgimento das inimeras defini¢Ges utilizadas na
literatura académica, apresentou uma nova e integrada conceptualizacao deste constructo,
definindo os comportamentos de voz como uma forma de comunicacéo discricionéria de
ideias, sugestdes, preocupacdes ou opinides sobre problemas relacionados com o trabalho
com o intuito de melhorar o funcionamento organizacional. Esta definicdo abrange os
comportamentos de voz direcionados aos niveis hierarquicos superiores e aos colegas de
trabalho.

Também Maynes e Podsakoff (2014) sugerem uma nova revisdo da definicdo de
comportamentos de voz. Esta consiste na comunicacdo voluntaria e aberta de um
colaborador, direcionada a cada individuo dentro da organizacgdo, de modo a influenciar
0 contexto do ambiente de trabalho.

Partindo da definicdo apresentada por Dyne, Ang e Botero (2003), que incluem
no seu conceito de comportamento de voz, a expressdo intencional de sugestdes bem
como de preocupagdes relevantes relacionadas com o trabalho, Liang et al. (2012)
propuseram dois tipos de voz, sendo estes voz promotora e voz proibitiva. Estes dois
modelos de voz sdo considerados semelhantes na medida em que desafiam o status quo.
Contudo, diferem em varios outros aspetos (Song et al, 2019).

Entende-se por voz promotora, a expressao de novas ideias e sugestdes pelos
colaboradores, para promover o status quo e melhorar o funcionamento ¢ desempenho
geral da organizagdo (Liang et al, 2012). Sdo exemplos, sugestdes de préaticas de
sustentabilidade e ecologia como a reducédo da utilizacdo de papel ou a transformacao
digital de procedimentos (Morisson, 2023). Este comportamento de voz provoca emogoes
positivas como o otimismo e entusiamo (Yang, 2020), é orientado para o futuro e focado
na inovacao e na concretizacdo de ideais e possibilidades de melhorias (Qin et al, 2014).
O seu objetivo visa beneficiar a organizacao e torna-la eficiente (Liang et al, 2012). A
intencdo dos colaboradores em usar este tipo de comportamento é interpretada por Liang

e autores (2012) como uma contribuigdo positiva para a organizacao.



Voz proibitiva é definida como a comunicagdo de expressdes de preocupacao, por
parte dos colaboradores, sobre préaticas de trabalho, incidentes ou outros tipos de fatores
que sdo prejudiciais a organizacdo (Liang et al, 2012), exemplificando-se através de
alertas sobre sistemas de seguranca de dados e, informacdes e preocupagdes com erros
causados por falhas de comunicacdo (Morisson, 2023). Este tipo de comportamento é
tanto orientado para o passado como para o futuro dado que alerta para diversos fatores
que prejudicam o status quo bem como para fatores que podem causar consequentemente
danos organizacionais nomeadamente ao nivel de conflitos e emocdes negativas
(MacMillan et al, 2020) entre colegas de trabalho e supervisores, praticas que levam a
ineficiéncias de processos (Liang et al, 2012) e, tomada de decisdes prolongadas (Walden
et al, 2021). Para Liang et al. (2012), a voz proibitiva é especialmente relevante para o
ambiente organizacional na medida em que identifica previamente os problemas que
necessitam de ser resolvidos e previne iniciativas de cariz problematico.

Em concluséo, tanto a voz promotora como a voz proibitiva tém a capacidade de
afetar o funcionamento das equipas e da propria organizacdo de diferentes formas
(Mesdaghiniaetal, 2021). Enquanto a voz promotora real¢a as oportunidades disponiveis,

a voz proibitiva concentra-se em evitar resultados negativos (MacMillan et al, 2020).

2.2 Lideranca

Ao longo dos anos, a lideranca tem sido conceptualizada de diferentes formas:
como um traco inerente ao individuo; como um conjunto de competéncias e
comportamentos ou como um processo ou relagdo entre o lider e o subordinado (Derue et
al, 2011). Recentemente, Gransberry (2022) define lideranga como um processo em que
os colaboradores se sentem influenciados, pelo seu lider, a ultrapassar desafios
organizacionais e alcancar objetivos comuns.

Entendem-se por estilos de lideranga, o tipo de abordagens ou padrbes de
comportamentos dum individuo que deseja motivar e influenciar outros (Sacavém et al,
2019). Dos diversos estilos de lideranca que existem, destacamos a lideranca ética, pela
positiva, e a lideranca destrutiva, pela negativa. No caso da lideranca destrutiva, seguimos
a abordagem de alguns autores que elegem o termo supervisdo abusiva, preferindo

reservar a palavra lideranca para abordagens positivas (Klasmeier et al, 2022).



Enquanto a lideranca ética promove agdes que visam ajudar os membros da
organizacdo a alcancar os objetivos estipulados, a supervisdo abusiva tende a afetar
negativamente os seus colaboradores (Jain et al, 2022).

Neste trabalho, dado que pretendemos analisar tanto os efeitos da lideranca ética
como da supervisao abusiva, iremos referir-nos a estes conceitos como comportamentos
de chefias, e ndo como estilos de lideranca. Assim, seguimos a posi¢do anteriormente
referida de reservar o termo lideranga para abordagens positivas, nas quais a supervisao

abusiva ndo se insere.

2.2.1 Lideranca Etica

Em virtude do crescente aumento, em contexto organizacional, de escandalos
éticos que envolvem os seus lideres, a lideranca éetica tem ganho, nos ultimos anos, uma
maior importancia e um grande interesse entre investigadores (DeConinck, 2015).
Entende-se por lideranca ética, o foco nos padrdes e gestdo moral e na personalizacdo do
lider como individuo que defende e pratica comportamentos éticos e os partilha com os
seus colaboradores (Brown & Trevifio, 2006).

Com base nos trabalhos de Trevifio e colaboradores (2003), Brown et al (2005)
apresentam uma nova conceptualizacdo de lideranca ética, definindo-a como: “the
demonstration of normatively appropriate conduct through personal actions and
interpersonal relationships, and the promotion of such conduct to followers through two-
way communication, reinforcement, and decision-making.” (p. 120). Contudo, e devido a
grande variedade de abordagens e teorias sobre este tema, a sua defini¢do ndo relne
consenso na literatura. Na perspetiva de Banks e colegas (2021), o conceito de lideranca
ética reflete, em prética, duas limitagdes: as atuais conceptualizagdes que associam 0S
comportamentos éticos dos lideres com as avaliacdes feitas pelos seus colaboradores no
que concerne caracteristicas, valores e tragos dos lideres e as suas proprias cognicoes e;
o fraco conhecimento sobre as causas e consequéncias dos comportamentos éticos de
lideranca.

Segundo Brown e Trevifio (2006), existem alguns tragos e caracteristicas pessoais
que sdo associados a lideranca ética nomeadamente a honestidade, confiabilidade e
integridade. Os lideres que possuem este tipo de caracteristicas geralmente tomam

decisBes mais justas, transparentes e assentes em principios o que revela consideracao e



preocupacao com os outros, promovem a conduta ética bem como a comunicacgdo aberta
e, incentivam a voz (Den Hartog, 2015).

Para que o lider seja percecionado como ético, 0s seus colaboradores devem
conferir relevancia moral nas suas acdes (Fehr et al, 2015). Para isso, o lider tem de
alinhar e moldar as suas a¢fes com as fundagdes morais que sdo relevantes para o
colaborador ou ser um lider pessoalmente comprometido com os valores morais (Trevifio
et al, 2003).

Trevifio et al (2000) identificam duas dimensdes no que concerne a lideranca
ética: a) “moral person” e b) “moral manager”. A primeira dimensdo refere-se as
caracteristicas pessoais, aos atributos e as motivacgdes altruistas do lider. Os lideres que
adotam as caracteristicas de uma pessoa moral sdo percecionados como honestos e justos,
gue assumem comportamentos éticos e que tomam decisdes com base em principios
éticos. A segunda dimensao alude a um exemplo de conduta ética, em que os lideres se
servem da sua posicao para influenciar os comportamentos éticos dos colaboradores por
meio de comunicacdo constante sobre os padrdes e valores éticos e responsabilizacao das
suas acdes através dum sistema de recompensas ou sangoes.

De acordo com Trevifio et al (2003), a lideranca ética pressupde a coexisténcia
das duas dimensdes. Porém, alguns estudos mais recentes questionam a premissa de que
para se ser visto como um lider ético, sera sempre necessario ser uma pessoa moral (Den
Hartog, 2015).

Segundo a meta-analise desenvolvida por Bedi, Alspaslan e Green (2016), a
lideranca ética relaciona-se positivamente com: a satisfacdo no trabalho, o bem-estar
psicoldgico, a confianca no lider, os comportamentos de cidadania organizacional e,
lideranca transformacional. Neste sentido, a lideranca ética influencia beneficamente ndo
sO as atitudes e comportamentos dos colaboradores como igualmente o desempenho
organizacional (Anderson & Sun, 2017). Através do seu suporte e orientacdo ética, 0s
colaboradores sentem-se mais a vontade para partilhar objetivos e valores que sdo

favoraveis a equipa ou a organizacdo (Ko et al, 2017).



2.2.2 Supervisdo Abusiva

A literatura académica tem-se focado maioritariamente nos aspetos positivos da
lideranca, realcando as qualidades e virtudes dos lideres bem como os seus impactos nos
colaboradores e na organizacdo (Bardes & Piccolo, 2010). Todavia, tém se vindo a
verificar um crescente interesse em estudar o lado destrutivo da lideranga, sendo a
supervisao abusiva a sua forma mais estudada (Fischer et al, 2021).

Tepper (2000, 2007, 2017) tem vindo, desde as ultimas duas décadas, a prestar
um enorme contributo para o estudo da supervisdo abusiva, definindo-a como
“subordinates’ perceptions of the extent to which supervisors engage in the sustained
display of hostile verbal and nonverbal behaviors, excluding physical contact” (p. 178).
Este tipo de comportamento por parte dos supervisores abusivos, inclui nomeadamente a
culpabilizacdo dos colaboradores por erros ndo cometidos pelos préprios, a falta de
reconhecimento pelos seus esforgos, a humilhagdo publica e a ridicularizacdo de ideias e
sugestdes propostas pelos colaboradores (Tepper, 2007; Tepper et al, 2017; Liao et al,
2018).

Tepper (2007) apresenta trés aspetos especificos da supervisdo abusiva que a
desassociam das restantes formas de lideranca destrutiva: Primeiramente, a supervisdo
abusiva baseia-se nas perce¢des dos subordinados que sdo influenciadas pelas
caracteristicas do supervisor (i.e., personalidade) e do contexto em que decorre essas
percecoes (i.e., ambiente de trabalho) pelo que esta € considerada subjetiva. Em segundo
lugar, e em consonancia com a sua defini¢do, a exposicdo a comportamentos abusivos
deve ser constante sendo o fator continuidade relevante para aferir o conceito. Por fim, o
dominio da intencionalidade é importante visto que 0s supervisores abusivos incorrem
neste tipo de comportamento com um proposito.

Embora a defini¢éo de Tepper (2000) seja dominantemente escolhida por diversos
autores nos seus estudos, o conceito de supervisdo abusiva permanece ainda sem reunir
uma base teorica consolidada (Mackey et al, 2017), nomeadamente no que diz respeito
aos seus antecedentes e consequéncias.

No que diz respeito aos antecedentes, a adogdo destes comportamentos abusivos
podem ser influenciados por diversos fatores entre eles as relagdes entre supervisores,

colaboradores e o contexto laboral (Fischer et al, 2021).



A tendéncia para que certos supervisores se comportem de maneira mais abusiva
que outros esta relacionada com o facto de estes acreditarem, pelo meio do processo de
aprendizagem social (Bandura, 1986), que este comportamento é aceitavel (Tepper et al,
2017). Alguns supervisores adotam comportamentos hostis por terem sido expostos,
durante o decurso da sua infancia, a este tipo de conduta por parte dos seus familiares
(Kiewitz et al, 2012). Outros, por considerarem 0s seus superiores hierarquicos, figuras
de alto poder e autoridade, assumem e replicam os comportamentos abusivos com 0s seus
subordinados diretos, por forma a legitimar o seu poder (Zhang & Bednall, 2016) e por
verificarem que esse posicionamento néo é repreendido e, de certa forma, é recompensado
(Lian et al, 2012).

Assente em varios estudos, Tepper e colegas (2017) argumentam que a supervisao
abusiva € uma reacdo despoletada ou por comportamentos provocatérios dos
colaboradores ou pelas suas caracteristicas. Esta premissa € consistente com duas
perspetivas tedricas: a teoria de vitimizacao de Curtis (1974) que reconhece os individuos
vulneraveis ou 0s que exibem comportamentos graves, como mais propensos de se
tornarem vitimas de alvos de agressao e, a teoria de exclusdo moral (Opotow, 1990) que
consiste na demarcacdo duma fronteira psicoldgica individual que separa os individuos
que sdo dignos de tratamento justo, dos individuos que ndo vao de encontro as suas regras
morais sendo que os subordinados excluidos do espetro de justica do seu supervisor,
tornam-se igualmente vulneraveis a ataques abusivos. Deste modo, o baixo nivel de
desempenho dos subordinados assim como a pratica doutros tipos de comportamentos
contra normativos constituem ameacas a identidade do supervisor que consequentemente
aplica, na sua organizacdo, supervisdo abusiva (Tepper et al, 2017). De igual forma, é
referido ainda que os colaboradores com maior propensdo para emog0es negativas como
0 medo, a ansiedade ou a tristeza, tendem a recordarem-se de maneira mais seletiva, dos
eventos negativos que ocorrem na sua vida. Assim, encontram-se mais predispostos a
percecionar o seu supervisor como abusivo (Fischer et al, 2021).

Os fatores contextuais nomeadamente as normas agressivas e climas
organizacionais hostis (Tepper et al, 2017) sdo relevantes para a adogdo de
comportamentos abusivos. Segundo Zhang e Bednall (2016), existe uma relagéo positiva
entre normas agressivas e supervisdo abusiva. Restubog e autores (2011) sugerem gue 0s

colaboradores que estdo expostos continuadamente a comportamentos desta indole



acabam por aceitar este tipo de conduta, criando uma norma social individual. Também
as organizacdes cujas estruturas sdo altamente centralizadas e a comunicacdo € realizada
predominantemente de cima para baixo (Aryee et al, 2008), ou que mantenham um clima
organizacional hostil (Mawritz el al, 2012), registam uma maior evidéncia de supervisao
abusiva.

No que diz respeito as consequéncias da supervisdo abusiva, o trabalho de Tepper
(2000) motivou diversos novos estudos sobre o impacto da supervisdo abusiva nos
colaboradores, nas equipas de trabalho e nas organizacdes (Fischer et al, 2021). Schyns e
Schilling (2013), através da sua meta-andlise, identificam os efeitos da lideranca
destrutiva nos colaboradores, verificando-se efeitos negativos ao nivel de bem-estar e no
desempenho. Em 2015, surge uma nova meta-analise que aborda, em maior detalhe, as
consequéncias da supervisdo abusiva. Neste estudo, Zhang e Liao (2015) categorizam as
consequéncias em: 1) atitudes dos colaboradores face ao trabalho que incluem a intengéo
de turnover, satisfacdo no trabalho, comprometimento afetivo e identificacdo
organizacional; 2) bem-estar dos colaboradores quer psicoldgico, quer fisico; 3) justica
organizacional e as baixas percecBes dos colaboradores relativamente a justica
distributiva, interacional e procedimental; 4) comportamentos desviantes dos
colaboradores com os colegas, supervisores e organizagdo; 5) desempenho dos
colaboradores que é comprometido pela relagdo abusiva que mantem com o supervisor e,
6) relagOes e contextos familiares. Mais recentemente, Mackey et al (2017), realizaram
uma nova meta-analise cujos resultados sdo semelhantes aos ja descritos na literatura
académica indicando uma associacgao positiva entre as perce¢des de supervisdo abusiva e
as percecOes negativas de lideranca e uma associacdo negativa entre as percecdes de
supervisdo abusiva e as percegdes de justica no trabalho.

Conclui-se que a supervisdo abusiva resulta em consequéncias varias sendo a
insatisfacdo no trabalho (Bowling & Michel, 2011; Hobman et al, 2009; Kernan et al,
2011; Tepper, 2000), o comprometimento organizacional e a intencdo de saida dos
colaboradores (Haar et al, 2016; Djurkovic et al, 2008; Tepper, 2000) as mais
predominantes.

Diversos estudos demonstram uma associagdo positiva entre supervisdo abusiva
e a reducédo de bem-estar geral designadamente no que concerne a: ansiedade (Hobman
et al, 2009), insénia (Rafferty et al, 2010), depressédo (Tepper, 2007), exaustdo emocional
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(Wheeler et al, 2013) e, no aumento de conflitos entre trabalho-familia (Carlson et al,
2012). Contrariamente, a performance e produtividade dos colaboradores (Shoss et al,
2013; Xu et al, 2012; Harris et al, 2007) registam uma relagdo negativa com a supervisao
abusiva. No mesmo sentido, verifica-se uma associa¢do negativa entre supervisao abusiva
e a varidvel em estudo, comportamentos de voz (Velez & Neves, 2017; Rafferty &
Restubog, 2011). Segundo Velez ¢ Neves (2017), as vitimas de supervisdo abusiva ndo

se expressam diretamente através do didlogo.

2.3 Volicéo Profissional

O registo do crescimento econdémico desacelerado, as inUmeras reestruturaces
empresariais € 0 aumento do desemprego entre os trabalhadores em especial dos jovens
(Magnano et al, 2019 cit in, Kwon, 2019) contribuem, atualmente, para um mercado
laboral progressivamente mais precério (Alon, 2023). Este cenéario aliado a outros fatores
externos, levam a que os individuos tenham uma maior dificuldade em tomar decisdes
relacionadas com a sua vida profissional, com base nos seus interesses, competéncias e
valores pessoais (Duffy et al, 2015), encontrando-se assim limitados.

Blustein (2006) desenvolve um modelo denominado “Psychology of Working
Framework (PWF)”, segundo o qual, o trabalho deve satisfazer as necessidades béasicas
de sobrevivéncia, de relacionamento e de autodeterminacdo. Na sua generalidade, os
individuos sdo capazes de assegurar essencialmente as necessidades de sobrevivéncia
como por exemplo o sustento da sua familia (Dik & Duffy, 2009). Contudo, nem todos
os individuos conseguem atender as restantes necessidades por experienciarem restrigdes
nas suas vidas profissionais que limitam as suas disposi¢cGes em arranjarem um emprego
que as satisfacam (Duffy et al, 2015).

O PWF de Blustein (2006; 2008) serviu de influéncia para a conceptualizagdo do
termo volicdo profissional que Duffy e colegas (2012) definem como: “the perceived
capacity to make occupational choices despite constraints” (p. 401). A perce¢do dos
individuos sobre o significado e intensidade das restri¢cdes (Duffy et al, 2012) afetam
decisivamente o percurso ocupacional de cada um, pelo que as restricdes per si ndo séo
suficientes (Duffy et al, 2015).

Duffy e colegas (2012) sugerem que a volicdo profissional e as barreiras

associadas as carreiras profissionais, como por exemplo baixa escolaridade, dificuldades
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econémicas e financeiras ou desigualdades, sdo construtos distintos, mas que se
encontram intimamente relacionados. As barreiras referem-se a restri¢cbes especificas
dum individuo, enquanto a volicdo profissional refere-se a uma crenga subjetiva no poder
de decisdo de escolhas profissionais.

A volicdo profissional é considerada, por conseguinte, como uma experiéncia
subjetiva de liberdade de escolhas dos individuos, assente nas suas carreiras profissionais
embora influenciadas pelas percecdes de desigualdades sociais e pelas experiéncias
psicoldgicas intrapessoais (Duffy et al, 2015).

Para medir este construto, Duffy e autores (2012) desenvolveram a escala Work
Volition Scale (WVS) que abrange em si trés subescalas: a) volicdo que avalia a
capacidade de percecdo dos individuos de fazerem escolhas profissionais através de
questdes entre elas, como serem capazes de mudar de emprego se assim desejarem, b)
restri¢des financeiras que medem, atraves da percecao de constrangimentos financeiros,
aspetos que condicionam a tomada de decisdes profissionais, nomeadamente em
situacdes em que individuos com dificuldades financeiras optam por aceitar um emprego
mesmo que ndo seja de sua vontade e, c) restricdes estruturais que aferem, através das
percecdes individuais sobre o mercado de trabalho ou contexto social, a sua influéncia
nas decisdes relacionadas com a carreira exemplificando-se em questfes associadas a
ressecdes econdmicas ou numero limitado de vagas de emprego.

Em geral, as investigacdes realizadas indicam que os individuos que possuem
maiores niveis de volicdo profissional sentem uma maior autonomia no seu processo de
decisdo, baseiam-se nas suas preferéncias pessoais e sentem-se mais confiantes e
otimistas quantos as suas expectativas sobre as suas carreiras (Song & Lee, 2023).
Contrariamente, os individuos com menores niveis de voligdo profissional acreditam que
ndo possuem controlo sobre as suas escolhas, vivem limitados as restricdes de que sdo
alvos e assumem terem poucas oportunidades de emprego (Cheung et al, 2020).

De acordo com Kwon (2019) ter liberdade para escolher que percurso optar
durante a carreira profissional torna-se essencial para alcancar uma melhor qualidade de
vida. Volicdo profissional constitui assim uma influéncia direta no poder de deciséo
revelando ter um impacto positivo na satisfacdo dos colaboradores (Duffy et al, 2013), na
satisfacdo académica dos estudantes (Jadidian & Duffy, 2012) e contribui para a
atribuicao de significado no trabalho (Allan et al, 2014).
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2.4 Relacao entre Comportamentos de Voz, Comportamentos de Chefias, e Volicao

Profissional

Segundo Morisson (2011), existem diversos fatores e condi¢des que influenciam
a frequéncia com que os colaboradores promovem ou inibem a sua voz, sendo um deles
designadamente os comportamentos de chefias. A autora refere que o papel dos chefes
ou de outras pessoas que assumam cargos de lideranca € de extrema relevancia, uma vez
que a frequéncia com que os colaboradores usam comportamentos de voz esta
correlacionada com as percecdes que estes tém sobre os seus chefes ou lideres e as
percecdes sobre as relacdes que se estabelecem entre os mesmos. Desta forma, verifica-
se uma ligacdo entre comportamentos de voz e Vvarios constructos sobre lideranca
(Morisson, 2011).

De acordo com as pesquisas realizadas por Durt e Burris (2007, cit in Morisson,
2011), verifica-se uma relacdo positiva entre os comportamentos de voz dos
colaboradores e o estilo de lideranga transformacional. Isto porque, os lideres
transformacionais tendem a criar compromissos e responsabilidades para fins coletivos
bem como incentivar os colaboradores a procurarem soluc@es inovadoras. Estudos mais
recentes indicam que as percecdes de lideranca ética permitem, de forma positiva,
influenciar as atitudes e comportamentos dos colaboradores, por meio da transmissao de
altos padrdes morais (Brown et al, 2005 cit. in Yuan et al, 2017). Os lideres éticos tém
impacto na criagdo de um ambiente de confianca e seguranca onde € possivel fomentar e
promover uma comunicagdo aberta atraves da participacdo individual e conjunta dos
colaboradores (Yuan et al, 2017). No entanto, nem sempre os comportamentos de chefias
promovem os comportamentos de voz dos colaboradores. O estudo conduzido por Harris
et al. (2007, cit in. Khan, 2019) revela que a supervisdo abusiva leva os colaboradores a
manterem-se em siléncio e torna a propensao para o uso de comportamentos de voz mais
reduzida. Desta forma, e consoante Dedahanov et al (2017), os colaboradores tendem a
tornarem-se relutantes aquando da partilha de sugestdes relacionadas com o trabalho por
considerarem que estas podem ser vistas de forma negativa ou ameacadora, por parte dos
seus superiores hierarquicos. Tendo em conta estes estudos, propdem-se as seguintes
hipéteses:

H1: A Lideranca Etica esté positivamente associada aos comportamentos de \Voz.
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Hia: A Lideranca Etica esta positivamente associada aos comportamentos de Voz
Promotora.

Hib: A Lideranca Etica esta positivamente associada aos comportamentos de Voz
Proibitiva.

H2: A Supervisdo Abusiva esta negativamente associada aos comportamentos de
Voz.

H2a: A Supervisdo Abusiva estd negativamente associada aos comportamentos
de Voz Promotora.

H2b: A Supervisdo Abusiva esta negativamente associada aos comportamentos
de Voz Proibitiva.

Embora ndo tenhamos encontrado estudos que relacionam a volicdo profissional
e 0s comportamentos de voz, alguns autores apresentam ideias que nos levam a crer que
os dois conceitos podem estar relacionados. Assim, encontram-Se na literatura
referéncias de que os colaboradores que detém outras alternativas de emprego, sdo mais
propensos a sentirem-se livres para exteriorizar as suas verdadeiras opinides sobre as
praticas e politicas da organizacdo (Rusbult et al, 1988; Johns & Gorrick, 2016). Tendo
em conta esta indicacdo, propdem-se a seguintes hipoteses:

H3: A Volicdo Profissional esta positivamente associada aos comportamentos de
Voz.

H3a: A Volicdo Profissional esta positivamente associada aos comportamentos
de Voz Promotora.

H3b: A Voligcdo Profissional estd positivamente associada aos comportamentos
de Voz Proibitiva.

Consideramos também relevante investigar se a Volicdo Profissional tem um
papel de moderacgéo entre os comportamentos das chefias e os comportamentos de Voz.
Para isso, propomos as seguintes hipoteses:

H4: A Volicao Profissional modera a relacdo entre os comportamentos de chefias
e 0s comportamentos de Voz.

H4a: A Volicdo Profissional modera a relacdo entre a Lideranca Etica e 0s
comportamentos de Voz Promotora e VVoz Proibitiva.

H4b: A Volicdo Profissional modera a relagcdo entre a Supervisdo Abusiva e 0s

comportamentos de VVoz Promotora e VVoz Proibitiva.
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Atendendo a revisdo da literatura apresentada e as hipoteses formuladas,

apresenta-se o seguinte modelo conceptual que sera utilizado no estudo empirico (Figura

1).

Lideranca Etica

Supervisio Abusiva

Voli¢io Profissional
H3a
H3b
H4a H4b
- Hla
Hlb ———
B -~y
—t ~ Comportamentos de Voz
P -
— Voz Promotora
Hla __— Voz Proibitiva
— H2b

Figura 1 - Modelo Conceptual

15



3. Estudo Empirico

Neste capitulo serd apresentado o método de investigacdo e respetivos
procedimentos utilizados na pesquisa, incluindo as técnicas de recolha de dados e de
analise. Seguidamente, sdo retratados os resultados obtidos através da analise descritiva
dos dados, das diferencas significativas em subgrupos da amostra e da verificacdo das

hipbteses de investigacdo mediante a analise de um modelo de equacdes estruturais.

3.1. Método

Para a realizacdo deste estudo, que procura testar o modelo conceptual e as
hipbteses de investigacdo, optou-se por uma abordagem quantitativa como metodologia
de trabalho.

Tendo em consideracdo os objetivos delineados, procedeu-se a realizacdo de um
inquérito por questionario, desenvolvido na plataforma online - Qualtrics e, divulgado
nas redes sociais, nomeadamente via Linkedin e Facebook. O inquérito esteve disponivel
para resposta durante o periodo compreendido entre 11 e 28 de Maio de 2021. Para anélise
dos dados recolhidos foram utilizados dois programas informaticos, sendo estes: SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences) e Smart_PLS (Partial Least Squares).

3.1.1. Participantes

Obteve-se uma amostra por conveniéncia de 402 respostas das quais se verificou
que apenas 398 eram validas. Isto decorre do facto de existirem quatro inquiridos que nao
preencheram partes do questionario.

Considerando os individuos elegiveis (398), apresenta-se a caracterizacdo da
amostra (Tabela 1). Constatou-se que, quanto ao género 34,7% dos participantes sdo do
género masculino e 65,3% sdo do género feminino. Quanto a distribuicdo por idades,
verifica-se que a maioria dos inquiridos sdo jovens com idades compreendidas entre os
18 e 0s 25 anos (33,9%). Seguem-se as faixas etarias dos 26 aos 30 anos (12,8%), 31 aos
35 anos (8,8%), 36 aos 40 anos (9,5%), 41 aos 45 anos (10,6%), 46 aos 50 anos (12,3%),
51 aos 55 anos (7,5%), 56 aos 60 anos com (2,8%), 61 aos 64 anos (1%) e por fim, maiores
de 65 anos (0,8%).
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Relativamente ao estado civil, 58,3% dos individuos sdo solteiros, 31,2% s&o
casados, 9,5% sédo divorciadas e 0,5% séo viuvos. Adicionalmente, verifica-se que, da
amostra total, a maioria dos inquiridos ndo tém filhos (56%). No que diz respeito as
habilitacdes literarias, predominam os participantes que possuem uma Licenciatura
36,9%, seguindo-se 0 Ensino Secundario 33,2%, o Mestrado 14,8% , a P6s- Graduagao
com 8,8%, o Ensino Béasico com 5,8% e, Doutoramento com 0,5%. Todavia, para efeitos
de anélise estatistica das diferencas em sub-grupos da amostra, foram retirados os
participantes viuvos (N=2) e doutorados (N=2).

No que concerne aos dados profissionais, podemos destacar: referente a
experiéncia profissional, 28,6% dos inquiridos tém uma experiéncia profissional entre 1
e 5 anos, 28,1% tém mais de 20 anos de experiéncia, 18,8% entre 11 e 20 anos de
experiéncia, 13,3% ha menos dum ano e 10,8% entre os 6 e 0s 10 anos de experiéncia
profissional. Pertencem ao Setor Privado Com Fins Lucrativos 70,9% participantes,
19,8% ao Setor Publico e 9,3% ao Setor Privado Sem Fins Lucrativos. A maioria dos
inquiridos trabalham em grandes empresas (42,2%), seguindo-se os que trabalham em
médias empresas (24,4%), pequenas empresas (18,1%) e, por fim, microempresas
(15,3%). O tipo de vinculo contratual com maior representagdo ¢ o Contrato de Trabalho
Sem Termo (58,5%), seguido do Contrato de Trabalho a Termo Certo (23,6%) e do Sem
Contrato de Trabalho/Trabalhador Independente (9,3%). No que respeita aos inquiridos
que consideram ter outro tipo de (9,3%) a maioria indicou Estagio. A carga horaria com
maior representacdo é o Tempo Completo (69,6%), seguindo-se a Isencdo de Horario
(11,1%), o Regime Flexivel (7,3%), o Tempo Parcial (6,8%) e, por altimo, Por Turnos
(5,3%). Tendo em consideragao o nivel hierarquico, 47% séo trabalhadores qualificados,
15,3% sdo trabalhadores altamente qualificados, 13,3% sdo gestores intermédios, 13,1%
sdo trabalhadores nédo qualificados, 6,3% sao supervisores e 4,8% sao gestores de topo.

Por fim, e atendendo o tempo de permanéncia na organizacao, é possivel constatar
que 27,9% dos participantes exercem funcdes na organizacdo ha menos de um ano, 23,9%
apresentam uma antiguidade entre trés e seis anos, 16,8% exercem fungdes entre um ano
e 2 anos, 10,1% apresentam uma antiguidade mais de 21 anos, 8,5% entre 7 e 10 anos,

8% entre 11 e 15 anos e, por fim, 4,8% apresentam uma antiguidade entre 16 e 20 anos.

17



3.1.2 Instrumentos de Medida

O instrumento utilizado para a recolha de dados foi o questionario, que contou
com cinco partes e um total de 47 itens. A primeira parte inclui questdes sobre Liderancga
Etica; na segunda parte sdo incluidas questdes de Supervisdo Abusiva; a terceira parte
analisa os Comportamentos de VVoz dos colaboradores; a quarta parte introduz questoes
sobre Volicdo Profissional, e por fim, a quinta parte do questionario corresponde as
variaveis sociodemograficas.

O primeiro bloco de questdes corresponde & Lideranca Etica tendo sido utilizada
a Ethical Leadership Scale (ELS), desenvolvida por Brown, Trevifio e Harrison (2005),
composta por um total de 10 itens. Constam como itens da escala: “E uma pessoa em
quem se pode confiar.”; ou “Quando toma decisdes questiona-Se sobre o0 que é mais
correto fazer.”.

O segundo bloco de questdes avalia a Supervisdo Abusiva através da frequéncia
com que o supervisor se demonstra abusivo. Neste sentido, foi utilizada a escala de 15
itens de Tepper (2000). Da escala constam itens como: “Ridiculariza-me.” ou “Diz-me
que sou incompetente.”.

Para avaliar os comportamentos de voz dos colaboradores, recorreu-se as duas
subescalas, criadas por Liang, Farh e Farh (2012) que perfazem um total de 10 itens. Sdo
estas: a Voz Promotora com cinco itens, como por exemplo: “Tomo iniciativas de
desenvolver e fazer sugestbes sobre questdes que podem influenciar o meu
departamento.” e “Crio sugestdes para melhorar os procedimentos de trabalho do meu
departamento.” ¢ a Voz Proibitiva, também com cinco itens, em que constam como
exemplo “Falo honestamente sobre 0s problemas que podem causar Sérios prejuizos ao
meu departamento, mesmo quando existem opinides divergentes as minhas.” ou “Atrevo-
me a identificar os problemas que aparecem no departamento, mesmo que isso me traga
problemas de relacionamento com os colegas.”.

Para investigar a percecdo dos colaboradores no que concerne a sua capacidade
de fazer escolhas profissionais, foi aplicado na sua totalidade, os 14 itens da escala Work
Volition Scale (WVS) de Duffy, Diemer, Perry, Laurenzi e Torrey (2012). Esta escala
compreende trés dimensdes: cinco itens correspondem a volicdo - “Tenho podido
escolher os empregos que quero.”; cinco itens a restri¢cdes financeiras - “Devido a minha

situacéo financeira, tenho a necessidade de aceitar o primeiro emprego que aparecer.” e,
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quatro itens a restrigdes estruturais - “Sinto que condicionantes externas tém limitado as
minhas opcOes de trabalho e de carreira profissional.”.

Por fim, o Gltimo grupo é composto por 12 questdes que permitem a recolha de
dados sociodemogréaficos da amostra. Estas questbes encontram-se relacionadas com:
género, idade, estado civil, se tem ou ndo filhos; habilitacbes literarias, tempo de
experiéncia profissional, setor da organizacdo, dimensdo da organizacdo, situacao
contratual, horério laboral, nivel hierarquico e tempo de permanéncia na organizagao.

As escalas do primeiro, terceiro e quarto bloco foram medidas através de uma
escala de concordancia de tipo Likert de 5 pontos, sendo as medidas as seguintes: 1
“Discordo Totalmente”; 2 “Discordo Parcialmente”; 3 “Nem Concordo Nem Discordo”;
4 “Concordo Parcialmente”; 5 “Concordo Totalmente”. Enquanto a escala pertencente ao
segundo bloco, foi medida através de uma escala de frequéncia sendo as medidas: 1

“Nunca”; 2 “Raramente”; 3 “Ocasionalmente”; 4 “Frequentemente”; 5 “Sempre”.

3.1.3 Fiabilidade das Escalas

A fiabilidade das escalas traduz-se na demonstracdo da consisténcia interna das
escalas. Neste sentido, para que uma escala seja considerada fidvel € necessario
considerar o coeficiente Alpha de Cronbach (o) - que devera apresentar um valor de, pelo
menos, 0,7 e, analisar a correla¢do de cada item com a escala total - que devera apresentar
um valor superior a 0,2 (Pestana & Gageiro, 2014).

No presente estudo, todas as escalas apresentam um Alpha de Cronbach superior
a 0,7 e todos os itens apresentam uma correlacdo superior a 0,2 com a respetiva escala.
Relativamente & escalas de Lideranca Etica e Supervisdo Abusiva, estas apresentam uma
consisténcia muito boa sendo o Alpha de Cronbach de 0,906 e 0,915 respetivamente e
todos os itens apresentam uma correlagdo com a escala superior a 0,2.

Quanto a fiabilidade da escala Voz Promotora, verifica-se que o Alpha de
Cronbach é de 0,891 e os itens apresentam uma correlacdo com a escala superior a 0,2
visto que os valores se encontram entre 0,618 e 0,816. A escala VVoz Proibitiva apresenta
um Alpha de Cronbach de 0,780 e os itens indicam uma correlacdo com a escala superior
a 0,2 entre 0,411 e 0,645.
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Por fim, quanto a fiabilidade da escala VVoli¢ao Profissional, verifica-se um Alpha
de Cronbach de 0,869 e verifica-se uma correlacdo com a escala superior a 0,2 sendo que

os valores se encontram entre 0,379 e 0,660.

3.2 Resultados
3.2.1. Média e Desvio Padrdo na Amostra Total

Apos andlise e verificacdo da fiabilidade de todas as escalas que constituem o
questionario, analisaram-se as médias e desvio-padrdo por forma a dar resposta ao
primeiro objetivo definido para este estudo.

Neste sentido, para calcular a média foram somadas as respostas dos itens que
compdem cada uma das escalas e dividiu-se o resultado pelo numero total de itens.
Considerou-se o ponto médio tedrico de 3, uma vez que se verifica a utilizacao de escalas
de resposta com 5 pontos. Seguidamente, analisaram-se as médias da amostra total em
cada uma das escalas (Tabela 2).

A excecao da Supervisdo Abusiva que apresenta um valor inferior ao ponto médio
tedrico com uma média de 1,5251 para todas as restantes variaveis, a média na amostra
total € superior ao ponto médio tedrico. A Voz Promotora regista a média mais elevada
(4,1910), seguindo-se da Voz Proibitiva (3,8323) e Lideranca Etica (3,7980) e, por
altimo, Volicao Profissional (3,3653).

3.2.2. Analise de Diferencas em Sub-grupos da Amostra

Para responder ao segundo objetivo estabelecido nesta dissertacéo foi realizada
uma analise as médias obtidas para cada uma das escalas por forma a identificar as
diferencas significativas entre subgrupos da amostra. Para o efeito, foi utilizada a técnica
de analise de variancia ANOVA quando existissem mais de trés grupos e o test t de
amostras independentes no caso de existir apenas dois grupos. Caso 0s resultados
apresentem p<0,05, devem ser considerados como diferencas significativas (Maroco,
2011).

Tendo em conta o Género (Tabela 3), verifica-se a existéncia de diferencas
significativas na escala “Voz Proibitiva” (p=0,006). A média € mais elevada no género

masculino (3,9623) em oposi¢do ao género feminino com média mais baixa (3,7731).
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Verifica-se igualmente a existéncia de diferencas significativas na escala “Volicdo
Profissional” (p=0,010). Esta indica-nos que a média mais elevada pertence igualmente
ao genero masculino (3,4933) e a média mais baixa é do género feminino (3,3063).

Relativamente a ldade (Tabela 4), existem diferencas significativas na escala
“Supervisao Abusiva” (p=0,001) em que se verifica que o grupo dos individuos com idade
superior a 65 anos tém a media mais elevada (2,2051) comparativamente com 0s
individuos com idades compreendidas entre 18 e 25 anos, cuja média é mais baixa
(1,3436); na escala “Voz Promotora” (p=0,002), em que a média mais elevada situa-se
entre 0s 51 e 55 anos (4,5267) e a média mais baixa entre os 18 e 25 anos (3,9585); e por
fim, na escala “Voz Proibitiva” (p=0,000), em que a media mais elevada encontra-se entre
0s 61 e 65 anos (4,4500) e a média mais baixa entre os 18 e 25 anos (3,5600).

Em relacdo a varidvel Estado Civil (Tabela 5), registam-se diferencas
significativas em diversas variaveis: “Supervisdo Abusiva” (p=0,014); “Voz Promotora”
(p=0,001) e “Voz Proibitiva” (p=0,000). Na “Supervisdao Abusiva” a média mais elevada
corresponde aos divorciados (1,7510) e a média mais baixa aos solteiros (1,4602). Na
“Voz Promotora”, a média mais baixa situa-se nos inquiridos solteiros (4,1000) e a média
mais elevada aos inquiridos casados (4,3952). Na “Voz Proibitiva” a média mais baixa ¢é
dos solteiros (3,7164) e a média mais elevada € dos casados (4,0403).

Quanto a Parentalidade (Tabela 6), existem diferencas significativas para as
seguintes variaveis: “Voz Promotora” (p=0,001) e “Voz Proibitiva” (p=0,000). As escalas
“Voz Promotora” e “Voz Proibitiva” indicam-nos que os individuos que néo tém filhos
representam a média mais baixa — 4,0987 e 3,7238 respetivamente e os que tém filhos,
apresentam a média mais elevada — 4,3356 e 3,9920.

Considerando a variavel Habilitacbes Literarias (Tabela 7), observam-se
diferencas na variavel “Supervisdo Abusiva” (p=0,000) cuja média mais baixa ¢
representada pelo grupo de inquiridos com mestrado (1,3481) e média mais elevada pelo
grupo de inquiridos com o ensino basico (1,7090).

Em relacdo a Experiéncia Profissional (Tabela 8), a “Supervisdo Abusiva” regista
diferencas significativas (p=0,000), sendo a média mais baixa representada pelo grupo de
pessoas com experiéncia até um ano (1,2279) e a média mais alta pelo grupo que pessoas
que contam com mais de 20 anos de experiéncia (1,6834). A variavel “Voz Promotora”

(p=0,000) apresenta uma média mais baixa para 0 grupo de pessoas com experiéncia até
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um ano (3,9698) e média mais elevada para o grupo de pessoas entre os 11 e 20 anos de
experiéncia (4,3920). A variavel “Voz Proibitiva” (p=0,000) demonstra que o grupo de
pessoas com experiéncia até um ano é a média mais baixa (3,4038) e que o grupo de
pessoas com mais de 20 anos de experiéncia é a média mais alta (4,0464).

A variavel Dimensdo da Organizacdo (Tabela 9) apresenta uma diferenca
significativa na “Supervisdo Abusiva” (p=0,014). As pequenas empresas reflete a média
mais baixa (1,4594) e as microempresas a média mais alta (1,7528).

No que concerne a Situacdo Contratual (Tabela 10), as diferencas significativas
sdo visiveis nas varidveis: “Supervisdo Abusiva” (p=0,012); “Voz Promotora” (p=0,004);
“Voz Proibitiva” (p=0,000) e, “Voligao Profissional” (p=0,007) Quanto a “Supervisdo
Abusiva”, a média mais baixa diz respeito a “outro” (1,3326) e a média mais alta ao
contrato de trabalho sem termo (1,6022). De igual forma, quanto a “Voz Promotora” e
“Voz Proibitiva”, a média mais baixa diz respeito a “outro” (3,8941; 3,5118
respetivamente) e a média mais alta ao contrato de trabalho sem termo (4,2944; 3,9674
respetivamente). Quanto a “Volicdo Profissional”, a média mais baixa corresponde ao
grupo sem contrato de trabalho/trabalhadores independentes (3,1564) e a média mais alta
ao grupo dos contrato de trabalho sem termo (3,4850).

Verificam-se diversas diferencas significativas entre a variavel Horario Laboral
(Tabela 11) e a escala “Voli¢ao Profissional” (p=0,005). O tempo parcial apresenta a
média mais baixa (2,9471) comparativamente com a média mais alta, a isengdo de
horérios (3,5487).

Em relagdo ao Nivel Hierarquico (Tabela 12) registam-se diferencas significativas
para “Voz Promotora” (p=0,000); “Voz Proibitiva” (p=0,000) e “Voli¢ao Profissional”
(p=0,000). Para a “Voz Promotora” a média mais baixa sdo os trabalhadores nao
qualificados (3,7654) e a média mais elevada sdo os gestores intermédios (4,5321). Para
a “Voz Proibitiva”, a média mais baixa sdo os trabalhadores qualificados (3,6631) e a
média mais elevada os supervisores (4,3040). Para a “Voli¢ao Profissional”, constata-se
que os trabalhadores ndo qualificados sdo a média mais baixa (2,8915) e os gestores
intermédios a média mais alta (3,7305).

Tendo em conta a Permanéncia na Organizagdo (Tabela 13), também se verificou
a existéncia de diferencas significativas na escala “Supervisdo Abusiva” (p=0,001). A

média mais elevada corresponde ao grupo de inquiridos que permanece na empresa entre
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16 a 20 anos (1,7652) e a média mais baixa ao grupo de inquiridos que trabalham héa
menos de um ano (1,3278). Por ultimo, na “Voz Proibitiva” (p=0,010), a média mais
elevada pertence ao grupo de inquiridos que trabalham na mesma organizacao entre os 7
e 10 anos (4,1059) face aos trabalhadores que trabalham ha menos de um ano na empresa

cuja média é a mais baixa (3,6360).

3.2.3. Analise de Equagdes Estruturais

Tendo em conta o terceiro objetivo estabelecido neste estudo, em que se pretende
testar um modelo conceptual com multiplas relacGes, optou-se por utilizar a modelacéo
de equacdes estruturais (SEM). Deste modo, e por forma a analisar as relagdes em estudo
optou-se pela utilizagdo do software SmartPLS versdo 3.0 (Ringle, Wende & Becker,
2015).

Numa fase inicial, comecou-se por testar os modelos de medida utilizados, em
termos de fiabilidade e validade dos diferentes constructos. Posteriormente, analisou-se
0 modelo estrutural, em termos das relacdes que se estabelecem entre os constructos e a

sua capacidade de previsdo da voz promotora e da voz proibitiva.

3.2.3.1 Modelos de Medida

A Tabela 14 apresenta os itens que foram utilizados para cada constructo, assim
como as respetivas médias, desvios-padrdo, e 0s pesos estandardizados no respetivo
constructo.

Para avaliar a fiabilidade, utilizou-se o Alpha de Cronbach e a fiabilidade
composita, para os quais o valor minimo aceitavel é de 0,7 (Hair, Ringle & Sarstedt, 2011;
Nunnally & Bernstein, 1994). Verifica-se, através da Tabela 15, a existéncia de bons
niveis de consisténcia interna, sendo os Alphas de Cronbach e as fiabilidades compositas
superiores a 0,7 para todos 0s constructos.

No que diz respeito a validade convergente, recorreu-se a variancia média extraida
(AVE), para a qual o valor minimo aceitavel é de 0,5 (Hair et al, 2011; Henseler, Ringle
& Sinkovics, 2009; Sarstedt et al, 2014). A Tabela 15 demonstra que a percentagem da
AVE é superior a 0,5 em todos os construtos. Para complementar a avaliacdo da validade

convergente dos modelos de medida, realizaram-se pseudo-testes t com recurso ao
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bootstrapping (Tabela 14). Todos os indicadores apresentavam uma carga fatorial
significativa (t>3.29; p<0,001), pelo que se verifica mais uma vez a validade convergente
(Anderson & Gerbing, 1988).

Para analisar a validade discriminante, utilizou-se o critério de Fornell e Larcker
(1981), que consiste na comparagado das raizes quadradas das variancias médias extraidas
(AVE) com a correlacédo de cada par de variaveis latentes. A Tabela 16 mostra que, para
todos os pares de variaveis latentes, as raizes quadradas da AVE sdo superiores as
correlagdes. Assim, pode-se concluir que cada variavel latente partilha mais variancia
com a sua propria medida do que com outros constructos, o que é considerado como
evidéncia de validade discriminante.

3.2.3.2. Modelo Estrutural

Dado que a analise dos modelos de medida revelou a existéncia de bons indices
de validade e fiabilidade, passou-se seguidamente a analisar o modelo estrutural (Figura

2), de modo a analisar as relacGes em estudo (Henseler, Ringle, & Sinkovics 2009).
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Figura 2 - Modelo Estrutural Inicial
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Utilizou-se o procedimento bootstrapping para avaliar a significancia dos
coeficientes de caminho (Tabela 17). Concluiu-se que, das seis relagdes diretas em estudo,
apenas quatro eram significativas, apresentando valores de t superiores a 1,96 (p<0,05).
Das quatro relacdes de moderacdo, nenhuma é significativa. As quatro relacdes
significativas dizem respeito as relacdes entre a Lideranca Etica e as duas variaveis de
Voz Promotora e Voz Proibitiva, assim como as duas relagdes entre a Voligcdo
Profissional e as duas variaveis de VVoz Promotora e VVoz Proibitiva (Tabela 17).

Também se analisou a dimensao dos efeitos a partir do f 2 (Cohen, 1988). Segundo
Cohen (1988), os valores do f 2sdo de 0,02 para um efeito pequeno, 0,15 para 0 médio e
0,35 para o grande. Verifica-se assim que os efeitos séo todos fracos.

Seguidamente, analisou-se o coeficiente de determinacdo (R?) dos constructos
enddgenos para avaliar o grau de precisao preditiva do modelo. O modelo explica 9,7%
da Voz Promotora e 10,1% da Voz Proibitiva.

Por fim, utilizou-se o procedimento blindfolding para calcular a relevancia
preditiva do modelo através do indicador de Stone-Geisser (Q?). Em todos os casos, 0s
valores obtidos sdo superiores a 0, pelo que se conclui a relevancia preditiva dos modelos
(Hair et al, 2011).
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4. Concluséao

Este Gltimo capitulo encontra-se dividido em dois pontos principais, em que
primeiro se apresenta um sumario dos resultados e principais contribui¢es do estudo, e
0 segundo apresenta-se as limitagdes do estudo bem como sugestbes para futuras

investigacoes.

4.1 Sumario dos Resultados e ContribuicGes do Estudo

No gue concerne ao primeiro objetivo, relativo aos niveis das variaveis em estudo
no contexto organizacional Portugués, salienta-se que, em média, os inquiridos tém uma
baixa percecdo de Supervisdo Abusiva por parte das suas chefias diretas. Em contraste,
para as variaveis Lideranca Etica, Voz Promotora, Voz Proibitiva e Voli¢ao Profissional,
apresentam-se niveis elevados, uma vez que as medias na amostra total se encontram
acima do ponto médio tedrico. E de salientar que a oz Promotora tem uma média
superior & Voz Proibitiva, constatando-se, portanto, que ha uma maior adesdo a
apresentacdo de ideias e sugestdes do que a identificacdo de problemas.

No sentido de dar resposta ao segundo objetivo do estudo, analisaram-se as
diferencas significativas entre os diferentes subgrupos de amostra. No que diz respeito
aos comportamentos de voz, verificam-se diferencas tanto na Voz Promotora como na
Voz Proibitiva. Para a Voz Promotora, as médias mais baixas verificam-se para
participantes com idades entre os 18 e os 25 anos, solteiros, sem filhos, cuja experiéncia
profissional ndo ultrapassa um ano e que ndo estdo em cargos de gestdo. Para a oz
Proibitiva verifica-se uma situacdo semelhante, sendo apenas de acrescentar que as
mulheres tém uma média significativamente inferior a dos homens. Perante os resultados
apresentados, a nossa interpretacdo € de que os jovens numa fase inicial da vida
profissional ndo se sentem confiantes para se expressarem, possivelmente por temerem
ser mal interpretados e porem em risco 0s primeiros passos na sua vida profissional.
Tendo em consideragdo os comportamentos de chefias, para a Lideranca Etica néo se
verificaram diferencas significativas. Para Supervisdo Abusiva sdo os individuos mais
velhos com idade superior a 65 anos, divorciados, cujo nivel de escolaridade é o Ensino

Basico, com mais de 20 anos de experiéncia profissional, trabalham em microempresas
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com contrato de trabalho sem termo ha tempo consideravel (i.e., 16 — 20 anos) que
percecionam com maior frequéncia os comportamentos abusivos por parte das suas
chefias. Compreende-se deste resultado, o facto dos participantes mais velhos e com
maior tempo de permanéncia na organizacao sentirem maior supervisao abusiva pois as
relacGes entre os subordinados e 0s supervisores encontram-se mais desgastas e afetadas
pelo tempo o que origina margem para mais abusos.

Relativamente a volicdo profissional, as médias mais baixas verificam-se em
participantes do genero feminino, sem contrato de trabalho ou em regime de trabalhador
independente, a tempo parcial, e pouco qualificados. Assim, estes resultados indicam que
a precariedade do emprego, a falta de qualificag&o e o género feminino estéo associados
a escolhas profissionais mais limitadas.

Quanto ao terceiro e ultimo objetivo definido neste estudo, foram analisadas as
relagBes que se estabelecem entre as varidveis VVoz Promotora, VVoz Proibitiva, Lideranca
Etica, Supervisdo Abusiva, e Volicdo Profissional. Das seis relacdes diretas, apenas
quatro se revelaram significativas.

A Lideranca Etica encontra-se positivamente relacionada com as duas dimensdes
de comportamentos de voz - Voz Promotora e VVoz Proibitiva, o que confirma as primeiras
hipoteses (H1; H1a; H1b) do estudo em causa. Este resultado vai de encontro com o que
é sugerido na literatura sobre a capacidade de os lideres éticos proporcionarem um
ambiente de partilha de decis6es e comunicacdo two-way (Avey et al, 2012; Chamberlin
et al, 2017; Bai et al, 2019; Cheng et al, 2022; Dua et al, 2023).

As hipoteses (H3; H3a; H3b) sdo igualmente confirmadas uma vez que se verifica
uma relacdo significativa entre a Volicdo Profissional e as duas variaveis de
comportamento de voz. Atendendo ao estudo em causa, comprova-se que os individuos
se encontram mais propensos a expressarem-se dentro do seio da organizacao, atraveés de
sugestdes, ideias, preocupacbes e davidas quando percecionam a existéncia de
possibilidade de optarem por outras alternativas de emprego (Rusbult et al., 1988).

As hipoteses (H2; H2a; H2b) que previam uma relacdo negativa entre as variaveis
Supervisdo Abusiva e Comportamentos de VVoz bem como a hipétese (H4a) que previa
uma relagdo de moderacio de Volicdo Profissional e Lideranca Etica e Comportamentos

de Voz e a hip6tese (H4b) que previa a relacdo de moderagdo de Volicdo Profissional e
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Supervisédo Abusiva e Comportamentos de Voz, ndo se demostraram significativas pelo
que as hipoteses mencionadas nao se confirmam.

Em termos de contribuigdes, esta investigacdo procurou salientar o0 modo como
0s comportamentos de voz dos colaboradores sdo influenciados quer pelas suas chefias
diretas e quer pelas suas perce¢des individuais no que concerne a voligdo profissional.
Neste sentido, o estudo em causa pretende contribuir de forma tedrica para o
desenvolvimento da literatura atual ao integrar variaveis que anteriormente tinham sido
estudadas isoladamente. Em particular, considerou-se o possivel efeito da Volicdo
Profissional, variavel ainda pouco estudada no contexto Portugués.

Relativamente as contribuicdes praticas, este estudo tem a possibilidade de
fornecer orientag0es importantes para as organizagdes e em especial para os Gestores de
Recursos Humanos. Os resultados das diferencas significativas entre subgrupos da
amostra permitem identificar quais 0s grupos com médias mais baixas de
comportamentos de voz, e assim permitem aos Gestores de Recursos Humanos
desenvolverem praticas mais adaptadas a esses grupos. Também para a Voli¢cdo
Profissional e a Supervisdo Abusiva foi possivel identificar os grupos em que é mais
expectavel a ocorréncia de resultados menos positivos para os participantes, e onde 0s

Gestores de Recursos Humanos poderdo considerar atuar.

4.2 LimitacOes Do Estudo e Sugestdes Para Pesquisas Futuras

A realizacdo do presente estudo tem inerente varias limitacdes relativas a amostra
e as varidveis incluidas no modelo conceptual. A primeira limitacdo encontrada prende-
se com o facto de a amostra em causa ser reduzida e maioritariamente representada pelo
género feminino (260 em 398 respostas) e participantes com idades compreendidas entre
0s 18 e os 25 anos (135 respostas). Propomos, para futuros estudos, um grupo de
inquiridos mais abrangente e diversificado. Seria também interessante analisar em
profundidade uma area profissional ou empresa, de forma a que a analise dos resultados
pudesse ser mais conclusiva. De igual modo, seria interessante aplicar este estudo a outras
culturas e paises, para analisar se os resultados obtidos sdo generalizaveis para alem do

contexto organizacional Portugués.
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A segunda limitacdo é referente a escala de Supervisdo Abusiva desenvolvida por
Tepper (2000). Por lapso ndo foram aplicadas no questionario as duas ultimas questdes:
14. “Diz que sou incompetente”. E, 15. “Mente para mim”, o que podera possivelmente
ter influenciado os resultados do estudo no que concerne as hipdteses (H2; H2a; H2b).

Finalmente, considera-se que seria pertinente, tal como ja sugerido por Morisson
(2023), em futuras investigacdes relacionar os novos regimes de trabalho implementados
pelas organizagdes — hibrido ou teletrabalho e os seus impactos nos comportamentos de

voz dos colaboradores em especial na VVoz Promotora e VVoz Proibitiva.
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ANexos

Anexo 1 — Instrumento

O presente questionario surge no ambito da dissertacdo do Mestrado em Gestdo de
Recursos Humanos pelo ISEG - Lisbon School of Economics & Management, cujo

objetivo consiste na analise de comportamentos em contexto organizacional.

Todas as informagdes facultadas sdo confidenciais e an6nimas sendo que os dados
recolhidos serdo utilizados exclusivamente para fins académicos. Neste sentido, ndo
existem respostas certas ou erradas, pelo que a sua opinido sincera é essencial no

apuramento dos resultados.
O tempo estimado de resposta é breve, aproximadamente entre 5-10 minutos.
Agradeco antecipadamente a sua disponibilidade para responder a este questionario.

Marta Ferreira

Parte |
Comportamentos de Chefias

Os itens seguintes correspondem a descricdo de comportamentos que caracterizam um
lider ético. Assinale, por favor, as respostas que melhor descrevem o comportamento da

sua chefia direta de acordo com a seguinte escala:

Discordo Discordo N&o Concordo, Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Discordo Parcialmente Totalmente
1 2 3 4 5

A minha chefia direta...

Ouve 0 que os empregados tém a dizer.

Aplica sancOes aos empregados que violam principios éticos.
Conduz a sua vida pessoal de uma forma ética.

Tem em consideracdo os interesses dos empregados.

Toma decisOes justas e equilibradas.

gl wNE
e i i
NN N NN
wWlw|lw|w|w
E SN S S SN RSN
gl o oo
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6. |E uma pessoa em quem se pode confiar. 112131415
7. |Fala com os empregados sobre valores e ética nos negécios. |1 [2 |3 |4 |5
8. |Da o exemplo sobre como fazer as coisas de maneira correta

- 1123|415
em termos éticos.
9. |Mede o sucesso ndo apenas pelos resultados obtidos, mas 11213 a5
também pelos meios usados para os obter.
10. |Quando toma decisdes questiona-se sobre 0 que é mais correto 11213 a5

fazer.

Supervisao Abusiva

De seguida, assinale a frequéncia com que verifica, no seu local de trabalho, as seguintes

afirmac0es. Para responder, utilize a seguinte escala:

Ele/ela nunca se comporta dessa forma comigo.

Ele/ela raramente se comporta dessa forma comigo.
Ele/ela ocasionalmente se comporta dessa forma comigo.
Ele/ela frequentemente se comporta dessa forma comigo.
Ele/ela sempre se comporta dessa forma comigo.

OB [WIN|F-

A minha chefia direta...

1. [Ridiculariza-me. 1 2 B K4 p
2. |Diz-me que 0S meus pensamentos ou sentimentos S&o
estapidos. LPRPEPp
3. |lgnora-me, ndo fala comigo. 1 2 B 4 p
4. |Humilha-me a frente dos outros. 1 2 B 4 P
5. [Invade a minha privacidade. 1 2 B 4 p
6. [Relembra-me dos meus erros ¢ falhas passadas. 1 2 B 4 p
7. |N&o valoriza 0 meu empenho em trabalhos que requerem muito 1 bkl
esforco.
8. |Culpa-me para se livrar a si proprio(a) de constrangimentos. |1 2 3 {4 [5
9. |Quebra promessas que o(a) proprio(a) faz. 1 2 3 4 5
10. Exeressa a raiva contra mim quando esta zangado(a) por outra1 b b s
razao.
11. [Faz comentarios negativos sobre mim a outros. 1 2 B 4 p
12. [E rude comigo. 1 R B @B )
13. |Nao me permite interagir com outros colegas de trabalho. 1 2 B K4 p

42



Parte 11
Voz do colaborador

Seguidamente sdo-lhe apresentadas varias afirmacGes sobre o0s seus proprios

comportamentos. Refira, por favor, o seu grau de concordancia.

Discordo Discordo N&o Concordo, Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem Discordo Parcialmente Totalmente
1 2 3 4 5

1. [Tomo iniciativas de desenvolver e fazer sugestbes sobre
guestbes que podem influenciar 0 meu departamento.

2. [Tomo iniciativas de sugerir novos projetos que sdo benéficos
para 0 meu departamento.

3. |Crio sugestdes para melhorar os procedimentos de trabalho do
meu departamento.

4. [Tomo iniciativas de apresentar sugestdes construtivas que
ajudam o meu departamento a alcancar 0s seus objetivos.

5. |Faco sugestdes construtivas para melhorar o funcionamento do
meu departamento.

6. |Aconselho os meus colegas sobre comportamentos indesejaveis
que podem prejudicar o desempenho.

7. [Falo honestamente sobre os problemas que podem causar serios
prejuizos ao meu departamento, mesmo quando existem| 1 [2 |3 [4 |5
opinides divergentes as minhas.

8. |Atrevo-me a dar a minha opinido sobre assuntos que podem
afetar a eficiéncia do meu departamento, mesmo que issopossal 1 |2 [3 |4 | 5
ser embaracoso para algumas pessoas.

9. |Atrevo-me a identificar os problemas que aparecem no
departamento, mesmo que isso me traga problemas defl1 |2 [3 |4 |5
relacionamento com os colegas.

10. [Tomo iniciativas de reportar os problemas de coordenacdo no
local de trabalho & minha chefia.

Parte 111

Volicao Profissional

Nesta terceira parte encontrara afirmac@es relativamente a perce¢do da sua capacidade de

fazer escolhas profissionais. Para responder utilize a seguinte escala:
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Discordo Discordo Nao Concordo, Concordo Concordo

Totalmente Parcialmente  nem Discordo  Parcialmente Totalmente
1 2 3 4 5
1. [Tenho podido escolher os empregos que quero. 1121314
2. |Posso realizar o tipo de trabalho que quero, apesar dos 1121314
obstaculos que encontrei.
3. [Sinto que tenho total controlo sobre as minhas escolhas de 1121314
emprego.
4. |Aprendi a encontrar o0 meu préprio caminho no mundo do
11(2 |3 |4
trabalho.
5. [Sinto que posso mudar de emprego se quiser. 1121314
6. De\_/ido a r_ninr_\a situacdo financeira, tenho a necessidade de 1121314
aceitar 0 primeiro emprego que aparecer.
7. JAo procurar por um emprego, aceito o que conseguir arranjar. |1 |2 |3 | 4
8. |Para sustentar a minha familia, muitas vezes tenho que aceitar 1121314
empregos que ndo gosto.
9. |N&o gosto do meu emprego, mas ser-me-ia impossivel encontrar 112134
Uum Novo.
10. |A Unica coisa que me importa na escolha de um emprego é 1121314
conseguir pagar as contas.
11. |Sinto que condicionantes externas tém limitado as minhas
N ; . 112 |3 |4
opcoes de trabalho e de carreira profissional.
12. |0 contexto atual da economia impede-me de trabalhar no 112134
emprego que gostaria.
13. |Fatores negativos fora do meu controlo pessoal tiveram um
. : . - 112 |3 |4
grande impacto na minha atual escolha de carreira profissional.
14. |Os empregos que eu gostava de prosseguir/me candidatar ndo 1121314
existem na minha zona.

Parte IV
Dados Sociodemograficos

Género
o Masculino

o Feminino
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Idade

o 18-25
o 26-30
o 31-35
o 36-40
o 41-45
o 46-50
o 51-55
o 56-60
o 61-65
o >65

Estado Civil
o Solteiro/a
o Casado/a
o Divorciado/a

o Vilvo/a

Tem filhos?
o Sim

o Naéo

Escolaridade (Habilitacdo Literaria concluida)
o Ensino Bésico
o Ensino Secundario (12°ano)
o Licenciatura
o Pos-Graduagéo
o Mestrado

o Doutoramento

Experiéncia Profissional

o <lano
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o 1-5anos
o 6-10 anos
o 11-20 anos

o >20 anos

Setor em que trabalha
o Setor Publico
o Setor Privado com fins lucrativos

o Setor Privado sem fins lucrativos (ex.: ONGs; Fundagdes; Associagoes...)

Dimensao da empresa onde trabalha
o Microempresa (Menos de 10 trabalhadores)
o Pequena empresa (10 a 49 trabalhadores)
o Meédia empresa (50 a 249 trabalhadores)

o Grande empresa (Mais de 250 trabalhadores)

Qual ¢ a sua situacdo contratual?
o Contrato de Trabalho Sem Termo / Trabalho Efetivo
o Contrato de Trabalho a Termo Certo
o Sem Contrato de Trabalho / Trabalhador Independente

o Outro

Quial é o seu horério de trabalho?
o Tempo Parcial
o Tempo Completo
o Regime Flexivel
o Porturnos

o lIsencdo de Horério
Nivel hierarquico que ocupa na organizagao?

o Gestores de Topo

o Supervisores
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o Trabalhadores altamente qualificados
o Trabalhadores qualificados

o Trabalhadores ndo qualificados

Tempo de permanéncia na organizagdo onde trabalha atualmente?
o 1-2 anos
o 3-6 anos
o 7-10anos
o 11-15anos
o 16-20 anos

o >21 anos
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Género

Idade

Estado Civil

Filhos

Habilitactes

Literarias

Anexo Il — Tabelas de Anélise Estatistica

Tabela 1 - Caracterizacdo da Amosta

Masculino
Feminino
18-25
26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
51-55
56-60
61-65
> 65
Solteiro(a)
Casado(a)
Divorciado(a)
Viavo(a)
Sim
Né&o
Ensino Bésico
Ensino Secundério
Licenciatura
Pds-Graduacéo
Mestrado
Doutoramento

<lano

48

138

260

135

51

35

38

42

49

30

11

232

124

38

174

223

23

132

147

35

59

53

%
34,7%
65,3%
33,9%
12,8%

8,8%
9,5%
10,6%
12,3%
7,5%
2,8%
1%
0,8%
58,3%
31,2%
9,5%
0,5%
43,7%
56%
5,8%
33,2%
36,9%
8,8%
14,8%
0,5%

13,3%



Experiéncia

Profissional

Setor

Profissional

Dimenséao da

organizagao

Situacdo

Contratual

Horério Laboral

Nivel

Hierarquico

Permanéncia na

organizagdo

1-5 anos
6-10 anos
11-20 anos
> 20 anos
Setor Publico
Setor Privado com fins lucrativos
Setor Privado sem fins lucrativos
Microempresa
Pequena empresa
Média empresa

Grande empresa

Contrato de Trabalho sem termo / Trabalhador Efetivo

Contrato de Trabalho a Termo Certo

Sem Contrato de Trabalho / Trabalhador Independente

Outro
Tempo Parcial
Tempo Completo
Regime Flexivel
Por turnos
Isencéo de horérios
Gestores de topo
Gestores intermédios
Supervisores
Trabalhadores altamente qualificados
Trabalhadores qualificados
Trabalhadores ndo qualificados
<1ano

1-2 anos

49

114

43

75

112

79

282

37

61

72

97

168

233

94

37

34

27

277

29

21

44

19

53

25

61

187

52

111

67

28,6%
10,8%
18,8%
28,1%
19,8%
70,9%
9,3%
15,3%
18,1%
24,4%
42,2%
58,5%
23,6%
9,3%
8,5%
6,8%
69,6%
7,3%
5,3%
11,1%
4,8%
13,3%
6,3%
15,3%
47%
13,1%
27,9%

16,8%



3-6 anos 95 23,9%
7-10 anos 34 8,5%
11-15 anos 32 8%
16-20 anos 19 4,8%
>21 anos 40 10,1%
Tabela 2 - Média e Desvio Padrdo da Amostra
Média Desvio Padréo
Lideranca Etica 3,7980 0,86831
Supervisdo Abusiva 1,5251 0,60384
Voz Promotora 4,1910 0,74774
Voz Proibitiva 3,8323 0,77482
Volicao
Profissional _Total 3,3653 0,79223
Tabela 3 - Diferencas por Género
Média t Sig.
Voz Masculino 3,9623
Prozl;;tlva Feminino 37731 2,510 0,006
Volicao Masculino 3,4933
PFOfI(Sk;S)IOI’Ia| Feminino 3.3063 2,355 0,010
(a) lgualdade de variancia assumida. (b) Igualdade de variancia ndo assumida.
Tabela 4 - Diferencas por Idade
Média z Sig.
18-25 1,3436
26 — 30 1,5762
31-35 1,4681
Supervisao 36 — 40 1,6964
Abusiva 41— 45 1,5238 3,152 0,001
46 — 50 1,7268
51-55 1,6615
56 — 60 1,6014

50



Voz
Promotora

Voz
Proibitiva

Supervisao
Abusiva

Voz
Promotora

Voz
Proibitiva

Voz
Promotora

()

61— 65
>65
18-25
26 —30
31-35
36 —40
41 - 45
46 — 50
51-55
56 — 60
61— 65
>65
18-25
26 —30
31-35
36 —40
41 - 45
46 — 50
51-55
56 — 60
61— 65
>65

1,5577
2,2051
3,9585
4,3216
4,2800
4,2842
4,2143
4,3469
4,5267
4,1455
4,5000
4,4667
3,5600
3,9059
3,9543
3,9368
3,9524
4,1020
3,9800
4,0545
4,4500
3,7333

2,919

3,603

Tabela 5 - Diferencgas por Estado Civil

Solteiro
Casado
Divorciado
Solteiro
Casado
Divorciado
Solteiro
Casado
Divorciado

Média
1,4602
1,5596
1,7510
4,1000
4,3952
4,2421
3,7164
4,0403
3,9947

4

4,339

6,714

8,238

Tabela 6 - Diferencgas por Filhos

Sim

Nao

4,3356
4,0987

51

t

3,218

0,002

0,000

Sig.

0,014

0,001

0,000

Sig.

0,001



Voz Sim
Proibitiva

(@)

Nao

3,9920
3,7238

3,498

0,000

(a) lgualdade de variancia assumida. (b) Igualdade de variancia ndo assumida.

Tabela 7 - Diferencas por Habilitacdes Literarias

Ensino Bésico

Média
1,7090
1,6830

1,4249
1,4791
1,3481

Z

5,476

Tabela 8 - Diferengas por Experiéncia Profissional

Ensino
Supervisdo Secundario
Abusiva Licenciatura
Pds-Graduacao
Mestrado
<1
Superviséo 1-5
. 610
Ab
usiva 1120
>20
<1
Voz 1-5
610
P t
romotora 1120
>20
<1
Voz 1-5
o 610
Proibit
roibitiva 1120
>20

Média
1.2279
1,4069
1,5420
1,6533
1,6834
3,9698
4,0509
4,1302
4,3920
4,3696
3,4038
3,7246
3,9581
3,9653
4,0464

4

7,593

5,589

8,332

Tabela 9 - Diferencgas por Dimenséo da organizagao

Microempresa
Supervisdo = Pequena empresa
Média empresa
Grande empresa

Abusiva

Média
1,7528
1,4594
1,4814
1,4931

52

Z

3,588

Sig.

0,000

Sig.

0,000

0,000

0,000

Sig.

0,014



Supervisao
Abusiva

Voz
Promotora

Voz
Proibitiva

Volicao
Profissional_
Total

Tabela 10 - Diferencas por Situacdo Contratual

Contrato de
Trabalho sem
Termo
Contrato a
Termo Certo
Sem Contrato de
Trabalho/Trabal
hador
Independente
Outro
Contrato de
Trabalho sem
Termo
Contrato a
Termo Certo
Sem Contrato de
Trabalho/Trabal
hador
Independente
Outro
Contrato de
Trabalho sem
Termo
Contrato a
Termo Certo
Sem Contrato de
Trabalho/Trabal
hador
Independente
Outro
Contrato de
Trabalho sem
Termo
Contrato a
Termo Certo
Sem Contrato de
Trabalho/Trabal
hador
Independente
Outro

Média
1,6022

1,4624

1,3638

1,3326

4,2944

4,1489

3,9784

3,8941

3,9674

3,6766

3,7405

3,5118

3,4850

3,2021

3,1564

3,2920

53

Z

3,728

4,505

6,031

4,137

Sig.

,012

0,004

0,000

0,007



Tabela 11 - Diferencas por Horéario Laboral

Média z
Tempo parcial 2,9471
Tempo
. 4167
Volicdo completo 3:416
Profissional_  Regime flexivel 3,3054 3,814
Total Por turnos 3,0340
Isencao de 3,5487
horéario

Tabela 12 - Diferencas por Nivel Hierarquico

Média Z
Gestores de 4,4000
topo
_Gestores 45321
intermédios
Supervisores 4,4720
\oz Trabalhadores
Promotora altqmente 4,4066 9,042
qualificados
Traba_lhadores 4,0973
qualificados
Trabalhadores
nao 3,7654
qualificados
Gestores de 4,0316
topo
_ Gestores 4,1547
intermédios
Supervisores 4,3040
oz Trabalhadores
Proibitiva alta_njente 3,9049 6,357
qualificados
Trabalhadores
qualificados 3,6631
Trabalhadores
nao 3,7731
qualificados
Gestores de
Volicao topo 3,5677
Profissional_ _ Gestqre_s 3.7305 8,761
Total intermédios
Supervisores 3,3714

54

Sig.

0,005

Sig.

0,000

0,000

0,000



Trabalhadores
altamente 3,6405
qualificados
Trabalhadores
qualificados
Trabalhadores
nao 2,8915
qualificados

3,2922

Tabela 13 - Diferencas por Permanéncia na Organizagdo

Meédia

<1 1,3278

1-2 1,5040

o 3-6 1,5749

Superviséo 7-10 1,6765
Abusiva

11-15 1,5264

16-20 1,7652

>21 1,7346

<1 3,6360

1-2 3,7791

o 3-6 3,8737

Voz Proibitiva 7-10 4,1059

11-15 4,0438

16-20 4,0632

>21 3,9200

Z

3,941

2,868

Sig.

0,001

0,010

Tabela 14 - Média, desvio padréo e pesos estandardizados dos indicadores

Construto Indicadores Média  Desvio Cargas Bootstrap P
Padrdo Fatoriais (pseudo
teste t)

Lideranca Etica  Lid_Etical 4,045 1.076 0.739 21.436  0.000
Lid_Etica4 3,923 1.155 0.781 27.302  0.000
Lid_Etica5 3,774 1.111 0.851 39.851  0.000
Lid_Etica6 4,020 1.155 0.833 42347  0.000
Lid_Etica7 3,572 1.289 0.802 33.450  0.000
Lid_Etica8 3,888 1.195 0.827 35.049  0.000
Lid_Etica9 3,759 1.247 0.832 41.414  0.000
Lid_Etical0 3,826 1.199 0.850 49.864  0.000
Superviséo Sup_Abusivad 1.269 0.633 0.780 11.401  0.000
Abusiva Sup_Abusiva8 1.555 0.927 0.819 12.572  0.000
Sup_Abusiva9 1.786 1.022 0.739 10.514  0.000
Sup_Abusival0 1.577 0.890 0.803 11.190  0.000
Sup_Abusivall 1.483 0.786 0.800 11.064  0.000
Sup_Abusival2 1.512 0.841 0.816 11.150  0.000
Sup_Abusival3 1.274 0.750 0.704 9.328  0.000
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Volicéo Profissional Volitionl 3.244 1.264 0.711 12.173  0.000
Volition2 3.602 1.127 0.813 21.948  0.000

Volition3 3.134 1.268 0.829 25.899  0.000

Volition4 3.796 1.103 0.810 19.804  0.000

Voz Promotora Voz_promotoral 4112 0.928 0.718 14.267  0.000
Voz_promotora2 4.067 1.001 0.837 36.920  0.000

Voz_promotora3 4.256 0.896 0.888 52.903  0.000

Voz_promotora4 4221 0.825 0.855 36.509  0.000

\Voz_promotora5 4.299 0.811 0.886 43.350  0.000

Voz Proibitiva Voz_proibitiva7 4122 0.968 0.774 23.480  0.000
Voz_proibitiva8 3.694 1.101 0.798 23410 0.000

Voz_proibitiva9d 3.659 1.102 0.788 21.935  0.000

Voz_proibitival0 3.731 1.141 0.746 18.716  0.000

Tabela 15 - Fiabilidade e validade convergente

Variancia media

Variaveis Latentes Alpha de Cronbach  Fiabilidade compdsita extraida (AVE)
Lideranca Etica 0.928 0.941 0.665
Supervisdo Abusiva 0.896 0.916 0.61
Voligéo Profissional 0.812 0.87 0.628
Voz Promotora 0.894 0.922 0.705
Voz Proibitiva 0.783 0.859 0.603

Tabela 16 - Correlagdes entre variaveis latentes e raizes quadradas da variancia

media extraida

@) O] ©) (4) ®)
1 Lideranca Etica 0.815
2 Superviséo Abusiva -0.595 0.781
3 Volig&o Profissional 0.241 -0.202 0.792
4 Voz Promotora 0225  -0.141  0.263 0.839
5 Voz Proibitiva 0276  -0.156 0219 0508 0777
Nota: Os nimeros a negrito na diagonal principal dizem respeito a raiz quadrada da AVE
Tabela 17 - Efeitos diretos — Relacdes significativas
B Teste p- f?
t
Hla Lideranca Etica -> \Voz Promotora 0.172 3.232 0.001 0.031
Hilb  Lideranca Etica -> Voz Proibitiva 0.238 4.899 0.000 0.059
H3a Volicdo Profissional -> VVoz Promotora 0.221 4.716 0.000 0.051
H3b  Volicéo Profissional -> Voz Proibitiva 0.162 3.222 0.001 0.027
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