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RESUMO

O bullying no ambiente de trabalho é caracterizado por um comportamento agressivo
que pode resultar de uma variedade de fatores, incluindo diferencas pessoais, invejas ou até
lutas pelo poder e controle. Os fendmenos de bullying estdo associados a um conjunto de
resultados negativos, quer para o colaborador, quer para a organizacdo, quer ainda, para a
sociedade em geral. Por seu lado, o estilo de lideranca reflete 0 comportamento e as atitudes
evidenciadas pelos lideres e a forma como estes influenciam e interagem com as partes
interessadas. Esta investigagdo tem como objetivo perceber se o estilo de lideran¢a dominante
numa organizagdo influéncia a existéncia ou intensidade do bullying entre os seus
colaboradores.

Os dados para esta investigacdo foram recolhidos através de um questionario que usou
a escala Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) e a escala de Negative Acts
Questionnaire-Revised (NAQ-R), sendo a primeira para averiguar o estilo de lideranca presente
nas organizacgdes e a segunda a frequéncia do aparecimento de fendmenos de bullying.

O questionario foi aplicado a 545 individuos, sendo na sua maioria do género feminino,
de nacionalidade portuguesa, casadas, com formacdo académica ao nivel da licenciatura ou
superior e contrato de trabalho por tempo indeterminado, ou seja, sem termo. Os inquiridos
revelaram que o estilo de lideranca mais presente nas organizagdes portuguesas € a lideranca
transformacional e que praticamente ndo existia fendmenos de bullying. Em relacdo a
correlacdo entre os estilos de lideranca e os fenémenos de bullying foi possivel concluir que os
estilos de lideranca transformacional e transacional sdo 0s que mais retraem o aparecimento de
bullying, registando-se uma correlacdo moderada negativa. Ja o estilo de lideranca laissez-faire
estd diretamente correlacionado com a existéncia de bullying, com maior intensidade no
bullying relacionado com o trabalho ou com a pessoa e menos com a intimidacdo. Foi também
possivel concluir que os inquiridos do género feminino e/ou que tém um nivel académico

superior, em especial o mestrado séo aqueles que mais rapidamente percecionam o bullying.

Palavras-chave — Bullying, Lideranca, Organizacao, Perfis de Lideranca



ABSTRACT

Bullying in the workplace is characterized by aggressive behavior that can result from
a variety of factors, including personal differences, jealousy, or even power and control
struggles. Bullying phenomena are associated with a set of negative results, whether for the
employee, for the organization, or for society in general. In other hand leadership style reflects
the behavior and attitudes shown by leaders and the way they influence and interact with
stakeholders. The aim of this investigation is to understand whether the dominant leadership
style in an organization influences the existence or intensity of bullying among its employees.

The Data for this investigation were collected through a questionnaire that used the
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) scale and the Negative Acts Questionnaire-
Revised Scale (NAQ-R), the first being to ascertain the leadership style present in an
organization, the other one is to measure the frequency of the emergence of bullying
phenomena.

The questionnaire was applied to 545 individuals, the majority of whom were female,
of Portuguese nationality, married, with an academic education of a bachelor’s degree or higher,
working with a contract without term. Respondents revealed that the leadership style most
present in Portuguese organizations is transformational leadership and almost no bullying
phenomena exists. Regarding the correlation between leadership styles and bullying
phenomena, it was possible to conclude that transformational and transactional leadership styles
are the ones that most prevent the appearance of bullying, registering a moderate negative
correlation. The laissez-faire leadership style is directly correlated with the existence of
bullying, with greater intensity in bullying related to work or the person and less to intimidation.
It was also possible to conclude that female respondents and/or who have a higher academic
level, especially a master's degree, are those who more quickly perceive the bullying

phenomena.

Keywords — Bullying, Leadership, Organization, Leadership Profiles
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1. INTRODUCAO

1.1 INTRODUCAO AO TEMA

Esta investigacdo tem como tema principal a lideranca e o bullying no seio das
organizacdes, bem como o estudo de possiveis relacGes entre estes dois conceitos. Nesta sec¢cdo
apresenta-se, ainda que de forma suméria, os principais conceitos envolvidos, nomeadamente,
lideranca e bullying. No entanto, antes de entrar numa descricdo mais exaustiva sobre lideranca
e como esta pode ou ndo criar um ambiente propicio a existéncia do fenémeno de bullying €
necessario estabelecer o conceito de organizagao.

Pode definir-se uma organiza¢do como um grupo de pessoas que trabalha articuladamente e em
estreita colaboracdo com a finalidade de alcancar objetivos similares (Cunha et al., 2016).

Por seu turno, Chiavenato descreve uma organiza¢cdo como um grupo estruturado de pessoas
reunidas para atingir um conjunto de objetivos que um individuo sozinho ndo conseguiria
atingir, através de um conjunto de crencas, valores e comportamentos necessarios ao seu
funcionamento (Fraga, 2018).

Um outro conceito de organizacao refere que se trata de um sistema de coordenacdo de
atividades que envolvem duas ou mais pessoas, relacionadas com o ambiente externo, para
transacionar, onde se relinem recursos e capacidades. Esta estrutura estd contratualmente
estabelecida e em redor dela sdo criadas regras e condutas sociais (Menezes, 2019).

Para além destas trés definicdes de organizacdo, existem uma miriade de muitas outras, mas
todas elas parecem evidenciar que as organizaces dependem de um conjunto de pessoas
(colaboradores) e que estes, independentemente da sua posicao hierarquica, sdo o ativo mais
importante da organizagdo que deste modo contribuem em grande parte para 0 Seu Sucesso.
Neste sentido, a maior parte das organizacGes investem nos seus recursos humanos para que
estes possam desenvolver as suas habilidades, onde se incluem as competéncias e as suas
capacidades de lideranca. Sendo, no entanto, possivel que mesmo tendo recursos humanos
qualificados e com capacidades de lideranca, acontecam situacdes de assédio ou bullying.
Esta dissertagdo é uma tentativa de averiguar a existéncia de bullying no seio das organizagdes
portuguesas e que tragos de lideranca séo responsaveis por tais situagdes, ou que na sua auséncia
sdo potenciadoras de tais ocorréncias.

Numa tentativa de abordar o conceito de lideranca e na certeza, porém, que nao sendo possivel

apresentar uma unica defini¢do pode dizer-se que o seu exercicio consiste na aplicagdo de uma



ou varias técnicas, no seio da sociedade ou de uma organizagdo, cujo objetivo é influenciar os
outros utilizando para tal o seu poder. Pode entdo dizer-se que atraves do exemplo, do didlogo
ou das atitudes levadas a cabo pelo lider, os seus colaboradores sdo capazes de atingir os
objetivos pré-estabelecidos (Silva, Paschoalotto & Endo, 2020).

Por outro lado, Silva (2016) ja havia referido que a lideranca é uma relagdo de influéncia entre
lideres e seguidores que pretendem mudancas reais, que reflitam os seus propositos.

Para além do que foi citado anteriormente, Nahavandi (2015) enfatiza que nos dias de hoje as
organizagOes precisam de lideres eficazes que compreendam as complexidades do ambiente
global, que estd em rapida mudanga. Se a tarefa é altamente estruturada e o lider tem boa relacéo
com os colaboradores, a eficcia sera elevada por parte dos colaboradores.

A necessidade de as organizacOes terem lideres deve-se ao facto de ser necessario dirigir,
planear, organizar e controlar todos os aspetos organizacionais, que envolvem pessoas e
recursos escassos.

A partir do século passado, os lideres eram vistos como pessoas que tinham capacidades para
exercer uma influéncia importante em toda a organizacdo. Nanjundeswaraswamy e Swamy
(2014) afirmam que o papel de um lider € delegar ou influenciar eficazmente os outros, com a
finalidade de que os objetivos delineados sejam atingidos.

Neste sentido, pode afirmar-se que um lider pode agir de diferentes formas no seio da
organizacdo, com diversas atitudes que tém em conta as suas caracteristicas, as da organizacédo
e da equipa que lidera. Deste modo, o papel do lider é muito relevante quando é exercido de
modo eficaz e eficiente perante os objetivos marcados (Silva, Paschoalotto, & Endo, 2020).

O estilo de lideranca sera tanto mais adequado quanto melhores forem os resultados
apresentados, isto €, quanto mais eficazes e eficientes sdo, o que conduz a uma maior satisfacdo
e bem-estar dos clientes internos, que sdo os colaboradores. Esta ideia esta em linha com um
estudo efetuado por Afshinpour (2014) que na sua investigagao revelara que existia uma relagéo
significativa entre cada um dos cinco estilos de lideranca estudados e a eficiéncia da gestao.
Nos dias de hoje as organizacOes exercem uma pressdao cada vez maior sobre 0S seus
colaboradores, fazendo com que eles se esforcem cada vez mais, para de certa maneira ficarem
com uma sensacgéo de conquista e satisfacdo com a tarefa que desempenham (Malik & Noreen,
2015).

Contudo, toda a pressao organizacional sobre os colaboradores, caso ndo seja bem gerida, pode
dar espaco para o aparecimento de casos de violéncia no trabalho e consequentemente ao
fendmeno do bullying.



Embora o bullying ndo seja um fendmeno novo considera-se que para existir a pratica deste
fendmeno a vitima ndo podera ter a capacidade de se defender por si propria, sendo que da outra
parte existe uma vontade expressa em magoar, agredir fisica ou verbalmente a vitima (Einarsen,
2000; Vieira, 2013).

A necessidade de répidas respostas no seio das organizacBes trouxe consigo alteracGes no
carater do trabalho, as quais se junta 0 aumento dos fatores de risco no ambiente de trabalho,
com impacto nos fatores psicossociais e organizacionais que podem ser prejudiciais aos
colaboradores. Assim e em conformidade com esta afirmacdo Nikolic e Visnjic (2020) referem
que novos fatores de stress estdo associados as modernas condigdes de trabalho, como por
exemplo, o abuso no local de trabalho, uso indevido de autoridade e dever, intimidacéo,
preferéncia por filiacdo partidaria e desigualdade de género.

Nikolic e Visnjic (2020) acrescentam ainda que atualmente e devido a estas rapidas mudancas
surgem novas doencas sociais que florescem ao lado do abuso, assédio, terror, trauma, e ainda,
vitimizacao em relagdo ao trabalho ou ainda mobbing?, como resultado de formas disfuncionais
de comportamento e comunicacéo.

De forma a entender as diferencas entre mobbing e bullying, Leymann (1996) descreve o
bullying como frequentemente associado a agressdo fisica ou ameagas. Um exemplo disso, € 0
bullying em &mbito escolar que normalmente é fortemente caracterizado por tal agressao fisica.
Por outro lado, 0 mobbing é caracterizado por comportamentos muito mais sofisticados, como
o0 isolamento social da vitima.

Numa outra perspetiva o bullying no local de trabalho caracteriza-se por um comportamento
sistematico e duradouro no tempo, normalmente estende-se por mais de seis meses e € composto
por uma série de atos negativos, tais como observacgdes insultuosas, abuso verbal, exposicao da
vitima, provocacdo ofensiva, incorporando por vezes o isolamento e exclusdo social, nas
organizagOes pode caracterizar-se por uma degradacdo das condicGes de trabalho e/ou um
aumento constante do esfor¢o pedido a vitima ao longo do dia de trabalho (Aoki & Guirardello,
2019).

Uma outra definicdo de bullying foi apresentada por Vartia-Vaananen (2013) onde este €
definido como um processo em constante crescimento onde no seu decurso a pessoa
confrontada acaba num alvo de atos sociais negativos sistematicos. Deste modo Einarsen et al.
(2020) concluiram que apesar de existirem diversos conceitos de bullying tais como ‘mobbing’,

assédio, ‘vitimizagdo’ ou ‘pressdo psicologica’, todos eles convergem para um ponto inico ou

1 Mobbing refere-se ao assédio moral no local de trabalho, como sendo caracterizado por comportamentos hostis
e sistematicos, incluindo isolamento social, que visam prejudicar psicologicamente a vitima.
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seja a pratica de maus-tratos quer sejam eles fisicos ou psicoldgicos por uma terceira pessoa,
que numa pratica continuada pode causar problemas sociais ou psicolégicos.

Como consequéncia destes atos negativos sobre um colaborador é comum haver um aumento
do nivel de stress, problemas mentais e/ou psicoldgicos, como ansiedade ou depresséo.

Entre as manifestacGes fisicas encontram-se os distUrbios gastrointestinais, hipertensdo, dores
de cabeca, distirbios alimentares e do sono e muito frequentemente h4 uma degradacdo do
estado geral da sadde do visado, verificando-se insatisfacdo com o trabalho e por fim, o
isolamento social.

As vitimas de bullying s&o tipicamente submetidas a agressdes diretas, na forma de abuso
verbal, comentarios depreciativos ou outros tipos de comportamento mais indiretos, como
boatos que poderdo prejudicar a posicdo pessoal e profissional do alvo (Hoel, Einarsen, &
Cooper, 2020).

Finalmente, ndo se pode deixar de analisar o bullying do ponto de vista das organizagdes. As
organizacOes cada vez mais estdo cientes que o bullying € uma pratica que existe e por isso
estdo atentas para este fendmeno que traz custos para a organizagdo, quer sejam eles monetarios,
quer sejam eles de imagem. Esta observacédo esta em conformidade com a seguinte afirmacéo:
Ao nivel da instituicdo, os sinais mais frequentes sdo as elevadas taxas de absentismo, reducéo
da produtividade e até o abandono da atividade laboral (Aoki & Guirardello, 2019).

O bullying no seio das organizacGes pode levar a consequéncias de varios niveis e originar
impactos profundos. Para além dos custos individuais, o bullying no local de trabalho pode
espalhar-se numa organizagéo e trazer custos substanciais (Blackwood et al. 2012).

Estes custos podem-se dividir em trés grandes grupos os custos diretos, 0s custos indiretos e 0s
custos ocultos (Blackwood et al.,2012, Hoel et al.,2001) e Sheehan et al., 2001).

Para Hoel et al. (2001) os custos diretos incluem as indenizacGes, tratamento médico,
absenteismo por doenca e rotatividade dos colaboradores, por outro lado os custos indiretos
englobam a perda de produtividade a deterioragdo do clima organizacional e da qualidade de
vida bem como as oportunidades de negocio que se podem perder e que ndo sao facilmente
quantificaveis.

Sheehan et al. (2001) acrescentam ainda um tipo de custo adicional que s&o 0s “custos ocultos”,
que também ndo sdo facilmente quantificaveis e que podem incluir os gastos com investigacdo
das queixas de bullying e monitorizacdo do absenteismo. Todos estes tipos de custos podem

trazer impactos substanciais para a organizacao.



No mesmo sentido, Bartlett e Bartlett (2011) categorizam os impactos do bullying para as
organizagdes, que podem incluir custos de produtividade, custos monetarios, culturais, legais

ou até de reputacéo.

1.2 MOTIVACAO E JUSTIFICACAO

Existem muitos motivos que suscitaram interesse e serviram de incentivo para investigar
mais detalhadamente este tema. A primeira razdo € que apesar de inimeras investigacdes e
estudos levado a cabo em outros paises, ndo existem em Portugal muitos estudos que tenham
como objetivo analisar diferentes situagdes de bullying em ambiente laboral.
Acrescentam-se outras duas razdes, que se prendem com os resultados levados a cabo por outras
instituicBes. A primeira refere-se a um estudo feito pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de
Género, em 2014, cuja concluséo revela que 16,5% da populacdo ativa em Portugal considera
que foi sujeita a um comportamento social adverso, isto &, j& experienciou algum tipo de
isolamento social, perseguicdo profissional, humilhacdo pessoal ou intimidacéo (Torres et al.,
2016). A segunda esta relacionada com um estudo realizado pelo Eurofound (2019) onde
Portugal é tido como um dos paises com elevada percentagem de trabalhadores que ja foram
vitimas de um comportamento social adverso. Este conjunto de aspetos constituem uma
justificacdo para a elaboracao desta investigacdo, uma vez que é necessario conhecer melhor a
situacdo atual e, se possivel, sugerir medidas no sentido de minimizar este tipo de

comportamentos no contexto organizacional.

1.3 OBJETIVOS

O principal proposito desta investigacdo é compreender como diferentes perfis e estilos
de lideranca poderdo de alguma forma desencadear um ambiente organizacional propicio a
préatica de bullying no local de trabalho, mesmo que seja de pequena intensidade.
Neste sentido estabelece-se como questdo de partida: “Sera que o estilo de lideranca
dominante numa organizacao influencia a existéncia ou a intensidade do bullying entre
colaboradores, sejam estes lideres ou ndo?”
Seguindo esta linha de investigacao, pretende-se saber: quais os fatores que contribuem para a

motivagéo dos colaboradores, qual o modelo de lideranga dominante de acordo com o modelo



de Bass & Avoilo (2004), qual a intensidade de bullying presente nas organizagdes, de que
forma este esté relacionado com o estilo de lideranga e ainda, qual o perfil da vitima de bullying?

1.4 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

A presente dissertacdo esta estruturada em cinco partes, designadamente a Introducéo,
Revisédo da Literatura, a Metodologia, Analise e discussao dos resultados e a Concluséo.
O primeiro capitulo estara dividido em quatro seccdes que passam pela introducdo ao presente
tema ‘Lideranca e bullying’, qual a motivacao e a justificacdo para investigar o tema abordado,
quais séo os objetivos especificos para esta dissertacdo e finalmente a estrutura da dissertacao.
Seguidamente temos o segundo capitulo denominado revisdo da literatura onde se irad
aprofundar os conceitos de lideranca, bullying e os varios perfis de lideranca, recorrendo a uma
vasta literatura presente em revistas cientificas, dissertagdes, teses, publicadas num horizonte
temporal tdo atualizado quanto possivel.
A descricdo da metodologia usada nesta investigacao sera apresentada no terceiro capitulo que
estara subdividida em cinco seccdes. Na primeira apresenta-se o percurso metodoldgico da
parte pratica. Na segunda os objetivos e hipdteses. Na terceira sec¢do surge a caracterizagdo do
instrumento de recolha de dados. Na seccdo seguinte, a quarta descreve-se a populacéo e a
caracterizacdo da amostra. Na Ultima seccdo apresenta-se 0s métodos e técnicas estatisticas
utilizadas na analise de resultados e na propria caracterizacdo da amostra.
A andlise e a discusséao dos resultados € efetuado no capitulo quatro, este capitulo subdivide-se
em duas seccBes. Na primeira sec¢do efetua-se uma andlise dos resultados, evidenciando as
correlagbes entre varidveis com a apresentacdo de tabelas, graficos e testes estatisticos,
acompanhados da respetiva interpretacdo que permitira efetuar a validacdo das hipdteses. Por
ultimo apresenta-se a discussdo de resultados, comparando os resultados obtidos com os de
outros investigadores, realizadas nos ultimos anos.
O ultimo capitulo esta reservado para a concluséo, esta divide-se em trés sec¢fes. Na primeira
seccdo é destacado o valor que esta investigacdo pode trazer ao nivel das organizagGes, e
também, serdo divulgadas algumas conclus6es com base nos resultados obtidos e que poderdo
ser aproveitados de forma pratica nas organizagdes. Na segunda seccdo apresentam-se as
limitacGes encontradas ao longo da investigacdo e na ultima seccdo, deixam-se pistas para a

elaboracdo de estudos futuros ou complementares.



2. REVISAO DE LITERATURA

Este capitulo tem como principal objetivo descrever e justificar os conceitos estudados
nesta dissertacdo. Inicialmente, irdo definir-se os conceitos chave desta dissertacdo de uma
forma generalizada, aprofundando gradualmente até chegar a definicGes mais especificas.

Por altimo estuda-se a relacdo entre o perfil de lideranca e a existéncia de bullying no ambiente

de trabalho, ou seja, no seio das organizacdes.

2.1 LIDERANCA

Estando ciente que encontrar uma Unica definicdo para lideranca pode constituir uma
tarefa hercllea, devido em grande medida a sua complexidade. Contudo, o seu estudo e
entendimento é matéria de grande importancia e muito relevante para 0 sucesso das
organizagoes.
De acordo com Gandolfi e Stone (2018) esta relevancia deve-se ao facto de quando se esta
perante uma auséncia ou inexisténcia de lideranca ou na presenca de uma lideranca ineficaz, o
resultado ird produzir consequéncias catastréficas para as organizacoes.
Devido a esta pertinéncia o processo de lideranca tem sido objeto de grande atencdo no dia a
dia da vida de uma organizacdo e a proliferacdo de estudos sobre este tema justifica-se pelo
impacto que os lideres tém nas empresas/organizagoes.
Lideranca é um conceito muito abrangente e complexo, e muito dificilmente poder-se-a
conseguir uma unica definicdo. Neste sentido Bass (1990), refere que existe uma infinidade de
definicdes de lideranca, quase tantas como 0s autores que abordam este tema. Isto resulta ndo
sO da complexidade de estabelecer uma definigdo Unica, por parte da vasta comunidade de
investigadores, mas também da constante evolugéo que as teorias da lideranca tiveram ao longo
dos tempos.
Numa tentativa de esclarecer o conceito de lideranca pode dizer-se que a primeira ideia de
lideranca surgiu hé& cerca de 2500 anos com Confucius, apesar deste ndo sugerir nenhuma
definicdo de lideranca, insistiu na necessidade de os lideres serem integros e cuidarem das
pessoas ao seu redor. Para Confucius o objetivo principal de um lider é ajudar as pessoas (Silva,
2016)
Em 1841, Thomas Carlyle resumiu algumas das ideias expressas até entdo sobre lideranca,
guando escreveu a teoria do grande homem. Carlyle teoriza que os lideres deverdo ser pessoas



excecionais capazes de usar 0 seu carisma, inteligéncia e sabedoria de forma a ter influéncia e
poder sobre outras pessoas (Silva, 2016).

A partir dos anos 90, do século passado, comecou a dar-se importancia aos seguidores do lider,
quando se estabeleceu o paradigma que néo existe lideranca sem haver seguidores voluntarios.
Em conformidade com esta afirmacdo Kotter (1988), citado em Silva (2016, p.2) definiu
lideranga como “O processo de mover um grupo (ou grupos) numa dire¢do através de meios
que nao sejam vinculativos”.

Bass (1990) rompeu com o passado quando observou que lideranga ndo era apenas um processo
de influéncia do lider sobre os outros, mas um processo de interacdo que poderia ser
influenciado por qualquer pessoa envolvida.

Neste campo de investigacdo existe uma outra abordagem em que o processo de influéncia e o
papel do lider estdo intimamente ligados, o lider deve definir uma visdo ou objetivo e
consequentemente, deve partilha-lo com os seus seguidores, para que desta forma todos sintam
que a visdo e os objetivos também sdo seus.

Neste sentido Rost (1993, p.102) salientou que “lideranga ¢ uma relagao de influéncia entre
lideres e seguidores que pretendem que as mudancas reflitam os seus propositos mutuos”, da
mesma forma Handy (2012, p.106) enfatizou que “um lider executa e partilha uma visdo que
da sentido ao trabalho dos outros”.

Paralelamente, Rocha et al. (2019) constatam que o lider ird influenciar os outros através da sua
atitude, desta forma o lider por um lado demonstra a todos que é possivel exceder as suas
proprias expectativas. Por outro lado e através dos seus atos, demonstra a sua lealdade e
amizade a cada instante. Neste sentido Silva e Mendis (2017) acrescentam ainda que, os lideres
deverdo ser capazes de inspirar 0s seus seguidores, criando nestes a capacidade de contribuir
para 0 sucesso da organizacao.

De acordo com Northouse (2013), a teoria da lideranga assenta em quatro pilares: o processo,
a influéncia, a existéncia de um grupo e objetivos comuns.

Entdo, segundo os autores acima mencionados pode concluir-se que: a lideranga € um processo
que visa influenciar outros com o intuito de chegar a objetivos comuns.

Resumidamente, e de acordo com Day e Antonakis (2012) considera-se que o processo de
lideranca pode ser definido em termos de (a) um processo de influéncia e os resultados que séo
obtidos entre o lider e os seus seguidores e (b) o processo de influéncia é explicado pelas
caracteristicas e comportamentos do lider, as percecfes dos seguidores, as fungdes atribuidas

ao lider e o contexto em que ocorre o processo de influéncia.



Numa outra perspetiva, durante varias décadas existiram vérias fases de lideranga, o primeiro
conceito foi de “comando e controle” que predominou durante a década de 80, seguidamente,
foi “capacitar e detetar” que prevaleceu ao longo dos anos 2000, atualmente o conceito que
emerge ¢ “ligar e manter” (Buchanan, 2013; Gandolfi & Stone, 2018).

Presentemente as teorias de lideranga procuram retratar uma abordagem mais humana e
centrada no individuo, isto deve-se as organizacfes considerarem o capital humano como o
elemento mais importante da organizacao, e procurarem que as suas melhores caracteristicas e
qualidades estejam presentes no dia-a-dia da organizacéo (lIsrael, 2021).

No mesmo sentido, Magaldi e Neto (2018) enfatizam que atualmente valorizam-se lideres que
entendam o lado humano, sé desta forma sera possivel gerar uma liderangca mais humanizada,
valorizando o autoconhecimento, a empatia e a inteligéncia emocional.

Também Thompson e Matkin (2020) sugere que este tipo de lideranca, centrado na pessoa, tem
como principal objetivo capacitar os seguidores para estes se tornarem lideres.

Ao mesmo tempo que, as teorias mais recentes sobre lideranca evidenciam que esta devera ser
mais humana e mais colaborativa, essas mesmas teorias continuam a enaltecer a importancia
do lider, no processo de influéncia sobre o0s seus seguidores e as caracteristicas que este devera
possulir.

Por outro lado, Kanaane (2017) e Sartori et al. (2018) enfatizam que, atualmente os estilos de
lideranca existentes e os comportamentos dos lideres ndo sdo mais viaveis, desta forma o lider
devera desenvolver novas competéncias que lhe permita ter sucesso, numa era onde o digital
assume cada vez mais uma enorme preponderancia.

Para Raelin (2019) a lideranca corresponde a uma agéo coletiva que enfatiza 0 modo como,
ainda que de forma subjetiva, os sujeitos envolvidos negoceiam as suas divergéncias em relacao
ao modo e caminho como as coisas devem ser feitas de forma a atingir os objetivos
predefinidos.

Desta forma Israel (2021), refere que atualmente os lideres deverdo ter a flexibilidade
necessaria para gerir pessoas de geragdes distintas e com diferentes perspetivas sobre estratégias
e produtos digitais.

Concluindo, o conceito de lideranca estd em constante evolucdo, conforme o mundo se vai
transformando e se torna mais complexo, deste modo a lideranca e o lider também precisam de
evoluir para responder aos novos desafios. Assim o lider devera adaptar as suas competéncias,
tornando-se mais flexivel, deste modo sera mais facil incentivar e motivar a sua equipa para

alcancar os objetivos delineados.



2.2 TEORIA E ESTILOS DE LIDERANCA

A vasta literatura existente sobre lideranga revela que a teoria sobre lideranca foi
sofrendo vérias alteracfes ao longo do tempo e o seu interesse depende do contexto em esta
inserida.

O estilo de lideranca reflete o comportamento e as atitudes evidenciadas pelos lideres e a forma
como estes influenciam e interagem com as partes interessadas. Neste sentido os seus padrdes
de comportamentos demonstram qual o seu estilo de lideranca dominante (Sousa &
Cappellozza, 2017).

De acordo com Lizote et al. (2022), o modelo de lideranca utilizado é condicionado por duas
das caracteristicas do lider, nomeadamente 0 seu conhecimento e a sua experiéncia, cuja
intencdo é construir equipas sustentaveis no seio das organizacoes.

Cada um dos estilos de lideranga tem suas proprias vantagens e desvantagens, sendo que o
estilo ideal depende da situagio, da equipa e da organizagio onde esta inserido. E importante
que os lideres estejam cientes que existem diferentes estilos de lideranca e saibam quando e
qual ou quais deverdo ser usados para maximizar o seu impacto e alcance.

Nesta investigacdo aborda-se o modelo de Bass e Avolio, que apresenta trés alternativas de
estilos de lideranca, nomeadamente a lideranca laissez-faire, a lideranca transformacional e a
lideranca transformacional (Avolio, Walumbwa & Weber, 2009; Guhr, Lebek & Breitner,
2019)

Deste modo, inicia-se a revisdo com a teoria de lideranca laissez-faire, para de seguida
descrever-se a lideranga transacional e a lideranga transformacional, sendo que na parte final

desta seccdo sdo especificados outros estilos de lideranca.

2.2.1 LIDERANCA LAISSEZ-FAIRE

A primeira descricdo de lideranca laissez-faire remonta ao ano de 1938 e foi feita pelo

psicologo Kurt Lewin, este definia a lideranca laissez-faire como sendo o oposto da lideranca
autocratica.
O estilo laissez-faire € descrito por vezes como um estilo de lideranga "sem intervencao”, isto
deve-se ao lider fornecer pouca ou nenhuma direcdo aos seguidores, ignorando as suas
responsabilidades e evitando a tomada de decisdes ou a participagdo em assuntos (Aradjo et al.,
2019).
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No mesmo sentido, Goodnight (2011) descreve os lideres laissez-faire como o tipo de lider que
n&o interfere no pensamento e nas a¢des dos colaboradores, mesmo em situa¢es onde o papel
do lider ¢ exigido.

Paralelamente, Bass (2008) descreve o estilo de lideranca laissez-faire como o estilo de
lideranga mais insatisfatorio e menos eficaz, e que ndo interfere nas atividades dos
colaboradores. O autor conclui que, seguir escrupulosamente um estilo de lideranca laissez-
faire pode levar a ineficiéncia e tornar os objetivos delineados dificeis de alcancar.

Da mesma forma, Anbazhagan & Kotur (2014) concluem que este estilo de lideranca pode estar
na origem de uma fraca produtividade por parte dos colaboradores. Normalmente, 0s
subordinados gostam de saber se o seu trabalho € valorizado e quando os lideres ndo estdo
diretamente envolvidos num projeto ou ndo emitem a sua opinido acerca do trabalho
desenvolvido, pode gerar uma baixa de produtividade.

De acordo com a ideia anterior pode dizer-se que a lideranca laissez-faire € um estilo de
lideranca que so ¢ eficaz, quando ha um grande sentido de responsabilidade dos funcionarios,
isto porque o lider laissez-faire tende a ter muito pouca intervencdo nas atividades dos seus
subordinados (Sousa & Cappellozza, 2017)

Este tipo de lideranca é adequado em funcionérios que tenham uma grande autodisciplina e
com muita responsabilidade, porque de outro modo 0s objetivos serdo uma meta intangivel.
(Thanh & Quang, 2022).

Se por um lado com este estilo de lideranca a produtividade podera diminuir, por outro observa-
se um desenvolvimento mais rapido da criatividade. Os subordinados sentem que tém
permissao e autoridade para experimentar coisas novas, pensar fora da caixa e fazer coisas pelas
quais sdo apaixonados.

A afirmacdo anterior esta de acordo com a conclusdo de Amanchukwu et al., (2015) onde os
autores evidenciam que o laissez-faire promove a inovacdo e a criatividade, por outo lado
permite uma tomada de decisdo mais rapida dando autonomia necessaria sem esperar pelo
processo de aprovacéo.

Pode entdo concluir-se que o laissez-faire é a antitese da lideranga centralizada onde o CEO ou
0 responsavel maximo toma a maioria das decisdes e s6 confia nos subordinados para cumprir
as instrucoes.

Em resumo, o laissez-faire é tipo de lideranca que geralmente leva a uma cultura empresarial
mais relaxada, pode evidenciar-se que € um estilo de lideranca mais adaptado a uma
organizacdo onde a criatividade impera, contudo este ndo serd o estilo mais apropriado quando
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0 objetivo principal da organizacdo € o alto desempenho, isto deve-se a falta de intervencdo do
lider.

2.2.2 LIDERANCA TRANSACIONAL

A lideranca transacional é baseada nas rela¢fes que se estabelecem entre as partes, por
outras palavras, nas relagcdes contratuais, quer sejam implicitas ou explicitas, como os c6digos
disciplinares, politicas de bonificacdo e as condi¢des de trabalho, que estabelecem as ligacdes
entre os lideres e os seus liderados, pois existe entre ambas as partes um processo de troca.
Neste ambito o lider é visto como uma pessoa que € capaz de atender as necessidades
particulares, recompensar e punir, baseado nas regras predefinidas (Soardo, Fanton & Goulard
Junior, 2020).

O mesmo sera dizer que existe uma relacdo de troca entre os participantes no processo, isto é,
lideres e liderados ou colaboradores. Isto implica que exista a possibilidade de discutir entre as
partes, nomeadamente, quais as exigéncias necessarias para se atingirem 0s objetivos
determinados. Deste modo os colaboradores revelam o que € necessario para tornar as metas
numa realidade, sejam elas concecfes de natureza politica, psicolégica e econdmica,
envolvendo quer prémios/beneficios, quer punicdes (Aradjo et al., 2019).

Neste sentido, pode afirmar-se que este tipo de lider, indica o caminho a ser seguido pelos
colaboradores através do estabelecimento de objetivos e de metas, mantem um controlo discreto
sobre as atividades do dia a dia, dando Ihe uma certa autonomia, e nos momentos de duvidas
ou quando ha necessidade esta presente para corrigir a direcdo. Este tipo de lider comanda,
controla e utiliza o seu poder, para levar ou conduzir os liderados aos resultados ambicionados,
dando-lhes constantes feedbacks, que podem ser positivos ou negativos, originado as respetivas
recompensas ou punicdes (Berni Janior, 2023).

Este estilo de lideranca desenvolvido por Bass e Avolio (2008), coloca a énfase na troca de
interesses entre as partes envolvidas, por meio de dois comportamentos: i) recompensa por
contingéncia e ii) gestdo por excecdo ativa ou passiva.

Enquanto a recompensa por contingéncia assenta na atribuicdo de prémios ou recompensas,
quando os resultados sdo atingidos, a gestdo por excecdo centra-se, fundamentalmente, nos
aspetos negativos e na prevencdo de erros. Na gestdo por excecao ativa, o lider controla e
supervisiona todo o processo e todas as atividades da equipa, desta modo consegue antever

problemas antes que estes se tornem graves, tratando-se de uma forma de gestdo proativa. Em
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sentido oposto, na gestdo por excecdo passiva, o lider vai adiando a a¢do a tomar até que 0s
erros e/ou problemas ndo possam mais ser ignorados, sendo este um tipo de gestéo reativa.

De acordo com Ramos e Morais (2021), a caracteristica mais relevante deste tipo de lideranca
¢ o facto de esta contribuir para o aumento do nivel de autoestima e motivacdo dos
colaboradores, o que sé por si gera um aumento de comprometimento a favor das organizacdes,

seja na forma de maior envolvimento, como também em aumento de produtividade.

2.2.3 LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

O lider transformacional concentra-se no desenvolvimento, no envolvimento e na
transformacédo dos colaboradores que lidera, enviando-lhe estimulos intelectuais, levando a
cabo um tipo de comunicacdo, que € inspiradora das expectativas, mostra-lhes a sua expectativa
quanto ao desempenho, fornece um caminho e valoriza os resultados alcancados. O lider é um
agente de mudanca, que para os autores deste modelo envolve quatro dominios, como a
consideracdo individual, a influéncia nos ideais, motivacdo inspiradora, estimulacéo intelectual
(Soardo et al., 2020).

Levando a cabo um estilo de lideranca transformacional espera-se que o lider seja capaz de criar
situacOes, em que 0s outros elementos da equipa estdo envolvidos na missdo e nos objetivos
definidos, sendo sempre incentivados a conseguir os melhores resultados (Guhr, Lebek &
Breitner, 2019).

Este estilo de lideranca engloba a recompensa contingente e a gestdo por exce¢do. Quando 0s
lideres estdo a utilizar a recompensa contingente estdo a mostrar apreco pelo facto dos liderados
conseguirem atingir os objetivos, enquanto que 0 uso da gestdo por excecdo corresponde ao
facto dos lideres utilizarem o feedback quando o esperado ndo acontece. O que quer dizer que
o lider ndo da instrucBes quando os objetivos sdo atingidos, mas esta presente quando surgem
problemas.

O mesmo sera dizer que a lideranca transformacional € algo que envolve e inspira 0s seguidores
a se comprometerem uns com 0s outros, numa determinada visdo e objetivos para uma

organizagdo ou unidade, desafiando-os a solucionarem os problemas de uma forma inovadora
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e desenvolvendo a capacidade de lideranca dos seguidores por meio de coaching? ou de
mentoring® e dando apoio (Burgess, 2016).

De acordo com Cavalcante e Chaves (2013) o lider transformacional é aquele que: estimula a
criatividade, o uso da inteligéncia, inspira e motiva os seus colaboradores, possui carisma e tece
consideracgdes individuais sobre os seus liderados. Existem fortes ligagdes entre lideres e
liderados, pois, estes ultimos acreditam que sdo liderados por alguém em quem podem confiar,
que os compreende e que os trata de forma individualizada e ndo como um nUmero na
organizacao.

Os comportamentos positivos, que estdo na base da lideranca transformacional, promove nos
liderados sentimentos de confianca, lealdade, comprometimento afetivo, admiracéo e respeito
matuo entre os envolvidos, bem como o facto destes se sentirem emocionalmente envolvidos
com os desafios (Berni-Junior, 2023).

Por outro lado, os lideres transformacionais prestam uma grande atencdo as necessidades
individuais dos seus colaboradores e incentivam 0s mesmos a dar uma maior importancia aos
interesses coletivos do que aos interesses individuais, sendo essencial para concretizarem as

metas organizacionais e 0 bem-estar de todos os envolvidos (Ramos & Morais, 2021).

2.3 OUTROS ESTILOS DE LIDERANCA

Além dos estilos de lideranca referidos anteriormente e que sdo essenciais nesta
investigacdo, existem outros estilos de lideranca que pela sua utilizagdo, cada vez mais
frequente, se considera importante abordar, como a lideranca situacional, a lideranca ética e a
auténtica.

Neste primeiro estilo de lideranca espera-se que os lideres adaptem a sua abordagem as
necessidades presentes em cada situag&o, isto significa que estes estdo disponiveis para avaliar
as necessidades e capacidades dos seus colaboradores diretos, as circunstancias da tarefa a
realizar, bem como as exigéncias do ambiente, criando a melhor solucédo para alcancar os

melhores resultados. Os lideres que adotam este estilo possuem a capacidade, de em cada

2 Coaching é um processo que visa auxiliar individuo a alcangar seus objetivos pessoais e profissionais, dando
para isso orientacdo, suporte e ferramentas para superar desafios e alcangar o seu potencial maximo.

3 Mentoring é um relacionamento em que um mentor, com experiéncia e conhecimento, orienta e apoia um
individuo no seu desenvolvimento pessoal e profissional, partilhando conselhos e experiéncias de forma a alcangar
0s seus objetivos e a crescer ha sua carreira.
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situacdo, utilizar um estilo de lideranga mais orientado para a tarefa ou mais orientado para o
relacionamento.

Deste modo, quando ha necessidade de orientar para a tarefa, o lider define as fungdes dos seus
liderados, dando-lhes instrugdes precisas do modo como devem atuar, indicam quais 0s canais
de comunicacéo a usar e criam padrdes dentro da organizacdo (McCleskey, 2014).

Se a situacdo requer que o lider promova uma lideranca orientada para o relacionamento, este
vai estar mais atento aos relacionamentos, vai tentar reduzir os conflitos emocionais e procurar
estabelecer uma participacédo equitativa (McCleskey, 2014).

A teoria da lideranca situacional da um particular destaque a existéncia do lider, criando o foco
na dindmica do grupo e que o estilo de lideranca esteja em conformidade com o grau de
maturidade dos liderados (Al-Khamaiseh et al, 2020).

Em suma, a lideranca situacional é muito flexivel, o que permite ajustar o estilo de acordo com
a especificidade de cada situacdo. Para alguns colaboradores mais capazes e empenhados pode
facilitar ou promover a utilizagdo total dos seus talentos, incrementar a confianca e a unidade
entre os lideres e seus seguidores. Um dos seus maiores desafios é identificar de forma rapida
os atributos e as caracteristicas dos seus colaboradores e perante esta informacdo tomar uma
deciséo, sobre o tipo de tarefas que é possivel atribuir (Chulei Ji & Zhang, 2022).

Um outro estilo de lideranca que se pode destacar € a lideranca ética, cujas principais
caracteristicas presentes neste estilo sdo: a transparéncia, o respeito, a responsabilidade e a
justica.

Neste sentido Northouse (2013) refere que a ética é muito importante no processo de lideranca,
dado que hé necessidade de envolver os colaboradores, por meio da influéncia do lider, para
gue estes se empenhem no cumprimento dos objetivos, e ainda pelo refor¢co que os lideres fazem
a cerca dos valores da organizacdo, o que permite contribuir para a criacdo de um ambiente
ético dentro da organizacéo.

Os lideres éticos s@o apreciados e um exemplo a ser seguido pelos seus colaboradores, as suas
atitudes e comportamentos influenciam de forma positiva os colaboradores e outras partes
interessadas. Sendo uma das consequéncias o facto de se conseguir colaboradores mais
envolvidos e leais, 0 que normalmente gera um melhor desempenho e retencéo de talentos por
parte das organizacdes.

Brown e Trevifio, (2006) referem que este tipo de lideranca surge frequentemente associado a
existéncia de regulamentos e normas morais, bem como a aplicagdo de padrfes éticos no seio

das organizac®es. Isto acontece porque os lideres éticos assumem comportamentos assentes na
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honestidade e na atengdo para com terceiros, o que resulta num ambiente de trabalho onde a
confianca e a gratiddo estdo presentes, o que é repercutido no ambiente dentro da organizacéo.
Northouse (2013) acrescenta que este tipo de lideres proporciona oportunidades mais justas de
evolucdo na carreira para o0s seus colaboradores, reconhece o seu valor e contributo, por meio
de recompensas e 0 seu comportamento é transparente e respeitoso para com os seus liderados.
Por ultimo, apresenta-se a lideranca auténtica, que assenta no facto dos lideres serem
verdadeiros, mostrando os seus valores e principios, levando-os para o seio da organizacéo.
Sendo assim, é possivel que este estilo de lideranca tenha um impacto positivo na cultura da
organizacdo, exatamente porque os seus colaboradores tendem a ser mais comprometidos e
leais para com as organizagdes que valorizam a autenticidade e integridade.

O termo lideranca auténtica surgiu recentemente e pode ser visto como uma extensao das varias
teorias existentes tais como, lideranca ética e lideranca transformacional. (Walumbwa et al.,
2014).

De acordo com Avoilo e Gardner (2005) a lideranca auténtica pode ser caracterizada pela
existéncia de elevados padrdes éticos, que condicionam a tomada de decisdo, o proprio
comportamento e uma perspetiva moral positiva.

Para Brown e Trevifio, (2006) este estilo de lideranca possui caracteristicas como a
autoconsciéncia, abertura, transparéncia e consisténcia, que estdo no centro da lideranga
auténtica, para além disso a preocupacao com 0s outros deve sobrepor-se ao interesse proprio.
Segundo Shamir e Eilam (2005), os seguidores preferem lideres cujo estilo de lideranca é
baseado em valores e pontos de vista pessoais, € rejeitam aqueles que se baseiam 0 seu
comportamento no cargo que ocupam ou no desejo de poder pessoal.

Walumbwa et al., (2008, p.94) definem entdo lideranga auténtica como sendo: “um padrdo de
comportamento do lider que promove, tanto capacidades psicoldgicas positivas quanto um
clima ético positivo, para promover maior autoconsciéncia, uma perspetiva moral internalizada,
processamento equilibrado de informac6es e transparéncia relacional por parte dos lideres que
trabalham com seguidores, promovendo o autodesenvolvimento positivo”.

Tendo em conta esta definicdo Onyalla (2018) conclui que existem 4 grandes fatores, que estdo
correlacionados e que influenciam em grande medida, o desenvolvimento de uma lideranca
auténtica sdo eles: Autoconsciéncia, perspetiva moral internalizada, processamento equilibrado
e transparéncia relacional.

De acordo com Khan et al. (2016) este estilo de lideranga ird aumentar a satisfacéo no trabalho,
0 desempenho no trabalho desenvolvido, bem como o envolvimento dos colaboradores, isto

deve-se sobretudo a autenticidade do lider e relacdo entre o lider e os seguidores.
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Miska e Mendenhall, (2018) descrevem que este tipo de lideranca é adequado a uma
organizagdo que possui uma estrutura organizacional madura e altamente desenvolvida.

Finalmente e do ponto de vista das organizacdes, é possivel afirmar que este estilo de lideranca
podera ter o potencial de auxiliar as organizacdes a criarem um ambiente de trabalho mais
positivo, produtivo e com maior confianga, compromisso e colaboragéo entre os colaboradores,

pois estes sentem-se mais conectados com a missao e valores da empresa.

2.4 BULLYING

Nesta seccdo procede-se a caracterizacdo e definicdo do fenémeno do bullying, como
este se desenvolve no seio das organizac@es, quais 0s tipos de bullying que existem, finalizando
com o impacto que este fendmeno tem na organizacao.

O bullying em ambito laboral é um fendmeno que tem sido alvo de uma miriade de
investigagdes, nos mais variados setores que vdo desde a saude, a educacdo, a industria ou 0
setor publico.

De acordo com Einarsen et al. (2020) existem multiplas definicdes de bullying, tais como
mobbing, assédio moral, etc., no entanto todas elas parecem convergir para uma unica definicéo
onde o bullying é revelado como um conjunto de maus-tratos ou comportamentos agressivos

no local de trabalho por um periodo prolongado no tempo por parte de outras pessoas.

2.4.1 DEFINICAO E CARACTERIZAGAO DO BULLYING

Como foi referido anteriormente esta sec¢éo inicia-se com a tentativa de encontrar uma
definicdo para o fendbmeno do bullying. Uma das caracteristicas presentes no fendmeno é o uso
intencional e continuo da forca ou poder para ameacar ou intimidar uma outra pessoa, que
ocorre na maior parte das vezes de um modo cruel e desproporcional, ndo permitindo que a
vitima se defenda ou saia incélume da situacé&o.

Tendo em conta esta perspetiva pode-se dizer que o bullying caracteriza-se em trés grandes
pilares.

(1 Ac0es de caracter negativo sobre outros;

(i) Incapacidade da vitima se defender por si propria;

(iii)  Ag0es prolongadas e repetidas durante o tempo.
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O fendmeno foi abordado pela primeira vez por Brodsky (1976, p. 2), sendo que o autor refere
que o bullying corresponde a “tentativas repetidas e persistentes de uma pessoa em atormentar,
desgastar, frustrar ou obter uma reacao de outra”. Mais tarde, Leymann (1984) descreve o
fendmeno do bullying como sendo uma comunicacédo hostil e antiética que ocorre pelo menos
uma vez por semana durante um periodo de pelo menos 6 meses (Nassif & Nassif, 2013).
Vartia-Vé&ananen (2013) acrescenta ainda que, o fenémeno do bullying € caracterizado pela
denuncia de colaboradores, quando estes reconheciam que eram vitimas de maus-tratos ou
abusos, levados a cabo pelos seus superiores hierarquicos ou por colegas de trabalho, de forma
sistematica durante o horario laboral, tendo um efeito devastador na produtividade, na saude e
no bem-estar.

Numa outra perspetiva o bullying pode ser encarado como um comportamento sistematico e
duradouro no tempo, normalmente estende-se por mais de seis meses, composto por uma série
de atos negativos, tais como observacBes insultuosas, abuso verbal, exposicdo da vitima,
provocacao ofensiva, incorporando por vezes o isolamento e exclusdo social. Nas organizacoes
também se pode caracterizar por uma degradacdo das condicGes de trabalho e/ou um aumento
constante do esfor¢o pedido a vitima ao longo do dia de trabalho (Aoki & Guiardello, 2019).
Em certas circunstancias, o bullying pode envolver uma serie de a¢des tais como, o0 uso de forga
fisica, ameaca ou coercdo, com o objetivo de intimidar ou ameacar outros de forma constante e
prolongada no tempo (Juvonen & Graham, 2014); Alves (2019).

Conforme descrito anteriormente, outra caracteristica que a comunidade cientifica defende na
existéncia deste fendmeno, é a incapacidade que a vitima tem em escapar ou em defender-se
destas agBes pelos seus proprios meios. Nesse sentido Ahmad (2018) refere-se ao bullying no
local de trabalho como sendo uma situacdo, em que um ou mais colaboradores com menor
poder ou sem poder, sdo regularmente e repetidamente expostos a comportamentos antiéticos e
irracionais no trabalho, dos quais acham dificil escapar ou se defender.

Feijo et al. (2019) definem o bullying como um conjunto de situacdes em que uma pessoa é
exposta repetidamente a ac¢Oes antiéticas prolongadas no tempo, colocando o individuo numa
posicdo onde este ndo é capaz de se defender pelos seus proprios meios.

O bullying em contexto laboral corresponde a uma violéncia que encerra em si todos o0s tipos
de abusos, tais como comportamentos degradantes, humilhantes, que tem repercussdes no bem-
estar, podendo até afetar a dignidade da vitima. Estes atos violentos podem tomar varias formas,
isto &, serem fisicos, psicoldgicos, de indole sexual, negligéncia ou privacdo, que ocorrendo em
contexto laboral afeta os colaboradores, seja no interior ou fora do préprio local de trabalho.

Este tipo de bullying tanto pode ser um ataque verbal ou ataque fisico, mas também pode tomar
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formas subtis, como o isolamento social ou a desvalorizagdo do trabalho de um membro da
mesma organizacao (Bernardino, 2020).

De outro modo, o bullying no local de trabalho é descrito como sendo um processo com fases
e acOes distintas, que comegam por um pequeno conflito entre duas ou mais partes, estas acoes
vao sendo de maior amplitude e personalizadas ao longo do tempo terminando numa situacao
de violéncia total (Reknes et al. 2021).

Para Zamyatina e Dolga (2015) o bullying no local de trabalho pode assumir trés formas
diferentes: bullying horizontal, bullying vertical, e “sanduiche-bullying”. O primeiro caso
corresponde a uma agressdo psicoldgica que envolve colaboradores de uma organizacdo, que
se encontram no mesmo nivel hierarquico. O bullying vertical ocorre entre diferentes niveis
hierarquicos, envolvendo lider e seus colaboradores, sendo descendente quando um sujeito de
um nivel hierarquico superior exerce pressao sobre uma equipa ou apenas em alguns membros,
ou ascendente quando um grupo de colaboradores exerce pressdo sobre o chefe, sendo este caso
raro nas organizagoes. O “sanduiche-bullying” é aquele em que € exercido pelo gestor e pelos
colegas sobre um dos colaboradores em concreto.

Concluindo o bullying ou assédio moral é um tipo de comportamento abusivo intencional que
envolve a humilhacéo e a discriminacdo de uma pessoa ou de grupo de pessoas. Este fenémeno
pode manifestar-se de forma verbal (ameacas, abusos verbais), fisica (empurrdes, ou agressoes).
Além disso, o bullying ou assédio moral é considerado uma das maiores ameacas ao bem-estar
dos colaboradores podendo resultar em sentimentos de ansiedade, depressdo e baixa autoestima.
Para além destas consequéncias o bullying ira produzir efeitos nefastos para as organizagdes
tais como reducdo do compromisso e do desempenho dos funcionarios, aumento da
rotatividade, aumento da auséncia no trabalho e em dltima instancia podera trazer danos

irreversiveis a reputacdo da empresa/organizacao.

2.4.2 IMPACTO DO BULLYING EM AMBITO LABORAL

Apesar do bullying em contexto laboral, isto €, entre colaboradores de uma mesma
organizacao, ndo ser um fendmeno novo é um problema que pode trazer graves consequéncias,
tanto a nivel individual como organizacional, podendo destruir a organizacao e ter impacto na
sociedade em geral.

As atitudes e comportamentos levados a cabo pelo agressor, que podem ser diretos como

ocultos, que se manifestam durante um periodo, destroem a confianca quer dos colaboradores
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em si proprios, quer nos seus locais de atividade. O bullying corresponde a um comportamento
abusivo e humilhante que tem como principal objetivo reduzir ou até eliminar a autoestima da
vitima, destabiliza-la, tirar o seu prestigio e/ou credibilidade e leva-la a sair da organizacéo,
quer seja por rescisdo ou através de uma licenca médica de longa duracdo (Jodo, Vicente, &
Portelada, 2023).

O bullying no local de trabalho manifesta-se nas vitimas através de varios tipos de sintomas,
sendo que podem ser fisicos ou mentais, estes podem trazer perturbacdes do sono, depresséo,
ansiedade, isolamento social, baixa concentracdo, depressdo, baixa autoestima, maior
insatisfacdo no trabalho, burnout* e em casos mais extremos podem traduzir-se em tendéncias
suicidas (Leymann, 1996; Teixeira et al., 2016).

Como referem Duffy e Sperry (2014) os casos de suicidio e violéncia, que pode incluir os casos
de homicidio, surgem como consequéncia da deterioracdo da saude fisica e mental de quem
sofreu ou é vitima de bullying, deixando um rastro de destrui¢do ndo sé para as proprias, como
para os seus familiares e ainda, no seio das organizacfes onde ocorreram.

Em relacdo as consequéncias no seio da organizacao estas podem ser classificadas como diretas
e assim sendo podem ser colocadas em quatro categorias: absentismo, produtividade,
rotatividade e acidentes de trabalho ou indiretas, que envolvem custos que ndo sdo facilmente
quantificaveis do ponto de vista financeiro e que envolvem a baixa criatividade, perda de
imagem da organizacdo, reducdo da eficiéncia, perda de compromisso organizacional
(Dvornyk, 2020).

No mesmo sentido Baixauli et al. (2020) evidenciam que as organiza¢fes também sofrem com
os efeitos nefastos do bullying, sendo que estes podem variar desde a perda de produtividade,
rotatividade dos trabalhadores, custos legais e deterioracdo da imagem da organizacao.

Da mesma forma Hoel, Cooper e Einarsen, (2020) constatam que em organizagdes onde 0
direito de apresentar uma reclamacdo € negado as vitimas, ou em que as respostas
organizacionais ndo satisfazem a necessidade da vitima, o litigio judicial tornou-se cada vez
mais uma opg¢do, muitas vezes com implicacGes negativas para as relacfes externas da
organizacao, para além dos custos financeiros associados.

Também a sociedade recebe influéncia ou impacto negativo, no entanto trata-se de um problema
de dificil quantificacéo, a titulo de exemplo pode referir-se os custos no Servi¢co Nacional de
Saude e na Seguranga Social que advém de problemas de satde e desemprego (Dvornyk, 2020).

4 Burnout é um estado de esgotamento fisico, emocional e mental que pode resultar de uma exposicéo prolongada
a altos niveis de stress, pressdo no local de trabalho.
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Em suma, o bullying pode ter impactos para a vitima, para a familia e amigos, para a propria
organizagdo onde ocorrem e para a sociedade em geral.

2.5 RELACAO ENTRE PERFIS DE LIDERANCA E PRATICA DE BULLYNG

O principal objetivo desta seccdo € tentar perceber qual o impacto de cada estilo de
lideranca, nomeadamente dos estilos apresentados por Bass e Avolio, laissez-faire, transacional
e transformacional no aparecimento de bullying no ambiente de trabalho.

Foram realizadas diversas investigacdes que procuraram, justamente, encontrar resposta para
esta questdo. Uma dessas investigacOes foi desenvolvida por Salin (2003), onde o autor
concluiu que: “o assédio moral progride quando a chefia ndo intervém nos casoS que
testemunha. Existe uma relacdo entre o assédio moral e um estilo de lideranca débil, ou seja, 0s
lideres fracos raramente agem nas situacGes de bullying fazendo com que os agressores tenham
uma menor possibilidade de serem identificados e condenados” (Pinto, 2020, p. 39).

Outra investigagao realizada por O’Moore e Lynch (2007), obteve o seguinte resultado: 67%
das pessoas que sofriam de bullying referem que o estilo de lideranca usado pelo seu superior
era autocratico, 18% refere que a lideranca se baseava num estilo democréatico e 15% indicou
que o seu lider usava uma lideranca laissez-faire.

Um outro estudo, levado a cabo por Nielsen (2013) refere que os lideres que praticam um estilo
de lideranca laissez-faire, recusam-se a tomar as decisdes que sdo necessarias, evitam 0s
conflitos que tém de ser resolvidos, sendo este considerado o estilo de lideran¢a mais ineficaz.
O autor refere ainda que a lideranca laissez-faire esta positivamente relacionada com trés tipos,
nomeadamente com o bullying relativo ao trabalho, o bullying relacionado com a pessoa e 0
bullying fisicamente intimidador. J& a lideranca transformacional e a lideranga transacional,
dificultam e estdo negativamente relacionados com a ocorréncia de situa¢@es de bullying no
local de trabalho.

O objetivo do estudo levado a cabo por Astrauskaite et al. (2014) era tentar perceber de que
forma a lideranca transformacional poderia contribuir positivamente para que casos de bullying
ndo ocorressem. Como concluséo os autores descrevem que a lideranga transformacional
apresentou uma correlacdo negativa face ao surgimento do bullying no local de trabalho, pois
os lideres que adotam este estilo promovem um ambiente com uma eficiente gestdo de stress e

do conflito, sendo éticos.
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A investigagdo realizada por Fontes et al., (2018) revelou que um estilo de lideranga pouco
orientado para o relacionamento, que envolvesse um relacionamento social entre lider e/ou
colaboradores e para o trabalho estaria associada a fenémenos de bullying, sendo a principal
implicacdo uma elevada rotatividade dos colaboradores.

De acordo com Mills et al. (2019) a existéncia de fenémenos de bullying ou a sua auséncia
estdo associados aos estilos de lideranca levados a cabo pelos lideres. Num estudo realizado
entre enfermeiros que trabalham num hospital no sul do Estados Unidos da Ameérica, 0s autores
puderam concluir que a lideranca transformacional foi associada a uma quebra de cerca de 22%
nos fendmenos de bullying no local de trabalho. De referir que este é o estilo de lideranca mais
percecionado pelos individuos que participaram no estudo.

As novas praticas de lideranca terdo de ter em conta que, os locais de trabalho serdo cada vez
mais diversificados e inclusivos, ndo apenas por forca de lei, mas porque se espera que haja
mais criatividade, satisfacdo dos colaboradores, inovagdo, ligacdo emocional entre
colaboradores e ainda maior desempenho (Baig & Gillani, 2023).

De acordo com Baig e Gillani (2023) a diversidade traz novas perspetivas, ideias, e experiéncias
qgue contribuem para a resolucdo de problemas, influencia a tomada de decisdo e traz
crescimento para as organizagdes. Por outro lado, quer a diversidade, quer a inclusdo séo
necessarios do ponto de vista social e ético.

No entanto, como alertam os autores, a lideranca devera estar atenta, de forma a garantir que
todos sejam tratados de forma equitativa e justa, independentemente das suas diferencas, s
assim se pode evitar a existéncia de mais um foco de conflitos ou de bullying.

Em suma, ndo se pode dissociar o estilo de lideranga presente na atuacdo de cada lider da sua
responsabilidade na gestdo de conflitos no seio da organizacdo, nem muito menos na presenca

de fendmenos de bullying.
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3. METODOLOGIA

3.1 PERCURSOS METODOLOGICO DA PARTE PRATICA

Neste capitulo é apresentada a metodologia utilizada neste estudo, que contém os
objetivos especificos e as hipdteses de investigacdo, a caracterizacdo do instrumento de recolha
de informacéo, a populacéo alvo, os pré-testes e a caracterizacao da amostra.

A abordagem escolhida para esta investigacdo foi uma abordagem quantitativa, fundamentada
na necessidade de obter dados objetivos, passiveis de analise estatistica e de comparac¢des, com
resultados de outras investigacdes anteriormente realizadas. Este tipo de abordagem esta
associado a um instrumento de recolha de dados baseado na aplicacdo de um inquérito por
questionario, optando-se pela utilizacdo no questionarios de duas escalas ja validadas
anteriormente.

Com este tipo de instrumento de recolha de dados é permitida a obtencdo de informaces
uniformes de todos os participantes, e a sua padronizacdo, o que € conseguido através de
questdes de resposta fechada de forma a garantir a confiabilidade e a validade dos resultados,
evitando-se, desta forma distor¢6es na recolha ou na interpretacdo dos dados.

Por outro lado, a analise quantitativa permite por um lado, a anélise de grandes conjuntos de
dados, obtidos de forma rapida e quase sem custos, e, por outro lado examinar relacbes e/ou
correlagdes entre as variaveis de interesse de forma mais exata. Estas analises estatisticas podem
ser efetuadas através de software estatistico, que permitem a procura de padrdes, tendéncias,
mas também outliers®.

As vantagens de utilizar este tipo de abordagem sdo: (i) Esta abordagem permite uma
mensuracdo e andlise estatistica das relagdes entre as variaveis de interesse, permitindo a
identificacdo de padrbes e tendéncias de forma precisa. (ii) permite a possibilidade de
generalizar os resultados para uma populagdo maior, contribuindo com descobertas relevantes
e aplicaveis em diversos contextos.

Por fim, a escolha deste tipo de abordagem deve-se também a sua capacidade de comparacéo
entre grupos, testes de hipdteses e avaliagdo da significancia estatistica das relacdes observadas.
Essas andlises robustas permitem uma compreensdo detalhada do fendmeno em estudo e

sustentam a tomada de decisoes informadas.

5 Qutliers sdo pontos de dados que se destacam significativamente do restante do conjunto de dados. Esses valores
sdo geralmente considerados atipicos, pois afastam-se consideravelmente da média ou mediana.
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Resumindo, a ado¢do de uma abordagem quantitativa e do questionario como instrumento de
recolha de dados foi estratégica, devido ao facto, de se poder aplicar a todos os inquiridos o
mesmo conjunto de questdes, com respostas fechadas e deste modo obter informacoes
confiaveis, analisaveis e passiveis de generalizacdo. Esta escolha metodoldgica contribui para

0 alcance de uma investigacéo rigorosa e aprofundada sobre os temas abordados neste estudo.

3.2 HIPOTESES DE ESTUDO

O presente estudo tem um caracter exploratorio cujo principal objetivo é dar resposta as
questdes que se apresentam de seguida:

1.  Que fatores contribuem para o aumento da motivacgédo dos colaboradores?

2.  Estardo estes fatores dependentes das caracteristicas do colaborador?

3. Seosmodelos de lideranca existentes nas organizagdes correspondem ao modelo
apresentado por Bass e Avoilo no Multifactor Leadership Questionnaire?

4.  Qual o estilo de lideranca dominante?

5.  Pode-se afirmar que de um modo geral o bullying esta presente nas organizagdes
portuguesas?

6.  Seexiste uma relagdo percecionada entre o estilo lideranga e o bullying?

7. Qual o perfil de colaborador mais suscetivel de ser vitima de bullying?

Para responder a essas questdes foram construidas dezasseis hipoteses de investigacéo, tal como

se apresenta na Figura 1.

Fatores Motivacionais

4 )

Caracteristicas

Sociodemograficas: Estilo de Lideranca

Género, Idade,
Habilitagdes
académicas, Tipo de
vinculo laboral, Tipo

de empresa

- /

Figura 1 — Modelo Conceptual e Relagéo entre as Variaveis em Estudo

Tipo de Bullying
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No Quadro 1 apresentam-se as principais hipoteses estatisticas que analisam as relacfes entre

as varidveis em estudo, e que sdo referidas na Figura 1.

Quadro 1 - Principais Hipdteses de Investigagéo.

\ Hipoteses \

Descrigdo \

Hi a Hs

Os fatores motivacionais ndo diferem com o perfil do colaborador.

Hs a Hio

A percecéo do estilo de lideranca ndo difere com as caracteristicas
sociodemograficas do colaborador

A percecéo do tipo de bullying ndo difere com o perfil do

Hi; a His | colaborador
N&o existe correlacdo entre os estilos de lideranga e o tipo de
H16 buIIylng

3.3 CARACTERIZACAO DO INSTRUMENTO DE RECOLHA DE INFORMACAO E
PROCESSO DE AMOSTRAGEM

O instrumento de recolha de informac&o® é composto por 101 questdes repartidas em

oito seccles, tal como é referido no Quadro 2. O questionario inicia-se com uma nota

introdutéria onde se identifica o objetivo do estudo, o tempo previsto para o respetivo

preenchimento, bem como a referéncia a que os dados sdo confidenciais e serdo apenas

utilizados para fins académicos.

Quadro 2 - Caracterizagdo do Inquérito.

NO
Seccdo | Questbes Caracterizagdo
Questdes Sociodemogréficas e caracterizacdo da empresa:
| 11 Género, idade, nacionalidade, habilitacBes literarias, estado civil, tipo de contrato,
antiguidade na atual empresa, tipo de empresa, setor de atividade da empresa, local
de trabalho, dimensdo da empresa.
1 5 Fatores motivadores em ambiente de trabalho
i 6 Classificacdo da satisfacdo no trabalho
v 2 Superior hierarquico atual e a preferéncia
\ 6 Classificacdo da chefia atual no que diz respeito as capacidades de lideranga
VI 6 Classificacdo da lealdade e amizade pela chefia direta
Avaliagdo do Bullying em ambito de trabalho - Escala de Negative Acts
2l 22 Questionnaire-Revised (NAQ-R) desenvolvido por (Einarsen & Hoel, 2001; versio
portuguesa de Araljo, Mcintyre, & Mclintyre, 2004)
VI 43 Caracterizacdo do estilo de lideranca presente - Escala Multifactor Leadership

Questionnaire desenvolvido por Bass & Avolio (2004)

® Apresentado no Anexo 1.

25




As respostas aos itens das seccoes Il, 111, V, VI, VII e VIII pelos inquiridos foram dadas
através de uma escala tipo likert de cinco pontos que variam entre 0 1 — “Nunca” ou “N4ao é

nada importante” e 5 “Muito Frequentemente”, “Sempre” ou “Muito importante”.

Na seccdo VII estd presente um conjunto de varidveis que permitem avaliar o fendmeno do
bullying em &mbito laboral. Através do questionario Negative Acts Questionnaire-Revised
(NAQ-R) desenvolvido por (Einarsen & Hoel, 2001; versdo portuguesa de Araujo, Mclintyre,
& Mclintyre, 2004), sdo avaliados varios dominios que vdo desde a intimidacdo, exclusao,
qualidade/sobrecarga de trabalho e subvalorizacdo do trabalho. Esta sec¢do é constituida por
vinte e duas questdes e é pedido ao participante que reflita se foi alvo destes atos negativos no
local de trabalho.

Na dltima parte do questionario, através dos itens do questionario Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ-5X), desenvolvido por Bass & Avolio, (2004), é possivel avaliar os
diferentes estilos de lideranga presentes numa organizagcdo por meio da avaliagdo dos
comportamentos do lider na perce¢édo de seus liderados.

O questionario foi disponibilizado na plataforma Google Forms, de modo a ser enviado e
respondido online. Este foi divulgado em varias plataformas digitais, mais concretamente no
Facebook, Linkedin, WhatsApp e Twitter. Devido a esta forma de divulgacdo conseguiu-se
abranger uma maior area geogréfica e atingir de uma forma mais rapida e num curto espaco de
tempo um ndmero consideravel de inquiridos. Utilizando um processo de amostragem ndo
aleatorio, tipo snow ball.

Antes de colocar o inquérito nas plataformas referidas anteriormente foi efetuado o pré-teste,
com o objetivo de identificar erros e situacdes menos evidentes. O mesmo foi submetido a um
grupo de cinco pessoas que tinham como incumbéncia a identificacdo de possiveis erros no
questionario. Este processo permitiu eliminar itens que foram considerados repetitivos. Apds
realizar as alteracOes necessarias, prosseguiu-se para a divulgacdo do questionario nas redes

sociais.
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3.4 POPULACAO E CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A populacdo alvo sédo todos os individuos que estando inseridos no mercado de trabalho
desempenhem funcbes em Portugal.
O inquérito foi disponibilizado entre os meses de dezembro de 2022 e janeiro de 2023. A forma
como foi recolhida a informac&o permitiu obter respostas numa extensa area geogréafica, embora
nédo representativa da populacéo portuguesa. O passo seguinte foi a constituicdo de uma base
de dados em SPSS — versdo 25, com a codificacdo das respostas, para 0 posterior tratamento
estatistico.
Depois de construida a base de dados verificou-se que das 611 respostas obtidas, apenas 545
foram efetivamente validadas, uma vez que em uma andlise prévia foram encontrados
inquéritos que nao foram concluidos pelos respondentes.
No que diz respeito a caracterizacdo da amostra, esta inicia-se pela observacdo do género dos
inquiridos, neste sentido no Gréfico 1 pode observar-se que 62,94% dos inquiridos sdo do

género feminino, constituindo a moda.

Género

EFeminino
[E Masculine

Graéfico 1 - Género dos Inquiridos

De modo a caracterizar a idade dos inquiridos optou-se por apresentar o Grafico 2, onde estdo
presentes as frequéncias relativas por classes etarias. Como se pode observar no grafico existem
cinco classes, sendo a mais representativa a que se situa entre os 41 e os 50 anos com 47,3% e
a classe menos representada € dos inquiridos com uma idade de 61 anos ou mais com uma
percentagem de 2,0%.
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50,0%

Percentagem

18-20 3140 41-50 51-80 61 ou Mais

Gréfico 2 - Classes Etérias dos Inquiridos.

No que concerne a nacionalidade pode afirmar-se que 96,33% dos inquiridos sdo de
nacionalidade portuguesa e 3,6% pertencem a outras nacionalidades, diferentes da Portuguesa,

como se pode verificar no Grafico 3.

Nacionalidade

HEpPoruguesa
Houtra

Grafico 3 - Nacionalidade dos Inquiridos

No que diz respeito ao nivel das habilitacbes académicas, como se pode observar no Grafico 4,
quase metade dos inquiridos (49%) possuem “licenciatura” sendo esta a moda, seguindo-se
26,2% que completou o “ensino secundario”, 1,1% dos inquiridos tém o “ensino basico” sendo
este 0 grupo menos representativo. Pode-se concluir que 72.7% da amostra possui grau

académico obtido numa Universidade ou Politécnico.
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Percentagem

Ensino Basico Ensino Licenciatura Mestrado Doutoramenta
Secundarno

Grafico 4 - Habilitagdes Académicas.

No Gréafico 5 esta representado o estado civil dos inquiridos, observando-se que 43,3% dos

inquiridos sdo casados, 27,2% sao solteiros, e com menor representatividade, apenas 0,7%

encontram-se vilvos.

50,0%

40.0%

30.0%

Percentagem

200%

100%

0%

Solteiro/a Casadola Viuvola Divorciado/a Unigo de Facto

Grafico 5 - Estado Civil dos Inquiridos.

Face ao tipo de vinculo de trabalho observa-se no Grafico 6 que a larga maioria, 85,14% dos

inquiridos é efetivo, isto é, possui um contrato sem termo.
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Tipo de contrato/
vinculo profissional
coma
empresalorganizagéo

[ Efstivo (contrato sem terma)
[H Contrato a termo (a prazo)

Gréfico 6 - Tipo de Vinculo Profissional.

Relativamente a antiguidade na organizacéo verifica-se que quase metade dos inquiridos, mais
precisamente, 48,5% trabalha na organizacdo h& mais de 10 anos, 16,9% da amostra
desempenha fungdes na mesma organizacdo entre 1 e 3 anos, e com menos representatividade,
tem-se 0s que estdo na organizagdo entre 0s 7 e 0s 9 anos, com 8,1%, a este respeito apresenta-

se o Grafico 7.

Percentagem

Menas de 1 ana 1ano a3 anos 4 anos a 6 anos Tanosa9anos Mais de 10 anos

Grafico 7 - Antiguidade na atual empresa/ organizagédo

No que diz respeito ao tipo de empresa, onde os inquiridos desempenham funcdes e pela

observacdo do Grafico 8 tem-se que a maioria trabalha em organizac6es privadas (62,2%).
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Tipo de
Empresa
em que
Trabalha

Erablica
E Privada

Gréfico 8 - Tipo de Empresa

Relativamente ao setor de atividade da empresa, pela leitura do Gréafico 9 pode afirmar-se que
a larga maioria dos inquiridos trabalham no sector terciario; 22% desempenham funcdes no
setor da educacdo, administracdo publica e defesa, 18,7% trabalham no setor da satde, 17,2%
no setor das artes, entretenimento ou na prestacdo de outros servicos e finalmente 16,9%
trabalham em empresas que prestam servigos de consultadoria informética, telecomunicagdes,
etc.
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Gréfico 9 - Setor da Organizacao.

No que concerne a extensdo geografica da amostra, como foi referido anteriormente, este estudo
foi realizado a nivel nacional e apresenta respostas de todos os distritos, a exce¢do vai para a

Regido Auténoma da Madeira, tal como revela o Gréfico 10.
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A grande maioria dos inquiridos 71% trabalha no distrito de Lisboa, sendo que o0s restantes
distritos ttm um numero de respostas muito similares variando entre 0,2% do distrito de

Braganca e 0s 5,9% de Setubal.
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Gréfico 10 — Local de Trabalho por Distrito.
Finalmente analisando a dimensdo da empresa, no que diz respeito ao nimero de trabalhadores,
esta investigagéo revela que a maioria dos inquiridos mais precisamente 52,1% desempenham
fungdes numa organizagéo de grande dimenséo (mais de 250 funcionarios), seguindo-se aqueles
que trabalham em pequenas empresas com 16,1% e com menor percentagem aqueles que
trabalham numa organizacdo com 51 a 100 colaboradores, com 8,6%, como esta patente no
Gréfico 11.

60.0%
50.0%
40,0%

30.0%

Percentagem

20.0%

100%

0%

Menos de 10 11-50 51-100 100-250 Mais de 250

Grafico 11 - Numero de trabalhadores da organizacéo.

Concluindo, de forma generalizada a amostra é caracterizada pela predominancia de
portuguesas, com idades compreendidas entre os 41 e 50 anos, que possuem um nivel

académico superior, nomeadamente a licenciatura. Em termos profissionais, a sua maioria
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desempenha fungdes em organizagdes privadas, com mais de 250 trabalhadores e a trabalhar ha

mais de 10 anos na mesma organizagéo.

3.5 METODOS E TECNICAS ESTATISTICAS A UTILIZAR

Como se referiu anteriormente, as respostas ao inquérito foram compiladas,
constituindo se uma base de dados, que sera analisada no software IBM SPSS versao 25.
Para a analise de resultados véo ser utilizadas varias medidas de estatistica descritiva - médias,
moda, mediana e desvio padrdo; estatistica inferencial: testes ndo paramétricos’ de Mann-
Whitney e Kruskal-Wallis, testes de correlagdo de Pearson® e ainda estatistica multivariada:
andlise fatorial confirmatdria e de anélise de fiabilidade.
Apds a apresentacdao em tabelas, graficos e quadros os resultados serdo analisados e realizadas

as respetivas consideragdes como recomendam Napitupulu & Kartavianus (2014).

" Optou-se pela utilizagdo de testes ndo paramétricos, menos potentes, porque néo foi possivel garantir as condicdes
de aplicabilidade dos testes paramétricos, nomeadamente no que diz respeito a normalidade e a homocedasticidade.
8 Em todos os testes estatisticos utilizados o nivel de confianga é de 95%, isto &, para valores de sig < 0,05 rejeita-
se a hipotese nula.

33



4. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Nesta seccdo apresenta-se os resultados obtidos em relacdo aos fatores motivadores,
satisfacdo no trabalho, capacidades de liderancga, classificacdo da lealdade e amizade para com
o chefe, bullying e lideranga, bem como a relagdo de entre algumas destas variaveis e destas

com as variaveis sociodemogréficas.

4.1 FATORES MOTIVADORES NO LOCAL DE TRABALHO

Comeca-se a andlise dos resultados pelos fatores motivadores no local de trabalho. O
primeiro destes fatores corresponde a ‘Sinto medo de falhar, de ser criticado(a) negativamente
pelos outros’, pela observagdo do Grafico 12, verifica-se que 34,3% dos inquiridos raramente
sente medo de falhar e de ser criticado pelos outros, 26,6% eventualmente tem este este tipo de

sentimento e somente 5% da amostra tem este tipo de sentimento com muita frequéncia.

40/0%

Percentagem

Munca Raramente Eventualmente  Frequentemente Muito
Frequentemente

Grafico 12 - Sinto medo de falhar e de ser criticado negativamente pelos outros.

No Grafico 13 pode observar-se as respostas dadas ao segundo fator motivacional apresentado
no inquérito, nomeadamente ‘o gosto de superar desafios’, e aqui pode afirmar-se que a grande
maioria dos inquiridos mais precisamente 80% da amostra responderam frequentemente ou

muito frequentemente.
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Grafico 13 - Gosto de vencer desafios, atingir metas e ser exposto a exigéncias pessoais.

No que diz respeito as condicdes de trabalho e pela observacdo do Grafico 14 pode concluir-se
que sdo importantes para a grande maioria dos inquiridos, apenas 9,9% refere que muito

frequentemente nédo se preocupa com as condigdes de trabalho.
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Grafico 14 - Nao me importo com as condicdes de trabalho
No Grafico 15 é revelado que por um lado 63,7% dos inquiridos gosta de ter liberdade para

organizar o seu trabalho com muito frequentemente, 29,7% frequentemente, por outro e de uma

forma muito residual somente 0,2% néo tem esse gosto.
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Grafico 15 - Gosto de ter liberdade para organizar o meu trabalho.

De acordo com o apresentado no Gréfico 16 pode conclui-se qual € o grau de frequéncia com
que gostaria de ter oportunidade de formacdo e desenvolvimento, nomeadamente a aquisicao
de novas competéncias, sendo que a tendéncia mostra que para, 94.3% € muito frequentemente,
portanto, € muito importante ter oportunidades com vista ao desenvolvimento profissional e a

progressao na carreira.

600%
E
-
@ 400%
=
Q@
o
IS
@
o
200%
% %] 113%p _
unca Raramente Eventualmente  Frequentemente Muito

Frequentemente

Grafico 16 - Para mim é importante ter oportunidade de formag&o e desenvolvimento.

Seguidamente procurou-se verificar se existem diferencas na relevancia dada aos fatores
motivacionais, com base nas caracteristicas sociodemogréaficas dos respondentes. Para tal foram
efetuados testes de Mann-Whitney ou de Kruskal-Wallis de acordo com o tipo de variavel

sociodemogréfica.
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No primeiro conjunto de testes de Mann-Whitney®, a respeito da influéncia do género, em cada
uma das cinco motivagdes, construiu-se cinco hipéteses, que se apresentam no Quadro 4, em
anexo. De acordo com os resultados que se mostra na Tabela 21, verificam-se diferencas entre
homens e mulheres no facto de sentir medo de falhar e de ser criticado negativamente pelos
outros, bem como pelo facto de ndo se importar com as condigOes de trabalho.

Na primeira situacao verifica-se que as mulheres que possuem um maior medo de falhar, como
se pode observar no Grafico 26. Em relacdo a segunda situacao, a frequéncia é mais elevada no
género masculino, conforme o Grafico 27, no entanto como a questao esta colocada na negativa,
sdo os individuos do género feminino que mais se importam com as condic@es de trabalho. No
Quadro 5 apresentam-se as hip6teses validadas e as ndo validadas.

No segundo conjunto de testes, que correspondem a testes de Kruskal-Wallis'®, estuda-se a
influéncia da idade nas respostas dadas pelos inquiridos, as cinco hipdteses estatisticas sdo
apresentadas no Quadro 6, em anexo. As respostas ao teste de Kruskal-Wallis, presentes na
Tabela 22, revelam que existem diferengas baseadas nas idades apenas nas motivagoes relativas
ao facto de sentir medo de falhar e de ser criticado negativamente pelos outros, bem como pelo
facto de ndo se importar com as condic@es de trabalho.

Quanto ao facto de sentir medo de falhar este é mais elevado na segunda classe etaria [31- 40,
seguindo-se a classe [18 - 30[ e mais baixo na ultima classe etaria (61 ou mais), como se
apresenta no Gréafico 28, gerando as diferencas que podem ser observadas aquando da
observacao do Teste Dunn, apresentado na Tabela 23.

No que respeita ao facto de ndo se importar com as condi¢des de trabalho verificam-se
diferencas significativas entre a classe etaria [51 — 60[ e todas as classes etarias mais baixas,
como se observa na Tabela 24. O post médio é justamente mais elevado na classe anteriormente
apontada, como apresentado no Grafico 29. No Quadro 7 pode observar-se as hipoteses que
foram ou ndo validadas.

No terceiro conjunto de testes, que correspondem a Hipoétese 3, analisa-se a influéncia das
habilitagdes académicas nas respostas dadas a respeito dos varios fatores motivacionais no local
de trabalho, as hipoteses estatisticas sdo apresentadas no Quadro 8. As respostas ao teste
aplicado Kruskal-Wallis!, estdo patentes na Tabela 25, onde apenas sio reveladas diferencas

no primeiro fator motivacional, isto &, as diferencas provenientes das habilitacdes académicas

 Admite-se na hipdtese nula que as distribuices dos fatores motivacionais sdo iguais para homens e mulheres.
10 Admite-se na hipotese nula que as distribuicGes dos fatores motivacionais sdo iguais para todas as classes etérias.
11 Admite-se na hipdtese nula que as distribuicdes dos fatores motivacionais sdo iguais para todos os niveis das
habilitagdes académicas.
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apenas dizem respeito ao facto de sentir medo de falhar. Ao aplicar o Teste Dunn'?, que se
mostra na Tabela 26, conclui-se que as diferencas nas respostas dadas pelos que possuem
Licenciatura ou Mestrado face aos que possuem apenas 0 Ensino Basico ou o Ensino
Secundario, sendo que a Licenciatura e o Mestrado apresentam niveis de frequéncia mais
elevados do que os apenas tém o Ensino Basico ou o Secundario, isto é, sentem mais medo de
falhar do que aqueles que tem menos habilitagdes académicas, como se observa no Grafico 30.
O Quadro 9 apresenta os resultados de cada uma das hipéteses estatisticas em causa.

O conjunto seguinte de testes procura perceber as diferencas nas respostas sobre os fatores
motivacionais que sejam baseados no tipo de contrato de trabalho do inquirido. No Quadro 10
encontram-se as hipoteses estatisticas correspondentes, sendo que os resultados do teste Mann-
Whitney®2 aplicado estfo na Tabela 27. A partir desta verifica-se que apenas existem diferencas,
entre quem tem contrato a termo e quem ¢é efetivo, no fator motivacional 1, ou seja, no facto
sentir medo de falhar e de ser criticado. Pelo Grafico 31 observa-se que este receio é maior nos
que tem contrato a termo. A conclusdo deste grupo de testes é observavel no Quadro 11.

No quinto e ultimo conjunto de testes acerca dos fatores motivacionais pretende verificar se
existem diferencas baseadas no tipo de empresa (publica ou privada). As hipoteses estatisticas
sdo apresentadas no Quadro 12 e os resultados do teste de Mann-Whitney** aplicado estdo na
Tabela 28. Desta resulta que novamente apenas no facto de sentir medo de falhar e de ser
criticado é diferente entre os colaboradores das empresas publicas quando comparados com 0s
das empresas privadas. Pelo Grafico 32 conclui-se que este é mais elevado entre os que
trabalham nas empresas publicas. A validacdo da Hipotese 5 é mostrada no Quadro 13.

Como resumo pode afirmar-se que o fator motivacional mais sensivel foi o facto de sentir medo
de falhar e de ser criticado, sendo que o receio € maior entre os individuos do género feminino,
entre 0s mais novos, os que tém mais habilitacbes academicas, os que tém contrato a termo e

0s que trabalham nas empresas publicas.

2 Admite-se nas varias hipoteses nulas que a distribuicdo do fator motivacional é igual entre o nivel i e o nivel j
das habilitacGes académicas.

13 Admite-se na hipétese nula que a distribuicdo dos fatores motivacionais € igual entre contratados a termo e
efetivos.

14 Admite-se na hipotese nula que a distribuicdo dos fatores motivacionais ¢ igual para os que colaboram para
organizacGes publicas e para as organizacgGes privadas.
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4.2 NIVEL DE SATISFACAO NO TRABALHO

Relativamente a satisfacdo no trabalho foram feitas seis questfes que pretendiam avaliar
qual o nivel de satisfacdo dos respondentes. A primeira destas questdes procurou saber se 0
inquirido estava satisfeito com o nivel de envolvimento dos colaboradores no processo de
tomada de decis&o.
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Grafico 17 - Importancia do nivel de envolvimento dos colaboradores no processo de tomada de decisao.

De acordo com o Grafico 17 verifica-se que a maioria dos inquiridos revela que o envolvimento
dos colaboradores no processo de tomada de decisdo é importante (36,5%) ou muito importante
(40,2%) para o nivel de satisfacdo no trabalho.

A segunda questdo mede a importancia da aptidao da lideranca para conduzir a organizagdo
(estabelecer objetivos, afetar recursos, monitorizar o andamento dos projetos) no nivel de
satisfacdo no trabalho. Pela observacdo do Grafico 18 pode concluir-se que a percentagem de
individuos que considera este aspeto importante é de 30,5% e 0s que consideram muito
importante é de 49,5%, portanto trata-se de algo que contribuird bastante para o nivel de

satisfacéo.
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Grafico 18 - Importancia da aptiddo da lideranga para conduzir a organizagéo.

A terceira questdo diz respeito a importancia de a chefia direta liderar através do exemplo, como
contributo para o nivel de satisfagdo no trabalho. No Gréfico 19 mostram-se os resultados
obtidos, assim conclui-se que para a maioria é realmente algo muito importante (52,1%),

seguindo-se o0s que revelem ser importante (22,8%).
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Graéfico 19 - Importancia de a chefia direta liderar através do exemplo.

A questdo seguinte procurou saber qual a importancia, para o nivel de satisfacdo no trabalho,
da possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais. A partir da
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observacdo do Grafico 20, pode verificar-se que uma maioria significativa da importancia a

este aspeto, pois 18% considera importante e 63,5% muito importante.
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Gréfico 20 - Importancia da possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais.

A quinta questdo colocada neste conjunto procura saber qual a importancia de ter oportunidade
de formacéo e desenvolvimento adicional e de aquisicdo de novas capacidades com vista a
oportunidade de promocéo, para o nivel de satisfacdo dos colaboradores. De acordo com 0
Gréafico 21 pode afirmar-se que a maioria revela ser importante (29,7%) ou muito importante
(52,5%).
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Grafico 21 - Importancia de ter oportunidade de formacao e desenvolvimento adicionais, e de aquisi¢do de de novas
capacidades com vista a oportunidade de promogé&o.

A Ultima questdo deste conjunto, refere-se a importancia de receber elogios e outros sinais de

reconhecimento do seu trabalho, como influenciador do nivel de satisfacdo. Como se pode
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observar no Gréfico 22, as duas categorias com maiores percentagens, tal como aconteceu nas
questdes anteriores, sdo: importante (32,8%) e muito importante (37,4%) que em conjunto

representa a maior parte das respostas dadas.
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Grafico 22 - Importancia de receber elogios e outros sinais de reconhecimento do seu trabalho.

4.3 ESTILO DE LIDERANCA PRESENTE

4.3.1 GENERO DA LIDERANCA PRESENTE

Antes de analisar o estilo de lideranga presente nas organizagdes, perguntou-se qual é o
género do respetivo superior hierarquico direto. De acordo com o Grafico 23, pode observar-se

que 54,9% dos inquiridos referiu que este era do género masculino.

Neste
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direto &
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Gréfico 23 - Qual é neste momento o género do seu superior hierarquico direto.
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Posteriormente pretendeu-se determinar qual a preferéncia, isto é, se o inquirido tinha como
preferéncia responder a um lider do género masculino, feminino ou se seria indiferente. Tal
como se pode observar no Grafico 24, a maioria das respostas foi precisamente indiferente (ndo

tenho preferéncia ou ndo posso fazer comparagdo), com uma percentagem igual a 87,2%.
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Grafico 24 - Prefere responder a um superior hierarquico direto masculino, feminino ou é indiferente.

4.3.2 CLASSIFICACAO DAS CAPACIDADES DE LIDERANCA DA ATUAL CHEFIA

Com a intencdo de classificar a atual lideranga no que toca as suas capacidades de
lideranca colocou-se seis questdes, que se mostram na Tabela 1. O item com a média mais alta
corresponde a capacidade da liderancga atual em tratar as pessoas com respeito, seguindo-se a
capacidade de partilhar os sucessos e dar visibilidade a equipa. Todos os itens tiveram uma
moda superior a 4. A menor pontuacdo, ainda assim positiva, corresponde a capacidade de

antecipar os problemas e desenvolver planos com vista a sua resolucédo.

Tabela 1 - Como classifica a sua chefia atual no que diz respeito as capacidades de lideranca.

. . D.
Capacidades de lideranca Média | Mediana | Moda Padrao
Partilha os sucessos e dé visibilidade & equipa 3,36 3 4 1,268
Procura sempre solu¢Bes mutuamente ganhadoras 3,4 4 4 1,186
Trata as pessoas com respeito 3,91 4 5 1,135
Di_str_ibui trabalho d_e acord_o como \_/olume, 3.35 3 4 1,202
prioridades e capacidades individuais
Antecipa os problemas e desenvolve planos com 32 3 4 124
vista a sua resolucao ’ ’
Em situacdes de stress mantém a calma 3,38 4 4 1,282
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Os resultados revelam uma boa capacidade de lideranga por parte das chefias atuais dos

inquiridos.

4.3.3 CLASSIFICACAO DA LEALDADE E AMIZADE PARA COM A ATUAL CHEFIA

Esta seccdo, composta por seis questdes, procurou classificar a lealdade e amizade de
cada colaborador com a sua atual chefia. De acordo com a Tabela 2, onde se apresentam as
principais medidas estatisticas, verifica-se que a média mais elevada corresponde ao item 0 meu
lider ouve-me quando eu preciso, seguindo-se o facto de este demonstrar ser uma pessoa
verdadeira. A média mais baixa, corresponde também ao item que possui a mediana e a moda
mais baixa, e mesmo assim com a pontuacdo 3 (eventualmente), pertence ao item “identifico-
me com o meu chefe”.

A partir dos resultados é possivel concluir que a lealdade e amizade para com a lideranca direta

é algo bastante importante no seio das organizacdes.

Tabela 2 - Classificacéo da lealdade e amizade para com a atual chefia.

- . D.
Lealdade e Amizade Média | Mediana | Moda Padréo
Identifico-me com 0 meu chefe 3,2 3 3 1,122
(Ij?_elacmno—me diariamente com a minha chefia 3,73 4 5 1155
ireta

Ouve-me quando preciso 3,79 4 4 1,127
Acho o meu chefe competente 3,71 4 4 1,144
Perante hierarquias superiores, defende os pontos de 356 4 4 1247
vista do seu grupo ’ ’

Demonstra ser uma pessoa verdadeira 3,74 4 5 1,264

4.3.4 ESTILO DE LIDERANCA PERCECIONADA

Para analisar os estilos de lideranca utilizou-se, como referido anteriormente, o
questionario desenvolvido por Bass e Avolio (2004), que tem como objetivo identificar os
estilos de liderancga percecionados pelos inquiridos. no Quadro 3 apresenta-se a composicao dos

trés estilos de lideranca.
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Quadro 3 - Estilos de Lideranga Desenvolvido por Bass e Avolio.

. Influéncia Idealizada (Atributos)

. Influéncia ldealizada (Comportamentos)
. Motivacéo Inspiradora

. Estimulacéo Intelectual

. Consideracao Individualizada

. Esfor¢o Contingente

. Gestdo por Excecgdo Ativa

. Gestdo por Excecdo - Passiva

9. Auséncia de Lideranca

Fonte: Couto (2017), Santos (2018)

Transformacional

Transacional

Estilos de Lideranga

O INOO (OS] W N (-

Laissez-Faire

Comeca-se por apresentar os resultados relativos a lideranca transformacional, que é composta
por cinco categorias Influéncia ldealizada que se subdivide em Atributo e Comportamento,
Inspiracdo Motivacional, Estimulacdo Intelectual e Consideracdo Individual.

Na Tabela 3 encontram-se os resultados da primeira destas cinco categorias, a Influéncia
Idealizada (Atributos).

Tabela 3 - Resultados da Influéncia Idealizada (atributo)

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
Gera orgulho nos outros por estarem associados a ele. 4 3

Vai além dos seus interesses préprios para bem do grupo 4 3 0.800
Age de forma a incutir respeito por si 4 3 ’

Exibe um sentido de poder e de confianca 4 3

Conforme se pode observar em todas as questdes obteve-se uma moda igual a 4 (quase sempre)
e a mediana 3 (eventualmente). O Alfa Cronbach revela uma consisténcia interna muito boa.
As Tabelas 29 e 30, em anexo, mostram a respetiva estatistica de confiabilidade e as estatisticas
do item-total, de acordo com a Tabela 30 néo haverd aumento do Alfa Cronbach caso se retire
algum dos itens presentes na categoria.

Na Tabela 4 sdo observados os resultados da segunda categoria, mais concretamente da
Influéncia ldealizada (Comportamento), sendo possivel concluir que a moda é 4 (quase sempre)
e a mediana 3 (eventualmente) em todos os itens. O Alfa Cronbach demonstra uma fiabilidade
muito boa (0,82). Nas Tabelas 31 e 32, em anexo, mostra-se a respetiva estatistica de
confiabilidade e as estatisticas do item-total, de acordo com a Tabela 32 se for retirado o

primeiro item desta categoria o nivel de consisténcia interna aumenta ligeiramente para 0,834.
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Tabela 4 - Resultados da Influéncia Idealizada (Comportamento)

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach

Conversa sobre 0s seus valores e crencas mais importantes 4 3
Realca a importancia de ter um forte sentido de misséo

Pondera as consequéncias éticas e morais da sua decisao
Enfatiza a importancia de se ter um sentido de misséo
coletivo

4 3
4 3 0,820
4 3

Os resultados dos itens que dizem respeito a Motivacao Inspiradora séo mostrados na Tabela 5,
este conjunto de trés itens apresentam uma moda igual a 4 (quase sempre) e uma mediana igual
a 3 (eventualmente) nos dois primeiros itens e igual a 4 (quase sempre) no item em que oS

inquiridos acreditam que o lider expressa confianca de que os objetivos serdo alcancados.

Tabela 5 - Resultados da Motivagéo Inspiradora.

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
Fala de modo entusiastico acerca daquilo que precisa 4 3

realizado 0.876
Apresenta uma visao positiva e motivadora do futuro 4 3 ’
Expressa confianca de que os objetivos serdo alcancados 4 4

O Alfa Cronbach demonstra uma fiabilidade muito boa (0,876). Nas Tabelas 33 e 34, em anexo,
mostra-se a respetiva estatistica de confiabilidade e as estatisticas do item-total, de acordo com
a Tabela 34 ndo havera aumento do Alfa Cronbach caso se retire algum dos itens presentes na
categoria.

A quarta categoria da lideranca transformacional corresponde & Estimulacao Intelectual, cujos
resultados se apresentam na Tabela 6. Como se pode verificar a moda dos quatro itens é igual

a 4 (quase sempre), mas a mediana corresponde ao nivel 3, ou seja, eventualmente.
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Tabela 6 - Resultados da Estimulacgéo Intelectual.

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
Reflete sobre pressupostos criticos de forma a questionar se 4 3

estes sdo apropriados.

Procura alternativas diferenciadas para solucionar diferentes 4 3

problemas 0.861

Faz com que os outros olhem para os problemas de muitas e 4 3 ’
diferentes perspetivas

Sugere novas alternativas, maneiras de realizar e completar 4 3

tarefas.

O Alfa Cronbach demonstra uma fiabilidade muito boa (0,861). Nas Tabelas 35 e 36, em anexo,
mostra-se a respetiva estatistica de confiabilidade e as estatisticas do item-total, de acordo com
a Tabela 36 ndo havera aumento do Alfa Cronbach caso se retire algum dos itens presentes na
categoria.

A Ultima categoria referente a lideranga transformacional é a Consideracgdo Individual. A Tabela
7 mostra que a moda € igual a 4 (quase sempre) para todos os itens que compdem esta categoria
e a mediana é igual a 3 (eventualmente) com excec¢do do item “Trata-me como um individuo e

nao apenas como um membro do grupo” cuja mediana € igual a 4.

Tabela 7 - Resultado da Consideragéo individual.

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
Investe 0 seu tempo ensinando e treinando os subordinados a 4 3

resolver problemas.

Trata-me como um individuo e ndo apenas como um 4 4

membro do grupo. 0,870

Considera cada individuo como tendo necessidades,

habilidades e aspiracGes diferentes em relacdo aos outros 4 3
individuos
Ajuda-me a desenvolver os meus pontos fortes 4 3

O Alfa Cronbach demonstra uma fiabilidade muito boa (0,870). Nas Tabelas 37 e 38, em anexo,
mostra-se a respetiva estatistica de confiabilidade e as estatisticas do item-total, de acordo com
a Tabela 38 ndo havera aumento do Alfa Cronbach caso se retire algum dos itens presentes na
categoria.

Relativamente a cada uma das categorias foi calculada a média das respostas dadas as questfes
correspondentes, bem como os respetivos desvios padrdo. Os resultados estdo presentes na
Tabela 8. A média mais elevada corresponde a Inspiracdo motivacional, seguindo-se a

Influéncia Idealizada (Comportamento) e a mais reduzida a Considera¢o individual.
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Tabela 8 - Valores Médios e Desvios Padrao das Componentes da Liderancga Transformacional.

Lideranga Transformacional Média Desvio padrdo
Consideracao individual (atributo) 2,964 0,836
Influéncia idealizada (comportamento) 2,982 0,848
Inspiragdo motivacional 3,085 0,926
Estimulacdo Intelectual 2,967 0,863
Consideracao individual (atributo) 2,934 0,917

Analisa-se de seguida, e como se observou no Quadro 3, a lideranca transacional é composta
por duas categorias, nomeadamente a Recompensa Contingente e a Gestdo por Excecao (Ativa).
Na Tabela 9 mostram-se os resultados da primeira destas categorias.

Em todos os itens obteve-se uma moda igual a 4 (quase sempre), sendo a mediana igual a 3
(eventualmente), com excec¢do do Ultimo item, “exprime satisfacdo quando vou ao encontro do

desempenho esperado”, cuja mediana é igual a 4 (quase sempre).

Tabela 9 - Resultado da Recompensa Contingente.

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
D4&-me apoio em troca dos meus esforgos 4 3

Discute em termos especificos quem é o responsavel por 4 3

atingir metas de desempenho

Torna claro aquilo que cada um pode esperar receber quando 4 3 0,837

0s objetivos de desempenho sdo atingidos

Exprime satisfagdo quando vou ao encontro do desempenho 4 4

esperado.

O Alfa Cronbach demonstra uma fiabilidade muito boa (0,837). Nas Tabelas 39 e 40, em anexo,
mostra-se a respetiva estatistica de confiabilidade e as estatisticas do item-total, de acordo com
a Tabela 40 ndo havera aumento do Alfa Cronbach caso se retire algum dos itens presentes na
categoria.

A segunda categoria da lideranca transacional é a Gestdo por Excecdo (Ativa). De acordo com
a Tabela 10 pode concluir-se que a moda e a mediana sdo iguais a 2 (raramente) no facto do
lider focar a sua atencdo em irregularidades, erros, excecdes e desvios em relacdo aos padrdes
esperados, sendo ambas iguais a 3 (eventualmente) na concentracdo do lider na atencdo aos
erros, reclamacgdes e falhas e no facto de ndo permitir que as falhas possam impedir a

organizacéo de atingir os desempenhos esperados.
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Tabela 10 - Resultados da Gestéo por Exce¢do (Ativa).

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
Foca a atencdo em irregularidades, erros, excegdes e desvios 2 2

em relacdo aos padrdes esperados

Concentra a sua total atencdo em lidar com erros, 3 3

reclamacdes e falhas. 0,649
Mantém-se a par de todos os erros 4 3

Centra a sua atencdo nas falhas a fim de atingir os 3 3

desempenhos esperados

O Alfa Cronbach demonstra uma fiabilidade razoavel (0,649). Nas Tabelas 41 e 42, em anexo,
mostra-se a respetiva estatistica de confiabilidade e as estatisticas do item-total, de acordo com
a Tabela 42 se for retirado o primeiro item desta categoria o nivel de consisténcia interna
aumenta ligeiramente para 0,701.

Na Tabela 11 mostra-se os valores médios e os desvios padrao relativamente a cada uma destas

duas categorias que compdem a lideranca transacional.

Tabela 11 - Valores Médios e Desvios Padrédo da Lideranca Transacional.

Lideranca Transacional Média Desvio padrdo
Recompensa contingente 2,943 0,879
Gestdo por excecdo (ativa) 2,751 0,705

Tal como se pode observar, os valores médios sdo mais baixos dos que os que obtidos para a
lideranca transformacional, denotando uma menor presenca deste estilo de lideranca.

A lideranca laissez-faire é composta por duas categorias, nomeadamente a gestdo por Exce¢édo
Passiva e a laissez-faire. O resultado da primeira destas categorias € mostrado na Tabela 12,
sendo observavel que a moda é 2 (raramente) nos primeiros itens e igual a 3 (eventualmente)
no item em que o lider mostra acreditar na maxima ‘enquanto as coisas vao funcionando ndo se

deve alterar’, em todos os itens a mediana € igual a 3 (eventualmente).

Tabela 12 - Resultados da Gestéo por Exce¢do (Passiva).

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
N&o atua no momento certo e apenas quando os problemas se 5 3

agravam

Espera que os problemas se tornem criticos antes de agir 2 3 0,606
Mostra acreditar na maxima "enquanto as coisas vao 3 3

funcionando ndo se deve alterar”
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O Alfa Cronbach demonstra uma fiabilidade razoavel (0,606). Nas Tabelas 43 e 44, em anexo,
mostra-se a respetiva estatistica de confiabilidade e as estatisticas do item-total, de acordo com
a Tabela 44 se for retirado o ultimo item desta categoria o nivel de consisténcia interna aumenta

ligeiramente para 0,677.

Apresenta-se na Tabela 13 a segunda categoria, nomeadamente o laissez-faire, que é composto
por trés itens, cuja mediana é igual a 2 (raramente) e a moda é igual a 1 (nunca) para os dois

primeiros itens e igual a 3 (eventualmente) no ultimo item.

Tabela 13 - Resultados de Laissez-faire.

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
Evita envolver-se quando surgem questdes importantes. 1 2

Evita tomar decisdes 1 2 0,764
Demora a responder a questdes mais urgentes 3 2

O Alfa Cronbach demonstra uma fiabilidade boa (0,764). Nas Tabelas 45 e 46, em anexo,
mostra-se a respetiva estatistica de confiabilidade e as estatisticas do item-total, de acordo com
a Tabela 46 ndo haverd aumento do Alfa Cronbach caso se retire algum dos itens presentes na
categoria.

Na Tabela 14 mostram-se 0s valores médios e o0s respetivos desvios padrdo para as duas

categorias do estilo de lideranca laissez-faire.

Tabela 14 - Valores médios e Desvios Padrédo da Lideranca Laissez-faire.

Lideranca Laissez-faire Média Desvio padrdo
Gestdo por exce¢do (passiva) 2,7 0,771
Laissez-faire 2,352 0,902

Pode verificar-se que ambos os valores séo relativamente baixos, demonstrado uma ocorréncia
ainda menos notdria, relativamente aos outros estilos de lideranga apresentados. O Grafico 25
mostra as médias totais de cada estilo de lideranca percecionado pelos inquiridos, sendo que 0
mais frequente é o estilo transformacional e o estilo observado com menor frequéncia é o estilo

laissez-faire.
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Gréfico 25 - Médias Totais dos Estilos de Lideranca Percecionados.

4.3.5 DIFERENGAS NOS ESTILOS DE LIDERANGCA PERCECIONADOS

Nesta seccdo apresentam-se as principais diferencas nos estilos de lideranca
percecionados com base nas caracteristicas sociodemograficas dos respondentes. Para procurar
diferengas nas percecdes dos estilos de lideranga baseadas no género dos inquiridos foi
formalizada a hipGtese estatistica 6, que se mostra no Quadro 14, em anexo. Depois de aplicado
o Teste de Mann-Whitney?®, cujos resultados se encontram na Tabela 47, em anexo, chega-se
a concluséo de que existem diferengas significativas entre homens e mulheres na perce¢do dos
trés estilos de lideranca.

Pela observacdo dos Gréaficos 33, 34 e 35 é possivel concluir que os estilos de lideranca
transformacional e o transacional sdo mais frequentemente percecionados entre 0s homens e o
estilo de lideranca laissez-faire entre os individuos do género feminino, de acordo com o valor
de post-médio®® observado. Como se apresenta no Quadro 15, as hipoteses ndo foram validadas,
isto é, foram encontradas diferencas estatisticamente relevantes, nas percecdes nos Varios
estilos de lideranca, considerando a analise com base no género.

A hipdtese estatistica 7 foi criada com a intencdo de procurar diferencas de perce¢do nos trés
estilos de lideranca provenientes das idades dos respondentes, as trés hipoteses estatisticas

15 Admite-se na hipdtese nula que a distribuicéo do estilo de lideranca seja igual entre homens e mulheres.
16 Valor médio da ordenagéo das respostas.
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correspondentes encontram-se no Quadro 16, em anexo. Depois de aplicado o Teste de Kruskal-
Wallis!’, apresentado na Tabela 48, foi possivel verificar que ndo existem diferencas
estatisticamente relevantes na percecéo dos diferentes estilos de lideranca (transformacional,
transacional e laissez-faire) com base nas varias classes etarias. Neste sentido as hipdteses
testadas foram validadas, conforme se mostra no Quadro 17.

Relativamente as diferencas de percecdo baseadas nas habilitagdes académicas dos
respondentes, também foram criadas trés hipoteses estatisticas, que se observam no Quadro 18
e depois de aplicar o teste de Kruskal-Wallis'®, cujos resultados sdo mostrados na Tabela 49
pode concluir-se que ndo existem diferencas estatisticamente relevantes na percecao dos trés
estilos de lideranca tendo com base as habilitacfes académicas dos respondentes, sendo que no
Quadro 19 apresenta-se a validacdo das hipoteses.

No conjunto de hipoteses estatisticas seguinte analisou-se a possibilidade de existirem
diferengas na percecéo dos estilos de lideranga com base no facto do respondente ser contratado
a termo ou efetivo na empresa com o qual colabora. As hip6teses estatisticas correspondentes
s&o reveladas no Quadro 20 e os resultados dos testes estatisticos de Mann-Whitney*® aplicados
encontram-se na Tabela 50, segundo a qual foi possivel validar as hipdteses, tal como se
apresenta no Quadro 21.

O ultimo conjunto de hipdteses estatisticas teve como objetivo procurar diferencas de percecdo
dos trés estilos de lideranca, que fossem baseados no facto do respondente trabalhar para uma
organizacdo publica ou organizacdo privada. As hipbteses sdo apresentadas no Quadro 22 e 0s
resultados dos testes estatisticos de Mann-Whitney?° sio observaveis na Tabela 51. Os Graficos
36 e 37 mostram que a percecdo do estilo de lideranca transformacional e o transacional sao
mais frequentes nas organizacfes privadas, ao passo que a percecdo do estilo de lideranca
laissez-faire é mais frequentemente percecionado nas organizagbes publicas, conforme se
mostra no Gréafico 38. O resultado das hipdteses é apresentado no Quadro 23.

Resumindo pode afirmar-se que as caracteristicas sociodemograficas mais relevantes para a
percecdo do estilo de lideranca sdo o género dos inquiridos e se estes trabalham numa
organizacdo publica ou privada. Assim, pode concluir-se que os estilos de lideranca mais

percecionados entre os individuos do género masculino sdo os estilos transformacional ou o

17 Admite-se na hipdtese nula que a distribuicédo dos estilos de liderancga sejam iguais em todas as classes etéarias.
18 Admite-se na hipdtese nula que a distribuicdo dos estilos de lideranca sejam iguais para todos os niveis das
habilitacbes académicas.

19 Admite-se na hipdtese nula que a distribuicdo dos estilos de lideranca sejam iguais entre os contratados a termo
e os efetivos.

20 Admite-se na hipdtese nula que a distribuicdo dos estilos de lideranca sejam iguais entre os que colaboram em
organizacdes publicas e organizagdes privadas.
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transacional e entre os individuos do género feminino é o laissez-faire. No que diz respeito ao
tipo de organizacdo observa-se que o estilo de lideranca mais percecionado nas organizacgoes
publicas é o laissez-faire, enquanto nas organizacbes privadas é mais percecionado 0

transformacional ou o transacional.

4.4. BULLYING

Nesta seccdo apresentam-se o0s resultados das vinte e duas questdes que procuram
averiguar a existéncia de bullying no seio das organizacgdes portuguesas, com base nas respostas
dos inquiridos.

4.4.1 O BULLYING PERCECIONADO

Para melhor compreender o fendmeno do bullying dividiu-se os vinte e dois itens em
quatro categorias ou fatores: natureza pessoal, relacionados com o trabalho, subvalorizacdo e
intimidacdo, separando por natureza, ou seja, 0 que estaria na origem do comportamento
abusivo para com o colaborador.
A primeiras destas categorias é composta por onze itens, conforme é observavel na Tabela 15,
cuja moda é 1 (nunca) para todos os itens, sendo a mediana também 1 (nunca), com excecao
para dois dos itens. O Alfa Cronbach é igual a 0,948 revelando uma consisténcia interna
excelente. Perante estes resultados pode afirmar-se que praticamente ndo existe este tipo de
bullying.
Nas Tabelas 52 e 53, em anexo, mostra-se a respetiva estatistica de confiabilidade e as
estatisticas do item-total, de acordo com a Tabela 53 ndo havera aumento do Alfa Cronbach

caso se retire algum dos itens presentes na categoria.
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Tabela 15 - Resultados do Bullying de Natureza Pessoal.

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
Sou humilhado ou ridicularizado em relagdo ao meu trabalho 1 1

Ja foram espalhados boatos sobre a minha pessoa 1 2

Sinto-me ignorado ou excluido 1 1

Recebi comentarios insultuosos ou ofensivos sobre a minha 1 1

pessoa, as minhas atitudes ou a minha vida

Recebi sinais ou dicas de que deve pedir demissdo ou deixar o 1 1

emprego

Foi constantemente lembrado dos meus erros e omissdes 1 1 0,948
Ja fui ignorado ou enfrentei uma reagdo hostil ao aproximar- 1 1

me

Recebi criticas persistentes aos meus erros e equivocos 1 1

Ja fui vitima de piadas feitas por pessoas fora do meu circulo 1 1

de contactos

Foram feitas alegacfes contra mim 1 1

Sinto que 0os meus pontos de vista sdo ignorados 1 2

A segunda categoria de bullying é composta por seis itens e diz respeito as questdes
relacionadas diretamente com o trabalho desenvolvido pelo colaborador, como se mostra na
Tabela 16, os resultados ndo sdo tdo consensuais, isto é, a moda € igual a 1 (nunca) para quatro
dos itens, sendo igual a 2 (raramente) para “Ignoraram as suas opinides e pontos de vista” e
“Considero que a minha carga de trabalho ¢ elevada”. Relativamente a mediana pode afirmar-
se que esta € igual a 2 (raramente) com excecdo do item “Fui pressionado a nao reclamar um
direito” em que ¢ igual a 1 (nunca) e do item “Considero que a minha carga de trabalho ¢
elevada” em que € igual a 3 (eventualmente), relevando uma percentagem maior de inquiridos

que se revé nesta situacao.

Tabela 16 — Resultados do Bullying Relacionado com o Trabalho.

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
Alguém tem informacGes que afetam o meu desempenho 1 2

Ignoraram as suas opinides e pontos de vista 2

Foram-me_ pedidas tarefas com prazos irracionais ou 1 2

impossiveis

O meu trabalho é supervisionado excessivamente 1 2 0,804

Fui pressionado a ndo reclamar um direito (por ex. afastamento

do trabalho, ndo direito a: feriado, quantia adicional de saléario, 1 1

bonus, despesas de viagem, etc.

Considero que a minha carga de trabalho é elevada 2 3
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Nas Tabelas 54 e 55, em anexo, mostra-se a respetiva estatistica de confiabilidade (0,804), que
se pode classificar como muito boa e as estatisticas do item-total, de acordo com a Tabela 55
ndo havera aumento do Alfa Cronbach caso se retire algum dos itens presentes na categoria.

A terceira categoria que envolve as questdes relacionadas com a subvalorizacéo do colaborador
esta representada por dois itens, cuja moda € 1 (nunca) e a mediana é 2 (raramente), tal como
esta presente na Tabela 17. Nas Tabelas 56 e 57, em anexo, mostra-se a respetiva estatistica de
confiabilidade, sendo que o Alfa Cronbach igual a 0,840, que se classifica como muito bom, e
as estatisticas do item-total, que de acordo com a Tabela 57 mostra que ndo havera aumento do
Alfa Cronbach caso se retire algum dos itens presentes na categoria, pois sO existem duas

categorias.

Tabela 17 - Resultados do Bullying Relacionado com a Subvalorizagdo do Colaborador.

Itens Moda  Mediana Alfa-Cronbach
Ja recebi ordens para fazer um trabalho abaixo do meu nivel de 1 2

comp.etenua - o 0.840

As minhas responsabilidades foram substituidas por outras 1 2

mais triviais ou desagradaveis

A Ultima das categorias é composta por trés itens e diz respeito as questdes relacionadas com a
intimidacdo. Relativamente aos trés itens, tal como se observa na Tabela 18, quer a moda, como
a mediana sdo iguais a 1 (nunca). A consisténcia interna é muito boa, uma vez que o Alfa de

Cronbach é igual a 0,808.

Tabela 18 - resultados do Bullying Relacionado com a Intimidacéo.

Itens Moda Mediana Alfa-Cronbach
Recebi gritos ou insultos 1 1

Ja fui alvo de comportamentos intimidatérios, tais como

apontar o dedo, invasdo de espago pessoal, empurrar ou 1 1 0.808
bloguear o caminho '

Fui ameacado de violéncia ou abuso fisico ou foi alvo de 1 1

violéncia real

Nas Tabelas 58 e 59, em anexo, mostra-se a respetiva estatistica de confiabilidade e as
estatisticas do item-total, de acordo com a Tabela 59, se for retirado o Ultimo item desta
categoria o nivel de consisténcia interna aumenta ligeiramente para 0,825.

De modo a poder avaliar qual das formas de bullying € mais frequente, foi construida a Tabela
19, com o valor médio e desvio padrdo das quatro categorias de bullying referidas

anteriormente.
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Tabela 19 - Valores Médios e Desvios Padrao dos Tipos de Bullying.

Tipo de Bullying Média Desvio padrdo
Relacionado com a pessoa 1,752 0,868
Relacionado com o trabalho 2,140 0,824
Subvalorizacdo 2,146 1,071
Intimidacdo 1,478 0,774

Tal como se pode observar o valor médio mais elevado é referente a subvalorizacao, seguindo-
se 0 bullying relacionado com o trabalho, embora ambos tenham valores inferiores a 2,15. O
valor médio mais baixo corresponde & intimidagdo com um valor ligeiramente inferior a 1,5.
Os resultados percecionam baixas ocorréncias de bullying, embora ndo se possa afirmar que o

mesmo nao exista.

4.4.2 DIFERENGAS NAS PERCECOES DA EXISTENCIA DE BULLYING

Nesta seccdo apresentam-se as diferencas nos tipos percecionados de bullying
relativamente as mesmas variaveis sociodemograficas abordadas anteriormente, isto é,
diferengas com base no género, idade, habilitacdes académicas, tipo de vinculo laboral e tipo
de empresa.

Para averiguar a existéncia de bullying com base no género foram construidas as sub-hipoteses
que se encontram no Quadro 24, em anexo. Apés a aplicacdo do teste Mann-Whitney?!, cujos
resultados se apresentam na Tabela 60, é possivel concluir que existem diferencas que
envolvem o bullying relacionado com a pessoa e com a intimidac&o. De acordo com o Gréfico
39 verifica-se que o post-médio é mais elevado entre os individuos do género feminino,
revelando uma maior percecdo da existéncia do bullying relacionado com a pessoa. No Gréfico
40 mostram-se as diferencas entre homens e mulheres no que respeita ao bullying-intimidacéo,
sendo a frequéncia de percecdo mais elevada também entre as mulheres. O Quadro 25 revela as
hipbteses que foram validadas.

No intuito de perceber se existem diferencas na percecdo da existéncia dos varios tipos de
bullying com base na idade dos respondentes foram definidas as hipdteses presentes no Quadro

26. Os resultados do teste Kruskal-Wallis?? aplicado encontram-se na Tabela 61. A partir desta

2L Admite-se na hipdtese nula que a distribuicdo de cada um dos tipos de bullying seja igual para homens
e mulheres.

22 Admite-se na hipdtese nula que a distribuicdo de cada um dos tipos de bullying seja igual para todas as
classes etarias.
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conclui-se que ndo existem diferencas estatisticamente significativas com base na idade. A
validacgdo de todas as hipoteses estdo patentes no Quadro 26.

O terceiro conjunto de hipoteses estatisticas, nomeadamente a Hipotese 13, que procura
perceber se existem diferencas de percecao de bullying com base nas habilitacdes académicas
encontram-se no Quadro 28. Na Tabela 62 mostram-se os resultados do teste de Kruskal-
Wallis?® aplicado. Tal como € possivel observar existem diferencas significativas para todos os
tipos de bullying. Para investigar as diferencas existentes aplicaram-se varios testes de Dunn?*,
Na Tabela 63 mostram-se os resultados do teste Dunn que procurou evidenciar as diferencas na
percecdo do bullying relacionado com a pessoa com base no nivel das habilitagdes académicas.
Como se pode verificar existem diferencas entre os individuos que possuem mestrado em
relacdo aos que possuem o ensino secundario ou licenciatura. Por observacdo do Gréafico 41
pode afirmar-se que o post-médio é mais elevado entre os que possuem mestrado face aos outros
dois niveis referidos.

As diferengas na percecdo do bullying relacionado com o trabalho, ou seja, com as tarefas
desempenhadas, com base nas habilitacdes académicas encontra-se na Tabela 64. De acordo
com a mesma, existem diferencas entre quem possui 0 ensino secundario e quem tem
licenciatura, mestrado ou doutoramento. O Grafico 42 revela que o post-médio € mais baixo
entre 0s que possuem o ensino secundario em relacdo aos outros trés niveis referidos.

Na Tabela 65 mostram-se as diferencas em relacdo ao bullying por subvalorizacdo face aos
varios niveis de habilitagdes académicas. Com base nela é possivel concluir que existe diferenca
entre quem tem mestrado face a quem tem ensino secundéario ou licenciatura. O Gréfico 43
revela que o post-médio é mais elevado para aqueles que tém mestrado.

A Tabela 66 mostra a comparacao dos varios niveis de habilitacbes académicas para o bullying
por intimidacdo. Pode observar-se a existéncia de trés diferencas, nomeadamente entre quem
tem mestrado versus quem tem doutoramento, licenciatura ou o ensino secundario. O Grafico
44 revela que o post-médio € mais elevado entre os que possuem mestrado quando comparado
com os niveis academicos anteriormente referidos. Tal como mostra o Quadro 29 nenhuma das
hipéteses foi validada.

No Quadro 30 apresentam-se as sub-hipoteses da Hipotese estatistica 14, que procura verificar

se existem diferencgas na percecdo da existéncia de bullying com base no facto dos inquiridos

23 Admite-se na hipdtese nula que a distribuicio de cada um dos tipos de bullying seja igual para os varios
niveis de habilitagdes académicas.

24 Admite-se na hipétese nula que a distribuicdo de cada tipo de bullying seja igual entre o nivel i e o nivel
j da habilitagdo académica.
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serem efetivos ou terem contratos a termo. Para efetuar a validacao das hipdteses aplicou-se o
teste ndo paramétrico de Mann-Whitney?®, cujos resultados estdo na Tabela 67 e, que revelam
a ndo existéncia de diferencas significativas. A conclusdo destes é apresentada no Quadro 31.
As diferencas de percecdo dos varios tipos de bullying com base no facto da organizacdo ser
publica ou privada sdo procuradas nas sub-hipdteses, da Hipotese estatistica 15, que se
encontram no Quadro 32. Depois de aplicado o Teste de Mann-Whitney, cujos resultados se
mostram na Tabela 68. Nesta é possivel encontrar diferencas em trés dos quatro tipos de
bullying com base no tipo de organizagdo. O Gréafico 45 relativo as diferencas no bullying
relacionado com a pessoa mostra que estas sao mais percetiveis nas organizagdes publicas.
Relativamente as diferencas no bullying relacionado com o trabalho, o Gréafico 46 revela que o
post-médio mais elevado também pertence aos inquiridos que colaboram nas organizacgdes
publicas, 0 mesmo acontecendo com o bullying relacionado com a intimidacdo, conforme é
possivel observar no Grafico 47. O Quadro 33 revela quais as hipéteses foram validadas.
Resumindo observa-se que as variaveis sociodemogréaficas mais relevantes para a perce¢do da
exposicdo ao fendmeno do bullying sdo as habilitacbes acadéemicas com diferencas em todos
tipos de bullying e neste sentido observa-se que o bullying é mais percetivel nos niveis
académicos superiores.

A segunda variavel onde este fendmeno é mais percetivel é o tipo de organizacéo, os resultados
mostram que o bullying é mais percetivel nas organizagdes publicas e que 0s tipos de bullying
mais percetiveis sdo os relacionado com as pessoas, com o trabalho e intimidacdo. Por Gltimo
os inquiridos do género feminino sdo aqueles que tem uma maior percecdo ao bullying, sendo

que os tipos de bullying mais percetiveis sdo os relacionados com a pessoa e com a intimidacéo.

4.5 RELACOES ENTRE O ESTILO DE LIDERANCA E A EXISTENCIA DE BULLYING

De modo a estudar o impacto do estilo de lideranga presente (transformacional,
transacional, laissez-faire) na existéncia ou ndo de um dos estilos de bullying (relacionado com
a pessoa, relacionado com o trabalho, subvalorizacdo ou intimidacdo) definiu-se a hipotese
estatistica 16, cuja sub-hipoteses sdo mostradas no Quadro 34, em anexo. Apoés a aplicacdo dos
testes de correlagdo de Pearson correspondentes obteve-se os resultados que se mostra na

Tabela 20, cujo resultado completo se apresenta na Tabela 69 em anexo.

% Admite-se na hipotese nula que a distribuicdo de cada um dos tipos de bullying é o mesmo para quem
tem contrato a termo e para quem é efetivo.
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Tabela 20 - Resultados do Teste de Correlacdo de Pearson.

Estilo de Lideranca Tipo de Bullying Coeficiente de Correlagdo Conclusdo

Relacionado com a pessoa -0.541
i X -0,501

Transformacional Relacionado com o trabalho Relacdo moderada inversa
Subvalorizagio -0.419
Intimidacdo -0.464
Relacionado com a pessoa -0,381
i : -0,323

Transacional Relacionado com o trabalho Relacdo moderada inversa
Subvalorizacio -0,295
Intimidacéo -0,302
Relacionado com a pessoa 0,358
i : 0.381

Laissez-faire Relacionado com o trabalho Relacdio moderada direta
Subvalorizacéo 0.314
Intimidacado 0.282

Pode entdo concluir-se que perante uma maior percecdo de um estilo de lideranca
transformacional verifica-se uma reducgéo da existéncia de bullying, independentemente da sua
origem ou tipo, 0 mesmo acontecendo com o estilo de lideranga transacional, embora a
intensidade da associacdo entre as variaveis seja menor do gue no caso anterior.

Uma maior percecdo de um estilo de lideranca laissez-faire conduzira a uma maior percecdo da
existéncia de bullying, sendo de notar que a intensidade de associacdo entre as variaveis é
moderada baixa.

Estes resultados véo a encontro do que foi observado anteriormente, isto €, uma maior presenca
de estilos de lideranca transformacional, seguido do transacional e uma baixa frequéncia de
bullying nas organizagdes de onde sdo provenientes nos inquiridos, tal como apontam, por
exemplo Nielsen (2013) e Astrauskaite et al.(2014).

4.6 DISCUSSAO DE RESULTADOS

De referir que os resultados a que se chegou nesta investigacdo sé@o o oposto dos resultados
obtidos no estudo realizado pela Eurofound (2019) a respeito das condi¢des de trabalho e saude
dos trabalhadores em Portugal.

Relativamente a relacdo entre o perfil de lideranca e a existéncia de bullying, os resultados deste
estudo comprovam os resultados anteriormente obtidos por diversos autores, entre 0s quais
Salin (2003), Hauge, Skogstad, e Einarsen, (2007), que evidenciam a existéncia de estilos de
lideranca que sdo inibidores de bullying, como sé&o os casos, dos estilos de lideranca
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transformacional e transacional e outros tais como a lideranga laissez-faire e autocratica que
poderéo funcionar como promotores do bullying.

Na investigacdo efetuada por Nielsen (2013) o autor afirma que a lideranca transformacional é
um forte inibidor do risco de exposic¢ao ao bullying, transmitindo um sentimento de seguranca
nos colaboradores, da mesma forma Astrauskaite et al. (2014) e Mills et al. (2019), concluiram
que em organizagdes onde o estilo de lideranca transformacional é predominante a incidéncia
de casos de bullying tende a ser € menor. Por outro lado, autores como Hauge, Skogstad, e
Einarsen, (2007), afirmam que a lideranca laissez-faire € um dos mais fortes preditores de
bullying, isto €, a existéncia de uma lideranca fraca esté correlacionada de modo positivo com

a existéncia de bullying.
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5. CONCLUSAO

5.1 CONCLUSOES E IMPACTOS PARA A TEORIA

Iniciou-se esta investigacdo com o objetivo de perceber se o estilo de lideranca
dominante numa organizagdo influencia a existéncia ou intensidade do bullying entre os seus
colaboradores. Neste sentido, foram construidas seis questdes que se procura responder a
sequir.

A primeira e a segunda questdo teve como objetivo saber que fatores contribuem para o
aumento da motivacdo dos colaboradores, e se estardo estes fatores dependentes das
caracteristicas do colaborador? Embora os fatores motivadores ndo estejam diretamente
relacionados com o estilo de lideranca, nem com a existéncia de bullying foi facil perceber que
os fatores motivacionais mais sensiveis as caracteristicas demogréaficas dos colaboradores foi
justamente o facto de sentir medo de falhar e de ser criticado, verificando-se que o receio é
maior no género feminino, entre 0s mais novos, 0s que tém mais habilitacdes académicas, 0s
que tém contrato a termo e 0s que trabalham nas empresas publicas.

A terceira questdo de investigacao pretendia aferir se os modelos de lideranca, existentes nas
organizacbes em Portugal, correspondiam ao modelo apresentado por Bass e Avolio no
Multifactor Leadership Questionnaire? Assim foi possivel constatar que o modelo de lideranca
apresentado pelos autores é valido para as organizagoes existentes em Portugal, sendo que 0s
resultados mostram fortes evidéncias da existéncia dos trés tipos de lideranca.

A quarta questdo procurou saber qual era o estilo dominante. Assim, embora se possa concluir
que estavam presentes os trés estilos de lideranca defendidos por Bass e Avolio, o estilo
dominante foi o transformacional, seguindo-se o transacional e por Gltimo o laissez-faire.
Também foi possivel concluir, em relacdo a lideranca que a maior parte dos lideres sédo do
género masculino, mas que ndo existem preferéncia, por parte dos colaboradores para o género
do lider. Sendo referido, pelos mesmos que a caracteristica mais importante do lider é que trate
as pessoas com respeito e que oica os colaboradores quando estes precisam, seguindo-se a sua
competéncia e que defenda os pontos de vista do grupo perante superiores hierarquicos.

A questdo de investigacdo seguinte, pretendia perceber se o bullying estd presente nas
organizacbes portuguesas. De acordo com os resultados obtidos pode concluir-se que
praticamente ndo existe bullying de natureza pessoal ou de intimidagdo, mas existe algum

relacionado com o trabalho ou com as tarefas desempenhadas, nomeadamente no que diz
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respeito ao facto de ignorar as opinides e pontos de vista, com a carga de trabalho, que alguns
consideram n&o adequada por ser elevada, e ainda, com a subvalorizag8o, que esta diretamente
relacionado com a execucdo de tarefas abaixo do seu nivel de competéncia ou a substituicdo de
responsabilidade pela execucao de tarefas mais triviais ou desagradaveis.

A sexta questdo de investigacdo, refere-se a necessidade de saber se existe uma relacdo
percecionada entre o estilo lideranga e o bullying? As conclusdes a que se chegou revelam uma
relacdo moderada inversa entre a lideranca transformacional e os quatro tipos de bullying, sendo
mais intenso no bullying relacionado com a pessoa. A correlacdo entre o estilo de lideranca
transacional e os quatro tipos de bullying é também moderada inversa, sendo menos intensa no
que se refere a subvalorizagao.

Portanto, pode afirmar-se que, a existéncia destes dois estilos de lideranca fazem reduzir os
fendmenos de bullying nas organizages. Ja o estilo de lideranca laissez-faire esta diretamente
correlacionado com a existéncia de bullying, com maior intensidade no bullying relacionado
com o trabalho ou com a pessoa e menos com a intimidagé&o.

Por ultimo, a caracterizacdo do perfil de colaborador que é mais suscetivel de ser vitima de
bullying. Neste sentido foi possivel concluir que o bullying relacionado com a pessoa ou com a
intimidacdo foram mais percecionados pelos individuos do género feminino. N&o se
verificaram diferencas com base na idade, mas estas estavam presentes quando se tratou das
habilitacdes academicas em todos os tipos de bullying. Mais concretamente, seriam mais
percecionados entre os que possuem nivel de formacdo mais elevado, em especial nos que
possuem mestrado. Paralelamente ndo foram percecionadas diferengas entre 0s que possuem
contratos a termo e os efetivos, mas estavam presentes diferencas em relacdo ao tipo de
empresa, em especial o bullying relacionado com a pessoa, com o trabalho e com a intimidacéo.
Revelando-se maiores nas empresas publicas.

Analisando o bullying ponto de vista das organizagdes, existem todo um tipo de custos
associados a este tipo de fendmeno, estes podem incluir custos diretos, tais como o0s
relacionados com o pagamento de indemnizag¢fes, 0 custo com o tratamento médico ou
psicologico e o custo com o tempo perdido devido as a¢bes judiciais. Por outro lado, existem
0s custos indiretos, tais como a perda de produtividade, a necessidade de encontrar e formar
novos funcionarios, deterioracdo da imagem e do clima da organizacéo, a falta de compromisso
com a empresa, a falta de motivacao e o aumento da rotatividade.

Para combater este tipo de comportamento nocivo, é necessario implementar politicas de
prevencdo, consciencializacdo e promogdo de uma cultura de respeito e inclusdo. Assim as

organizagOes devem investir em formacao e plataformas onde seja possivel denunciar este tipo
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de incidentes, de forma a criar um ambiente de trabalho que seja saudavel e produtivo para
todos.

Resumindo, os resultados apresentados anteriormente demonstram que o estilo de lideranca
mais percecionado pelos inquiridos é o transformacional, seguindo-se o transacional e com
menor expressividade o estilo laissez-faire. Estes resultados sdo coincidentes com as
conclusdes da grande maioria dos autores, citados anteriormente, que investigaram qual o estilo
de lideranca dominante na perspetiva de Bass e Avolio.

Em relacéo ao bullying, segundo os resultados obtidos neste estudo pode-se referir que quase
néo existe bullying de natureza pessoal ou de intimidag&o, contudo existe algum relacionado
com o trabalho, mais uma vez convém relembrar que esta ndo foi a conclusdo do estudo
realizado pelo Eurofound (2019) na organizacfes nacionais, a respeito das condicGes de

trabalho e saude dos trabalhadores.

5.2 LIMITACOES DO ESTUDO

Sempre que se desenvolve uma investigacdo sobre qualquer tema, inevitavelmente
surgem um conjunto de limitag6es que certamente irdo ter um impacto nos resultados obtidos.
Neste sentido, algumas limitacdes que se podem apontar subjacentes a esta dissertagéo sao:
Dimensdo da amostra: considerando que 545 respostas a um questionario ndo é de todo uma
dimensdo pequena, esta pode mostrar-se irrelevante quando se esta a fazer um estudo a nivel
nacional.

O questionario foi disseminado nas redes sociais 0 que levou a uma elevada partilha, contudo,
0s resultados mostram que mais de trés quartos (3/4) da amostra séo residentes na zona de
Lisboa, 0 que tem um impacto bastante significativo, quando o objetivo é fazer uma
investigacao a nivel nacional.

Por outro lado, igualmente relevante pode referir-se que o tipo de amostragem envolvido, nao
aleatdrio tipo snowball, ndo conduz a resultados que se possam generalizar, ainda mais que as
caracteristicas sociodemograficas dos respondentes ndo séo proporcionais as da populacéo alvo,
pois existe uma elevada concentracdo de respondentes na area de Lisboa e com nivel de
habilitacbes académicas elevado.

Por fim, tendo em conta a extensdo do questionario e o seu elevado nimero de questdes, este
pode levar a desmotivacdo durante o seu preenchimento e a respostas menos cuidadas por parte

dos inquiridos tornando assim os resultados pouco fidedignos.
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5.3 PESQUISAS FUTURAS

Ao longo da investigacdo sentiu-se a necessidade de aprofundar outras variaveis, tais
como, fatores motivacionais, nivel de satisfacdo no local de trabalho, e lealdade e amizade pela
chefia, no entanto estariamos a desviarmos do estudo fulcral pelo que apenas se abordou alguns
itens com o intuito de mostrar a razdo de a lealdade e a amizade numa atitude face ao lider
contribuirem para a satisfacao no trabalho.

Uma das sugestdes para futuras investigacOes seria estudar os fatores motivacionais, perfis de
lideranca percecionados, e o bullying. Seria interessante perceber se os fatores motivacionais
tém uma correlacdo direta com os perfis lideranca e se por outro lado existe uma correlagédo
entre os fatores motivacionais e o bullying percecionado. Neste caso, 0 ponto de partida e de
chegada seriam os fatores motivacionais, objetivando procurar-se-ia o papel dos lideres na
motivacdo e na reducdo do bullying por este intermédio.

Uma outra linha de investigagdo que faria sentido para futuros estudos e uma vez que 0S
resultados mostram a existéncia clara de uma maior percecao ao bullying por individuos que
tem um grau académico superior, seria interessante entender de que forma € que esta percecéo
é maior.

Uma sugestdo adicional seria compreender melhor a relacdo entre os estilos de lideranca e a
percecdo do bullying por setor. Assim sugere-se uma investigacdo nomeadamente no setor da
salde, de forma a compreender quais sdo os estilos de lideranca percecionados neste setor, bem
como compreender a percecdo do bullying. A justificacdo prende-se com o facto de neste setor
existir uma hierarquia rigida e niveis de stress elevados, logo seria fundamental compreender a
relacdo entre estilos de lideranca e percecdo do bullying. Perante um setor tdo crucial e
necessario para toda a populacédo, obter uma compreensédo profunda dos fatores que influenciam
0 ambiente de trabalho dos profissionais envolvidos, revela-se muito importante.

Outra possibilidade de investigacao seria perceber se o tipo de contrato, a termo ou sem termo,
tem influéncia na anélise das questdes relacionadas com o fenomeno do bullying no ambiente
de trabalho. A linha condutora desta pesquisa seria tentar perceber se colaboradores com
contratos a termo sentem-se mais fragilizados e, por isso menos propensos a denunciar
incidentes de bullying em comparag&o com colaboradores com contratos efetivos.

Finalmente e, dado que as organizacdes estdo cada vez mais cientes da necessidade da criagdo
de politicas de diversidade, inclusdo e sustentabilidade sugere-se um estudo que investigue de
que forma a inclusdo e a diversidade sdo impulsionadoras de conflitos e/ou bullying, ou pelo

contrario, esta politicas podem ser encaradas como formas de o prevenir.
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ANEXO 1 - INSTRUMENTO DE RECOLHA DE INFORMACAO

Lideranca e Bullying em contexto laboral

Este questionario é completamente an6nimo e enquadra-se numa investigacdo no ambito de
uma Dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Empresas realizada na Universidade Autonoma de
Lisboa. Nao existem respostas certas ou erradas. Por isso solicitamos-lhe que responda de forma
destemida e sincera a todas as questdes. Sabemos que 0 questionario € um pouco longo e que o
seu preenchimento Ihe vai ocupar entre 7 e 15 minutos, por isso desde ja agradecemos a sua
colaboracdo. Os resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins académicos e sdo
estritamente confidenciais.

Seccdo | — Dados sociodemograficos

1. Género: Feminino () Masculino () Outro ou Prefiro ndo responder ()

2. 1dade: 18230 () 31a40(H41a50()51a60()61 anos ou mais O)

3. Nacionalidade: Portuguesa () Outra O

4. Escolaridade: Ensino Basico () Ensino Secundario () Licenciatura () Mestrado ()
Doutoramento O

5. Estado civil: Casado(a) O Solteiro(a) O Viuvo(a) O Divorciado(a) () Unido de facto O
6. Tipo de contrato /vinculo profissional com a empresa/organizagao:

Contrato a termo () Efetivo O

7. Antiguidade na atual empresa/organizagéo

Menos de um ano () de 1 a3 anos () de 4 a6 anos () de 7 a9 anos () Mais de 10 anos O
Desempregado O)

8. Tipo de empresa/organizacdo em que trabalha: Publica O Privada O

9. Setor onde trabalha: Agricultura () Constru¢do () Industria () Educagdo, Administragao
Publica e Defesa () Comércio ou Retalho () Restauragdo e Hotelaria () Servigos Financeiros
ou seguros () Servigos de Consultadoria Informatica, Telecomunicagdes, etc (O Saude O
Transportes () Prestacdo de outros servigos ()

10. Local de Trabalho: Acores () Aveiro () Beja () Braga () Braganga () Castelo Branco ()
Coimbra O) Evora O Faro O Guarda O Leiria O Lisboa () Madeira O Portalegre O Porto

O
Santarém () Settbal () Viana do Castelo O) Vila Real () Viseu () Fora de Portugal O
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11. Quantos empregados tém a empresa/organizacdo onde trabalha? Menos de 10 () Entre 11
e 50 () entre 51 e 100 O entre 101 e 250 () Mais de 250 O

Seccéo Il — Nesta seccdo pretende-se classificar os fatores motivadores e a sua satisfagdo com
o local de trabalho.

12. Fatores motivadores em ambiente de trabalho

Nunca Raramente Eventualmente Frequentemente  Muito frequente

Sinto medo de falhar, de ser
12.1 criticado(a) negativamente O O O O O

pelos outros.

Gosto de vencer desafios,
12.2 atingir metas e ser exposto(a) a O
exigéncias pessoais.

Ndo me importo com as
12.3
condicGes de trabalho. O
12.4 Gosto de ter liberdade para O O O O O

organizar o meu trabalho.

Para mim ¢ importante ter
oportunidade de formagéo e
12.5 desenvolvimento adicionais, e O O O O O
de aquisicio de novas
capacidades com vista
oportunidade de promogéo.

13. Classifique a sua satisfa¢do no trabalho quanto:

Néo é nada As vezes é

- : Mediana Importante Muito importante
importante importante

Envolvimento dos
13.1 colaboradores nos processos de O O O O O
tomada de deciséo.

Aptidao da lideranca para
conduzir a Organizacéo
132 (estabelecer objetivos, afetar O O O O O
recursos, monitorizar o
andamento dos projetos, ...)

13.3 A chefia direta lidera através do
exemplo.

Possibilidade de conciliar o
13.4 trabalho com a vida familiar e
assuntos pessoais.

Ter oportunidade de formacéo e
desenvolvimento adicionais, e
135 ge aquisicdo de novas O O O O O
capacidades com vista
oportunidade de promogéo.

Recebe elogios e outros sinais
13.6  de reconhecimento do seu O O O O O

trabalho.
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Seccdo Il — Com este conjunto de questdes é pretendido caracterizar a sua chefia direta
relativamente a competéncia, lealdade e amizade.

14. Neste momento o seu superior hierarquico direto é do género: Feminino () Masculino O
15. Prefere responder a um superior hierarquico direto: do género feminino () do género
masculino () Indiferente (ndo tenho preferéncia ou ndo posso fazer comparacao).

16. Como classifica a sua chefia atual no que diz respeito as capacidades de lideranca.

Nunca Raramente Eventualmente Frequentemente  Muito frequente

Partilha os sucessos e da

16.1
visibilidade a equipa. O O O O O
Procura sempre solugdes

16.2
mutuamente ganhadoras. O O O O O

16.3 Trata as pessoas com respeito. O O O O O
Distribui trabalho de acordo

16.4 com o volume, prioridades e O O O O O

capacidades individuais.

Antecipa os problemas e
16.5 desenvolve planos com vista & O
sua resolucéo.

16.6 EM situacdes de stress
mantém a calma.

17. Classifique a sua lealdade e amizade pela sua chefia.

Nunca Quase Nunca As Vezes Quase Sempre Sempre
Identifico-me com o0 meu
17.1 chefe. O O O O O
Relaciono-me diariamente
17.2 com a minha chefia direta. O O O O O
17.3 Ouve-me quando preciso. O O O O O
17.4 Acho o meu chefe competente. O O O O O
Perante hierarquias superiores,
defende os pontos de vista do O O O O O
17.5 seu grupo.
Demonstra ser uma pessoa O O O O O

17.6 verdadeira.

Secgdo IV — Esta seccdo avalia o fendmeno do bullying no trabalho nos dominios da
Intimidacdo, Exclusdo, Qualidade / Sobrecarga de Trabalho e Subvalorizacdo do Trabalhador
(Negative ACTS Questionnaire-Revised (NAQ_R))
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18. Neste momento acredito que

18.1

18.2

18.3

18.4

18.5

18.6

18.7

18.8
18.9

18.10

18.11

18.12

18.13

18.14

18.15

18.16

18.17

18.18

Alguém tem informacdes que
afetam o meu desempenho.
Sou humilhado ou
ridicularizado em relacdo ao
meu trabalho.

Ja recebi ordens para fazer um
trabalho abaixo do meu nivel
de competéncia.

As minhas responsabilidades
foram substituidas por outras
mais triviais ou desagradaveis.

J& foram espalhados boatos
sobre a minha pessoa.
Sinto-me ignorado ou
excluido.

Recebi comentarios
insultuosos ou ofensivos sobre
a minha pessoa, as minhas
atitudes ou a minha vida

Recebi gritos ou insultos.

Ja fui alvo de comportamentos
intimidatérios, tais como
apontar o dedo, invasdo de
espaco pessoal, empurrar ou
bloquear o caminho.

Recebi sinais ou dicas de que
deve pedir demissao ou deixar
0 emprego.

Foi constantemente lembrado
dos seus erros e omissdes.

Ja fui ignorado ou enfrentei
uma reacdo hostil ao
aproximar-me.

Recebi criticas persistentes
aos meus erros e equivocos.

Ignoraram as suas opinides e
pontos de vista.

Ja fui vitima de piadas feitas
por pessoas fora do meu
circulo de contactos.

Foram-me pedidas tarefas com
prazos irracionais ou
impossiveis.

Foram feitas alegagBes contra
mim.

O meu trabalho é
supervisionado
excessivamente.

Nunca

o O O O O O

O O o O O O
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Raramente

O
O

O O O O O O O O O OO0 O

O O

Eventualmente

O
O

O O O O O O O O O OO0 O

O O

Frequentemente

O
O

o O O OO0 O

O O O O O O

Muito
frequentemente

O
O

o O O OO0 O

O O o O O O



18.19 Fui pressionado a ndo
reclamar um direito (por ex.
afastamento do trabalho, ndo O O O O O
direito a: feriado, quantia
adicional de salério, bdnus,
despesas de viagem, etc.

18.20  considero que a minha carga

de trabalho é elevada. O O O O O
18.21 sinto gue 0s meus pontos de

vista sdo ignorados.
18.22 Fui ameacado de violéncia ou

abuso fisico ou foi alvo de O O O

violéncia real.

Seccdo V — Nesta seccdo pretende-se identificar e avaliar comportamentos de lideranca que
motivam as pessoas na concretizacdo dos padrbes de desempenho definidos, assim como na
superacdo das suas limitacbes e no desenvolvimento das suas capacidades com vista a
persecucao dos objetivos.

19. Relacionado com o meu chefe

Nunca Raramente Eventualmente  Quase Sempre Sempre

19.1  Da-me apoio em troca dos O O O O O

meus esforgos.
19.2 Reflete sobre pressupostos

criticos de forma a questionar O O O O O
se estes sdo apropriados.

19.3 N&o atua no momento certo e

apenas quando os problemas O O O O O
se agravam.

194 x
Foca a atengcéo em

irregularidades, erros,
excecodes e desvios em relagéo
aos padrdes esperados.

19.5  Evita envolver-se quando
surgem questdes importantes.

19.6 Conversa sobre os seus
valores e crengas mais
importantes.

19.7 " Encontra-se ausente quando
dele mais se precisa.

O
O
O
O
O

19.8 Procura alternativas

diferenciadas para solucionar
diferentes problemas.

199 Gera orgulho nos outros por
estarem associados a ele.

19.10 piscute em termos especificos

quem € o responsavel por
atingir metas de desempenho.

O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
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19.11

19.12

19.13

19.14

19.15

19.16

19.17

19.18

19.19

19.20

19.21

19.22

19.23

19.24

19.25

19.26
19.27

19.28

19.29

Fala de modo entusiastico
acerca daquilo que precisa de
ser realizado.

Realca a importancia de ter
um forte sentido de misséo.

Investe o seu tempo ensinando
e treinando os subordinados a
resolverem problemas.

Torna claro aquilo que cada
um pode esperar receber
quando os objetivos de
desempenho sdo atingidos.

Mostra acreditar na maxima
"enquanto as coisas vao
funcionando néo se deve
alterar".

Vai para além dos seus
interesses proprios para bem
do grupo.

Trata-me como um individuo
e ndo apenas como mais um
membro do grupo.

Espera que os problemas se
tornem criticos antes de agir.

Age de forma a incutir
respeito por si.

Concentra a sua total atencdo
em lidar com erros,
reclamagoes e falhas.
Pondera as consequéncias
éticas e morais das suas
decisoes.

Mantém-se a par de todos os
erros.

Exibe um sentido de poder e
de confianca.

Apresenta uma visdo positiva
e motivadora do futuro.

Centra a sua atencéo nas
falhas a fim de atingir os
desempenhos esperados.

Evita tomar decisoes.
Considera cada individuo
como tendo necessidades,
habilidades e aspiracbes
diferentes em relagéo aos
outros individuos.

Faz com que os outros olhem
para os problemas de muitas e
diferentes perspetivas.

Ajuda-me a desenvolver 0s
meus pontos fortes.

O

O O O OO o O O OO0 O
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19.30

19.31

19.32

19.33

19.34

19.35

19.36

19.37

19.38

19.39

19.40

19.41

19.42

19.43

Sugere novas alternativas,
maneiras de realizar e
completar as tarefas.

Demora a responder a
questdes mais urgentes.
Enfatiza a importancia de se
ter um sentido de misséo
coletivo.

Exprime satisfacdo quando
vou ao encontro do
desempenho esperado.

Expressa confianca de que 0s
objetivos serdo alcangados.

E eficaz em atender as minhas
necessidades em relacdo ao
trabalho.

Usa métodos de lideranca que
sdo satisfatorios.

Leva-me a fazer mais do que
0 esperado.

E eficaz na representagio que
exerce em meu nome perante
niveis hierarquicos superiores.

Trabalha comigo de uma
forma satisfatoria.

Aumenta 0 meu desejo de
obter sucesso.

E eficaz em ir ao encontro das
necessidades e objetivos da
organizacéo.

Aumenta a minha vontade de
exercer a minha acdo com
maior afinco.

Lidera um grupo que é
eficiente.

O oo o oo o o o O O O

O
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ANEXO 2 - GRAFICOS, QUADROS E TABELAS ESTATISTICAS

Quadro 4 — Hipotese 1: Os Fatores Motivacionais ndo Diferem entre Homens e Mulheres.

Hipoteses

Descricdo

Teste Estatistico

Hia

O sentir medo de falhar e de ser criticado é igual para
entre homens e mulheres.

Mann-Whitney

Hap

O gostar de vencer desafios, atingir metas e ser
exposto(a) a exigéncias pessoais € igual entre homens e
mulheres.

Mann-Whitney

O facto de n&o se importar com as condigdes de trabalho
é igual entre homens e mulheres.

Mann-Whitney

Gostar de ter liberdade para organizar o meu trabalho é
igual para homens e mulheres.

Mann-Whitney

O facto de ter oportunidades de formacdo e
desenvolvimento adicionais, e de aquisicdo de novas
capacidades com vista a oportunidades de promocéo é
igualmente importante para homens e mulheres.

Mann-Whitney

Tabela 21 - Resultado do Teste Mann-Whitney (Género e Fatores Motivacionais).

Resumo de Teste de Hipotese
Hipdtese nula Teste Sig. Decisao

A distribuigdo de Fatares Taste U de

motivadores em ambiente de hdann- Refeiian &
1 trabalho [Sinto medo de falhar, de'Whitney de 000 | hi Jotese

ser criticado(a) negativamente pelosmostras : nuFia

outrog] & a mesma entre as independente

categorias de Género. S

A distribuigdo de Fatares Teste U de

motivadores em ambiente de hdann- Reter a
= trabalho [Fosto de wencer dezafiosihitney de 6 hipotese

atingir metaz & ser exposto(a) a amostras ! nuFia

exigéncias pessoais.] @ a mesma independente )

entre as categorias de Género. =

A distribuigdo de Fatores Teastme-l Dek

motivadores em ambiente de Withitney de Rejeitar a
= trabalho [M3o me importe com as amostr.:rs 002 | hipatese

condigies de trabalho] é a mesrna“_“:Ie e nula.

entre as categorias de Género. P

A distribuigdo de Fatores Teste U de

motivadores em ambiente de hdann- Reter a
4 trabalho [Gosto de ter liberdade  Wihitney de 506 hipotese

para organizar o meu trabalho] & aamostras : Fi

mesma entre as categaorias de independente nuta.

Génera. =

A distribuigdo de Fatores

maotivadares em ambiente de

trabalha [Fara mim & impartante teLeste U de

opartunidade de farmagao e Wihitn ey de Retar a
5 desenvolvimento adicionais, e de amosh.grs 227 hipdtese

aqmsn;ao de nowas capacidades T e - nula.

com wista oportunidade de P

promogdo] @ a meszma entre as =

categorias de Genero.

S3o exibidas significincias assintdéticas. O nivel de significdncia & 05,
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Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Género
Feminino Masculino
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Gréfico 26 - Comparagao entre homens e mulheres quanto ao facto de sentir medo de falhar e de ser criticado

negativamente pelos outros.
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Grafico 27 - Comparagao entre homens e mulheres quanto ao facto de ndo se importar com as condicdes de trabalho.

Quadro 5 — Validagdo das Hipoteses Hi.

\ Hipoteses \ Descricdo

Teste Estatistico

Validagéo

Hia

O sentir medo de falhar e de ser criticado € o mesmo
para entre homens e mulheres

Mann-Whitney

Né&o validada

Haip

O gostar de vencer desafios, atingir metas e ser
exposto(a) a exigéncias pessoais é igual entre homens
e mulheres.

Mann-Whitney

Validada

Hic

O facto de ndo se importar com as condi¢bes de
trabalho € igual entre homens e mulheres

Mann-Whitney

Né&o validada

Gostar de ter liberdade para organizar o meu trabalho
é igual para homens e mulheres

Mann-Whitney

Validada

O facto de ter oportunidades de formacdo e
desenvolvimento adicionais, e de aquisi¢do de novas
capacidades com vista a oportunidades de promocéo
é igualmente importante para homens e mulheres.

Mann-Whitney

Validada
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Quadro 6 - Hipdtese 2: Os Fatores Motivacionais ndo Diferem de acordo com a Idade.

\ Hipoteses | Descrigdo

Teste Estatistico

O sentir medo de falhar e de ser criticado é o0 mesmo

capacidades com vista a oportunidades de promogao
é igualmente importante para todas as classes etérias.

Haa - Kruskal-Wallis
para todas as classes etarias.
O gostar de vencer desafios, atingir metas e ser
Hap exposto(a) a exigéncias pessoais é igual para todas as Kruskal-Wallis
classes etarias.
O facto de ndo se importar com as condicGes de Kruskal-Wallis
Hac trabalho é igual para todas as classes etérias.
Gostar de ter liberdade para organizar o meu trabalho Kruskal-Wallis
Haqg é igual para todas as classes etarias.
O facto de ter oportunidades de formacdo e
Has desenvolvimento adicionais, e de aquisicdo de novas Kruskal-Wallis

Tabela 22 - Teste de Kruskal-Wallis (Classes etarias vs Fatores Motivacionais).

Resumo de Teste de Hipotese
Hipdtese nula Teste Sig. Decisdo

Aodistribuigdo de Fatores Teste de

motivadores em ambiente de Kruskal- Baflefen g
1 trabalho [Sinto medo de falhar, deWallis de 000 | hi Jétese

ser criticadola) negativamente pelcamaostras : nuFia

autros] & a mesma entre as Independent .

categarias de |dade. &z

A distribuigde de Fatores Teste de

motivadores em ambiente de Kruskal- Retar 3
2 trabalho [Goste de wencer desafiosWallis de A% hipAtese

atingir metas & ser expostoia) a Amuostras " nuFia

exigencias pessodis] € 3 mesma  Independent .

entre as categorias de ldade. Bz

A distribuigdo de Fatores Lfﬂfaﬁe

motivadores em ambiente de Walliz de Rejeitar a
3 trabalhc [M3c me importa com as Amostras 00 hipatese

condigdes de trabalhao] & a mesma) L e ndent nula.

entre as categorias de Idade. s P

A distribuigdoe de Fatores Teste de

muotivadores em ambiente de Krushkal- Reter a
4 trabalho [Foste de ter liberdade  Wallis de 051 hipatese

para organizar o meu trabalho.] & @4mostras ' nuFia

mesma entre as categarias de Independent .

ldade. es

Adistribuigdo de Fatores

motivadores em ambiente de =n de

trabalho [Fara mim & impartante tea;ruskal-

oportunidade de formagao & Walliz de Reter a
5 dasenvolvimento adicionais, & de Amostias S283 hipotese

aquisigae de novas capacidades e el nula.

com vista opertunidade de e P

promagaa) & 3 mesma entre as

categarias de |dade.

S30 exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significd
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Tabela 23 — Comparagdo das varias classes etarias face ao fator motivador n° 1 — Teste Dunn.

Estatistica de.. Std. .. Erro Estatistica de. . Fs &
Amostral-Amostra2 Teste © Emo ¥ Teste = Sig. = Sig. Ajust.—
61 ou Mais-51-60 58,213 48333 1,204 228 1,000
61 ou Mais 4150 86,110 46,747 1,842 065 655
61 ou Mais-18-30 129075 48,528 2,660 ,008 078
61 ou Mais-3140 135,264 48,469 2791 005 053
51604150 27897 18,152 1,537 124 1,000
5160-18-30 70,862 22,343 3172 | 002 I 015
51603140 77,051 22,215 3468 001 005
4150-1830 42965 18,666 2,302 1)3] 213
4150-3140 49,154 18,512 2,655 008 079
18303140 -6,189 22,636 -273 785 1,000
238,93
=
15-35
3n7,39
41-50
264,43
1 ou Mais|
8,32

Graéfico 28 - Post médio do Teste Dunnn° 1
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Tabela 24 - Comparacéo das varias classes etarias face ao fator motivador n° 3 — Teste Dunn.

Amostral-Amostraz ESt2fistica dec. - Std. = Erro Estatisticade = i = sjg, Ajust.
3140-18-30 8,127 22,807 356 722 1,000
31404150 -32,870 18,652 -1,762 078 780
314061 ou Mais -79,790 48,835 -1,634 102 1,000
31405160 -8423 22,383 -3,763 002
18304150 -24,743 18,807 -1,316 188 1,000
183061 ou Mais -71,662 48894 -1,466 143 1,000
18-30 5160 -76,104 22,51 -3,331 ,001 007
415061 ou Mais -46,920 47100 -,996 319 1,000
41505160 51361 18290 2,808 050
61 ou Mais-5160 4441 48 698 091 927 1,000

Comparagdoes Pairwise de Idade

25 _e
- 31-40  51-60
18-30 23968222 90 [e)
247,79 O 61 ou Mais
C 319,45

Grafico 29 - Comparagdo entre as varias classes etarias para o Fator Motivacional 3.
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Quadro 7 - Validagéo da Hipotese Hz.

| Hipoteses | Descrigdo

Teste Estatistico

Validacdo

Hoa

O sentir medo de falhar e de ser criticado é o0 mesmo
para todas as classes etarias

Kruskal-Wallis

Ndo validada

Hap

O gostar de vencer desafios, atingir metas e ser
exposto(a) a exigéncias pessoais é igual para todas as
classes etarias

Kruskal-Wallis

Validada

Hoc

O facto de ndo se importar com as condices de
trabalho é igual para todas as classes etérias

Kruskal-Wallis

Ndo validada

Hag

Gostar de ter liberdade para organizar o meu trabalho
é igual para todas as classes etarias

Kruskal-Wallis

Validada

Hoe

O facto de ter oportunidades de formacdo e
desenvolvimento adicionais, e de aquisi¢do de novas
capacidades com vista a oportunidades de promogao
é igualmente importante para todas as classes etarias

Kruskal-Wallis

Validada

Quadro 8 - Hipdtese 3: Os fatores motivacionais ndo diferem com as Habilitagdes Académicas.

\ Hipoteses \ Descricdo

Teste Estatistico

H3a

O sentir medo de falhar e de ser criticado é o mesmo
para todas as habilitacbes académicas

Kruskal-Wallis

Hab

O gostar de vencer desafios, atingir metas e ser
exposto(a) a exigéncias pessoais é igual para todas as
habilitacdes académicas

Kruskal-Wallis

H3c

O facto de ndo se importar com as condicGes de
trabalho é igual para todas as habilitacdes académicas

Kruskal-Wallis

Hag

Gostar de ter liberdade para organizar o meu trabalho
é igual para todas as habilitacbes académicas

Kruskal-Wallis

H3e

O facto de ter oportunidades de formacdo e
desenvolvimento adicionais, e de aquisicdo de novas
capacidades com vista a oportunidades de promogéo
é igualmente importante para todas as habilitagGes
académicas

Kruskal-Wallis
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Tabela 25 — Teste de Kruskal-Wallis Fatores Motivacionais vs Habilitaces Académicas.

Resumo de Teste de Hipitese
Hipétese rula Teste Sig. Decisda

A distribuigdo de Fatores

motnladurgs em ambiente de ;reustgzil-e

trabalho [Sinto medo de falhar, de allis de Rejeitara
1 ser oritivado(a) negativamente pelog oo 000 hipotese

outros] & 3 mesma entre as Independant nula.

categorias de Habilitages e

Académicas.

A distribuigdo de Fatores

molivadorgs em ambiente de &re:t;a?_e

trabalho [Gosto de vencer desaﬁoswa”is de Feter a
2 atingir metas e ser expostoa) a Amost 81 hipbtese

exigéncias pessoais) & a mesma ”;0 raz t nula.

antre as categoriaz de Habllltagoeén ependen

Académicas.

A distribuigdo de Fatores Teste de

motivadores em ambiente de Krushal- Reter a
3 trabalho [N3o me importo com as Wallis de 183 hipbtese

condigdes de trabalho] € a mesmaAmaostras : nupha

entre as categorias de Habilitagdedndependent :

Académicas. €3

A distribuigdo de Fatores Taste de

motivadores em ambiente de Krusal- Ret
4 trabalho [Gosto de ter liberdade  Wallis de 835 hiootese

para ofganizar o meu trabalho ] & admostras " nupia

mesma entre as categorias de Independent .

Hablllla?oesAcademlcas. es

A distribuigde de Fatores

motivaderes em ambiente de

trabalho [Fara mim & importante teT este de

opnnunldidi de formagao & Krusial- Reter 2
5 lvimento adicionais, & de Wallis de 480 hipdtese

aqulsxgao de nowas oapacldades Amostras : nup]a

com vista oportunidade de Independent

promogdo] & a mesma entre as s

categorias de Habilitagies

Académicas.

%30 exibidas signific incias assintéticas. O nivel de significineia & 05,

Tabela 26 - Comparacao das varias habilita¢cdes académicas face ao fator motivador n° 1 — Teste Dunn.

Amostral-Amostra2 Eﬂa—}-ig::‘? deg g::lo Bl E?:;'t?ca das Sig. © Sig. Ajust.
Ensino Basico-Ensino Secundario -61,801 63,275 -977 329 1,000
Ensino Basico-Doutoramento -102,575 70,677 -1,451 147 1,000
Ensino Basico-Licenciatura -136,066 62,680 -2171 ,299
Ensino Basico-Mestrado -159,303 63,671 -2,502 012 124
Ensino Secundario-Doutoramento -40,774 36,249 -1,125 261 1,000
Ensino Secundario-Licenciatura -74265 15734 -4.720 [,000 ] 000
Ensino Secundario-Mestrado -97,502 19,306 -5,050 ,000 000
Doutoramento-Licenciatura 33,491 35201 951 34 1,000
Doutoramento-Mestrado 56,728 36,936 1,536 125 1,000
Licenciatura-Mestrado -23,237 17,259 -1,346 178 1,000
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Comparagées Pairwise de Habilitages Académicas

Licenciatura
290,57

sino Basico

Doutoramento
257,07
(@]
Ensino Secundario
216,30
Q.
estrado
13,80

Gréfico 30 - Comparac0es entre as Habilitacdes Académicas.

Quadro 9 - Valida¢do da Hs,

\ Hipoteses | Descri¢do

Teste Estatistico

\ Validacéo

H3a

O sentir medo de falhar e de ser criticado é 0 mesmo
para todas as habilita¢cbes académicas

Kruskal-Wallis

Néo validada

Hap

O gostar de vencer desafios, atingir metas e ser
exposto(a) a exigéncias pessoais é igual para todas as
habilitacdes académicas

Kruskal-Wallis

Validada

Hsc

O facto de ndo se importar com as condi¢Bes de
trabalho é igual para todas as habilitagdes académicas

Kruskal-Wallis

Validada

Gostar de ter liberdade para organizar o meu trabalho
é igual para todas as habilitacBes académicas

Kruskal-Wallis

Validada

Haq

O facto de ter oportunidades de formacdo e
desenvolvimento adicionais, e de aquisigdo de novas
capacidades com vista a oportunidades de promogéo
é igualmente importante para todas as habilitagcGes
académicas

Kruskal-Wallis

Validada
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Quadro 10 - Hipotese 4: Os fatores motivacionais nédo diferem com os tipos de contrato.

\ Hipoteses \ Descrigdo

| Teste Estatistico \

Haa

O sentir medo de falhar e de ser criticado € igual para ambos os
tipos de contrato.

Mann-Whitney

Hap

O gostar de vencer desafios, atingir metas e ser exposto(a) a
exigéncias pessoais é igual para todos os tipos de contrato.

Mann-Whitney

Hac

O facto de ndo se importar com as condicGes de trabalho é igual
para todos 0s tipos de contrato.

Mann-Whitney

Had

Gostar de ter liberdade para organizar o meu trabalho é igual para
todos 0s tipos de contrato.

Mann-Whitney

O facto de ter oportunidades de formacdo e desenvolvimento
adicionais, e de aquisicdo de novas capacidades com vista a
oportunidades de promogao é igualmente importante para todos os
tipos de contrato.

Mann-Whitney

Tabela 27- Teste de Mann-Whitney Fatores Motivacionais vs Tipos de Contrato.

Resumo de Teste de Hipditese

Hipétese nula Teste Sig. Decisdo
A dlstrlbulgao de Fatores
motivadores em ambiente de Teste U de
trabalho [Sinto medo de falhar, de Mann- Rejeitar a
ser eriticado(a) negativamente peldthitney de 218
1 D08 hipotese
outros] & a mesma entre as amostras nula
categorlas de Tipo de contrate/  independente .
winculo profissional com a s
empresa!organizagﬁo.
A distribuigdo de Fatores
motivadorés em ambiente de Teste U de
trabalho [Gosto de vencer desafiesMann- Retera
atingir metas & zer expostola) a Wirhitney de =
2 i iy 743 hipotese
exigencias pessoais) € a mesma  amostras nula
entre as categorias de Tipo de independente '
eontratod vineula ptoflsuanal com &
empresalorganizagio.
A distribuigao de Fatores
moiivadorgs em ambiente de I::tn:'u de
trabalho [N3e me importo com as Whitney da Retera
3 condigdes de trabalho] & a mesma shv 295 hipdtese
entre as categerias de Tipo de  SOSTEE nula.
contratof wvinculo plDfISSIDnal com é P
empresa/organizagio.
A distribuigdo de Fatores
rnoiivadorgs em ambiente de Le:tnf‘_U de
trabalho [Gosto de ter liberdada Whitney de Reter a
4 para organizar o meu trabalho ] & aamosh:s A74 hipitase
mesma entre as categorias de Tlpomd ndent nula.
de contratel vineulo profissional ependente
com & empresaforganizagio.
A distribuigdo de Fatores
motivadores em ambiente de
trabalho [Fara mim & importante te.
oportunidade de formagaPo 3 Teste U ge
desenvolvimento adicionais, e de W::me de Reter a
5 aquisigdo de novas capacidades arnosh:s 506 hipotese
com vista oportunldade de independente nula.

promogde] € 3 mesma entre as
categorias de Tipe de contrate/
wineule profissional com a
empresalorganizagdo.

$30 exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significdncia & 05,
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Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Tipo de contrato/ vinculo profissional com a
empresa/organizacao

Contrato a termo (a prazo)

Efetivo (contrato sem termo)

N =81

= N= 464
Post Médio = 314,22

m

outros]
i

criticado(a)
[}
1

de falhar, de ser
negativamente pelos

Fatores motivadores
em ambiente de
[=]
1

trabalho [Sinto medo

Post Médio = 265,80

[sonno
sojad auawennebau

s & 4 4

| | I | 1 |
2000 1500 1000 500 0,0 50,0

Frequencia

I I I
1000 1500 2000

Frequencia

(e)opearpid
128 ap ‘eyjey ap

opaw ojuis] oyjeqen
ap ajuaiquue Wwa
S3I0PEAIOLL S2I0)RY

Gréfico 31 - Comparagao entre os tipos de contrato quanto ao facto de sentir medo de falhar e de ser criticado

negativamente pelos outros.

Quadro 11 - Validacéo da Ha.

\ Hipoteses | Descricdo

Teste Estatistico

\ Validacéo

Haa

O sentir medo de falhar e de ser criticado é igual para
ambos os tipos de contrato.

Mann-Whitney

Nao validada

Hap

O gostar de vencer desafios, atingir metas e ser
exposto(a) a exigéncias pessoais é igual para todos os
tipos de contrato.

Mann-Whitney

Validada

Hac

O facto de ndo se importar com as condi¢Bes de
trabalho é igual para todos os tipos de contrato.

Mann-Whitney

Validada

Hag

Gostar de ter liberdade para organizar o meu trabalho
é igual para todos 0s tipos de contrato.

Mann-Whitney

Validada

Hae

O facto de ter oportunidades de formacdo e
desenvolvimento adicionais, e de aquisi¢do de novas
capacidades com vista a oportunidades de promogao
é igualmente importante para todos os tipos de
contrato.

Mann-Whitney

Validada
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Quadro 12 - Hipotese 5: Os fatores motivacionais ndo diferem com os tipos de contrato.

| Hipoteses | Descrigdo

\ Teste Estatistico \

He, O sentir medo de falhar e de ser criticado € igual para ambos os tipos de Mann-Whitney
empresa.
Hep @) gostar Fh_a vencer desafios, atingir metas e ser exposto(a) a exigéncias Mann-Whitney
pessoais € igual para todos os tipos de empresa.
O facto de ndo se importar com as condicOes de trabalho é igual para Mann-Whitney
Hs. todos os tipos de empresa.
Gostar de ter liberdade para organizar o meu trabalho é igual para todos Mann-Whitney
Hsq 0s tipos de empresa.
O facto de ter oportunidades de formacao e desenvolvimento adicionais,
Hse e de aquisicdo de novas capacidades com vista a oportunidades de| Mann-Whitney
promog&o e igualmente importante para todos os tipos de empresa.

Tabela 28 - Teste de Mann-Whitney Fatores Motivacionais vs Tipos de Empresa.

Resumo de Teste de Hipotese
Hipitesa nuls Taste Sig. Dacisfa

A distribuigdo de Fatores

motiuadorgs @m ambiente de I‘iﬂni_u de

trabalho [Sinto medo de falhar, de hit d Rejeitar a
1 ser criticado(a) negativamente pelo? e 000 hipdtese

outros] € a mesma entre as ir:gz ;sdente nula,

categorias de Tipo de Empresa em, p

que Trabalha.

A distribuigdo de Fatores

motivadorgs em ambiente de {,i?tni_u de

trabalho [Gosto de vencer desafioswmtne de Reter a
2 atingir metas e ser exposto(a) a amostl;s B0Z  hipitese

exigencias pessoais] & a mesma independente nula.

entre as categorias de Tipo de < P

Empresa em que Trabalha.

# distiibuigSo de Fatores Teste U de

motivadores em ambiente de hann- Reter 3
3 trabalho [Nao me importo com as Whitnay de 537 hipotese

condigfes de trabalho] & a mesmaamastras 2 Fi

entre as categorias de Tipo de independente Wk

Empresa em que Trabalha, 5

A dislribuiqso de Fatores Teste U de

maotivadares em ambiente de hann- Reter a
4 trabalho [Gosto de terliberdade  Whitney de 470 hipétese

para organizar o meu trabalho.] & aamostras ! 0 F;

mezma entre 2z categariaz de Tipoindependente MAds

de Empresa em que Trabalha. s

A distibuigio de Fatores

motivadarés em ambiente de

trabalho [Para mim & importante teTeste U de

oportunidade de formagdo & Mann- Reter a

desenvolvimento adicionais, @ de Whitney de 548 hind
5 aquisios - . hipotese

quisigdo de novas capacidades amostras s

com vista oporunidade de independente .

promogdc] € a mesma entre as s

categorias de Tipo de Empresa em

que Trabalha.

S50 exibidas significincias assintéticas. O nivel de significincia & 05,
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Fatores motivadores
em ambiente de
de falhar, de ser

trabalho [Sinto medo

criticado(a)
negativamente pelos

Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Tipo de Empresa em que Trabalha

Privada Piblica

outros]
£ [=2]
]

r
|

o
|
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Post Médio = 254 46
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Post Médio = 303,50

I I I I I I ]
1200 | 80,0 ] 40,0 | 0,0 | 40,0 ] 80,0 | 1200
1000 600 200 200 600 1000

Frequéncia Frequéncia

2 N 4 &
[sonno
sojad ayuawennebau

(e)opeapid
1as ap ‘ieyjey ap

opaw ojuis] oyjeqen
ap ajuailquue wa
Sal10peEAIOW Sa310)e

Gréfico 32 - Comparacao entre os tipos de empresa quanto ao facto de sentir medo de falhar e de ser criticado

negativamente pelos outros.

Quadro 13 - Validacéo da Hs.

\ Hipoteses | Descricdo

Teste Estatistico

\ Validacéo

Hsa

O sentir medo de falhar e de ser criticado é igual para
ambos os tipos de empresa.

Mann-Whitney

Nao validada

Hsp

O gostar de vencer desafios, atingir metas e ser
exposto(a) a exigéncias pessoais é igual para todos o0s
tipos de empresa.

Mann-Whitney

Validada

Hsc

O facto de ndo se importar com as condi¢Bes de
trabalho € igual para todos os tipos de empresa.

Mann-Whitney

Validada

Hsqg

Gostar de ter liberdade para organizar o meu trabalho
é igual para todos 0s tipos de empresa.

Mann-Whitney

Validada

Hse

O facto de ter oportunidades de formacdo e
desenvolvimento adicionais, e de aquisi¢do de novas
capacidades com vista a oportunidades de promog&o
é igualmente importante para todos os tipos de
empresa.

Mann-Whitney

Validada

Tabela 29 - Alfa Cronbach da Influéncia ldealizada (Atributo).

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronkach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M deitens
201 200 4
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Tabela 30 - Estatisticas do item Influéncia Idealizada (Atributo).

Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escalaseo escalaseo Correlagdo Correlagdo Cronbach se
item for item for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
Felacionado com o meu 9,01 6,461 642 424 736
Chefe [Gera orgulho nos
outros por estarem
associados aele]
Felacionado com o meu 9,03 6,181 654 437 731
Chefe [Vai para além dos
seus interesses proprios
para bem do grupo.]
Relacionado com o meu 8,78 7,020 581 350 761
Chefe [Age de forma a
incutir respeito por si)
Relacionado com o meu 8,74 7187 572 329 770

Chefe [Exibe um sentido
de poder e de confianga)]

Tabela 31 - Alfa Cronbach da Influéncia Idealizada (Comportamento).

Tabela 32 - Estatisticas do item Influéncia Idealizada (Comportamento).

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M deitens
818 320 4

Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escalaseo escalaseo Correlagdo Correlacdo Cranhach se
itern for itern for de item total multipla ao o item for
gxcluido excluido corrigida gquadrado excluido
Relacionado com o meu 918 7,327 505 256 834
Chefe [Conversa sobre
0s seus valores e
crengas mais
importantes]
Relacionado com o meu 885 6,556 710 532 738
Chefe [Realga a
importancia de ter um
forte sentido de missdo)
Relacionado com o meu 2,80 6,866 660 450 762
Chefe [Fondera as
consequéncias éticas e
morais das suas
decisdes]
Relacionado com o meu 8,85 6,681 G845 520 745
Chefe [Enfatiza a

importancia de se ter um
sentido de misséo
coletivo]
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Tabela 33 - Alfa Cronbach da Motivagéo Inspiradora.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronkach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M deitens
ara a76 3

Tabela 34 - Estatisticas do item Motivacdo Inspiradora.

Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escalase o escalase o Correlagio Correlagdo Cronbach se
item for item far de item total mdltipla ao oitem for
excluido excluido corrigida fquadrado excluido
Relacionado com o meu 6,25 3,613 730 536 852
Chefe [Fala de modo
entusiastico acerca
daquilo que precisa de
serrealizadol]
Relacionado com o meu 618 3,469 796 37 791
Chefe [Apresenta uma
visdo positiva e
motivadora do futuro.)
Relacionado com o meu 607 3,846 754 J5Ra 827

Chefe [Expressa
confianga de que os
objetivos serdo
alcangados]

Tabela 35 - Alfa Cronbach da Estimulagédo Intelectual.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronhach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M deitens
862 a61 4
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Tabela 36 - Estatisticas do item Estimulagdo Intelectual.

Estatisticas de item-total
Média de Waridncia de Alfa de
escalase o escalaseo Correlagdo Correlagdo Cronbach se
itern for itern for de itern total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida gquadrado excluido
Felacionado com o meu 8,493 7,393 xn 408 852
Chefe [Reflete sobre
pressupostos criticos de
forma a guestionar se
estes sdo apropriados)]
Relacionado com o meu 2,81 7,355 670 449 240
Chefe [Procura
alternativas diferenciadas
para solucionar
diferentes problemas.]
Relacionado com o meu 2,04 6717 TE9 641 799
Chefe [Faz com que os
outros olhem para os
problemas de muitas e
diferentes perspetivas )]
Relacionado com o meu 8,51 6,594 TE3 637 a0

Chefe [Sugere novas
alternativas, maneiras de
realizar e completar as
tarefas ]

Tabela 37 - Alfa Cronbach da Consideragéo Individual.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronhach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M de itens
270 270 4
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Tabela 38 — Estatisticas do Item Consideragéo Individual.

Estatisticas de item-total
Méedia de Variancia de Alfa de
escalaseo escalaseo Correlagao Correlagao Cronbach se
item for item for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
Relacionado com o meu 9,07 7,670 716 574 837
Chefe [Investe 0 seu
tempo ensinando e
treinando os
subordinados a
resolverem problemas)]
Relacionado com o meu 8,56 8,349 664 452 856
Chefe [Trata-me como
um individuo & nao
apenas como mais um
membro do grupo ]
Relacionado com o meu 8,73 8,320 708 518 840
Chefe [Considera cada
individuo como tendo
necessidades,
habilidades e aspiragdes
diferentes em relagdo
aos outros individuos ]
Relacionado com o meu 8,85 7,284 809 673 797
Chefe [Ajuda-me a
desenvolver os meus
pontos fortes ]
Tabela 39 - Alfa Cronbach de Recompensa Contingente.
Estatisticas de confiabilidade
Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronhach padronizados M deitens
837 837 4
Tabela 40 - Estatisticas do item Recompensa Contingente.
Estatisticas de item-total
Meédia de Variancia de Alfa de
escalase o escalaseo Correlagdo Correlagdo Cronbach se
itern for itern for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
Relacionado com o meu 872 7,623 B33 A7 808
Chefe [Da-me apoio em
troca dos meus
esforgos.]
Relacionado com o meu 9,04 7,623 5498 375 824
Chefe [DiSCUTE BEm
termos especificos quem
& o responsavel por
atingir metas de
desempenho]
Relacionado com o meu 8,96 6,654 736 558 762
Chefe [Torna claro aguilo
que cada um pode
esperar receber quando
o5 DbjEti'\-'DS de
desempenho sdo
atingidos)]
Relacionado com o meu 8,59 7,408 712 535 76

Chefe [Exprime

satisfagdo quando vou ao

encontro do
desempenho esperado.]
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Tabela 41 - Alfa Cronbach de Gestéo por Exce¢do (Ativa).

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronhach padronizados M de itens
G647 6449 4

Tabela 42 - Estatisticas do item Gestéo por Excegdo (Ativa).

Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escalase o escalase o Correlagdo Correlagdo Cronbach se
iterm for itern for de item total multipla ao o itern for
excluido excluido corrigida quadrado gxcluido
Relacionado com o meu 8,50 5673 244 103 702
Chefe [Foca a atencio
emirregularidades,
erros, excegdes e
desvios em relagdo aos
padries esperados)
Relacionado com o meu 8,28 4,600 H41 a0 497
Chefe [Concentra a sua
total atengdo em lidar
com erros, reclamagdes
efalhas]
Relacionado com o meu 787 5190 403 255 585
Chefe [Mantém-se a par
de todos os erros]
Relacionado com o meu 8,26 4 546 547 N7 401

Chefe [Centra a sua
atengdo nas falhas afim
de atingir os
desempenhos
esperados.]

Tabela 43 - Alfa Cronbach da Gestdo por Excecéo (Passiva).

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronhach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M de itens
B12 GBOG 3
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Tabela 44 - Estatisticas do item Gestédo por Excecédo (Passiva).

Estatisticas de item-total
Madia de Variancia de Alfa de
escalaseo escalaseo Correlagdo Correlagdo Cronbach se
itern for itern for de item total mltipla ao o item for
excluido excluido corrigida guadrado excluido
Relacionado com o meu 547 2,661 47T 271 427
Chefe [Nao atua no
momento cero e apenas
quando os problemas se
agravam.)
Relacionado com o meu 5,58 2,448 507 288 374
Chefe [Espera gue os
problemas se tornem
criticos antes de agir]
Relacionado com o meu 5,15 3420 291 086 677
Chefe [Mostra acreditar
na maxima "enquanto as
coisas vio funcionando
ndo se deve alterar]
Tabela 45 - Alfa Cronbach para Laissez-faire.
Estatisticas de confiabilidade
Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados N deitens
76 764 3
Tabela 46 - Estatisticas do item Laissez-faire.
Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escalaseo escalaseo Correlagao Correlagao Cronbach se
item for item for de item total multipla ao 0 item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
Relacionado com o meu 469 3,456 631 404 644
Chefe [Evita envolver-se
quando surgem
questfes importantes)
Relacionado com o meu 4,81 3,572 612 384 667
Chefe [Evita tomar
decisdes)]
Relacionado com o meu 4 61 3,886 549 302 736

Chefe [Demora a
responder a questdes
mais urgentes]
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Quadro 14 - Hipotese 6: O Estilo de Lideranca Percecionado néo Difere com o Género.

| Hipoteses | Descrigdo

| Teste Estatistico

He. A percecgéo da lideranca transformacional é igual Mann-Whitney
entre homens e mulheres.
A percecdo da lideranca transacional é igual entre .

Heo 1 omens e mulheres. Mann-Whitney
A percecdo da lideranca Laissez-faire € igual entre Mann-Whitney

Hec homens e mulheres.

Tabela 47- Teste de Mann-Whitney: Diferencas de percecdo dos estilos de lideranca com base no género.

ca

Lideran
Transformacional

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisdo
Teste U de
A distribuigdo de Lideranga %?1?1?{3 de Rejeitar a
1 Transformacional € a mesma entre amostrgs 001 hipdtese
as categorias de Género. independente nula.
s
L‘este U de
A distribuigdo de Lideranca ann- Rejeitar a
2 Transacional & a mesma entre as mg:ﬁgsde ,000 hlpjétese
categorias de Género. independente nula.
S
Tesie U de
A distribuicdo de Laissez Faire é a Mann- Rejeitar a
3 mesma entre as categorias de m‘g&fgsde 024 hipotese
Género. independente nula.
s

Sio exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significdncia é 05.

Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Género

Feminino

Masculino

5,00 N=3 N=2

Post Medlo 256,44

PostMedlo 301,11

5,00
=
008 _
3,00 g"%
]
o023
2%
—1,00 §
3
0,00

4,00
3,00
2,00
1,00
0,00
T T T T
80,0 60,0 400 200 00 200
Frequéncia

Frequéencia

Graéfico 33 - Comparacao entre Homens e Mulheres na Perce¢éo do Estilo de Lideranca Transformacional.
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Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Género
Feminino Masculino
Es00q N=343 N =202 5,00 5
L Post Medio = 251,11 Post Medio= 310,17 1]
S 4,00 4,00 3
@ 3
£ 3,00 3,00 :
e 2,00 2,00 8
g 2
& 1,00 00 8,
L) =]
= 0,00 0,00 8

T T T T T T I T T T T T T
600 500 400 300 200 100 00 100 200 300 400 500 600

Frequencia Frequencia

Grafico 34 - Comparagéo entre Homens e Mulheres na Percegdo do Estilo de Liderancga Transacional.

Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Género
Feminino Masculino
500- N=343 202 5,00
Post Medio = 284 64 io= 253,23
o 4,00 4,00 &
& 3,00 3,00 @
N a
L4 L]
% 200 2,00 =
2 -
3 1,00 ~ .00 ®
0,00 0,00
T T 1 T T T T
80,0 60,0 40,0 20,0 0,0 200 40,0 0,0 BO,0
Frequéencia Frequéencia
Gréfico 35 - Comparagéo entre Homens e Mulheres na Percecdo do Estilo de Lideranca Laissez-faire.
Quadro 15 - Validagéo da Hipotese He.
| Hipoteses | Descricdo \ Teste Estatistico \ Validacédo

A percecdo da lideranca transformacional é igual

H
% |entre homens e mulheres.

Mann-Whitney Né&o validada

A percecdo da lideranca transacional € igual entre

H
% | homens e mulheres.

Mann-Whitney Né&o validada

A percecdo da lideranca laissez-faire é igual entre

Heo homens e mulheres. Mann-Whitney Ndo validada
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Quadro 16 - Hipotese 7: As Percegdes dos Estilos de Lideranga ndo Diferem com a Idade.

| Hipoteses | Descrigdo

| Teste Estatistico

A perceca lideranca transformacional é igual .
Ho percecgéo da lidera ¢a transformacional € igua Kruskal-Wallis
para todas as classes etarias.
A percecdo da lideranca transacional é igual para .
H . Kruskal-Wallis
"’ todas as classes etarias.
A percecao da lideranca Laissez-faire é igual para .
P ¢ - ¢ gual p Kruskal-Wallis
Hyc todas as classes etarias.

Tabela 48 — Teste de Kruskal-Wallis: Diferencas de Percegdo dos Estilos de Lideranca com base na Idade.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisdo
Teste de
A distribuigao de Lideranga }\;\\;:ﬁi?clilp Reter a
1 Transformacional é a mesma entre e 332 hipotese
as categorias de Idade. Independent nula.
es
Teste de
A distribuigdo de Lideranga C\Juﬁ-kaclip Reter a
2 Transacional ¢ a mesma entre as An?ml:(ra‘s ,330 hipotese
categorias de Idade. Independent nula.
es
Teste de
A distribuicdo de Laissez Faire € a wgﬁil;a;p Reter a
3 mesma entre as categorias de ‘ 100 hipotese
Idade Amostras nula
- Independent '
es

Sio exibidas significincias assintéticas. O nivel de significdncia é 05.

Quadro 17 - Validagédo da Hipdtese Hq.

| Hipoteses | Descrigdo \ Teste Estatistico \ Validacédo
Hos A percecéo da I|derange} t_ransformamonal é igual Kruskal-Wallis validada
para todas as classes etarias.
Hop A percecdo da Ildqre}nga transacional é igual para Kruskal-Wallis Validada
todas as classes etérias.
A percecdo da Ilde,re_m(;a Laissez-faire é igual para Kruskal-Wallis Validada
Hqe todas as classes etarias.
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Quadro 18 - Hipotese 8: As Percegdes dos Estilos de Lideranca ndo Diferem com a Idade.

| Hipoteses | Descrigdo | Teste Estatistico

He, A percecao o_Ia} Ildgranga trgns_formacmnal é igual para Kruskal-Wallis
todas as habilitacbes académicas.

Hep A percegao_c_ia Ilderanga, trgnsacmnal ¢ igual para Kruskal-Wallis
todas as habilitacGes académicas.

A percecdo _d_a I|~deranga ,qussez—falre é igual para Kruskal-Wallis
Hae todas as habilitacGes académicas.

Tabela 49 - Teste de Kruskal-Wallis: Diferengas de Perce¢do dos Estilos de Lideranca com base nas Habilitagoes

Académicas.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisao
Teste de
A distribuicdo de Lideranca Kruskal- IR
q Transformacional & a mesma entre  Wallis de 056 hipdtese
as categorias de Habilitagdes Amostras e nuFia ===
Académicas. Independent '
es
Teste de
A distribuicdo de Lideranga Kruskal- Reter a
2 [ransacional € a mesma entre as ~ Wallis de 094 hipotese
categorias de Habilitacdes Amostras ' PI o
Académicas. Independent nuia.
es
Teste de
A distribuicdo de Laissez Faire & a mgﬁgagp Reter a
3 mesma entre as categorias de e 642 hipdtese
Habilitages Académicas. Independent nula.
es

Quadro 19 - Validacdo da Hipdtese Hs.

Sao exibidas significancias assintoticas. O nivel de significancia & 05,

\ Hipoteses | Descri¢do \ Teste Estatistico \ Validacédo
Hea A percecéo da I|d_e_ran(;~a transfqrmamonal é igual Kruskal-Wallis validada
para todas as habilitac6es académicas.
Hey A percecdo (_je_l I|d§ranga tr,anga(:lonal é igual para Kruskal-Wallis Validada
todas as habilitacGes académicas.
A percecdo (_je_l I|d§ranga L,eus_sez-falre é igual para Kruskal-Wallis Validada
Hac todas as habilitacbes académicas.
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Quadro 20 - Hipotese 9: As percegoes do Estilo de Lideranca nao diferem com o Tipo de Contrato.

|Hipéteses| Descrigdo | Teste Estatistico |

A percecdo da lideranca transformacional é igual
para todos os tipos de contrato.

A percecdo da lideranca transacional é igual para
todos os tipos de contrato.

A percecdo da lideranca Laissez-faire é igual para
Hoc todos os tipos de contrato.

Hoa Mann-Whitney

Hap Mann-Whitney

Mann-Whitney

Tabela 50 - Teste de Mann-Whitney: As percecdes dos estilos de lideranga ndo diferem com o Tipo de Contrato.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisdo

NP ‘ Teste U de
A distribuicdo de Lideranga Mann-

Transformacional é a mesma entre 2 Reter a
1 as categorias de Tipo de contrato/ Whitney de 381  hipotese

vinculo profissional com a ;nggsgr?;ente nula.
empresalorganizagao. s P
Teste U de

A distribuicdo de Liderancga Mann-
Transacional & a mesma entre as 0 0o Reter a
2 categorias de Tipo de contrato/ °y de 342 hipdtese

vinculo profissional com a el nula.
empresalorganizagio. ?d‘:‘pe"deme

Teste U de
A distribuicdo de Laissez Faire é a  Mann- Ret

3 mesma entre as categorias de Tipo  Whitney de 418 hiedetrpgp

de contrato/ vinculo profissional amostras ' nupla o
com a empresa/organizagao. independente '

s

Sao exibidas significancias assintéticas. O nivel de significancia é 05.

Quadro 21 - Validagdo da Hip6tese Ho.

\ Hipoteses | Descricdo \ Teste Estatistico \ Validacédo
Ho, A percecdo da _Ilderanga transformacional é igual Mann-Whitney Validada
para todos os tipos de contrato.
Hop A percecao da lideranca transacional é igual para Mann-Whitney Validada
todos os tipos de contrato.
A percecao da lideranca Laissez-faire é igual para Mann-Whitney Validada
Hoc todos os tipos de contrato.
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Quadro 22 - Hipotese 10: As percecdes do Estilo de Lideranca nao diferem com o Tipo de Empresa.

|Hipéteses| Descrigdo | Teste Estatistico |

A percecdo da lideranca transformacional é igual
para todos os tipos de empresa.

A percecdo da lideranca transacional é igual para
todos os tipos de empresa.

A percecdo da lideranca Laissez-faire é igual para
Hi. | todos os tipos de empresa.

Hioa Mann-Whitney

Hiob Mann-Whitney

Mann-Whitney

Tabela 51 - Teste de Mann-Whitney: As percecdes dos estilos de lideranca nao diferem com o Tipo de Empresa.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisao
Teste U de
A distribuigdo de Lideranga Mann- s
1 Transformacional € a mesma entre  Whitney de 000 E'ejgtllar 4
as categorias de Tipo de Empresa  amostras ' n:flg BSE
em que Trabalha. independente :
s
A distribuigdo de Lid kste o e
istribuicdo de Lideranca ann- . .
2 [Transacional &€ a mesma entre as ~ Whitney de 002 Eieléetl;irea
categorias de Tipo de Empresa em  amostras e pl
que Trabalha. independente WL
s
Teste U de
A distribuicdo de Laissez Faire € a %?1?{:1'9 s Rejeitar a
3 mesma entre as categorias de Tipo amosirgs 000 hipotese
de Empresa em que Trabalha. independente nula.
s

Sao exibidas significancias assintéticas. O nivel de significancia é 05.

Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Tipo de Empresa em que Trabalha

Privada Publica
500+ N=339 N = 206 5,00
E Post Medio = 284 22 Post Medio = 238,07 =
o5 400+ 00 8 _
'E'E 3,00 3,00 g‘ﬁ
£5 200 2,00 §§
:‘S 2%
§ 1,00 1,00
- o
" 0o0- 0,00

T T T T T I 1 T 1 T T
1000 800 60,0 400 20,0 0,0 200 400 600 BOO 1000

Frequencia Frequéencia

Grafico 36 - Comparagcdo entre os colaboradores de empresas publicas e privadas na percecdo da Lideranca
Transformacional.
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Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Tipo de Empresa em que Trabalha

Privada Piblica

Es5004 N=338 N =206 5,00 5
£ Post Medio = 289,31 Post Medio= 246,16 1]
g 4,00 4,00
®

£ 3,00 3008,
e 2,00- 2,00 8
= 2
& 1,00 1,008
[T} =]
= 0,00 0,00 3

T T T T T T I T 1 T T 1 1
600 500 400 300 200 100 00 100 200 300 400 500 600

Frequencia Frequencia

Grafico 37 - Comparagdo entre os colaboradores de empresas publicas e privadas na percecdo da Lideranca

Transacional.

Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Tipo de Empresa em que Trabalha

Privada Pliblica

5004 N=339 5,00
Post Médio = 249 38 =311,87

o 4,00 4,00 —
£ 2
£ 300 3,00 %
N 1]
4] N
@ 2,00 2,00 =
L4 s
51,00 1,00 @

0,00 0,00

1 T T T T I T T T T T
1000 800 60,0 400 200 00 200 400 60,0 600 1000

Frequéncia Frequéncia

Grafico 38 - Comparagdo entre os colaboradores de empresas publicas e privadas na percecdo da Lideranca Laissez-

Faire.

Quadro 23 - Validagdo da Hipdtese Hao.

| Hipoteses | Descri¢do \ Teste Estatistico \ Validagéo
Hioe A percegao da lideranca transformacional € igual Mann-Whitney NZo validada
para todos os tipos de empresa.
Huop A percecao da lideranca transacional é igual para Mann-Whitney NZio validada
todos os tipos de empresa.
A percegao da lideranca Laissez-faire ¢é igual para Mann-Whitney NEio validada
Hi. | todos os tipos de empresa.
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Tabela 52 - Alfa Cronbach Fatores Pessoais.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronhach padronizados M de itens
b47 48 11

Tabela 53 - Estatistica do item Fatores Pessoais.

Estatisticas de item-total

Media de
escalaseo
itern for
excluidao

Variancia de
escalaseo
itemn for
excluida

Correlagdo
de itemn total
corrigida

Caorrelagdo
maltipla ao
quadrado

Alfa de
Cronbach se
o item for
excluido

Meste momento acredito
que [Sou humilhado ou
ridicularizado em relagdo
ao meu trabalho]

Meste momento acredito
que [Ja foram
espalhados hoatos
sobre a minha pessoal
Meste momento acredito
que [Sinto-rme ignorado
ou excluido]

Meste momento acredito
que [Recebi comentarios
insultuosos ou ofensivos
sohre a minha pessoa,
as minhas atitudes ou a
minha vida 2]

Meste momento acredito
que [Recehisinais ou
dicas de que deve pedir
demissdo ou deixar o
emprega)

Meste momento acredito
que [Foi constantemente
lembrado dos seus erros
e omissdes]

Meste momento acredito
que [Jafuiignorado ou
enfrentei uma reagdo
hostil ao aproximar-me]
Meste momento acredito
que [Recehicriticas
persistentes aos meus
EITOS & equivocos]
Meste momento acredito
que [Ja fuivitima de
piadas feitas por
pessoas fora do meu
circulo de contactos)
Meste momento acredito
que [Foram feitas
alegagdes contra mim]
Meste momento acredito
que [Sinto que 0s meus
pontos de vista sdo
ignorados]

17,70

17,31

17,35

17,64

17,79

17,55

17,53

17,56

17,63

17,65

16,98

78,458

7a,027

74,823

75,908

76,999

75,248

74,669

74,817

77.014

75,849

76,224

56T

5882

607

Ga0

635

761

699

792

585

GET

A2

943

943

540

A4

943

946
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Tabela 54 - Alfa Cronbach Fatores relacionados com o Trabalho.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronhach padronizados M de itens
803 204 A

Tabela 55 - Estatisticas do Item Fatores Relacionados com o Trabalho.

Estatisticas de item-total

Média de Variancia de

escalaseo escalaseo Correlagdo Correlagdo
itern for itern for de item total multipla ao
excluido excluido corrigida quadrado

Alfa de
Cronbach se
o itermn for
excluido

Meste momento acredito 10,74 19,228 408 187
que [Alguém tem

informagdes que afetam

0 meu desempenho]

Meste momento acredito 10,59 16,831 G648 A45
fque [lgnoraram as suas

opinides e pontos de

vista)

Meste momento acredito 10,75 17,542 600 384
fque [Foram-me pedidas

tarefas com prazos

irracionais ou

impossiveis]

Meste momento acredito 11,00 18,088 5480 378
que [0 meu trabalho é

supervisionado

excessivamente]

Meste momento acredito 11,05 16,731 638 454
fque [Fuipressionado a

nao reclamar um direito

(por ex. afastamento do

trabalho, ndo direito &

feriado, guantia adicional

de salario, bdnus,

despesas de viagem,

ete ]

Meste momento acredito 10,09 17,507 Aa0 263
que [Considero que a

minha carga de trabalho

& elevada)

804

751

63

JTET

753

il
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Tabela 56 - Alfa Cronbach Fatores relacionados com a Subvalorizacéo.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronkach
com base em
Alfa de itens
Cronbach padronizados M deitens
238 240 2

Tabela 57 - Estatisticas do Item Fatores relacionados com a Subvalorizacéo.

Estatisticas de item-total
Media de Wariancia de Alfa de
escalase o escalaseo Correlagdo Correlagdo Cronbach se
item for item for de item total multipla ao o item for
gxcluido excluido corrigida gquadrado excluido
Meste momento acredito 1,98 1,213 723 523

gue [Ja recebiordens

para fazer um trabalho

abaixo do meu nivel de

competéncial

Meste momento acredito 21 1,455 723 523
que [As minhas

responsabilidades

foram substituidas por

outras mais triviais ou

desagradaveis)

Tabela 58 - Alfa Cronbach do Fatores relacionados com a Intimidagéo.

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de
Cronbach
com base em
Alfa de itens
Cronhach padronizados M de itens
803 208 3
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Tabela 59 - Estatisticas do Item Fatores Relacionados com a Intimidacé&o.

Estatisticas de item-total
Média de Variancia de Alfa de
escalaseo escalaseo Correlagdo Correlagdo Cronbach se
itern for itern for de item total multipla ao o item for
excluido excluido corrigida quadrado excluido
Meste momento acredito 2,80 2,350 a4 501 695
que [Recebigritos ou
insultos]
Meste momenta acredito 2,87 2,083 765 a72 613
que [Jafui alvo de
comportamentos
intimidatdrios, tais comao
apontar o dedo, invasdo
de espago pessoal,
empurrar ou bloguear o
caminho]
Meste momenta acredito 3,20 3,468 Ralil’] 342 825

que [Fuiameagado de
violéncia ou abusa fisico
ou foi alvo de violgncia
real]

Quadro 24 - Hipotese 11: As percecdes do bullying ndo diferem com o Género.

\ Hipoteses \ Descricdo

\ Teste Estatistico

Huss A percecdo da existéncia de bullying relacionado com a pessoa € igual Mann-Whitney
entre homens e mulheres.
Huts A percecdo da existéncia de bullying relacionado com o trabalho ¢ Mann-Whitney
igual entre homens e mulheres.
A percecgdo da existéncia de bullying - subvalorizagdo é igual entre Mann-Whitney
Hi1c homens e mulheres.
A percecdo da existéncia de bullying - intimidacdo é igual entre Mann-Whitney
Hixg homens e mulheres.
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Tabela 60 - Teste de Mann-Whitney: Diferengas de percecdo do bullying com base no género.

Resumo de Teste de Hipotese

Bullying - Pessoal
=]

s

Hipdtese nula Teste Sig. Decis3ao
Teste U de
A distribuigdo de Bullying - Peﬁoam::}:e b Rejeitar a
1 & amesma entre as categorias de amosttzs 016 | hipotese
Génars. independente nula.
s
Teste U de
A distribuigdo de Bullying-  Mann- Reter
2 Relacionado com o Trabalho @ 3 Whitney de M0 hipbtese
mesma entre as categorias de amostras ' nuF:a
Genero. independente '
=
Teste U de
A distribuigdo de Bullying - Mﬂir;:-e - Reter a
3 Subvalorizagdo & a mesma entre a mostt:s 871 hipétese
categorias de Género. independente nula.
5
Teste U de
A distribuigio de Bullying - S e Rejeitar a
4 Intimidagae & a mesma entre as amostr:s 001 hipétese
categorias de Genero. independente nula.

&30 exibidas significdncias assintéticas. O nivel de significincia & 05,

Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Feminino

Género

Masculino

N=343
Post Medio = 285,36

N=202

Post Médio = 252,01

4 4
8 8

U
[=]
[=]

|eossad - Bu{ng

o
8

T T T T T T
1200 1000 800 600 400 200

Frequéncia

Frequéncia

T T T T T T
200 400 600 8600 1000 1200

Grafico 39 - Comparagdo entre Homens e Mulheres na Percecdo do Bullying relacionado com as Pessoas.

Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes
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Grafico 40 - Comparagdo entre Homens e Mulheres na Percecéo do Bullying- Intimidacéo
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Quadro 25 - Validagédo da Hip6tese Husi.

| Hipoteses \ Descrigdo \Teste Estatistico \Valida(;éo
Huss A percegédo dg_exwtenua de bullying relacionado Mann-Whitney Nzio validada
com a pessoa é igual entre homens e mulheres.
A percecdo da existéncia de bullying relacionado . .
Hus | com o trabalho é igual entre homens e mulheres. Mann-Whitney Validada
A percecdo ,d_a existéncia de bullying - Mann-Whitney validada
Hi1c subvalorizacéo é igual entre homens e mulheres.
A percecgéo da existéncia de bullying - intimidacéo é Mann-Whitney NZo validada
Hiwg igual entre homens e mulheres.
Quadro 26 - Hipdtese 12: As Percegdes do tipos de Bullying ndo Diferem com a ldade.
\ Hipoteses \ Descrigdo \ Teste Estatistico
Huss A percecéo d,a existéncia de bullying relacllo_nado Kruskal-Wallis
com a pessoa é igual entre todas as classes etarias
A percecdo da existéncia de bullying relacionado .
Hazs com o trabalho é igual entre todas as classes etarias Kruskal-Wallis
Huse A percecéo ’d_a existéncia de buIIyln_g Kruskal-Wallis
subvalorizacao é igual entre todas as classes de idade
A percecdo da existéncia de b/ul_lymg - intimidacdo é Kruskal-Wallis
Hizq igual entre todas as classes etarias
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Tabela 61- Teste de Kruskal-Wallis: Diferengas de perce¢do do bullying com base na Idade.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipétese nula Teste Sig. Decisdo
Teste de
A distribuigdo de Bullying - Pessoa ';'ﬁ;:'ée Reter a
1 & a mesma entre as categorias de e 114 hipotese
ldade. Independent nula.
es
Teste de
A distribuigdo de Bullying - Kruskal- Ralara
2 Relacionado com o Trabalho & 3 Wallis de 175  hipbtese
mesma entre as categorias de Amostras ! nupia
ldade. Independent ’
es
Teste de
A distribuig3o de Bullying - Kr:ﬁ::tle Reter a
3 Subvalorizagde & 3 mesma entre a = Eers 191  hipotese
categorias de ldade. Independent nula.
es
Teste de
U . Kruskal-
A distribuigao de Bullying - p Reter a
4 In‘limi-:lagé?n & a mesma entre as E;lé';tg: 528 hipotese
categorias de ldade. Independent nula.
es

S350 exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significincia & 05

Quadro 27 - Validacdo da Hipdtese Haa.

| Hipoteses \ Descrigdo \Teste Estatistico \Validagéo

Huze A percecédo dg_exwtenma de bullying relacllo_nado Kruskal-Wallis Validada
com a pessoa é igual entre todas as classes etarias

Huz A percecdo da /e_X|stenC|a de bullying reIamqngdo Kruskal-Wallis Validada
com o trabalho € igual entre todas as classes etérias

Hype |/ Ppercecdo da existéncia de bullying -\ o wallis Validada
subvalorizacdo é igual entre todas as classes de idade
A percecao da existéncia de b}JI_Iylng - intimidagéo é Kruskal-Wallis Validada

Hizq igual entre todas as classes etarias
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Quadro 28 — Hipdtese 13: As Percecdes do tipos de Bullying ndo Diferem com as Habilitagdes Académicas.

|Hipéteses\Descrigéo | Teste Estatistico \

A percecdo da existéncia de bullying relacionado
Hisa com a pessoa é igual entre todas as habilitacGes Kruskal-Wallis
académicas.

A percecdo da existéncia de bullying relacionado
Hisb com o trabalho é igual entre todas as habilitacdes Kruskal-Wallis
académicas.

A percecdo da existéncia de bullying -
Hisc subvalorizacao € igual entre todas as habilitacdes Kruskal-Wallis
académicas.

A percecgdo da existéncia de bullying - intimidagéo
Hisq é igual entre todas as habilitacGes académicas

Kruskal-Wallis

Tabela 62 - Teste de Kruskal-Wallis: Diferengas de percec¢éo do bullying com base nas Habilitages Académicas.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipétese nula Teste Sig. Decisao
Teste de
R . ruskal- fomi
A distribuigdo de Bullying - Pessoaly, .20 Rejeitar a

1 & amesma entre as categorias de e 001 ' hipotese
Habilitagoes Académicas. Independent nula.

es
Teste de
A distribuig3o de Bullying - Kruskal- o -

2 Relacionado com o Trabalho & 3 Wallis de oo Eiejggas'ea
mesma entre 3s categorias de Amostras ' nuria
Habilitagdes Académicas. Independent '

es
Teste de
A distribuigdo de Bullying - Kruskal- o

5 Subvalorizag3o & a mesma entre afiallis de 016 Eiejﬂi:sga
categorias de Habilitagtes Amostras ' nupia
Academicas. Independent :

es
Teste de
A distribuic3o de Bullying - Kruskal- -

4 Intirniclag;a'?c- & a mesma entre as  Wallis de 004 EieJEt“easrea
categorias de Habilitagdes Amostras ' l:i
Academicas. Independent AL

es

S30 exibidas significdncias assintéticas. O nivel de signific3ncia & 05.
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Tabela 63 - Comparacdo das varias habilitacdes académicas face ao Bullying relacionado com as pessoas — Teste
Dunn.

Amostral-Amostra2 Etatistica e, Std. o Erro Estatisticade=. g, < sig. Ajust.™
Ensino Secundario-Licenciatura -31,276 16,247 -1,925 054 542
Ensino Secundario-Doutoramento -33,192 37,430 -,887 375 1,000
Ensino Secundario-Ensino Basico 67,125 65,336 1,027 ,304 1,000
Ensino Secundario-Mestrado -86,313 19,935 -4,330 ,000
Licenciatura-Doutoramento -1,916 36,348 -,053 958 1,000
Licenciatura-Ensino Basico 35849 64722 554 580 1,000
Licenciatura-Mestrado -55,037 17,821 -3,089 002 020
Doutoramento-Ensino Basico 33933 72,980 485 642 1,000
Doutoramento-Mestrado 53,121 38,139 1,393 164 1,000
Ensino Basico-Mestrado -19,187 65,745 -,292 770 1,000

Comparagoes Pairwise de Habilitagoes Académicas

Ensino Secundario

Licenciatura
269,7

Ensino Basico

305,58
Doutoramento
271,65
(0]
Mzstrado
22477
L

Grafico 41 - Comparacdo do Bullying Relacionado com as Pessoas com Base nas Habilitagcoes Académicas
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Tabela 64 - Comparacdo das varias habilita¢des académicas face ao Bullying relacionado com o Trabalho — Teste

Dunn.
Amostra1-Amostra2 Estatistica de.  Std. o Ero Etatistica de—  sjg. < sig. Ajust.”
Ensino Secundario-Licenciatura -48211 16,280 -2,961 003 031
Ensino Secundario-Mestrado -68,189 19,975 -3,414 00 006
Ensino Secundario-Ensino Basico 74855 65467 1,143 253 1,000
Ensino Secundario-Doutoramento -111,939 37,505 -2,085 003 ,028
Licenciatura-Mestrado -19978 17,857 -1,118 263 1,000
Licenciatura-Ensino Basico 26,644 64,852 411 681 1,000
Licenciatura-Doutoramento -63,728 36,421 -1,750 080 802
Mestrado-Ensino Basico 6,667 65877 101 919 1,000
Mestrado-Doutoramento -43750 38,216 -1,145 252 1,000
Ensino Basico-Doutoramento -37,083 73126 -.507 612 1,000

Comparagoes Pairwise de Habilitagoes Académicas

0 . ]
=nsino Secundario

- '

L' enciatura Ensino Basico
218,02 305,67
\ O
Coutoramento
322,75
Mestrado
299,00
O

Grafico 42 - Comparagéo do Bullying Relacionado com o Trabalho com Base nas Habilitagdes Académicas
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Tabela 65 - Comparacéo das vérias habilitacdes académicas face ao Bullying relacionado a Subvalorizagéo — Teste

Dunn.
Amostral-Amostra2 Estatistica e, Std. o Erro Estatisticadec  gjg < sig. Ajust.
Ensino Secundario-Licenciatura -30,172 16,042 -1,881 060 600
Ensino Secundario-Doutoramento -39,305 36,957 -1,064 ,288 1,000
Ensino Secundario-Ensino Basico 65955 64,511 1,022 307 1,000
Ensino Secundario-Mestrado -67,523 19,683 -3,430 ,001 006
Licenciatura-Doutoramento -8,133 35,888 -,254 799 1,000
Licenciatura-Ensino Basico 35783 63,905 560 576 1,000
Licenciatura-Mestrado -37,352 17,596 -2,123 034 338
Doutoramento-Ensino Basico 26,650 72,057 370 711 1,000
Doutoramento-Mestrado 28,219 37,657 749 454 1,000
Ensino Basico-Mestrado -1,569 64915 -,024 ,981 1,000

Comparagoes Pairwise de Habilitagoes Académicas

Ensino Secundario
242 55

_@Ensino Basico

- 308,50
Mestrado Licenciatura O
3100 272,72
Doutoramento
281,85
(@)

Grafico 43 - Comparagéo do Bullying Relacionado com a Subvalorizagdo com Base nas Habilitagcbes Académicas.
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Tabela 66 - Comparacéo das varias habilitacdes académicas face ao Bullying relacionado a Intimidacdo — Teste Dunn.

Amostral-Amostra2 é’“’}‘:‘;‘? deg M. & Emo E’T'_:ft:““ des  Sig. < sig. Ajust.”
Doutoramento-Ensino Secundario 2193 34129 064 949 1,000
Doutoramento-Licenciatura 23577 33,143 J11 ATT 1,000
Doutoramento-Mestrado 68,756 34,776 1,977 048 480
Doutoramento-Ensino Basico 90,625 66,545 1,362 A73 1,000
Ensino Secundario-Licenciatura -21,384 14814 -1,443 149 1,000
Ensino Secundario-Mestrado -66,563 18,178 -3,662 ,003
Ensino Secundario-Ensino Basico 88,432 59,575 1,484 138 1,000
Licenciatura-Mestrado -45178 16,250 -2,780 005 054
Licenciatura-Ensino Basico 67,048 59,016 1,136 256 1,000
Mestrado-Ensino Basico 21,B69 50,048 ,365 715 1,000

Comparagoes Pairwise de Habilitagoes Académicas

Mestrado
314,88

Doutprafnento
246

Ensino Basico
336,75
(@]

Egglgg Secundario Ifi enciatura

o 70

Grafico 44 - Comparagéo do Bullying Relacionado com a Subvaloriza¢do com Base nas Habilitagdes Académicas
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Quadro 29 - Validagédo da Hip6tese Hus.

|Hipéteses\Descrigéo \ Teste Estatistico \Valida(;éo

A percecdo da existéncia de bullying relacionado

Hiza com a pessoa é igual entre todas as habilitacdes Kruskal-Wallis Né&o validada
académicas.

A percecdo da existéncia de bullying relacionado
Hisp com o trabalho € igual entre todas as habilitactes Kruskal-Wallis Né&o validada
académicas.

A percecdo da existéncia de bullying -
Hisc subvalorizacdo é igual entre todas as habilitacbes Kruskal-Wallis Né&o validada
académicas.

A percecdo da existéncia de bullying - intimidag&o é

Hig | igual entre todas as habilitagdes academicas. Kruskal-Wallis Néo validada

Quadro 30 - Hipotese 14: As Perceg¢des do tipos de Bullying ndo Diferem com o Vinculo Laboral

\ Hipoteses \ Descrigdo \Teste Estatistico \

H A percecéo da existéncia de bullying relacionado com
14a

a pessoa é igual entre contratados a termo e efetivos. Mann-Whitney

A percecéo da existéncia de bullying relacionado com

Haas o trabalho é igual entre contratados a termo e efetivos.

Mann-Whitney

A percecéo da existéncia de bullying - subvalorizacao é

Hy. | igual entre contratados a termo e efetivos. Mann-Whitney

A percecdo da existéncia de bullying - intimidacéo é
Hiag igual entre contratados a termo e efetivos.

Mann-Whitney
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Tabela 67 - Teste de Mann-Whitney: Diferencas de percecdo do bullying com base no Vinculo Laboral.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisdo

A distribuigdo de Bullying - Pessoal I‘;":'a Ude

£ a mesma entre as categorias de Wh?trr]{e de Reter a
1 Tipo de contrato/ vinculo amosirgs 532 hipdtese

profissional com a e nula.

empresalorganizagao. 5 REILEHE

A distribuicdo de Bullying - ﬁ:;ﬁu de

Relacionado com o Trabalho é a Whitney d Reter a
2 mesma entre as categorias de Tipo [ WNSY 62 544 hipotese

de contrato/ vinculo profissional independents nula.

com a empresalorganizagdo. s pendents

A distribuigdo de Bullying - ;\}519 U de

Subvalorizagdo € a mesma entre as W?'ll;‘t[.l'l;ﬂ de Reter a
3 categorias de Tipo de contrato/ 1-y 461  hipdtese

vinculo profissional com a 3?05 radsp te nula.

empresalorganizagao. 21 D=

A distribuigdo de Bullying - Jeste Ude

Intimidagdo & a mesma entre as Wity d Reter a
4 caiegiorias de Tipo de contrato/ amosl;gs ® 384 hipotese

vinculo profissional com a independente nula.

empresalorganizagao s pendente

Sdo exibidas significdncias assintéticas. O nivel de significancia é 05.

Quadro 31 - Validacdo da Hipotese His

\ Hipoteses \ Descricdo

\ Teste Estatistico

\ Validacéo

Ha4a

A percecéo da existéncia de bullying relacionado
com a pessoa é igual entre contratados a termo e
efetivos.

Mann-Whitney

Validada

Haap

A percecéo da existéncia de bullying relacionado
com o trabalho é igual entre contratados a termo e
efetivos.

Mann-Whitney

Validada

Haac

A percecdo da existéncia de bullying -
subvalorizacao é igual entre contratados a termo e
efetivos.

Mann-Whitney

Validada

Haa4d

A percecdo da existéncia de bullying - intimidag&do
é igual entre contratados a termo e efetivos.

Mann-Whitney

Validada
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Quadro 32 - Hipotese 15: As Percegdes do tipos de Bullying ndo Diferem com o Tipo de Organizacdo em que
trabalham

| Hipoteses \ Descrigdo | Teste Estatistico \

A percecdo da existéncia de bullying relacionado
Hisa com a pessoa é igual entre os que trabalham em Mann-Whitney
organizagdes publicas e privadas.

A percecéo da existéncia de bullying relacionado
Hisb com o trabalho é igual entre os que trabalham em Mann-Whitney
organizagdes publicas e privadas.

A percecéo da existéncia de bullying -
Hisc subvalorizacdo € igual entre os que trabalham em Mann-Whitney
organizagdes publicas e privadas.

A percecgdo da existéncia de bullying - intimidagéo
Hisg é igual entre os que trabalham em organizagoes Mann-Whitney
publicas e privadas.

Tabela 68 - Teste de Mann-Whitney: Diferencas de percecdo do bullying com base no Tipo de Organizagdo em que
Trabalha.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisdo
Teste U de
A distribuicdo de Bullying - Pessoal {)"V?]?{;ey de Rejeitar a
1 € amesma entre as cateqorias de .20 000 " hipdtese
Tipo de Empresa em que Trabalha. independente nula.
s
Teste U de
A distribuigdo de Bullying - Mann- e

2 Relacionado com o Trabalho é a Whitney de 013  hi jétasa
mesma entre as categorias de Tipo  amostras ' pI
de Empresa em que Trabalha. independente (tEL

s
Teste U de
A distribuigdo de Bullying - Mann-
Subvalorizagdo € a mesma entre as Whitney de Reter a

3 : . 346 hipdtese
cale?_onas de Tipo de Empresa em  amostras nula
que Trabalha. independente '

s
Teste U de
A distribuigdo de Bullying - Mann- .

4 Imimidagég £ a mesma gntre as Whitney de 000 E_EJ!!tnar .
categorias de Tipo de Empresa em  amostras ' nltflg L2l
que Trabalha. independente :

S

Sdo exibidas significancias assintdticas. O nivel de significancia & 05.
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Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Tipo de Empresa em que Trabalha

Privada Publica

N =339 N = 206
B 6,00 PostMédio= 251,31 Post Médio = 308,69 6,00 &
oo g
® 400 4,00 3
£ 2,00- 200 8
2 )
= Q
@ 0,00 0,00 &

T T T T T T T

150,0 100,0 50,0 0,0 50,0 100,0 150,0
Frequéencia Frequéncia

Grafico 45 — Comparagdo entre Organizagdes Publicas e Privadas na Percecdo do Bullying relacionado com as
Pessoas.

Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes
Tipo de Empresa em que Trabalha

Privada Publica

N=2339 N =206
Post Médio = 259,98 Post Médio = 294 43

L
8 B8

e N &~ o
[=] [=] [=] [=]
=] =] =] =1
| | | |
=]
o

oyjeqes] o woa
opeuolsejay - Gufng

o
=

Bullying - Relacionado
com o Trabalho
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1000 800 60,0 400 200 00 200 400 @600 800 1000

Frequéncia Frequéncia

Grafico 46 - Comparagao entre OrganizacOes Publicas e Privadas na Percecdo do Bullying relacionado com o
Trabalho.

119



Teste U de Mann-Whitney de amostras independentes

Tipo de Empresa em que Trabalha

Privada Publica
E-) N =339 N =206 =
& 6,007 Post Médio = 251,85 Post Médio = 307,64 -B.Oﬂg
= =]
E 4,00 4,00 9
g =
o 2,00 ~2,00 3
£ :
S 0,00 0,002,
[+=] Q

T T T T T T T T T T
2500 2000 1500 1000 500 00 500 1000 1500 2000 2500

Frequencia Frequencia

Grafico 47 - Comparagdo entre OrganizacgOes Publicas e Privadas na Percecdo do Bullying relacionado com a

Intimidacao.

Quadro 33 - Valida¢do da Hipdtese His.

\ Hipoteses \ Descrigdo \Teste Estatistico

\ Validagéo

A percecdo da existéncia de bullying relacionado
Hisa com a pessoa é igual entre os que trabalham em Mann-Whitney
organizaces publicas e privadas.

Nao validada

A percecéo da existéncia de bullying relacionado
Hish com o trabalho é igual entre os que trabalham em Mann-Whitney
organizagdes publicas e privadas.

Nao validada

A percecéo da existéncia de bullying -
Hisc subvalorizacéo é igual entre os que trabalham em Mann-Whitney
rganizacOes publicas e privadas.

Validada

A percecdo da existéncia de bullying - intimidagéo
Hisq é igual entre os que trabalham em organizacoes Mann-Whitney
publicas e privadas.

Nao validada
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Quadro 34 — Hipdtese 16: N&o existe correlagéo entre os varios estilos de lideranca e a percecéo diferentes tipos de
Bullying.

| Hipoteses \ Descrigdo \ Teste Estatistico

N&o existe correlacdo entre o estilo de lideranca
Hiea | transformacional e o bullying relacionado com a
pessoa.

Né&o existe correlacdo entre o estilo de lideranca
Hisb transformacional e o bullying relacionado com o
Trabalho

Né&o existe correlacdo entre o estilo de lideranca
Hisc transformacional e o bullying relacionado com a
subvalorizacao

Né&o existe correlacdo entre o estilo de lideranca
Hiea | transformacional e o bullying relacionado a
intimidacéao

Né&o existe correlacdo entre o estilo de lideranca

H . . :
% | transacional e o bullying relacionado com a pessoa.
Né&o existe correlacdo entre o estilo de lideranca
Hisr | transacional e o bullying relacionado com o Teste de Correlagao

Trabalho de Pearson

Né&o existe correlacdo entre o estilo de lideranca
Hig | transacional e o bullying relacionado com a
subvalorizacao

N&o existe correlacdo entre o estilo de lideranca

H . . X ST
15" I transacional e o bullying relacionado a intimidacéo
Hie Né&o existe correlacdo entre o estilo de lideranca
1ol laissez-faire e o bullying relacionado com a pessoa.
N&o existe correlagdo entre o estilo de lideranca
His; laissez-faire e o bullying relacionado com o

Trabalho

N&o existe correlagdo entre o estilo de lideranca
Hiex | laissez-faire e o bullying relacionado com a
subvalorizacéo

N&o existe correlagéo entre o estilo de lideranca

H ; - . ; R
1 laissez-faire e o bullying relacionado a intimidacéo
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Tabela 69 - Teste de Correlagdo de Pearson

Correlagoes

Bullying -
Relacionado Bullying - Lideranga
Bullying - com o Sub- Bullying - Transformaci Lideranga
Pessoal Trahalha valorizagdo Intimidagdo onal Transacional  LaissezFaire
Eullying - Pessoal Correlagdo de Pearson 1 810 663 803 - 641 -.381 358
Sig. (2 extremidades) 000 000 000 000 000 000
M 545 545 545 545 545 545 545
Eullying - Relacionado Correlagdo de Pearson 810 1 662 66T - 601 -323 381
com o Trabalho Sig. (2 extremidades) 000 000 000 000 000 000
M 545 545 545 545 545 545 545
Bullying - Sub-valorizagdo  Correlagdo de Pearson 663 1662 1 545 - 419 - 205 314
Sig. (2 extremidades) 000 000 000 000 000 000
M 545 545 545 545 545 545 545
Bullying - Intimidagdo Correlagdo de Pearson 803 JGET 5458 1 - 464 -302 282
Sig. (2 extremidades) 000 0o 000 .0oo 0o 000
M 545 545 545 545 545 545 545
Lideranga Correlagdo de Pearson - 541 - 501 - 419 - 464 1 804 -3a
Transformarional Sig. (2 extremidades) 000 000 000 000 000 000
M 545 545 545 545 545 545 545
Lideranga Transacional Correlagdo de Pearson -381 -323 -, 285 -302 809 1 -080
Sig. (2 extremidades) 000 000 000 000 000 063
M 545 545 545 545 545 545 545
Laissez Faire Correlagdo de Pearson 358 381 314 282 -39 -,080 1
Sig. (2 extremidades) 000 000 000 000 000 063
N 545 545 545 545 545 545 545

" Acorrelagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Quadro 35 - Validagédo da Hipdtese His.

Hipdteses | Descricio

| Teste Estatistico | Validacio

His:

Nio existe correlagio entre o estilo de lideranga
transformacional e o bullying relacionado com a
pessoa.

Hign

Nio existe correlagio entre o estilo de lideranga
transformacional e o bullying relacionado com o
Trabalho

His:

Nio existe correlacio entre o estilo de lideranca
transformacional e o bullying relacionado com a
subvalorizag3o

Higa

Nio existe correlagio entre o estilo de lideranca
transformacional e o bullying relacionado a
intimidagdo

Hise

Nio existe correlagio entre o estilo de lideranga
transacional e o bullying relacionado com a pessoa.

Hiee

Nio existe correlagio entre o estilo de lideranga
transacional e o bullying relacionado com o Trabalho

Hige

Nio existe correlagio entre o estilo de lideranca
transacional e o bullying relacionado com a
subvalorizagio

Hign

Nio existe correlacio entre o estilo de lideranca
transacional e o bullying relacionado a intimidagio

His

Nio existe correlacio entre o estilo de lideranca
laissez-faire e o bullying relacionado com a pessoa.

Hig

Nio existe correlagio entre o estilo de liderancga
laissez-faire e o bullying relacionado com o Trabalho

Hig

Nio existe correlagio entre o estilo de lideranga
laissez-faire e o bullying relacionado com a
subvalorizagio

Hia

Nio existe correlagio entre o estilo de lideranga
laissez-faire e o bullying relacionado a intimidagio

Teste de Correlagio
de Pearson

Nio
validada
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