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RESUMO

Num contexto organizacional cada vez mais exigente e imprevisivel, compreender os
fatores que influenciam os comportamentos dos colaboradores torna-se essencial para
promover ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos. Neste contexto, o presente
estudo pretende perceber a relacao entre a quebra e violagao do contrato psicoldgico e os
comportamentos desviantes no local de trabalho, considerando o cinismo organizacional
como mediador desta relagdo. A literatura demonstra que a percecao de injustica e a falta de
reciprocidade na relagdo empregador-empregado promovem atitudes cinicas, que, por sua vez,
aumentam a predisposi¢ao para comportamentos desviantes. Embora existam estudos sobre o
impacto da quebra do contrato psicoldgico e dos comportamentos desviantes, poucos
analisam o papel mediador do cinismo organizacional nessa relagdo, especialmente no
contexto portugués. Foi recolhida uma amostra por conveniéncia (n=424) de trabalhadores
portugués. Os resultados revelam que todas as dimensdes em estudo estdo significativamente
associadas, com valores abaixo do ponto central da escala. Confirma-se ainda mediagdes do
cinismo nas relagdes entre a quebra e a violagdo do contrato psicoldgico com os
comportamentos desviantes interpessoais e organizacionais. Esta investigacao aprofunda o
conhecimento sobre os mecanismos subjacentes as respostas negativas dos colaboradores,
reforcando o papel explicativo do cinismo organizacional e destacando a importancia de
praticas que promovam confianca, comunicagdo e alinhamento de expetativas na relacao

empregador-empregado.

Palavras-Chave: Quebra do Contrato Psicologico, Violagdo do Contrato Psicoldgico,

Comportamentos Desviantes e Cinismo Organizacional
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ABSTRACT

In an increasingly demanding and unpredictable organisational context, understanding
the factors that influence employee behaviour is essential to promoting healthier and more
productive work environments. In this context, the present study aims to understand the
relationship between the breach and violation of the psychological contract and deviant
behaviour in the workplace, considering organisational cynicism as a mediator of this
relationship. The literature shows that the perception of injustice and lack of reciprocity in the
employer-employee relationship promotes cynical attitudes, which, in turn, increase the
predisposition to deviant behaviour. Although there are studies on the impact of the breach of
the psychological contract and deviant behaviour, few analyse the mediating role of
organisational cynicism in this relationship, especially in the Portuguese context. A convenience
sample (n=424) of Portuguese workers was collected. The results reveal that all dimensions
under study are significantly associated, with values below the midpoint of the scale.
Mediations of cynicism in the relationships between the breach and violation of the
psychological contract with interpersonal and organisational deviant behaviours are also
confirmed. This research deepens our understanding of the mechanisms underlying employees'
negative responses, reinforcing the explanatory role of organisational cynicism and highlighting
the importance of practices that promote trust, communication and alignment of expectations

in the employer-employee relationship.

Key Words: Breach of Psychological Contract, Violation of Psychological Contract, Deviant

Behaviour and Organisational Cynicism
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INTRODUCAO

No mundo do trabalho existe um contrato de trabalho formal que “prevé os deveres e
direitos mutuos dos trabalhadores e da organizagao” (Castanheira & Caetano, 1999). Contudo,
a relacao entre empregadores e empregados ¢ regulada por regras que vao para além daquilo
que esta escrito nesse contrato. O dia-a-dia dessa relagdo ¢, na maioria, regulada pelo contrato
psicologico. Este tipo de contrato pode ser descrito como os termos e condi¢des da relagdo de

troca reciproca entre um empregado ¢ um empregador (Rousseau, 1989).

O contrato psicologico, ao contrario dos contratos formais de trabalho, nao ¢
estabelecido de forma definitiva em um inico momento, passando por ajustes continuos ao
longo do tempo em que o trabalhador permanece na organizagao (Rousseau & Parks, citado

por Robinson & Rousseau, 1994).

A competitividade do mundo moderno € o complexo contexto das relagdes de trabalho
impdem mudangas necessarias nas organizacdes. Esse contexto culmina no estabelecimento
de contratos psicologicos derivados das expetativas face as promessas feitas pela organizacao
(Ferreira et al., 2023). E importante realgar que o contrato psicolégico difere das expetativas,
no sentido em que as expetativas sdo crengas genéricas acerca do que uma pessoa ird ter na
sua organizagdo, enquanto o contrato psicologico implica uma crenga naquilo que o
empregador ¢ obrigado a fornecer, tendo por base promessas percebidas de troca reciproca

(Castanheira & Caetano, 1999; Robinson & Rousseau, 1994).

Estas promessas podem ser explicitas, ou seja, € um compromisso mutuo para atuar
em funcdo de um beneficio imediato ou futuro, e.g., bonificagdes e desenvolvimento de
carreira; ou implicitas, isto €, o meio ambiente ou a norma organizacional que norteia o
comportamento do trabalhar, por exemplo se este perceber que um determinado nivel de
absentismo ¢ uma norma, podera sentir-me com legitimidade para adotar esse mesmo nivel

(Castanheira & Caetano, 1999; Ferreira et al., 2023).

Pate e colaboradores (2003) distinguem o contrato psicologico entre a quebra do
contrato, i.e., percecao cognitiva de que as obrigagdes nao foram cumpridas, e a violagdo do
contrato, i.e., resposta emocional intensa que envolve sentimentos de frustragdo, raiva e perda
de confianca. A divergéncia entre as expetativas dos empregados e o que ¢ efetivamente
oferecido pelas organizagdes pode resultar em quebra e/ou violagdo do contrato psicolédgico.

Por sua vez, este resultado ¢ apontado como um dos principais fatores desencadeantes de



consequéncias ao nivel organizacional, como o cinismo organizacional e os comportamentos

desviantes (Dries et al., 2014), temas centrais deste estudo.

Quando nos referimos a comportamentos desviantes, temos de ter em consideragao
que se trata de um fenémeno complexo que inclui a inter-relacao entre empregados ¢ a
organizacdo (Ferreira et al., 2023). Sackett e DeVore (2001, citado por Marcus et al., 2013)
definem estes comportamentos como ac¢des deliberadas por parte dos empregados que podem
violar os interesses legitimos da organizagao ou causar danos a mesma € aos seus
stakeholders. Essa defini¢do abrange uma ampla gama de agdes especificas, como roubo, uso

de substancias, sabotagem, violéncia interpessoal e absentismo.

Ja o Cinismo Organizacional baseia-se na perce¢ao de que as organizagdes falham em
cumprir principios fundamentais, como integridade, justica, honestidade e sinceridade (Torun
& Ucok, 2014, citado por Akar, 2019). Quando os funciondrios acreditam que a sua
organizagdo carece de integridade, isso tende a gerar sentimentos negativos em relagdo a

mesma e a aumentar a propensao a exibir atitudes e comportamentos desviantes (Naus, 2007).

Robinson e Morrison (2000) exploram o facto da quebra do contrato psicoldgico ser
uma experiéncia comum em ambientes organizacionais, estando associada a varias
consequéncias negativas, e.g., comportamentos desviantes e redu¢do do desempenho.
Adicionalmente, realgam que quando os trabalhadores percebem uma viola¢dao do contrato
psicologico a sua motivagdo e confianga podem ser prejudicadas, o que resulta num aumento
de comportamentos prejudiciais a organizagdo. Por sua vez, Bennett e Robinson (2000),
comprovaram que comportamentos desviantes no trabalho podem gerar custos significativos
para as organizacgdes, incluindo diminui¢do de produtividade, danos a cultura organizacional e
impactos financeiros. Como destacado por Chiaburu e colaboradores (2013), € necessario
explorar variaveis mediadoras que expliquem como eventos organizacionais negativos
influenciam comportamentos dos trabalhadores, destacando o cinismo organizacional como

uma varidvel a considerar para futuros estudos.

Li e Chen (2018), estudaram como o cinismo organizacional e a alienacdo no trabalho
atuam como mediadores na relagdo entre a quebra do contrato psicoldgico e os
comportamentos no trabalho, encontrando uma relacao positiva. Os autores focaram-se
principalmente em atitudes e comportamentos gerais, sem atengao especifica aos

comportamentos desviantes. Além disso, o estudo foi conduzido em um contexto



organizacional e cultural especifico (empresas energéticas da China) com implicagdes que

podem variar em outros ambientes culturais, como ¢ o caso de Portugal.

Posto isto, embora o contrato psicoldgico e os comportamentos desviantes sejam
temas amplamente estudados, a combinagao dessas variaveis com o cinismo organizacional
como mecanismo que pode explicar esta relagdo ainda é pouco explorada (Anexo A).
Adicionalmente, o estudo de Li e Chen (2018) apenas inclui a quebra do contrato psicoldgico,
deixando de parte a violagdo do mesmo. Entdao, de modo a colmatar esta lacuna, no presente
estudo, tentamos responder a seguinte questao: De que forma o cinismo organizacional ¢ um
mecanismo que explica a relagdo entre a quebra e a violagdo do contrato psicologico € os

comportamentos desviantes no ambiente de trabalho?

Com a compreensdo desta dindmica, espera-se que os resultados deste estudo
contribuam para um melhor conhecimento do impacto da quebra e violagdo do contrato
psicologico em contexto laboral, ao evidenciar o papel do cinismo organizacional na
manifestagdo de comportamentos desviantes. Dada a importancia destes fenomenos para o
bom funcionamento de uma organizagdo, os dados obtidos poderdo apoiar o desenvolvimento
de estratégias de gestdo mais eficientes e eficazes, promovendo assim relagdes laborais mais
transparentes com uma comunicagao mais presente e alinhadas com as expetativas dos

colaboradores.



ENQUADRAMENTO TEORICO

Contrato Psicologico

O trabalho de Rousseau (1989) marcou uma nova era na investigacao relativa ao
contrato psicologico, mas a sua base remonta a autores como Argyris e colaboradores (1960;
1962; 1980, citado por Rousseau, 1989). Como se pode analisar na Tabela 1, o conceito de
contrato psicoldgico tem sido definido por alguns autores, sendo que Argris (1960, citado por
Coyle-Shapiro et al., 2019) foi o primeiro autor a utilizar o termo em um contexto
organizacional, onde descreve as expetativas mutuas entre empregados e empregadores.
Enquanto Rousseau (1989) popularizou este conceito, definindo-o como as crencas
individuais sobre um acordo reciproco entre o empregado e a organizagdo, mesmo que essas

crencas ndo sejam formalmente reconhecidas por ambas as partes.

Tabela 1

Defini¢oes de Contrato Psicologico (elaboragdo propria)

Autores Definicoes

Argyris, 1960, citado por Contrato psicoldégico como a captagdo de expetativas
Coyle-Shapiro et al, 2019 mutuas entre os trabalhadores e a sua organizagdo ou

supervisor.

Schein, 1982, p.18, citado “A ideia de um contrato psicolégico denota a existéncia de
por  Castanheira & um conjunto ndo explicito de expetativas atuando em todos

Caetano, 1999 os momentos entre todos os membros de uma organiza¢ao”

Rousseau, 1989, p.123 Contrato psicoldgico refere-se “as crengas individuais,
moldadas pela organizacdo, em rela¢do aos termos de um

acordo de trocas entre individuos e as suas organizagdes”

Robinson & Rousseau, Contrato psicoldgico como “crencas em promessas pagas
1994, p.246 ou obrigag¢des reciprocas”, sendo constituido pela “crenca
de que foi uma um promessa e de os termos e condi¢des do

contrato foram aceites por ambas as partes”

Castanheira & Caetano, Contrato psicologico refere-se a um “conjunto de crencas
1999, p.99 detidas pelo trabalhador quanto as suas obrigacdes perante

a organizacao e as desta perante ele”




Rousseau (1989) destacou a natureza idiossincratica dos contratos psicologicos, que
existem "nos olhos de quem vé&" (p. 123), sendo moldados por interpretacdes individuais de
interacdes e observacdes com supervisores, recrutadores, mentores e colegas (Rousseau,
1995). Essa subjetividade implica que o contrato psicologico seja uma percecao individual
que ndo precisa de ser compartilhada com a outra parte envolvida (Morrison & Robinson,
1997; Rousseau, 1989). Consequentemente, empregadores e empregados podem ter visdes
divergentes relativamente ao termos do contrato psicolégico, bem como o cumprimento das
obrigacdes por cada uma das partes. Embora cada parte acredite que promessas mutuas foram
feitas e aceites, tal ndo garante um entendimento comum sobre todos os termos do contrato.
Cada parte apenas presume que compartilha a mesma interpretagdo do acordo (Robinson &

Rousseau, 1994).

O contrato psicoldgico, ao contrario do contrato formal de trabalho, ndo ¢ estético, ou
seja, passa por atualizagdes continuas ao longo do tempo em que o colaborador permanece na
organizagdo (Rousseau & Parks, 1993). A medida que o relacionamento se prolonga e/ou as
interacdes entre as partes se intensificam, com ciclos recorrentes de troca e reciprocidade, o
contrato tende a se expandir, incorporando uma variedade maior de contribuigdes e

recompensas (Robinson & Rousseau, 1994).

E de realgar que, com o avango da investigagdo, o contrato psicologico evoluiu de uma
abordagem paternalista e relacional, caracterizada por seguranga no emprego e lealdade, para
um modelo transacional, focado na empregabilidade e trocas econdmicas (Rousseau, 1995).
Fatores como globalizacao, reestruturagdes organizacionais € avangos tecnologicos
desempenharam papéis cruciais nessa transformacgao (Csoka, 1995; Deery et al., 2006; Suazo,

2009).

Teoria da Troca Social

Originalmente, o contrato psicoldgico foi associado a teoria da troca social (Blau,
1964), sendo que esta fornece uma estrutura fundamental para compreender as relagdes entre
individuos e organizagdes. Esta teoria propde que essas interagdes sao baseadas em trocas
mutuas de beneficios tangiveis e intangiveis, seguindo a norma de reciprocidade (Gouldner,
1960), que postula que ao receber um tratamento favoravel, os individuos sdo inclinados a
retribuir de forma positiva, mantendo um ciclo de confianca e cooperagdo. Contudo, a

percecao de um tratamento desfavoravel ou injusto pode resultar em reciprocidade negativa,



que, por sua vez, poderd levar a comportamentos prejudiciais, rompendo a dindmica entre

empregado e empregador.

Neste sentido, o contrato psicologico busca explicar os fundamentos da relagao de
trabalho em termos de reciprocidade percebida. Rousseau (1995) argumenta que a crenga em
promessas mutuas ¢ o ponto central desse conceito, diferenciando-o de expetativas gerais

(Wanous, 1977).

Promessas Percebidas versus Expetativas Nao Alcan¢aveis

No ambito do contrato psicoldgico, as promessas percebidas referem-se aos
compromissos que o colaborador acredita terem sido assumidos pela organizacdo. Essas
promessas sdo baseadas na interpretacdo individual de interacdes, comunicacdes ou préaticas
organizacionais e incluem obrigacGes que o colaborador percebe como explicitas ou
implicitas (Castanheira & Caetano, 1999). Rousseau (1989) destacou que essas promessas Sao
idiossincraticas e formadas com base nas crencas do individuo, moldadas por conversas com

supervisores, recrutadores e/ou outros representantes da organizagéo.

Por outro lado, as expetativas ndo alcangaveis representam desejos ou pressupostos
que o colaborador pode ter em relacdo ao trabalho, mas que ndo foram necessariamente
prometidos pela organizacdo. Essas expetativas podem ser irrealistas ou baseadas em
suposicdes pessoais, sem suporte em compromissos explicitos ou implicitos por parte da

organizacédo (Castanheira & Caetano, 1999; Morrison & Robinson, 1997).

Em suma, enquanto as promessas percebidas derivam de compromissos explicitos ou
implicitos assumidos pela organizacdo, as expetativas ndo alcancaveis resultam de
pressupostos individuais, sem que haja uma obrigacdo direta da organizacao (Castanheira &
Caetano, 1999). O contato psicolégico é baseado em promessas percebidas e numa sensacdo
de obrigacdo mutua, isto é, o empregado oferece algo e o empregador retribui (e.g.,
colaborador acredita que se fizer um bom trabalho, sera promovido pois isso foi dito ou

sugerido de alguma forma).

Embora a frustracdo de expetativas possa gerar insatisfacao, ela ndo constitui uma
quebra do contrato psicolégico, uma vez que ndo envolve uma promessa percebida, sendo que
quando ha uma quebra destas promessas pode ser interpretada como uma violacdo do contrato

psicolégico (Morrison & Robinson, 1997).

Quebra do Contrato Psicologico



O cumprimento do contrato psicoldgico ¢ definido como “a extensdo em que uma
parte do contrato considera que a outra cumpriu com suas obrigacdes” (Lee et al., 2011, p.
204). Por outro lado, a quebra do contrato psicoldgico ¢ definida por Morrison e Robinson
(1997, p.230) como “a cognicao de que a organizacao de alguém falhou em cumprir uma ou
mais obrigagdes dentro do contrato psicoldgico de uma maneira compativel com as suas

contribuigdes”.

A quebra, portanto, refere-se a percecao de que certas obrigagdes ndo foram
cumpridas. Esse processo pode ser de curta duracao, permitindo que os individuos
eventualmente retornem a um estado de equilibrio no contrato psicolégico. Em contrapartida,
essa perce¢do pode intensificar-se e levar a uma violagdo completa do contrato (Pate et al.,

2003).

Morrison e Robinson (1997) afirmaram que havia uma maior probabilidade de os
colaboradores percecionarem uma quebra do contrato psicoldgico caso tivessem sofrido uma
quebra em relagdes de trabalho anteriores, bem como, se tivessem diversas alternativas de

emprego no momento da contratagdo.

Esta quebra esta relacionada a uma reducgao de atitudes positivas em relagdo a
organizagao, como menor comprometimento (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000) e redugdo da
satisfacao no trabalho (Robinson & Rousseau, 1994). Adicionalmente estudos ressaltam que
esta quebra pode levar a uma diminuigdo significativa na confianca entre empregado e
empregador e consequentemente comprometer a eficacia organizacional (Robinson &

Rousseau, 1994; Robinson, 1996).

Violagdo do Contrato Psicologico

Morrison e Robinson (1997), durante os seus estudos, estabeleceram uma distingao
concetual entre a quebra do contrato psicologico, referindo que esta € uma percecao, € a
violagdo do contrato psicologico, definindo como um “estado emocional e afetivo que pode
resultar da crenga de que a organizagao falhou em manter adequadamente o contrato
psicoldgico” (Morrison & Robinson, 1997, p. 230). Adicionalmente defendem que estas
percegdes de quebra ndo conduzem necessariamente a sentimentos de violagdo, ou seja, a
experiéncia emocional de violagdo resulta de um processo de criagdo de sentimentos que

ocorrem apos a perce¢ao de uma quebra.



Posto isto, podemos considerar que houve violagdo do contrato psicoldégico quando
um trabalhador tem a percec¢do de que a organizacdo ndo cumpriu as suas obrigacgdes

(Robinson & Rousseau, 1994; Shore & Tetrick, 1995, citado por Anderson, 1996).

Esta violagao foi descrita como multifacetada (Morrison & Robinson, 1997), isto ¢é,
incorpora uma vasta gama de respostas. Num determinado ponto, a violagdo invoca respostas
de dececdo, frustragdo e angustia (Robinson & Morrison, 1995); por outro lado, também esta
associada a resultados comportamentais, como menor cidadania organizacional,
compromisso, satisfacao, confianca e aumento do cinismo organizacional e rotatividade
(Robinson & Morrison, 1995; Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Pate et al.,
2003). Complementarmente, Rousseau (1989) afirma que a violagdo envolve sentimentos de
injustica, bem como, expetativas ndo satisfeitas e deterioracdo do senso de compromisso

mutuo entre empregado e empregador.

Estas respostas podem ser provenientes de diversos acontecimentos, nomeadamente
despedimentos sem aviso prévio, a falta de promogdes e promessas ndo cumpridas, como por
exemplo a promessa da oferta de formagao continua (Anderson, 1996; Morrison & Robinson,
1997). Por outro lado, os gatilhos da violagdo do contrato psicologico podem estar enraizados
na incapacidade de uma organizagdo de cumprir obrigagdes relativas aos aspetos distributivos
(i.e., ocorre quando os resultados sdo percebidos como injustamente distribuidos, e.g.,
recompensas financeiras), processuais (i.e., percecdo da oferta injusta de procedimentos,
como promogao) e interacionais (i.e., perce¢do dos funcionarios de falta de confianga nos

superiores € na organizagdo como um todo) da justica (Andersson, 1996).

Diferenca entre Quebra e Violagdo do Contrato Psicologico

E importante diferenciar de forma pratica a quebra e violagdo do contrato psicologico.
Durante o processo de sele¢do, um colaborador recém contratado recebeu a garantia que teria
acesso a um programa continuo de formagao e oportunidades de desenvolvimento de forma a
progredir na carreira. Quando o colaborador comega a trabalhar, percebe que essas

oportunidades nao estdo a ser oferecidas.

Neste cenario, a quebra ocorre quando o colaborador reconhece que as promessas,
explicitas ou implicitas, feitas durante o recrutamento ndo foram cumpridas pela organizagao.
Ou seja, ele percebe que o compromisso relativo a formagao e desenvolvimento de carreira

nao foi honrado pela organizacdo (Morrison & Robinson, 1997).



Para além disso, se o colaborador comegar a sentir-se desvalorizado, frustrado ¢/ou
traido, e consequentemente desenvolver uma resposta emocional intensa, como raiva e/ou
ressentimento, esta reacao representa a violagao do contrato psicologico. Esta resposta
emocional negativa pode afetar a sua satisfagao e compromisso no trabalho (Robinson &

Rousseau, 1994).

Em suma, enquanto a quebra do contrato psicologico é o reconhecimento de que as
promessas nao foram cumpridas, a violagao refere-se a resposta emocional negativa que surge

desse reconhecimento (Morrison & Robinson, 1997).

Modelo Teorico

Morrison e Robinson (1997) propuseram um modelo teodrico que identifica as
condicGes que podem ter como Ultima consequéncia a percecao de violagdo do contrato
psicolégico. De acordo com os autores, as duas principais causas que podem levar a percecao
de quebra do contrato sdo: Renegacdo e Incongruéncia, sendo que ambas as situacdes criam
uma discrepancia entre o que o colaborador acredita que foi prometido e o que ele percebe ter
sido efetivamente entregue, resultando em percecdes de quebra do contrato psicoldgico.

Relativamente a Renegacéo, esta ocorre quando os empregadores reconhecem a
existéncia de uma obrigacdo, mas conscientemente ou ndo, optam por nao a cumprir (e.g.,
uma promessa explicita feita durante o recrutamento que ndo é cumprida posteriormente). Tal
pode acontecer devido a incapacidade de atender a uma promessa, como em situacoes de
crises financeiras, ou devido a falta de disposicao por parte dos agentes organizacionais para

honra-la.

Ja a Incongruéncia, surge quando o empregador e o empregado tém interpretacdes
divergentes sobre a natureza de uma obrigacao (e.g., um colaborador pode interpretar
erroneamente uma declaracdo feita durante o processo de recrutamento). Essa incongruéncia
pode ocorrer logo no inicio da relacdo de trabalho, durante o recrutamento, ou desenvolver-se
ao longo do tempo, a medida que as percecdes das partes evoluem ou sdo distorcidas pela
memoria. Aqui, segundo Morrison e Robinson (1997),0s trés principais fatores que
contribuem para esta incongruéncia séo: esquemas cognitivos divergentes sobre as
obrigacdes, a complexidade e ambiguidade das promessas percebidas e a falta de

comunicacgéo entre as partes.

Além disso Morrison e Robinson (1997) introduziram o conceito de Vigilancia do

trabalhador, que se refere ao grau em que o colaborador monitora ativamente o cumprimento



das obrigagdes do contrato psicolégico pela organizacdo, sendo que trabalhadores vigilantes
estdo mais propensos a identificar tanto quebras reais quanto casos claros e/ou em situagoes
ambiguas. A vigilancia € influenciada por fatores como incerteza organizacional, niveis de
confianca na relacdo empregado-organizacao e 0s custos associados a identificacdo de
promessas ndo cumpridas; e pode ser elevada em momentos de fusdes, reestruturagdes ou
despedimentos inesperados, devido ao facto destes eventos gerarem incerteza e motivarem 0s
colaboradores a monitorizarem possiveis quebras e/ou violagdes do contrato psicoldgico
(Berger, 1979).

Comportamentos Desviantes

Na literatura, diversos termos foram utilizados para descrever comportamentos
negativos nas organizagdes (Narayanan & Murphy, 2017, 2022). Entre eles, destacam-se:
comportamento desviante (Robinson & Bennett, 1995); comportamento contraprodutivo (e.g.,
Fox et al., 2001); comportamento antissocial (Giacalone & Greenberg, 1997); mau
comportamento (Vardi & Wiener, 1996); comportamento disfuncional (Griffin et al., 1998); e
negligéncia (Farrell, 1983).

Embora existam diferentes concetualizagdes, essas defini¢des convergem em dois
pontos principais: a intencionalidade do comportamento e a sua natureza prejudicial, tanto
para os colegas quanto para a organizagdo como um todo (Fox et al., 2001; Narayanan &

Murphy, 2017, 2022; Weitz et al., 2012).

Dentro das diversas visdes sobre este tema, a mais abrange e que engloba os vastos
tipos de comportamentos negativos, sendo um modelo mais consolidado, ¢ a defini¢ao de
comportamento desviante. Robinson e Bennett (1995, p. 556) conceptualizam um
comportamento desviante como um “comportamento voluntario que viola significativamente
as normas organizacionais e, ao fazé-lo, ameaga o bem-estar da organizagao, dos seus

membros, ou de ambos”.
Modelo Teorico

Nos estudo iniciais relativos a esta temdtica, Hollinger e Clak (1982), além de
Mangione e Quinn (1974, citado por Marcus et al., 2013) classificaram os comportamentos
desviantes em duas categorias: desvios de producdo, que envolvem a violagdo de normas na
forma como o trabalho ¢ executado; e desvios de propriedade, referentes ao uso indevido do

empregador pela propriedade da organizacdo. Robinson e Bennett (1995), ao considerarem
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essa estrutura limitada, propuseram uma abordagem mais abrangente, combinando critérios
tanto qualitativos como quantitativos para analisar esses comportamentos. Os autores
incluiram duas dimensdes: a severidade (mais ou menos severa) € o alvo dos comportamentos
(a organizagdo ou os seus membros). Essa analise resultou em quatro categorias de
comportamentos desviantes: comportamentos relacionados a propriedade (i.e., acdes graves
direcionadas a organizac¢do, como sabotagem de equipamentos ou roubo da empresa),
comportamentos relacionados a produgao (i.e., agdes menos graves contra a organizacao,
como fazer pausas excessivas e desperdicio de recursos), comportamentos de natureza
interpessoal (comportamentos interpessoais mais graves, como agressao pessoal, assédio
sexual e abuso verbal) e de natureza politica (comportamentos interpessoais menos graves,

como demonstracao de favoritismo e culpar os colegas de trabalho).

A partir do desenvolvimento e validacao da Workplace Deviance Scale por Bennett e
Robinson (2000), a tipologia de comportamento desviante foi reorganizada em duas grandes
categorias: desvio interpessoal, que envolve agdes prejudiciais contra individuos, e desvio
organizacional, que afeta diretamente a organizacdo. Essa distin¢do tem sido amplamente
utilizada na literatura, sendo considerada uma abordagem eficaz para a mensuracao desse
fenomeno (Berry et al., 2007). Contrariamente a classificagdes anteriores, que priorizavam a
gravidade das agdes (como Robinson & Bennett, 1995), esta estrutura foca na frequéncia com
que os comportamentos ocorrem € em como se manifestam nos diferentes contextos

organizacionais (Berry et al., 2007; Hollinger & Clark, 1982; Lawrence & Robinson, 2007).
Comportamento Desviante Interpessoal

O desvio interpessoal refere-se a acdes tomadas contra membros de dentro da
organizac¢do (Bennett & Robinson, 2000; Berry et al., 2007). Dentro destas a¢des inclui: gozar
e/ou dizer algo ofensivo a colegas de trabalho; fazer comentarios étnicos, religiosos ou raciais
no local de trabalho; agir maliciosamente com colegas de trabalho (e.g., fazer uma partida
maliciosa); e/ou envergonhar ou deixar os colegas constrangidos em publico. Posto isto, nesta
perspetiva, os comportamentos desviantes caracterizam-se essencialmente em atos agressivos,

fisicos e/ou verbais, dirigidos a membros da organizacao (Bennett & Robinson, 2000).
Comportamento Desviante Organizacional

O desvio organizacional consiste em comportamentos que prejudicam diretamente a
organizacao. Neste caso, os comportamentos referem-se a: roubo ou apropriacao indevida de

bens da empresa; sabotagem de equipamentos ou processos; chegar atrasado ou sair mais
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cedo sem permissdo; violar politicas organizacionais deliberadamente; consumir drogas ou
alcool no local de trabalho; ignorar as instrugdes diretas da chefia; desarrumar de forma

propositada o espago de trabalho; e/ou divulgar informagdes confidenciais a pessoas externas

(Bennett & Robinson, 2000).
Antecedentes

Sao varios os fatores, contextuais e individuais, que contribuem para os
comportamentos desviantes no local de trabalho. O clima organizacional ¢ apontado na
literatura como um dos principais antecedentes dos comportamentos desviantes, exercendo
uma influéncia ambigua. De modo geral, um ambiente caracterizado por justica, estrutura e
suporte tende a inibir tais comportamentos. No entanto, em determinados contextos culturais,
esse mesmo ambiente pode, inadvertidamente, favorecer desvios. Isso ocorre porque um nivel
excessivo de confianga e permissividade dentro da organiza¢do pode fazer com que os
funciondrios se sintam mais confortaveis para agir de maneira inadequada, sem receio de

sofrer consequéncias (Kalemci et al., 2019; Litzky et al., 2006).

Treviio e colaboradores (2006) destacam que a falta de normas claras e a tolerancia a
praticas antiéticas criam um ambiente propicio para desvios. Quando as organizagdes nao
estabelecem ou reforcam padrdes de conduta de forma consistente, os colaboradores podem
perceber que as regras sdo flexiveis ou inexistentes, resultando em maior incidéncia de
comportamentos como fraude, abuso de poder e desvio de recursos. Além disso, uma cultura
organizacional permissiva pode levar a normalizagdo do comportamento desviante, onde os
proprios funciondrios passam a ver essas agdes como aceitdveis ou necessarias para 0 sucesso

dentro da organizagao.

A literatura distingue trés tipos principais de injusti¢a que podem levar a este
comportamentos, nomeadamente (1) Injustica Procedimental, i.e., percecdo de que os
processos de tomada de decisdo dentro da organizag¢do ndo sao justos ou transparentes
(Colquitt, 2001); (2) Injustica Distributiva, i.e., os colaboradores acreditam que os beneficios
e/ou recompensas nao sao distribuidos de forma equitativa (Greenberg, 1990); e (3) Injustica
Interpessoal, i.e., perce¢do de tratamento inadequado por parte dos colegas e/ou supervisores
(Skarlicki & Folger, 1997). A teoria da reciprocidade negativa de Cropanzano e Mitchell
(2005) ajuda a explicar esta relacao, sugerindo que os funciondrios tendem a retribuir o

tratamento que recebem da organizacgao, seja positivo ou negativo. Assim, percegoes de

12



injusti¢a podem levar a "justiga pelas proprias maos", onde os colaboradores procuram

restabelecer um senso de equilibrio por meio de comportamentos prejudiciais.

Além dos fatores mencionados, podemos também mencionar a insatisfagdo no
trabalho, ou seja, colaboradores insatisfeitos sdo mais propensos a adotar comportamentos
desviantes como uma forma de expressar a sua frustracao (Judge et al., 2001); e sobrecarga de
trabalho, sendo que altos niveis de stress pode levar os colaboradores a ter comportamentos

desviantes como forma de defesa (Spector & Fox, 2005).

Nair e Bhatnagar (2011) sugerem em seu modelo que caracteristicas individuais e
demogréficas, como idade e nivel de escolaridade, influenciam a ocorréncia de
comportamentos desviantes. Da mesma forma, Appelbaum e Shapiro (2006) identificaram
que funcionarios com maior tempo de servico na empresa tendem a apresentar menor

propensao a adotar esses comportamentos.
Consequentes

Os comportamentos desviantes podem gerar impactos significativos, tanto para os
individuos como para as organizag¢des. Dalal (2005), descreveu que um dos principais efeitos
negativos esta na reducdo da produtividade devido a presenga de atitudes contraproducentes
que afeta o desempenho das equipas no cumprimentos de objetivos organizacionais.
Adicionalmente, estes comportamentos podem aumentar a taxa de turnover dos
colaboradores, uma vez que ambientes de trabalho mais hostis ou com falta de estrutura

contribuem para que colaboradores procurem novas oportunidades (Griffeth et al., 2000).

Neste seguimento, outra consequéncia esta relacionada com os impactos financeiros,
incluindo custos elevados com investigagdes internas, processos legais e perda de bens e
recursos devido a furtos ou fraudes (Murphy, 1993). Além disso, o ambiente de trabalho pode
tornar-se toxico, o que resulta em niveis altos de absentismo e niveis baixos de satisfacdo no
trabalho, comprometendo o bem-estar dos colaboradores e a coesdo organizacional (Skarlicki

& Folger, 1997).

Num nivel mais organizacional, a reputacao da empresa pode também ficar
negativamente afetada. Isto ocorre pois os incidentes de comportamentos desviantes podem
resultar em percegdes externas desfavoraveis, o que impacta a imagem da empresa no
mercado de trabalho que, por sua vez, reduz a atratividade para novos talentos (Bies et al.,

1997).
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Cinismo Organizacional

Os primeiros estudos sobre cinismo organizacional descrevem-no como "desinteresse
e desconfianca em relagdo aos outros" (Cook & Medley, 1954, p. 418, citado por Anderson,
1996). Stern e colaboradores (1990, p. 271) definiram cinismo organizacional como uma
atitude especifica em que o trabalho ¢ opressivo, pouco compensador e indigno de esforgo,
uma visao de que "as empresas ndao se preocupam com os seus empregadores € que a maioria

dos empregos ndo merece o emprenhamento de um trabalhador".

No geral, o cinismo organizacional ¢ amplamente definido como uma atitude negativa
caracterizada por desprezo, frustracdo e desconfianca em relagdo a organizagdo, que pode ser
influenciada por fatores ambientais (Wanous et al., 1994). Essa atitude surge da percecao de
que as organizacdes ndo cumprem principios fundamentais como integridade, justica,
honestidade e sinceridade (Torun & Ugok, 2014, citado por Akar, 2019). Quando os
funcionarios acreditam que a sua organizagao carece desses valores, ha um aumento de
sentimentos negativos e uma maior predisposicao para exibir atitudes e comportamentos
prejudiciais (Naus, 2007). Além disso, o cinismo organizacional esté relacionado a percegdo
de incongruéncia organizacional (Chiaburu et al., 2013) e 2 ma conduta percebida, reforcando

sentimentos de falta de esperanca relacionada a mudangas futuras (Brandes et al., 1999).

E importante distinguir concetualmente o cinismo de estruturas semelhante,
nomeadamente a confianga e a satisfacdo/insatisfacao. No caso da confiancga, esta refere-se a
convic¢ao de um individuo de que se pode confiar na sua palavra, promessa ou declaragao
oral ou escrita de outro individuo ou grupo (Stack, 1978, citado por Anderson, 1996), sendo
que pode ser dividida tanto numa componente generalizada como situacional, assim como o
cinismo. Contudo, enquanto a confiancga ¢ uma crenga ou expetativa, o cinismo ¢ uma atitude
que consiste numa componente afetiva (e.g., desesperanca e desilusao) e numa crenga (e.g.,

desconfianca) (Anderson, 1996)

No caso da satisfacao/insatisfagdo, embora esta reflita uma avaliacdo de retrospetiva e
centrada no proprio sobre a capacidade do trabalho em atender as suas necessidades, o
cinismo organizacional distingue-se por ser uma atitude antecipatoria e orientada para o
exterior, refletindo desconfianga e frustragao em relacao a organizacao e as suas agoes futuras

(Wanous et al., 1994).

Areas de estudo
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O cinismo tem sido objeto de estudo em diversas areas, nomeadamente: (1) Cinismo
Policial (e.g., Regoli & Poole, 1978), (2) Aspetos Psicossociais de Hostilidade Cinica (Smith
et al., 1988), (3) Cinismo no Servigo Social (Meyerson, 1990), (4) Cinismo em Relagdo a
Organizagoes e Lideres Empresariais (Anderson, 1996). Esta tltima area ¢ a mais relevante
para o presente estudo, sendo que o cinismo no ambiente de trabalho manifesta-se através de
atitudes negativas e desconfiadas em relacdo a organizacao, os seus lideres e colegas. Este
comportamento pode refletir descontentamento, frustragao e desilusdo, impactando tanto a

saude mental dos colaboradores quanto a cultura organizacional (Durrah et al., 2019).
Antecedentes

Cordes e Dougherty (1993) durante as suas investigacdes, perceberam que os
antecedentes do cinismo organizacional sdo frequentemente considerados sindnimos dos
antecedentes do burnout, nomeadamente stress excessivo, sobrecarga de papéis, expetativas
pessoais e organizacionais nao satisfeitas, apoio social inadequado, conflito de objetivo e

cortes salariais e despedimentos.

Adicionalmente, estudos indicam que perce¢des de injustica e egoismo por parte da
gestdo, bem como a sensac¢do de exclusdo nos processos decisorios, contribuem para o
desenvolvimento de atitudes cinicas entre os funcionarios. Esses colaboradores tendem a
acreditar que a organizagdo carece de integridade e que as informacgdes transmitidas possuem
motivacdes ocultas, resultando em desilusao, raiva e sentimentos de trai¢ao (Assis &

Nascimento, 2017).

Além disso, a cultura organizacional desempenha um papel crucial. Ambientes que
ndo promovem uma cultura de aprendizagem ou que falham em reconhecer e valorizar o
desenvolvimento dos funcionarios podem intensificar o cinismo. A falta de oportunidades
para crescimento e a auséncia de apoio ao aprendizado reforcam a desconfianga e a descrenga

nas intenc¢des da organizacao (Akar, 2019).

Miranda e colaboradores (2012) referiram que a lideranca também ¢ um antecedente
determinante. Estilos de lideranga inconsistentes ou que ndo alinham discurso e pratica podem
gerar desconfiancga e frustragdo entre os colaboradores, alimentando o cinismo organizacional.
A perce¢do de que os lideres ndo cumprem o que prometem ou agem de maneira oportunista

contribui para a disseminacao dessa atitude negativa.

Consequentes
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O cinismo organizacional ¢ uma atitude caracterizada por desconfianca e ceticismo em
relacdo as intengdes e agdes da organizagdo. Esta postura pode ter diversas consequéncias
negativas tanto para os colaboradores quanto para a propria organizacao (Naus, 2007). No
ambito individual, o cinismo esta associado a menores niveis de satisfacao no trabalho ¢ bem-
estar geral, baixo desempenho, conflitos interpessoais e alta rotatividade no emprego (Cordes

& Dougherty, 1993).

Para a organizagao, o cinismo pode resultar em reducao da produtividade, resisténcia a
mudangas e diminui¢do do compromisso organizacional. Colaboradores cinicos
frequentemente limitam-se a cumprir as tarefas essenciais, demonstrando pouca disposi¢ao
para comportamentos de cidadania organizacional, como ajudar colegas ou participar de

iniciativas além das suas responsabilidades diretas (Anderson, 1996).

Além disso, manifestagoes de cinismo, como humor sarcastico e criticas destrutivas,
podem criar um ambiente de trabalho negativo, aumentando o mal-estar geral e
comprometendo a coesdo da equipa. Essas atitudes perpetuam a negatividade, como podem
desencadear uma espiral ascendente de descontentamento e desconfianca dentro da

organizacdo (Akar, 2019; Naus, 2007).

Contrato Psicolégico + Comportamentos Desviantes

A relagdo entre a quebra/violagdo do contrato psicoldgico e os comportamentos
desviantes no local de trabalho tem sido amplamente estudada na literatura. A percecao dos
colaboradores de que a organiza¢do nao cumpriu as suas obrigagdes resulta em reacoes

negativas, que por sua vez pode resultar em comportamentos prejudiciais a empresa (Hussain,

2013).

Como visto anteriormente, as emog¢des negativas provenientes da quebra/violagao do
contrato psicologico, como ansiedade raiva e insatisfagdo no trabalho (Morrison & Robinson,
1997), aumentam a probabilidade de comportamentos desviantes, como por exemplo

absentismo, roubo, sabotagem e baixa produtividade (Lee & Allen, 2002).

Chiu e Peng (2008) concluiram que quanto maior a perce¢do de violagcdo do contrato
psicoldgico, maior € a tendéncia dos colaboradores a terem comportamentos desviantes.
Adicionalmente, Hussain (2013) demonstrou no seu estudo que a quebra do contrato
psicologico reduz a satisfagdo no trabalho, o compromisso organizacional e aumenta

significamente os comportamentos desviantes. Concluiu também que este efeito ¢
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particularmente forte em profissionais altamente qualificados, isto porque a expetativa de

reciprocidade entre empregado e empregador ¢ mais elevada.

A teoria da atribuigdo causal (Weiner, 1985) sugere que os colaboradores podem ter
um locus de controlo interno ou externo o que muda a interpretacdo da quebra/violagao do
contrato psicoldgico e consequentemente as suas reacdes. Colaboradores com locus de
controlo interno acreditam que a quebra/viola¢ao do contrato pode ter sido causada por eles
mesmos e, por isso, sdo menos propensos a terem desvios comportamentais (Chiu & Peng,
2008). Por outro lado, colaboradores com locus de controlo externo atribuem a quebra e/ou
violacdo do contrato a sua empresa e tendem a responder com maior intensidade

nomeadamente em comportamentos desviantes (Morrison & Robinson, 1997).

HI%: A quebra do contrato psicologico influencia positiva e significativamente os

comportamentos desviantes interpessoais.

HI%: A quebra do contrato psicolégico influencia positiva e significativamente os

comportamentos desviantes organizacionais.

HI¢: A violagdo do contrato psicologico influencia positiva e significativamente os

comportamentos desviantes interpessoais.

HI1%: A violagdo do contrato psicoldgico influencia positiva e significativamente os

comportamentos desviantes organizacionais.

Contrato Psicologico + Cinismo Organizacional

A literatura tem evidenciado que a quebra e violagdo do contrato psicologico estdo
diretamente relacionados ao desenvolvimento do cinismo organizacional (Afshan et al., 2021;
Anderson, 1996). Anderson (1996) destaca que a violagdo do contrato psicoldgico pode levar
ao desenvolvimento de atitudes cinicas nos colaboradores, sendo que argumenta que quando
as expetativas dos colaboradores sdo frustradas, eles desenvolvem desconfianca e frustracao
em relagdo a organizagdo, que por sua vez resulta em menor compromisso € maior propensao

a comportamentos negativos no trabalho.

H2: A quebra do contrato psicologico influencia positiva e significativamente o

cinismo organizacional.
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H2": A violagdo do contrato psicoldgico influencia positiva e significativamente o

cinismo organizacional.

Comportamentos Desviantes + Cinismo Organizacional

O cinismo organizacional tem sido estudo como um fator importante no surgimento de
comportamentos desviantes no local de trabalho. A literatura relata que existe uma relagao
significativa e positiva entre estes dois fatores (Khan et al., 2024; Peng et al., 2021). Pen e
colaboradores (2021) apontam que o cinismo organizacional pode desencadear diversos tipos
de comportamentos prejudiciais tanto ao funcionamento da organiza¢do quanto a moral dos

colaboradores.

Adicionalmente Cropanzano e Mitchell (2005) referem que colaboradores cinicos
tendem a adotar comportamentos desviantes como forma de resposta a desilusdao que sentem
com a organizagao. Os autores reforcam ainda que esta relacdo pode ser explicada através da
teoria da troca social (Blau, 1964) no sentido em que quando os colaboradores percebem um
desequilibrio na reciprocidade da relacdo com a organizacdo, podem adotar comportamentos

retaliatorios.

Tong e colaboradores (2020) destacam que o facto dos colaboradores identificarem-se
pouco com a organizacao leva a que estes tenham um aumento de atitudes cinicas, o que por
sua vez, impulsiona o surgimento de comportamentos desviantes. Além disso, evidéncias
apontam que o cinismo tem um efeito negativo sobre a autoestima dos colaboradores,

tornando-os mais sugestivos a adotar comportamentos desviantes (Durrah, et al., 2019).

H3%: O cinismo organizacional influencia positiva e significativamente os

comportamentos desviantes interpessoais.

H3": O cinismo organizacional influencia positiva e significativamente os

comportamentos desviantes organizacionais.

Contrato Psicologico + Comportamentos Desviantes + Cinismo Organizacional

A relagdo entre quebra e violagdo do contrato psicologico, comportamentos desviantes
e cinismo organizacional ainda ¢ um tema pouco explorado, em especial no contexto

portugués. A maioria dos estudos tém se focado em apenas duas destas variaveis, como € o
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caso da investigacdo de Ferreira e colaboradores (2023), que analisam o contrato psicolégico
e os comportamentos desviantes; ou o estudo de Silva (2020), que aborda o contrato
psicologico e os comportamentos contraprodutivos. Por sua vez, Ras (2020), explora o
contrato psicologico e as intensdes de saida. No entanto, sao escassas as investigacdes que

abordam o impacto conjunto das trés variaveis.

Estudos indicam que o cinismo organizacional pode atuar como um mediador entre a
quebra/violagdo do contrato psicologico e diversas reagcdes comportamentais dos empregados
(Bari et al., 2020). Por exemplo, Afshan e colaboradores (2020) destacam que o cinismo
organizacional medeia a relagdo entre a quebra do contrato psicoldgico e a manifestagao de
vozes agressivas no ambiente de trabalho, concluindo que empregados cinicos tendem a

expressar as suas frustracdes de forma mais conflituosa e menos colaborativa.

Li e Chen (2018) estudaram a relacdo entre a quebra do contrato psicologico e os
comportamentos desviantes, tendo o cinismo organizacional e a alienagdo no trabalho como
mediadores. Os autores concluiram que a percecdo de quebra do contrato psicologica leva ao
aumento do cinismo organizacional, que por sua vez, intensifica os comportamentos
desviantes no local de trabalho. Assim, este estudo sustenta a ideia de que a quebra do
contrato psicoldgico afeta diretamente os comportamentos dos colaboradores, bem como a

forma como estes percecionam a organizagao.

De forma semelhante, Bari e colaboradores (2020) investigaram o papel mediador do
cinismo organizacional na relacdo entre a quebra do contrato psicologico, os comportamentos
contraprodutivos e a intencao de saida. Os autores perceberam que o cinismo medeia
parcialmente a relacdo entre a quebra e os comportamentos contraprodutivos, sendo esta
mediacdo mais forte quando estamos perante um contrato relacional do que o transacional.
Contudo, este estudo ndo analisou a viola¢do do contrato psicoldgico, nem mais
especificamente os comportamentos desviantes, deixando como sugestdo para estudos

futuros.

No contexto portugués, atualmente, ndo foram encontrados estudos que investigassem
esta relagdo, pelo que, o presente estudo visa colmatar esta lacuna da literatura. E relevante
real¢ar que a principal diferenca em relacdo aos estudos anteriormente referidos reside no
contexto organizacional e cultural em que serd conduzido, bem como na especificidade dos
comportamentos analisados. No caso do estudo de Bari e colaboradores (2020), estes focam-

se em comportamentos contraprodutivos, que como ja foi referido diferem de
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comportamentos desviantes, e Li e Chen (2018), abordam os comportamentos desviantes de
uma forma mais geral. A presente investigagdo propde uma analise mais detalhada da ligacao
entre a quebra e a violagdo do contrato psicoldgico e o surgimento de comportamentos
desviantes no local de trabalho, tendo o cinismo organizacional como o mediador desta

relagdo.

H4%: O cinismo organizacional medeia a rela¢do entre a quebra do contrato

psicologico e os comportamentos desviantes interpessoais.

H4%: O cinismo organizacional medeia a relagdo entre a quebra do contrato

psicologico e os comportamentos desviantes organizacionais.

H4¢: O cinismo organizacional medeia a relagdo entre a violagdo do contrato

psicologico e os comportamentos desviantes interpessoais.

H4%: O cinismo organizacional medeia a relagdo entre a violagdo do contrato

psicologico e os comportamentos desviantes organizacionais.

Tendo em conta a revisao de literatura e as lacunas acima apresentadas relativamente a

interagdo entre as trés variaveis, apresenta-se o seguinte modelo de investigagdo.

Figura 1
Modelo de Investiga¢do
Cinismo Organizacional
. ™ '
Quebra do contrato Comportamentos
psicolégico desviantes interpessoais
\ J \\
e ~ e
Violagao do contrato Comportamentos
psicoldgico desviantes organizacionais
\ J \
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METODO
Delineamento

O presente estudo adota um delineamento de natureza quantitativa, de caracter nao
experimenta-correlacional. Trata-se de um estudo hipotético-dedutivo, caracterizado pela

auséncia de controle e manipulagdo das variaveis em analise (Mardco, 2010).

Procedimento de recolha de dados

Inicialmente, construiu-se o questionario online através da plataforma Qualtrics
(Anexo B). O questionario foi divulgado através de redes sociais, nomeadamente, Facebook,
Instagram, Linkedin ¢ WhatsApp. A recolha de dados foi realizada entre 22/11/2024 a
23/01/2025.

Na primeira sec¢ao do questionario, constava a descri¢do do objetivo de investigacao,
a duragdo do inquérito, as questdes éticas e a garantia que se assegurava a voluntariedade,
anonimato e confidencialidade das respostas. O participante, no final da pagina, poderia dar o
seu consentimento € avangar para a proxima sec¢do, caso fosse trabalhador ativo em Portugal.
A segunda seccdo dizia respeito aos dados demograficos dos participantes com questdes sobre
o género, idade, escolaridade, antiguidade na organizagao, cargo de chefia e modalidade de
trabalho. Nesta parte, as questoes era facultativas, sendo que os participantes podiam optar

por ndo responder.

Nas se¢des seguintes, apresentou-se a Escala de Quebra Percebida e Sentimentos de
Violacao do Contrato Psicoldgico (Robinson & Morrison, 2000), a Escala do desvio no local
de trabalho (Jorge, 2016) e a Escala do Cinismo Organizacional (Assis & Nascimento, 2017),

respetivamente.

Para concluir, na ultima sec¢do, era apresentado um pequeno texto de agradecimento

pela participagdo no estudo, seguindo da partilha de contactos do investigador.

Procedimento de analise de dados

Ap6s a recolha de dados, procedeu-se a transferéncia da base de dados para o IBM
SPSS Statistics. Numa primeira fase, foi realizada a analise as qualidades psicométricas das

escalas em estudo. Para a Escala de Quebra Percebida e Sentimentos de Violagao do Contrato
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Psicoldgico aplicou-se uma Analise Fatorial Exploratério (AFE), uma vez que nao foram
identificados estudos prévios em Portugal com este construto. Para aferir a adequacao da
amostra a analise fatorial, recorreu-se ao teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), sendo os critérios
de interpretacao os seguintes: KMO >.90 — muito boa adequacao; .80 < KMO <.90 — boa
adequagdo; .70 < KMO < .80 — razoavel adequacido; .60 < KMO < .70 — fraca adequacao; .50
<KMO < .60 — muito fraca adequacdo; KMO < .50 — inadequada para analise fatorial.
Adicionalmente, foi aplicado o teste de esfericidade de Bartlett, sendo que este deve ter um
valor de p-value inferior a .05, para que se considere que a matriz de correlacdes ¢
significativamente diferente de uma matriz identidade, justificando assim a andlise fatorial

(Mardco, 2014).

Apos esta andlise, procedeu-se a realizacdo das Anélises Fatoriais Confirmatorias
(AFC) para todas as escalas em estudo, através do software JAMOVI, com base na estrutura
fatorial adotada nos estudos de adaptacao das respetivas escalas. De forma a avaliar o
ajustamento dos modelos, teve-se em consideragdo os seguintes pardmetros: y2/df (<5 —
ajustamento sofrivel, <2 — ajustamento aceitavel e ~ 1 — ajustamento bom); CFI (<.8 —
ajustamento mau; [.8;.9] — ajustamento sofrivel e >.9 ajustamento muito bom); e RMSEA (>.1

— Inaceitavel; ].05;.10] — ajustamento sofrivel; <.05 — ajustamento bom) (Mar6co, 2010).

De seguida, foi avaliada a fiabilidade das escalas, com o /IBM SPSS Statistics, avaliada
através da consisténcia interna — alpha de Cronbach — considerando-se os seguintes valores
de referéncia: 0.9 — excelente; .9> o >.8 — bom; .8> o >.7 — aceitavel; .7> 0. >.6 —

questionavel; .6> a >.5 pobre; .5 > a - inaceitavel (Mardco, 2010).

Além disto, foi realizada a estatistica descritiva da amostra, ainda no software /BM
SPSS Statistics, onde se analisou as médias, tendo em conta o ponto central de respostas dos
participantes, os desvios-padrdo e a sensibilidade dos construtos em estudo, através da
assimetria e de curtose. De acordo com Kline (2011), valores de assimetria e de curtose sao
considerados aceitaveis para que uma distribuicao se aproxime da normalidade quando se

encontram entre |3| e |8| respetivamente.

Foi também conduzida uma analise de correlagdes entre as variaveis em estudo,
utilizando o coeficiente de correlagdao de Pearson (Bryman & Cramer, 2003), com o objetivo

de analisar a intensidade e direcao das relagdes entre variaveis.

De seguida, realizaram-se analises complementares com o objetivo de verificar se

existiriam diferencas entre grupos, tendo em consideracgao as variaveis demograficas
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recolhidas neste estudo. Para tal recorreu-se ao teste 7-Student, para variaveis com 2 grupos, €
ANOVA One-Way, para variaveis com 3 grupos ou mais. Neste ultimo, caso resultasse num p-
value significativo (p <.05), procedia-se a aplicacao do teste post-hoc, com o intuito de
identificar quais os grupos com diferengas estatisticamente significativas entre si. Estas

analises foram realizadas no software JAMOVI.

A aplicacdo destes testes requere, o cumprimento de dois pressupostos. O primeiro diz
respeito a normalidade da variavel dependente, onde se espera que o valor de p-value seja
inferior a 0.05 (p <.05), indicando que ndo ha evidéncia significativa de desvio da
normalidade. No entanto, também se pode assumir normalidade com base no Teorema do
Limite Central, que afirma que, em amostras suficientemente grandes (n > 30), a distribui¢o
da média tende a aproximar-se da normal, independentemente da distribuicdo da populagao
original. O segundo pressuposto ¢ o da homogeneidade das varidncias, que se verifica quando
o p-value do teste de Levene € superior a 0.05 (p > .05), sugerindo que as variancias dos

grupos sdo estatisticamente iguais (Mardco, 2014).

Por fim, foram testadas as hipdteses de investigacdo. Iniciou-se com Regressoes
Lineares Simples, através do software JAMOVI, sendo que para que estas fossem
significativas o p-value deveria ser inferior a 0.05. Posteriormente, avangou-se para a analise
de mediagdes, através do mesmo software, onde consta uma variavel dependente, uma

variavel independente e uma varavel mediadora (Mardco, 2018).

Instrumentos
Escala de Quebra Percebida e Sentimentos de Violagdao do Contrato Psicologico

De forma a identificar a perce¢ao de quebra e violagdo do contrato psicologico
recorreu-se a escala Perceived Contract Breach and Feelings of Psychological Contract
Violation Scale de Robinson e Morrison (2000). A escala foi submetida a uma tradugdo e
adaptagao para a populagdo portuguesa, através das seguintes fases: tradugdo, por parte de
dois tradutores independentes bilingues; sintese das versdes traduzidas, com o objetivo de

criar uma versao Unica; retroversdo; revisdo pré-final; e validagao (Hambleton, 2005; Sireci et

al., 2006).

A escala de Robinson e Morrison (2000) apresenta no total 9 itens, sendo composta

por duas dimensdes distintas: Quebra Percebida (itens 1, 2, 3, 4 e 5); Sentimentos de Violagao
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(itens 6, 7, 8 ¢ 9). E de notar que sdo apresentados 3 itens invertidos, sendo eles o item 1, 2 e
3. Os participantes respondem através de uma escala de Likert de 5 pontos, em que as

respostas podem variar de “discordo totalmente" (1) a “concordo totalmente” (5).

Tabela 2
Escala de Quebra Percebida e Sentimentos de Violagdo do Contrato Psicologico de Robinson

e Morrison (2000).

Quebra 1. Quase todas as promessas feitas pelo meu empregador durante o

Percebida recrutamento, foram cumpridas até agora

2. Sinto que o meu empregador estad a cumprir as promessas que me

foram feitas, quando fui contratado

3. Até agora, o meu empregador tem feito um excelente trabalho no

cumprimento das promessas que me fez

4. Nao recebi tudo o que me foi prometido em troca das minhas

contribuicdes

5. O meu empregador ndo cumpriu muitas das promessas que me fez,

apesar de eu ter mantido o meu lado do acordo

Sentimentos 6. Sinto muita raiva em relacdo a minha organizag¢ao

de Violacao 7.Sinto-me traido pela minha organizacao

8. Sinto que a minha organizagdo violou o nosso contrato

9. Sinto-me extremamente frustrado pela forma como tenho sido tratado

pela minha organizagado

Escala do desvio no local de trabalho

Para operacionalizar os comportamentos desviantes, utilizou-se a adaptagdo a
populagdo portuguesa de Jorge (2016) da escala criada por Bennett € Robinson (2000). A
Escala do Desvio no Local de Trabalho contém um total de 19 itens, existindo duas
dimensdes: Desvio Interpessoal (itens 1, 2, 3, 4, 5, 6 e 7); Desvio Organizacional (itens 8, 9,

10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18 € 19).

Nesta escala, os participantes indicam com que frequéncia adotam cada
comportamento, com base na sua autoperce¢ao, utilizando uma escala do tipo Likert que pode

variar de 1 (“nunca”) a 5 (“sempre”).
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Tabela 3

Escala do desvio no local de trabalho (Bennett & Robinson, 2000), adaptada por Jorge (2016).

Desvio 1. Gozar com um/varios colegas de trabalho.
Interpessoal 2. Dizer coisas que magoam os colegas de trabalho.
3. Fazer observacdes ou comentarios desagraddveis no trabalho
(exemplo: étnicos, religiosos ou raciais).
4. Falar mal de colegas de trabalho
5. Fazer partidas ou brincadeiras maliciosas com colegas no
trabalho
6. Atuar de forma menos educada contra alguém no trabalho.
7. Colocar algum colega de trabalho constrangido ou incomodado
Desvio 8. Retirar bens da empresa sem autorizagao (exemplo: blocos de
Organizacional papel, canetas, lapis ou borrachas)

9. Passar muito tempo a “sonhar-acordado”, em vez de trabalhar.

10. Falsificar documentos de despesas para que seja reembolsado

com mais dinheiro.

11. Fazer pausas excessivas ou mais longas do que as aceitaveis no

seu local do trabalho.

12. Chegar tarde ao trabalho sem autorizagdo.

13. Desarrumar propositadamente o seu local de trabalho.

14. Ignorar as instrugdes dadas pelo meu chefe.

15. Trabalhar intencionalmente mais devagar do que poderia

trabalhar.

16. Comentar informagdes confidenciais da empresa com pessoas

externas.

17. Consumir alcool e/ou drogas ilegais no trabalho.

18. Esforcar-se pouco a executar o trabalho.

19. Ficar até¢ mais tarde no trabalho para receber o pagamento das

horas extraordinarias.
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Escala do Cinismo Organizacional
De modo a identificar a presenga de cinismo organizacional, recorreu-se a escala do
Cinismo Organizacional de Brandes e colaboradores (1999), adaptada e validada para a

populagdo portuguesa por Assis e Nascimento (2017).

A escala ¢ composta por 14 afirmagdes, sendo dividida em trés componentes:
Cognitiva (itens 1, 3, 5, 11, 13 e 14); Afetiva (itens 2, 8, 9 e 10); e Comportamental (itens 4, 6,
7 e 12). Os participantes respondem numa escala de tipo Likert de 7 pontos, em que 1

corresponde a “discordo totalmente” e 7 corresponde a “concordo totalmente”.

Tabela 4
Escala do Cinismo Organizacional (Brandes et al., 1999), adaptada por Assis e Nascimento

(2017).

1. Acredito que a minha organizagdo diz uma coisa e faz outra

3. As politicas, objetivos e praticas da minha organizac¢do parecem ter

pouco €m comuim.

5. Irrito-me com frequéncia quando penso em algumas das praticas

da minha organizagao.

11. A organizacdo onde trabalho diz que espera um determinado

Cognitiva
comportamento dos seus colaboradores, mas recompensa
precisamente outros tipos de comportamentos.
13. Quando a minha organiza¢do diz que vai fazer alguma coisa,
questiono-me se isso vai realmente acontecer.
14. Vejo pouca semelhanca entre o que a minha organizacao diz que
vai fazer e o que realmente faz.
2. De uma forma geral, os colaboradores trocam “olhares” cumplices
com os colegas de trabalho.
8. De uma forma geral, os colaboradores sentem-se frequentemente
pressionados quando pensam na organizagao.

Afetiva

9. De uma forma geral, os colaboradores sentem-se frequentemente

desagrados quando pensam na organizagao

10. De uma forma geral, os colaboradores sentem-se frequentemente

ansiosos quando pensam na organizagao.
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4. De uma forma geral, os colaboradores queixam-se daquilo que
acontece na organiza¢do quando estdo com amigos que a ela ndo

pertencem.

6. De uma forma geral, os colaboradores fazem troca dos slogans e

Comportamental iniciativas da organizacio.

7. De uma forma geral, os colaboradores costumam comentar com

outras pessoas a forma como as coisas sao geridas na organizagao.

12. De uma forma geral, os colaboradores quando estdo com outras

pessoas fazem criticas as politicas e as praticas da organizagao.

Participantes

A dimensao da amostra foi determinada a partir de dois critérios: Critério empirico de
Tinsley e Tinsley (1987), sugerindo uma propor¢do minima de 5 participantes por total de
itens das escalas utilizadas. Considerando que o presente estudo utiliza um total de 42 itens,
recomenda-se uma amostra minima de 210 participantes (42x5=210). O segundo critério
refere-se a ferramenta G*Power, sendo que esta inclui os seguintes parametros: a=.05;
1—=.80 (valores utilizados em ciéncias sociais); f> =.15; e 7 preditores. Neste caso, a

dimensao minima da amostra recomendada ¢ de 103 participantes (Anexo C.1).

O presente estudo contou com 424 participantes, sendo 87.5% pertencentes ao género
feminino (371 participantes), 12.3% ao género masculino (52 participantes) e 1 participante

que optou por nao responder (0.2%) (Anexo C.2).

A idade compreendeu-se entre os 19 e os 81 anos, obtendo uma média de 41.7 anos de
idade e um desvio padrdo de 12.0. Com base em De Lange e colaboradores (2006), foram
definidos 3 escaldes etarios — Até 35 anos; entre 36 e 49 anos; e mais de 50 anos — sendo que
31.9% (135 participantes) tinham até 35 anos, 40.4% (171 participantes) tinham entre 36 e 49
anos e 27.7% (117 participantes) tinham 50 ou mais anos de idade (Anexo C.3).

Em relacdo as habilitagdes literarias, 39.2% (n=166) teriam um grau correspondente
ao ensino secundario, 40.3% (n=171) seriam licenciados e 20.0% (n=85) teriam ensino pos-
graduado, como por exemplo mestrado ou doutoramento. Nesta amostra, dois participantes

optaram por ndo responder, o que corresponde a 0.5% dos participantes (Anexo C.4).
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No que se refere a antiguidade na organizagdo, os participantes apresentaram uma
média de 10.3 anos (DP=10.7), sendo que o tempo maximo de permanéncia reportado foi de
50 anos. Para fins analiticos, ¢ com tendo como base a distribui¢ao da amostra, foram criados
4 escaldes da antiguidade — Até 1 ano; 2 a 5 anos; 6 a 10 anos; mais de 11 anos — sendo que
22.2% (n=94) tinham até 1 ano na organizagdo, 26.7% (n=113) tinham entre 2 a 5 anos,
14.6% (n=62) tinham entre 6 a 10 anos, € 36.6% (n=155) tinham mais de 11 anos de

antiguidade na organizacao (Anexo C.5).

Adicionalmente, 83.7% da amostra (355 participantes) ndo tém nenhum cargo de
chefia, o que, consequentemente, indica que 16.3% (69 participantes) tém atualmente um

cargo de chefia na organizacio (Anexo C.6).

Por fim, relativamente a modalidade de trabalho, 66.0% (n=280) desempenham as
suas fung¢des num regime 100% presencial, 28.8% (n=122) inserem-se num regime hibrido e
5.0% (n=21) trabalham exclusivamente de forma remota. A esta questao apenas um

participante optou por nao responder, correspondendo a 0.2% da amostra (Anexo C.7).
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RESULTADOS

Analise as qualidades Psicométricas das Escalas

Escala de Quebra Percebida e Sentimentos de Violagdo do Contrato Psicologico

Com a finalidade de verificar a estrutura fatorial da escala, foi realizada uma AFE. Os
resultados indicaram uma adequa¢ao muito boa da amostra (KMO = .95) e um teste de
esfericidade de Bartlett significativo (p < .001), o que confirma a adequagdo dos dados a

analise fatorial (Anexo D.1) (Mar6co, 2014).

A extragdo dos fatores, através da rotacao Varimax, revelou que a estrutura deste
instrumento assenta em dois fatores, o que vai ao encontro dos resultados dos autores,
explicando 70.47% da variancia total (Anexo D.1). A Matriz de Fatores indicou que o Fator 1
retne itens relacionados a dimensdo Sentimentos de Violagdo (itens 6, 7, 8 € 9), enquanto o
Fator 2 agrupa itens associados a dimensao Quebra Percebida (itens 1, 2, 3, 4 ¢ 5) (Anexo
D.1). Todos os itens distribuidos nos respetivos fatores possuem cargas fatoriais superiores a

0.40 (Maroco, 2018), assegurando a qualidade da estrutura.

Posteriormente, foi realizada uma AFC, onde se obteve os seguintes valores (Anexo

D.1).
Tabela S
Indice de ajustamento escala de Quebra Percebida e Sentimentos de Violagcdo do Contrato
Psicologico
MODELO x2/gl CFI RMSEA
2 fatores 2.17 .99 .05

Através desta analise € possivel concluir que o modelo a dois fatores apresenta um
bom ajustamento e estrutura fatorial adequada, como referenciado por Mardco (2010). Estes

resultados vao ao encontro do modelo tedrico utilizado para o presente estudo.

Relativamente a consisténcia interna foram obtidos os seguintes valores de alpha de
cronbach: Quebra Percebida = .93 e Sentimentos de Violagao = .89 (Anexo D.1) apresentando

uma boa consisténcia interna (Mardco & Garcia-Marques, 2006).
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Escala do desvio no local de trabalho

Para a Escala de Desvio no Local de Trabalho, foi realizada uma AFC, uma vez que ja
existem estudos prévios que testaram este construto (e.g. Ferreira et al., 2023). Foram testadas
solugdes de um e dois fatores, tendo sido especificados ambos os modelos com a eliminagao
dos itens 10, 13, 17 e 19 da dimensdo organizacional, devido as respetivas cargas fatoriais

serem inferiores a .40 (Maroco, 2018).

Como se observa na Tabela 6, a solucdo inicial de um fator apresentou indices de
ajustamento que nao correspondem a um bom ajustamento do modelo, ndo sendo, por isso,
considerada adequada. Por outro lado, o modelo de dois fatores, apds eliminagdo dos itens
com cargas fatoriais inferiores a 0.40, revelou um ajustamento aceitavel validando a estrutura
fatorial proposta (Anexo D.2) Estes resultados vao ao encontro da literatura que defende a

estrutura bifatorial do construto (Berry et al., 2017; Jorge, 2016).

Tabela 6

Indice de ajustamento escala do desvio no local de trabalho

MODELO x2/gl CFI RMSEA
1 fator inicial 2.70 .86 .06
2 fatores inicial 2.43 .88 .06
1 fator final 4.27 .83 .09
2 fatores final 2.73 91 .05

Relativamente a analise da fiabilidade, de modo a validar a consisténcia interna,
analisou-se o alpha de Cronbach. Para a dimensdo Interpessoal obteve-se um alpha de .76 e
.80 para a dimensao Organizacional, consisténcias internas consideradas boas, segundo

Mardco (2014) (Anexo D.2).

Escala do Cinismo Organizacional

Para testar a validade fatorial da Escala de Cinismo Organizacional, foi realizada uma
AFC. Inicialmente, testou-se a estrutura original da escala com trés fatores, dado que esta
apresenta trés dimensdes teoricas distintas (Brandes et al., 1999). No entanto, e alinhado com

estudos anteriores que demonstraram a adequagdo de uma estrutura unifatorial (e.g., Assis &
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Nascimento, 2017; Sabino et al., 2024) optou-se também por testar um modelo de um fator,
dado que o objetivo do presente estudo ¢ analisar o cinismo organizacional como um

construto global.

Como se analisa na Tabela 7, ambas as solug¢des apresentaram bons indices de
ajustamento, ainda assim, a solugdo unifatorial revelou indices ligeiramente melhores do que
a solucao trifatorial sendo, por isso, considerada a mais adequada para os objetivos deste

estudo.

Tabela 7

Indice de ajustamento escala do cinismo organizacional

MODELO x2/gl CFI1 RMSEA
1 fator 2.22 .98 .06
3 fatores 2.46 .98 .06

No que diz respeito a consisténcia interna, obteve-se um alpha de .96 (Anexo D.3)

considerando-se uma consisténcia interna excelente (Maroco, 2014).

Estatistica Descritiva das Variaveis em Estudo
De forma a perceber a tendéncia das respostas dadas pelos participantes aos

construtos estudados, realizou-se uma analise estatistica descritiva das escalas (Anexo E).

Relativamente ao Contrato Psicoldgico, ambas as dimensdes estdo abaixo do ponto
central da escala (3), sendo que a dimensdo Quebra Percebida apresentou uma média
ligeiramente superior (M=2.51; DP=1.05), comparativamente a dimensdo Sentimentos de

Violacao (M=2.23; DP=1.00) (Figura 2).
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Figura 2

Estatistica Descritiva do Contrato Psicologico (média)

Quebra Percebida Sentimentos de Violagdo

Para a escala do Comportamento Desviante, o ponto central seria o 3. Tanto para a
dimensdo Interpessoal (M=1.50; DP=.43) como para a dimensao Organizacional (M=1.55;
DP=.48) apresentam valores abaixo desse ponto central da escala, o que significa que os

participantes deste estudo revelam praticar poucos comportamentos desviantes (Figura 3).

Figura 3

Estatistica Descritiva dos Comportamentos Desviantes (média)

5 -
4 m
3 m
2 m
N , B
Comportamento Desviante Comportamento Desviante
Interpessoal Organizacional

Quanto ao Cinismo Organizacional, as respostas dos participantes encontram-se
abaixo do ponto central da escala (4), ou seja, os participantes deste estudo revelam praticar

poucos comportamentos cinicos (M=2.92; DP=.93) (Figura 4).
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Figura 4

Estatistica Descritiva do Cinismo Organizacional (média)

Cinismo Organizacional

Adicionalmente analisou-se a sensibilidade dos construtos em estudo. Em geral os
valores absolutos de assimetria e achamento encontram-se dentro dos valores de referéncia, o

que significa que nenhum construto viola grosseiramente a normalidade (Anexo E).

E de realgar que as dimensdes da escala de Comportamentos Desviantes destacam-se
por possuirem valores mais elevados, sendo que a dimensao Interpessoal obteve 1.03 de
assimetria e 1.42 de achamento, enquanto a dimensao Organizacional obteve 1.01 de
assimetria e de achatamento. Este padrao pode estar relacionado com o facto de que em
ambas as dimensdes ndo ha respostas em todos os pontos da escala. Apesar desta diferenga, os
valores obtidos indicam que as dimensdes seguem um padrao de distribui¢do normal, com

base nos valores de referéncia (Kline, 2011).

Correlagoes entre Variaveis
Para analisar a dire¢do e a intensidade das relacdes entre as varidveis (Bryman &

Cramer, 2003), recorreu-se ao estudo das correlagdes de Pearson (Anexo F e Tabela 8).

Relativamente as correlagdes com a Quebra do Contrato Psicoldgico, verificou-se que
esta dimensao apresenta correlacdes significativas com Sentimentos de Violacao (7=.83;
p<.001), Comportamento Desviante Interpessoal (r=.24; p<.001), Comportamento Desviante
Organizacional (»=.28; p<.001) e Cinismo Organizacional (»=.72; p<.001). Observa-se que

todas as correlagdes sao positivas, sendo intensas com Sentimentos de Violacao e Cinismo
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Organizacional e com uma relagdo fraca com ambas as dimensdes dos Comportamentos

Desviantes.

Na dimensdo Sentimentos de Violagdo, verificou-se correlagdes significativas com
Comportamento Desviante Interpessoal (=.25; p<.001), Comportamento Desviante
Organizacional (=.31; p<.001) e Cinismo Organizacional (+=.76; p<.001), sendo que apenas

com a ultima variavel possui uma forte intensidade.

No que se refere aos Comportamentos Desviantes, a dimensao Interpessoal apresentou
correlagdes significativas com Comportamento Desviante Organizacional (r=.45; p<.001) e
Cinismo Organizacional (=.36; p<.001). Da mesma forma a dimensao Organizacional

também se correlacionou significativamente com Cinismo Organizacional (r=.46; p<.001).

Na tabela abaixo, discriminam-se todos os valores que identificam as relagdes entre as
variaveis, assim como as médias, desvios-padrao de cada dimensao e os seus respetivos

indices de consisténcia interna.

Tabela 8

Meédias, Desvios-Padrdo, Correlacoes entre as variaveis e indices de consisténcia interna

Média Desvio 1 2 3 4 5
Padrao
1. Quebra Percebida  2.52 1.05 (.93)
2. Sentimentos de 2.23 1.00 83*% - (L89)
Violagao
3. CD Interpessoal 1.50 43 24x% 0 25%%  ([76)
4. CD Organizacional 1.55 48 28%F  31Fx 45%%  (.80)
5. Cinismo 2.92 93 J2xE 76 36%F 46%*  (.96)
Organizacional

** A correlacdo ¢ significativa no nivel 0.01 (2 extremidades)
(o) alfa de cronbach
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Analise das Diferencas entre Grupos

Com o objetivo de explorar possiveis diferencas entre grupos com base nas varidveis
demograficas, foram conduzidas analises complementares, utilizando o teste 7-Student para
variaveis dicotomicas e a ANOVA One-Way para variaveis com trés ou mais categorias. Antes
da aplicacdo destes testes, foram analisados os pressupostos de normalidade e homogeneidade
das variancias. Nesta sec¢@o, apenas os construtos que apresentaram diferencas
estatisticamente significativas entre grupos sao reportados, sendo que todas as analises estao

disponiveis para verificagao no Anexo G.

Género

Para a categoria género (Anexo G.1) ndo se verificaram diferencas estatisticamente

significativas entre o género feminino e masculino, para todas as dimensdes em estudo.

Idade

Em segunda andlise, avaliou-se a existéncia de diferencas entre grupos tendo em conta
a idade (Anexo G.2.) A andlise de variancia revelou um efeito marginalmente significativo da
idade na percecdo de quebra do contrato psicologico, F(2, 259) = 3.03, p = .050. Verificou-se
uma violag@o do pressuposto de normalidade (p<.001) e de homogeneidade de variancias

(p=.004) para esta mesma dimensao.

Os testes post-hoc de Games-Howell indicaram que participantes com mais de 50 anos
(M =2.70, DP = 1.17) reportaram perce¢des significativamente superiores de quebra do
contrato psicoldgico comparativamente aos participantes com até 35 anos (M =2.37, DP =
.96, p=.038). Relativamente aos restante grupos etarios e dimensdes em estudo, ndo se

verificaram diferencas estatisticamente significativas.

Escolaridade

No que se refere a diferencas ao nivel das habilitacdes literarias (Anexo G.3), apenas
se verificarem diferencgas significativas na dimensdo Comportamento Desviante
Organizacional, F(2,419)=3.13, p=.045. Apesar de se verificar a violagdo da normalidade

(p<.001), a homogeneidade das variancias foi assumida (p=.182).

Os testes post-hoc de Tukey indicaram que os participantes com Ensino Pds-Graduado

(M=1.63, DP=.54) apresentam mais comportamentos desviantes organizacionais quando
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comparados aos participantes com o Ensino Secundario (M=1.48, DP=.43), apesar deste

resultado apresentar um valor limiar de significancia (p=.055).
Modalidade De Trabalho

Tendo em conta a Modalidade de Trabalho (Anexo G.4), ndo se verificaram quaisquer

diferencas estatisticamente significativas, para todas as varidveis em estudo.

Cargo De Chefia

Em relacao a variavel Cargo de Chefia (Anexo G.5), os resultados evidenciaram
diferengas estatisticamente significativas apenas na dimensao Comportamento Desviante
Interpessoal (t(90.0)=2.72, p=.008). Apesar de se confirmar a violagdo da normalidade

(p<.001), as variancias entre os grupos foram homogéneas (p=.126).

De acordo com os valores médios obtidos, os participantes com cargo de chefia
(M=1.64, DP=.47) apresentaram niveis mais elevados de comportamentos desviantes

interpessoais comparativamente aqueles sem cargo de chefia (M=1.47, DP=.42).

Antiguidade

A variavel Antiguidade (Anexo G.6) revelou diferengas estatisticamente significativas
para as dimensdes: Quebra do Contrato Psicologico (F(3,420)=6.78, p<.001); Violagao do
Contrato Psicologico (F(3,420)=6.23, p<.001); Comportamentos Desviantes Interpessoais
(F(3,199)=7.03, p<.001); e Cinismo Organizacional (F(3,174)=3.46, p=.018).

Tanto para a quebra como para a violagao do contrato psicoldgico foi verificada a
violacdo da normalidade (p<.001), enquanto as variancias entre os grupos foram homogéneas
(p=-953 e p=.738, respetivamente). Os resultados, apds a realiza¢do do teste post-hoc de
Tukey, confirmam que os participantes com mais de 11 anos de antiguidade (M= 2.80,
DP=1.04) reportam niveis significativamente superiores de quebra do contrato psicologico
face a participantes com até 1 ano (M=2.28, DP= 1.02, p<.001), 2 a 5 anos (M= 2.42, DP=
1.02, p=.014) e 6 a 10 anos (M= 2.32, DP=1.03, p=.010). No mesmo seguimento, para a
violagdo do contrato psicologico, participantes com mais de 11 anos de organizagdo (M= 2.49,
DP=1.02) diferiram significamente dos grupos com até 1 ano (M= 2.05, DP=.99, p=.001),2 a
5 anos (M=2.13, DP= .98, p=.016) e 6 a 10 anos de antiguidade (M=2.00, DP= .90, p=.006).

Em relacao ao Comportamento Desviante Interpessoal, verificou-se uma violagao da

normalidade e da homogeneidade de variancias (p<.001 e p=.021, respetivamente), pelo que
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se procedeu a analise do teste post-hoc de Games-Howell. Verificou-se que os participantes
com mais de 11 anos de antiguidade (M=1.61, DP=.47) apresentam comportamentos
desviantes ao nivel interpessoal superiores quando comparados a participantes com até 1 ano
de antiguidade (M=1.37, DP= .37, p<.001) ¢ 2 a 5 anos de antiguidade (M=1.44, DP= .41,
p=.010).

Por fim, no que diz respeito ao Cinismo Organizacional, verificou-se novamente a
violagdo da normalidade (p<.001) e da homogeneidade de variancias (p=.003), pelo que se
realizou o teste post-hoc Games-Howell. Apurou-se que os participantes com mais de 11 anos
de antiguidade (M=3.09, DP=.83) tém mais atitudes cinicas comparativamente aos

participantes com até 1 ano de antiguidade (M=2.73, DP=.99, p=.025).

No que respeita a dimensao Comportamento Desviante Organizacional ndo se

verificaram diferencas estatisticamente significativas em fun¢do da Antiguidade.

Teste de Hipoteses

Numa primeira instdncia procurou-se investigar se a Quebra do Contrato Psicologico
se relaciona positivamente com ambas as dimensdes do Comportamento Desviante e se a
Violagdo do Contrato Psicologico também apresenta uma relagdo positiva com essas mesmas
dimensdes. Para tal, de modo a testar as primeiras hipoteses (H1?, H1°, H1¢, H1¢) realizaram-

se regressoes lineares simples.

Como se pode verificar na Tabela 9, verificaram-se quatro regressdes lineares simples
estatisticamente significativas, nomeadamente, a regressao entre Quebra do Contrato
Psicologico e desvio Interpessoal (H1%); Quebra do Contrato Psicologico e desvio
Organizacional (H1°); Violagdo do Contrato Psicologico e desvio Interpessoal (H1°); e

Violagio do Contrato Psicologico e desvio Organizacional (H19).

Tabela 9

Regressoes lineares simples entre o contrato psicologico e comportamentos desviantes

Hipotese Variavel Variavel Critério R’ B )/ Conclusao
Preditora
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H1? Quebra do Comportamento .060 24 <001 Confirmada

Contrato Desviante
Psicologico Interpessoal
H1° Quebra do Comportamento .078 28 <001 Confirmada
Contrato Desviante
Psicologico Organizacional

H1° Violagao do Comportamento .065 25 <001 Confirmada
Contrato Desviante

Psicolédgico Interpessoal

H1¢ Violagdo do Comportamento .099 31 <001 Confirmada
Contrato Desviante

Psicologico Organizacional

No caso da H1?, a variavel preditora ¢ responsavel por 6% da variabilidade da variavel
critério (R?=.060), enquanto na H1° explica 7.8% (R?=.078). Em ambas as hipoteses, a
Quebra do Contrato Psicologico apresenta um efeito positivo e significativo tanto no desvio
Interpessoal (=.24; p<.001), como no desvio Organizacional (3 =.28; p<.001) (Anexos H.1 ¢
H.2).

Em relagdo a H1° a variavel preditora explica 6.5% da variabilidade da variavel
critério (R?=.065), por outro lado na H1¢ ¢é responsavel por 9.9% (R?=.099). Em ambas as
hipoteses, a Violagdo do Contrato Psicologico apresenta um efeito positivo e significativo
tanto no desvio Interpessoal (=.25; p<.001), como no desvio Organizacional (=.31; p<.001)

(Anexos H.3 e H.4).

Sendo que, no presente estudo, pretende-se testar mediacdes de forma a validar
algumas hipoteses de investigacdo (H4* ,H4" H4° H4Y), foram realizadas regressdes lineares

simples adicionais para verificar os pressupostos necessarios a mediacao.

Dessa forma, realizaram-se regressoes lineares simples considerando a Quebra e a
Violacao do Contrato Psicoldgico como variaveis preditoras do Cinismo Organizacional
(variavel critério). Como apresentado na Tabela 10, os resultados confirmam as rela¢des

esperadas, tal como observado nas regressdes anteriores.
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Tabela 10

Regressoes lineares simples entre o contrato psicologico e o cinismo organizacional

Hipotese Variavel Variavel Critério R*> g ) Conclusao
Preditora
H2? Quebra do Cinismo 523 .72 <001 Confirmada
Contrato Organizacional
Psicologico
H2° Violagdo do Cinismo 571 .76 <.001 Confirmada
Contrato Organizacional
Psicologico

No caso da H2? , o preditor explica 52.3% da variabilidade da variavel critério (R*>=
.523), percebendo um efeito positivo significativo entre ambas (=.72; p<.001). O mesmo
verificou-se na H2®, em que a variavel preditora é responséavel por 57.1% da variabilidade da
variavel critério (R?>=.571), estando presente um efeito positivo e significativo entre as

variaveis ($=.76; p<.001) (Anexos H.5 e H.6).

Posteriormente, testou-se se estariam presentes regressoes lineares simples entre o
Cinismo Organizacional (variavel preditora) e as dimensdes dos Comportamentos Desviantes

(variavel critério) (Tabela 11).

Tabela 11

Regressoes lineares entre o cinismo organizacional e os comportamentos desviantes

Hipotese Variavel Variavel Critério R*> P Conclusao
Preditora

H3? Cinismo Comportamento  .129 .36 <.001 Confirmada
Organizacional Desviante
Interpessoal

H3® Cinismo Comportamento  .191 .44 <.001 Confirmada
Organizacional Desviante
Organizacional

Neste caso, o Cinismo Organizacional explica 12.9% da variabilidade do desvio
Interpessoal (R* =.129) e 19.1% da variabilidade do desvio Organizacional (R>=.191). Em

ambos o0s casos, observa-se um efeito positivo e significativo, tanto para o desvio Interpessoal
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(B=.36; p<.001) quanto para o desvio Organizacional ( = .44; p <.001) (Anexos H.7 e
H.8).

Apos verificar as regressoes lineares, procedeu-se ao teste de Mediagdes, recorrendo-
se ao software JAMOVI. Visto que se verificaram todos os pressupostos necessarios para o
teste de mediacdes, realizaram-se 4 testes correspondentes as hipoteses seguintes: H4* “O
cinismo organizacional medeia a relagdo entre a quebra do contrato psicoldgico e os
comportamentos desviantes interpessoais”; H4 “O cinismo organizacional medeia a relagio
entre a quebra do contrato psicolégico e os comportamentos desviantes organizacionais’’; H4¢
“O cinismo organizacional medeia a relacdo entre a violagdo do contrato psicoldgico e os
comportamentos desviantes interpessoais”; H4¢ “O cinismo organizacional medeia a relagio

entre a violacdo do contrato psicoldgico e os comportamentos desviantes organizacionais”.

Todas as hipoteses passiveis de serem testadas foram confirmadas, indicando que o
Cinismo Organizacional medeia a relagdo entre a Quebra do Contrato Psicologico e ambas as
dimensdes dos Comportamentos Desviantes, bem como a relagao entre a Violagao do
Contrato Psicologico e essas mesmas dimensoes (Tabela 12 e Anexo I). Adicionalmente
podemos aferir que se trata de mediagdes totais, visto que o p-value dos efeitos totais nao foi

significativo (p>.05), ap0s se inserir a varidvel mediadora (Zhao et al., 2010).

Tabela 12

Hipoteses de Investigagdo

Hipoteses Efeitos Efeitos Efeitos Totais Conclusao
Indiretos Diretos
B p B p B p

H4* A1 <001 -.02  .565 .10 <.001  Aceite —
Mediagao Total

H4° A2 <.001 -03  .203 .09 <.001  Aceite —
Mediacao Total

H4¢ A2 <001 -.01 .76l A1 <.001  Aceite —
Mediagao Total

H44 A2 <001 -.02 .0474 A1 <.001  Aceite —
Mediacao Total
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Em suma, tendo em conta os resultados apresentados nesta sec¢do, comprovaram-se
todas as hipoteses de investigacdo, nomeadamente: H1?, H1®, H1°¢, H1¢, H22 H2P°, H3? H3°P,
H4?, H4, 42¢ e H4".
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DISCUSSAO E CONCLUSAO

O conhecimento das consequéncias da quebra e/ou viola¢ao do contrato psicologico
pode ajudar os gestores a otimizar o funcionamento organizacional, promovendo o
desempenho e satisfagdo dos colaboradores. No entanto, observa-se que, em Portugal, este
tema continua a ser pouco explorado e raramente considerado pelas organizagdes ao longo das

diferentes fases de vida do colaborador.

Neste sentido, o presente estudo teve como objetivo compreender de que forma € que
o cinismo organizacional medeia a relagdo entre a quebra e violagdo do contrato psicologico e
os comportamentos desviantes do local de trabalho. Procedeu-se a aplicagdo de um

questionario a 424 trabalhadores ativos em Portugal.

Para o tratamento dos dados recolhidos, recorreu-se a analises fatoriais exploratérias
(AFE) e confirmatoérias (AFC), tendo como base as estruturas fatoriais propostas pelos autores
das escalas selecionadas para o estudo. No caso do contrato psicologico, realizou-se uma AFE
inicial, confirmando-se de seguida um bom ajustamento a dois fatores, em consonincia com a
estrutura proposta por Robinson e Morrison (2000). E importante referir que, apesar da alta
correlacdo entre as duas dimensdes do contrato psicoldgico, a literatura distingue-as como
construtos conceptualmente diferentes. Por exemplo, no estudo de Bordia e colaboradores
(2008), foi utilizada a escala de Robinson e Morrison (2000), onde se tratou separadamente as
duas dimensdes — Quebra e Violagdao do Contrato Psicoldgico. Neste estudo, os autores
testaram os sentimentos de violagdao como variavel mediadora na relagdo entre a percecao de
quebra do contrato e cognicdes de vinganca, reforcando assim a distingdao conceptual e
funcional entre os dois construtos. Este ponto ¢ refor¢ado pelo facto de que, quando
relacionadas com variaveis sociodemograficos, as dimensdes apresentam resultados distintos.
Relativamente a escala dos comportamentos desviantes confirmou-se a estrutura fatorial
bifatorial apresentada pelo autor (Jorge, 2016) que realizaram a traducao e validagao da escala
para a populacdo portuguesa. Para a escala do cinismo organizacional, confirmou-se a
unidimensionalidade do instrumento, assim como Assis ¢ Nascimento (2017) e Sabino e

colaboradores (2024) confirmaram anteriormente.

No que se refere as diferencas entre grupos, em relacao a Idade, os resultados do
presente estudo indicam que os participantes mais velhos percecionam niveis mais elevados
de quebra do contrato psicoldgico, o que ndo vai ao encontro da literatura. Por exemplo, Bal e

colaboradores (2008) concluiram que colaboradores mais velhos tendem a reagir menos
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intensamente a quebra, priorizando a manutencao das relagdes e o seu bem-estar emocional.
No mesmo sentido, De Lange e colaboradores (2011) também observaram que trabalhadores
com menor perspetiva de tempo futuro (caracteristica associada a idade) tendem a reagir com
menor intensidade a quebra, sendo que Bal e Smit (2012) sugerem que os mais velhos
regulam melhor as emog¢des apds uma quebra. Assim, os resultados obtidos poderao indicar
uma perce¢do mais apurada da quebra do contrato psicoldgico e ndo uma maior reatividade
emocional, podendo estar associada a uma maior experiéncia profissional e/ou a expetativas

firmes quanto as obrigagdes contratuais.

Em relacdo aos comportamentos desviantes, verificou-se que os comportamentos
desviantes organizacionais aumentam com o nivel de escolaridade, o que vai contra o que a
literatura nos mostra. Estudos (e.g., Appelbaum, et al., 2007; VanSandt et al., 2006; Kumi,
2013) indicam que niveis mais elevados de escolaridade estao associados a menores
incidéncias de desvios de comportamentos, uma vez que os empregados adquirem maior
consciéncia moral ao longo do percurso académico. Ja os comportamentos desviantes
interpessoais, observou-se maior incidéncia entre os participantes que ocupam cargos de
chefia. Este resultado contraria Kumi (2013), que sugere que trabalhadores em posi¢des mais
baixas tendem a ter mais desvios comportamentais. Por outro lado, esta alinhado com estudos
de psicologia social (e.g., Fiske, 1993; Keltner, et al., 2003; Karelaia & Keck, 2013) que
associam o poder a comportamentos menos inibidos € menos éticos, como € o caso de

comportamentos desviantes.

J4 a antiguidade na organizagdo, observou-se que os participantes com mais anos na
organizacao tendem a apresentar niveis mais elevados de quebra e violagdo do contrato
psicoldgico, comportamentos desviantes interpessoais e cinismo organizacional. Estes
resultados contrariam em parte a literatura, que associa a experiéncia profissional a maior
estabilidade, bem como, atitudes mais positivas fase a organizagao (e.g., Eichar et al., 1991;
Feldman & Bolino, 1997). Por outro lado, estudos mais recentes sugerem que a antiguidade
pode moderar negativamente a percecao de violagdo do contrato psicologico, intensificando
reagdes negativas, como a perda de confianga e/ou aumento de comportamentos desviantes

(De Cuyper et al., 2008; Topa et al., 2022).

Quanto as hipoteses em estudo, foram inicialmente realizadas regressoes lineares.
Relativamente a relagdo entre o contrato psicoldgico e os comportamentos desviantes, a

literatura mostra uma associac¢ao positiva, ou seja quanto maior a perce¢do de quebra e
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violag@o, maior a tendéncia dos trabalhadores para adotarem comportamentos desviantes
(Chiu & Peng, 2008; Hussain, 2013; Lee & Allen, 2002). Estes resultados vao ao encontro
dos dados obtidos neste estudo. Isto pode ser explicado pelo facto de que a quebra e/ou
violagdo do contrato psicolégico desencadearam emogdes negativas (e.g., raiva, ansiedade), o
que aumenta a probabilidade de comportamentos desviantes no local de trabalho (e.g., baixa
produtividade, sabotagem) (Morrison & Robinson, 1997). E ainda interessante referir que
tanto a quebra como a violacao explicaram uma percentagem de variancia superior nos
comportamentos desviantes organizacionais, comparativamente aos comportamentos
desviantes interpessoais. Este resultado pode dever-se ao facto de os trabalhadores terem uma
maior facilidade a responder de forma mais real a questdes de desvio organizacional do que

comportamentos desviantes direcionais aos seus colegas de trabalho (Berry, et al., 2007).

No mesmo sentido, a relacdo positiva entre o contrato psicoldgico e o cinismo
organizacional foi confirmada, o que vai ao encontro da literatura que aponta que a quebra e a
violagdo do contrato estdo diretamente relacionadas com o desenvolvimento do cinismo
organizacional, desencadeando atitudes cinicas nos colaboradores (Afshan et al., 2021;
Anderson, 1996). O surgimento destas atitudes pode, por sua vez, levar os colaboradores a
adotarem comportamentos desviantes como forma de resposta a desilusao sentida em relagdo
a organizacdo, manifestando-se em agdes prejudiciais tanto ao funcionamento da organizac¢ao
quanto ao clima interpessoal (Cropanzano & Mitchell, 2005; Khan et al., 2024; Peng et al.,
2021). Os resultados obtidos apoiam esta teoria, evidenciando uma relacao positiva entre o

cinismo organizacional e os comportamentos desviantes.

Posteriormente, procedeu-se a analise das mediacdes, sendo que, conforme esperado,
todas as hipdteses foram confirmadas. De acordo com Bari e colaboradores (2020), o cinismo
organizacional ¢ frequentemente concetualizado com uma varidvel mediadora na relacdo entre
a quebra e/ou violacao do contrato psicoldgico e diferengas reagcdes comportamentais no
contexto laboral. No presente estudo, essas reagdes foram operacionalizadas como
comportamentos desviantes. Os resultados revelaram a existéncia de 4 medi¢des totais, ou
seja a introdugdo da variavel mediadora — cinismo organizacional — tornou a relagdo direta
entre a varidvel preditora (quebra ou violacdo do contrato psicoldgico) e a variavel critério
(comportamentos desviantes organizacionais ou interpessoais) nao significativa. Este
resultado vai ao encontro do estudo de Li e Chen (2018), que também identificaram uma
mediagao total do cinismo organizacional na relacdo entre a quebra do contrato psicoldgico e

0s comportamentos desviantes.
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Estes resultados reforcam a Teoria da Troca Social (Blau, 1964), segundo a qual a
perce¢do de um tratamento injusto ou desequilibrado por parte da organizacao pode resultar
em reciprocidade negativa, levando os colaboradores a adotar comportamentos prejudiciais.
Neste caso em analise, quando os colaboradores percecionam que nao recebem da sua
organizagdo o retorne esperado, desenvolvem atitudes negativas, como o cinismo
organizacional, o qual, por sua vez, predispde a ado¢ao de comportamentos desviantes, numa

tentativa de restaurar a reciprocidade.

Implicacdes Teoricas e Praticas

O presente estudo contribui teoricamente ao reforgar a distingao entre quebra e
violagdo do contrato psicologico, tal como proposto por Robinson e Morrison (2000),
incluindo tanto a perce¢do cognitiva de incumprimento, como a resposta emocional intensa
associada (Pate et al., 200), contrariamente aos estudo de Bari e colaboradores (2020) e de Li
e Chen (2018). Ao integrar ambas as dimensdes, o estudo oferece uma compreensao mais
profunda das reagdes dos colaboradores face a percecao de falhas na relacdo entre empregado-
empregador. Além disso, evidencia o papel do cinismo organizacional como mediador
relevante para auxiliar na clarificagdo dos mecanismos psicoldgico que ligam percegdes de
injusti¢a a comportamentos desviantes (Afshan et al., 2021; Bari et al., 2020; Cropanzano &
Mitchell, 2005). A nivel metodolégico, confirmou-se a estrutura bifatorial da Escala de
Quebra e Violacao do Contrato Psicologico (Robinson & Morrison, 2000), confirmando a sua
aplicabilidade ao contexto portugués. Por fim, destaca-se a importancia de considerar
variaveis sociodemograficas, como idade, escolaridade, cargo de chefia e antiguidade, no

estudo das atitudes e comportamentos organizacionais (Karelaia & Keck, 2013; Kumi, 2013).

Do ponto de vista pratico, embora os resultados deste estudo reforcem a importancia
de promover praticas organizacionais que valorizam a confianga, comunicagao e
comprimindo de promessas (explicitas ou implicitas) (Eisenberger et al., 2004), ¢ importante
reconhecer que, realisticamente, as organizacdes nem sempre conseguem cumprir todas as
expetativas criadas pelos colaboradores, em especial quando estdo em contextos de mudanga
constantes (Bordia et al., 2008). Quando essas quebras niao sdo bem geridas, podem
desencadear sentimentos de violagdo e fomentar o cinismo organizacional, podendo levar a
adogdo de comportamentos desviantes (Afshan et al., 2021; Morrison & Robinson, 1997).

Assim, ¢ fundamental investir em estratégias de gestdo da quebra, como a comunicagao
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transparente, compensagdes alternativas e programas que desenvolvam o capital psicologico
dos colaboradores, promovendo a sua capacidade de reagir a incerteza, adversidade ou

conflito (Costantini et al., 2017).

Limitacoes e Estudos Futuros

Este estudo apresenta algumas limitagdes que devem ser consideradas na interpretacao
dos resultados. Em primeiro lugar, a natureza transversal da investigagdo impede o
estabelecimento de relagdes de causalidade entre as variaveis analisadas. Além disso a
amostra revelou algum desequilibrio ao nivel de varidveis demograficas, nomeadamente
género, modalidade de trabalho e ocupagdo de cargos de chefia, o que podera limitar a

generalizag¢do dos resultados.

Por fim, todas as variaveis foram avaliadas através de questionarios de autorrelato, o
que pode ter introduzido viés de desejabilidade social (Podsakoff & Organ, 1986). Este viés ¢
especialmente relevante na medi¢ao dos comportamentos desviantes, ja que os participantes
podem ter minimizado a frequéncia desses comportamentos para evitar julgamentos negativos
ou potenciais consequéncias (Li & Chen, 2018). Neste caso, recomenda-se que estudos
futuros incluam diferentes fontes de avaliagdo (e.g., supervisores, colegas de trabalho) para

comparar percegoes.

Alguns autores apontam que reagdes a quebra de contrato psicoldgico podem
depender de fatores culturais (e.g., Chao et al., 2011) ou sociais (e.g., Costa et al., 2017). Com
base nestas teorias, um bom ponto de partida para um estudo num nivel mais macro, seria
utilizar uma abordagem transcultural de forma a compreender as reagdes a quebra do contrato

psicoldgico em diferentes paises e culturas.

Por fim, uma linha de pesquisa que ainda ¢ pouco explorada refere-se a utilizagao de
varidveis positivas, como a resiliéncia, o suporte social e a justi¢a organizacional, na relacdo
entre a quebra/violacao do contrato psicoldgico e os comportamentos desviantes. No caso da
resiliéncia, esta pode auxiliar os colaboradores a gerir as adversidades, reduzindo
consequentemente os comportamentos negativo em contexto laboral (Luthans et al., 2007). Ja
o suporte social e a justica organizacional podem também atenuar essa relacao (Cropanzano et
al., 2003; Bakker et al., 2005), amplificando a compreensdao dos mecanismos que protegem os

colaboradores e favorecem intervencdes organizacionais mais eficazes.
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ANEXO B - Questionario Qualtrics

Anexo B.1 — Instruc¢odes Iniciais

Caro/a Participante,

Venho convida-lo(a) a participar neste estudo no ambito da realizagdo da minha
Dissertacao do Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes no ISPA - Instituto
Universitario, que tem como propdsito investigar as experiéncias e comportamentos dos

colaboradores no local de trabalho.

Se, atualmente, se encontra a trabalhar pedimos que responda com a maior sinceridade
e espontaneidade possivel, ndo existem respostas certas nem erradas. A sua participacao €

completamente an6nima, confidencial e voluntéria.

Apesar deste questionario ndo apresentar nenhum risco associado, o(a) participante

esta livre de abandonar o mesmo a qualquer altura.
O questionario tera a duragdo de 6 minutos.

Este estudo € realizado juntamente com a minha orientadora de Disserta¢ao, Prof*

Doutora Ana Sabino.
Agradecemos desde ja a sua colaboragao!
Raquel Rodrigues

28562(@alunos.ispa.pt

o Li o objetivo do estudo e aceito participar voluntariamente

0 Sim sou trabalhador ativo em Portugal
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Anexo B.2 — Questdes Sociodemograficas
Pedimos-lhe que responda a algumas questdes sobre si:
Indique qual o seu género:

o Feminino

o Masculino

o Outro

——
O Prefiro nao dizer

Indique qual a sua idade, em anos:
[ ]

Qual o seu nivel de escolaridade?
o Ensino Secundario
o Licenciatura

o Ensino P6s-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Indique hé4 quantos anos esté a trabalhar na sua atual organizagdo. Se estd ha menos de um
ano, responda em meses:

Atualmente, tem algum cargo de chefia?
o Sim

o Nao

Indique a sua modalidade de trabalho:
o 100% Presencial
o Hibrido

o 100% Remoto

Anexo B.3 — Escala de Quebra Percebida e Sentimentos de Violacao do Contrato
Psicologico
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Tendo em conta as suas experiéncias no local de trabalho, assinale o quanto concorda

ou discorda de cada afirmacdo apresentada.

Escala de Resposta:

o Discordo totalmente

o Discordo

o Néo concordo nem discordo

o Concordo

o Concordo totalmente

A S

Quase todas as promessas feitas pelo meu empregador durante o recrutamento, foram
cumpridas até agora

Sinto que o meu empregador estd a cumprir as promessas que me foram feitas, quando fui
contratado

Até agora, o meu empregador tem feito um excelente trabalho o cumprimentos das
promessas que me fez

Nao recebi tudo o que me foi prometido em troca das minha contribui¢des

O meu empregador ndo cumpriu muitas das promessas que me fez, apesar de eu ter
mantido o meu lado do acordo

Sinto muita raiva em relagdo a minha organizagao

Sinto-me traido pela minha organizac¢do

Sinto que a minha organizacao violou o nosso contrato

Sinto-me extremamente frustrado pela forma como tenho sido tratado pela minha

organizacao

Anexo B.4 — Escala do desvio no local de trabalho

Apresentamos-lhe um conjunto de itens que podem ou ndo ser comportamentos que ja

realizou no se local de trabalho. Pego que responda, a cada afirmacao, tento em conta a
frequéncia com que realiza esses comportamentos.

Escala de Resposta:
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O Nunca

0 Quase Nunca
0 Algumas Vezes
0 Muitas Vezes

o Totalmente

1. Gozar com um/vérios colegas de trabalho
2. Dizer coisas que magoam os colegas de trabalho

3. Fazer observacdes ou comentarios desagradaveis no trabalho (exemplo: étnicos, religiosos

ou raciais)

4. Falar mal de colegas de trabalho

5. Fazer partidas ou brincadeiras maliciosas com colegas no trabalho
6. Atuar de forma menos educada contra alguém no trabalho

7. Colocar algum colega de trabalho constrangido ou incomodado

8. Retirar bens da empresa sem autorizacao (exemplo: blocos de papel, canetas, lapis ou

borrachas)

9. Passar muito tempo a “sonhar-acordado”, em vez de trabalhar

10. Falsificar documentos de despesas para que seja reembolsado com mais dinheiro

11. Fazer pausas excessivas ou mais longas do que as aceitaveis no seu local do trabalho
12. Chegar tarde ao trabalho sem autorizacdo

13. Desarrumar propositadamente o seu local de trabalho

14. Ignorar as instrugdes dadas pelo meu chefe

15. Trabalhar intencionalmente mais devagar do que poderia trabalhar

16. Comentar informagdes confidenciais da empresa com pessoas externas

17. Consumir alcool e/ou drogas ilegais no trabalho

18. Esforgar-se pouco a executar o trabalho
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19. Ficar até mais tarde no trabalho para receber o pagamento das horas extraordindrias
Anexo B.5 — Escala do Cinismo Organizacional
Por fim, para cada afirmagao indique se concorda ou discorda relativamente a forma

como percebe e reage ao seu local de trabalho.

Escala de Resposta:

o Discordo totalmente

o Discordo

o Néo concordo nem discordo

o Concordo

o Concordo totalmente

1. Acredito que a minha organiza¢do diz uma coisa e faz outra
3. As politicas, objetivos e praticas da minha organizagdo parecem ter pouco em comum
5. Irrito-me com frequéncia quando penso em algumas das praticas da minha organizagao~

11. A organizacao onde trabalho diz que espera um determinado comportamento dos seus

colaboradores, mas recompensa precisamente outros tipos de comportamentos

13. Quando a minha organizagao diz que vai fazer alguma coisa, questiono-me se isso vai

realmente acontecer

14. Vejo pouca semelhanca entre o que a minha organizagao diz que vai fazer e o que

realmente faz

2. De uma forma geral, os colaboradores trocam “olhares” cimplices com os colegas de
9

trabalho

8. De uma forma geral, os colaboradores sentem-se frequentemente pressionados quando

pensam na organizagao

9. De uma forma geral, os colaboradores sentem-se frequentemente desagrados quando

pensam na organizagao
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10. De uma forma geral, os colaboradores sentem-se frequentemente ansiosos quando pensam

na organizagao

4. De uma forma geral, os colaboradores queixam-se daquilo que acontece na organizagao

quando estdo com amigos que a ela ndo pertencem
6. De uma forma geral, os colaboradores fazem troca dos slogans e iniciativas da organizagao

7. De uma forma geral, os colaboradores costumam comentar com outras pessoas a forma

como as coisas sdo geridas na organizagao

12. De uma forma geral, os colaboradores quando estdo com outras pessoas fazem criticas as

politicas e as praticas da organizago

Anexo B.6 - Agradecimentos

Muito obrigada pela sua colaboracao! Clique na seta para submeter com sucesso as

suas respostas.

Qualquer duavida que surja ou qualquer informacao adicional que pretenda adquirir

relacionadas com este estudo, disponho o meu contacto: 28562 (@alunos.ispa.pt

ANEXO C - Analise Descritiva da Amostra
Anexo C.1 — G-Power

fa

File Edit Vie ests Calculator Help

Central and noncentral distributions  Protocol of power analyses
critical F =2.10751

0.8
0.6 4

0.4

- -~

-~ bt
e B AP
0 = T T
0 1 2 3 4 5 6
Test family Statistical test
F tests v Linear multiple regression: Fixed model, R* deviation from zero v
Type of power analysis
A priori: Compute required sample size - given «, power, and effect size v
Input Parameters Output Parameters
Determine => Effect size 2 0.15 Noncentrality parameter A ‘ 15.4500000 |
« err prob 0.05 Critical F 2.1075065
Power (1-B err prob) [ 0.80 | Numerator df ‘ 7 |
Number of predictors 7 ‘ Denominator df | 95
Total sample size 103 [
Actual power | 0.8004218 |

v


mailto:28562@alunos.ispa.pt

Anexo C.2 — Analise descritiva referente ao Género

GFénero
Porcentagein Porcentagei
Freguéncia  Porcentagem walida acurnnlatra
Valido  Femunimno 3in 875 87,5 81,5
Iazculing 52 12,3 12,3 09,3
Prefiro néo chizer 1 2 ) 100,0
Total 424 100,0 100,0

Anexo C.3 — Analise descritiva referente a Idade

Esinfisficas Descrifivas

N I imimo Iaxmo Iecha Desvio padiao
Idacle 423 19.00 31,00 41,6879 11,95656
M wvalido (de lista) 423
Idade REC
Porecentagem Porcentagem
Fregquéncia Porcentagein walida acurlatra
Valido  Até 35 anos 135 31,8 31,9 319
36 a 49 anos 1mn 403 40,4 12,3
Mlaig de 50 anos 117 27.6 21,7 100,0
Total 423 oos 100,0
Omisso  Sistema 1 2
Total 424 100,0
Anexo C.4 — Analise descritiva referente a Escolaridade
Escolaridade:
Porcentagem Porcentagern
Frequéncia Porcentagem walida acwrnulatia
Valido  Engino Secundario 166 392 393 393
Licenciatura 171 403 40,5 9.9
Engino Pos-Graduado (ex: 25 20,0 0,1 100,0
Megtrado, Doutoramenta)
Total 423 99,5 100,0
Omizso  Sistema 2 S
Total 424 100,0
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Anexo C.5 — Analise descritiva referente a Antiguidade
Frequéncias

Estafsicas Descritivas
Frequéncias de AntigREC

N Minimo ~ Meximo Media  Desvio padrio AntigREC  Contagens % doTotal % acumulada
Entiguidads 4 i 0 1032 10,669 = =
N walido (dle Lista) 424 Até 1 ano 04 22.2% 22.2%
Zalanos 113 20.7 % 18.8 %
6a 10 anos 62 146 %
+ 11 anos 155 36.6% 100.0%
Anexo C.6 — Analise descritiva referente ao Cargo de Chefia
Cargo de Chefia
Porcentagein Porcentagein
Frequéncia Porcentagem valda acurulatrva
Valdo Sin av 16,3 16,3 16,3
Néao 355 83,7 83,7 100,0

Total 424 100,0 100,0

Anexo C.7 — Analise descritiva referente a Modalidade de Trabalho

Modalidade de frabalho
Porcentageim Porcentagem
Frequéncia Porcentagem walida acurmulatia
Valido  100% Presencial 220 66,0 66,2 66,2
Hibndo 122 283 2838 95,0
100% Remoto 21 5,0 5,0 100,0
Total 423 098 100,0
Omiszo  Sistema 1 2
Total 424 100,0

ANEXO D — Qualidades Métricas da Escala

Anexo D.1 - Escala de Quebra Percebida e Sentimentos de Violacdo do Contrato
Psicologico

Anexo D.1.1 — Teste KMO e Bartlett

Teste de EMO e Barileif

Medida Faiser-Meyer-Olkin de adeguagio de amostragem. 948
Teste de esfencidade de L prox. Qui-guacraclo 3194366
Bantlett gl 36

Sig. =01




Anexo D.1.2 — Variincia total explicada

Varidneia foial expicada

Autovalores niciais Somas de extragho de camegamentos ao quadrado  Somas de rotagio de carregamentos ao guadrado
Fator Total Yo devanancia  ¥e curnulattea Total ¥ de vanancia ¥ curnulata Total %o devanancia ¥ cumlatrva
1 6,343 70,473 70,473 6,052 67,244 67,244 3,340 37,110 37,110
2 660 7335 77,808 387 4,302 71,546 3,009 34,435 71,546
3 A6 4953 82,762
4 336 3,730 86,492
5 310 3442 809,934
6 ,260 2,388 02,822
7 249 2,766 95,588
3 218 2,427 08,015
9 179 1,983 100,000

IMétodo de Extragéo: maxima Verossimilhanga.

Anexo D.1.3 — Matriz de fatores

Matriz dos fafores rofafiva®

Fator
1 2

CF9 +l 144 ,422
CP7 +l 118

CPa wl 14

CPE wl 873 A57
CP5 b 646 504
CP4 b 588 A58
CP2i ghlww 405 193
CP31_gblmw 472 167
CPl1 eplw 148

Ietodo de Extragio: mamxma
Verossimilhanga.

Ietodo de Rotagdo: Varimax com
Momnalizagio de Faizer. *

Anexo D.1.4 — Indices de Ajustamento do modelo

Teste ac Ajustamento Exato

e gl p

44.7 23 <.001

Medidas de Ajustamento
C 90% RMSEA
CF RMSEA  Lim. Inferior  Superior
1,992 00524 0.0323 0.0724
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Anexo D.1.5 — Alfa de Cronbach

Quebra do Contrato Psicologico

Estafisficas de confalildade

Alfa de
Cronbach M de itens
930 5

El

Violacao do Contrato Psicoldgico

Estafisicas de conflalibdade

Alfade
Cronbach M de itens
290 4

El

Anexo D.2 - Escala do desvio no local de trabalho

Anexo D.2.1 — indices de Ajustamento

1 Fator: Inicial

Teste ac Ajustamento Exato

¥ gl D

392 145 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CH TL RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.861 0.836 0.0634 0.0559 0.0710

1 Fator: Final

Teste ao Ajustamenta Exato

X gl P

367 86 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CH RMSEA  Lim. Inferior  Superior 66

0.829 0.0877 0.0786 0.0871




2 Fatores: Inicial

Teste ao Ajustamento Exato

X gl p

363 147 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFl TL RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.878 0.858 0.0589 0.0513 0.0666

2 Fatores Final

Teste ao Ajustamento Exato

¥ gl p
224 82 <001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFl RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.913 0.0639 0.0539 0.0740

Anexo D.2.2 — Alfa de Cronbach

Desvio Interpessoal

Esfafisiicas de confaliBdade

Alfa de
Cronbach M de itens

157 7

£

Desvio Organizacional

Estafisficas de confabilidade

Elfade
Cronbach M de itens
303 3

2
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Anexo D.3 - Escala do Cinismo Organizacional

Anexo D.3.1 — indices de Ajustamento

1 Fator

Teste ao Ajustamento Exato

¥ gl p

158 T <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFl RMSEA  Lim. Inferior  Superior
0.982 0.0556 0.0439 0.0872
3 Fatores

Teste ao Ajustamento Exato

X gl p

182 74 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFl RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.978 0.0606 0.0495 0.0718

Anexo D.3.2 — Alfa de Cronbach

Esfafisficas de confabilidade

Alfa de
Cronbach M de itens
256 14

£

ANEXO E — Médias, Desvio-Padrao, Assimetria e Curtose

Estafisiicas Descrifvas

H I inamo IMaximo Media Degno padiio Aszsimetnia Curtose
Estafistica  Estatistica Estafistica Estatistica Estatistica Estafistica Eno Padiio  Estafistica Eno Fadidio
Ouebra 424 1,00 5,00 25113 1,04592 349 119 -336 237
Violacao 424 1,00 5,00 22264 1,00415 43 119 -331 237
CD_Ip 424 1,00 ERI 1,4983 43232 1,034 119 1,417 237
CD Cm 424 1,00 3,38 1,5507 JAB1ED 1,015 119 1,013 237
Cinigmo 307 1,00 5,00 20169 03173 -325 122 -,692 244

N valido (ds Lista) 397




ANEXO F — Correlacoes de Pearson

Correlagfes

Cuebra Violacao CD Ip CD Cm Cinisrno

CQuebra  Cormelagéo de Pearson -
N 424

WViolacan Clomelagéo de Pearson 830 -
Sig. (2 extrernidacles) =001

M 424 424
CDIp Comelagio de Pearson 245 55T _
Sig. (2 extrernidacles) =001 =001
i) 424 424 424
CD Cm  Comelagéio de Pearson 270 3127 A5 --
Sig. (2 extremidaces) =001 =001 = 001
M 424 424 424 424
Ciusmo  Correlagio de Pearson 1237 156 3507 445 -
Sig. (2 extremnidacles) =001 =001 <,001 =001
i) 397 397 397 397 397

" & correlagio € significativa no ntvel 0,01 (2 extremidades).

ANEXO G - Diferencas entre Grupos

Anexo G.1 — Diferencas entre grupos tendo em conta o Género

Teste t para amostras independentes

Estatistica g p
Cuebra t de Student -0.201 421 0.841
t de Welch -0.202 66.4 0.840
U de Mann-Whitne o512 0.87
clacac  tde Studen 0.767 421 0.443
t de Welch 0.759 65.7 0.450
U de Mann-Whitne 8869 0.344
CD_lp t de Student -1.545 421 0.123
t de Welch -1.512 65.2 0.135
U de Mann-Whitne 8288 0.097
CD_Cr t de Studen -0.411 421 0.681
t de Welch -0.413 66.2 0.681
U de Mann-Whitne 0214 0.599
Cinismo  tde Student 0.363 304 0.717
t de Welch 0352 64.4 0.726
U de Mann-Whitne 2447 0.646
Nota. Hs P femining £ H Masculino
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Pressupostos

Teste 3 Normalidade (Shapira-Wilk)

w P
Quebra 0.954 <001
Viclacao 0.934 <001
CD_lp 0.916 <.001
CD_Cm 0.011 <001
Cinismo 0.972 <001

Nota, Um p-value peguenc sugere a
violagdo do pressuposto da
narmalidade

Teste & Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 P
Ouebra 0.0112 1 421 0916
Violacao 0.0801 1 421 0777
CD_lp 0.2086 1 421 0.648
CD_Cm 0.0572 1 421 0811
Cinismo 0.2066 1 304 0.650

Nota. Um p-value pequeno sugere a violagdo do
pressuposto da homogeneidade de variancias

Descritivas de Grupo

Grupo N Média Mediana Desvio-padrdo  Erro-padrdo
Quebra Feminino in 250 240 1.047 00544
Masculino 52 253 2.20 1.038 0.1439
Viclacas  Feminino EXh| 224 2.00 1.004 0.0521
Masculing 52 213 2.00 1.018 0.1411
CD_lp Feminino 3n 149 143 0.431 0.0224
Masculino 52 1.59 1.50 0.443 0.0614
CD_Cm Feminino 37 1.55 1.50 0.483 0.0251
Masculing 52 1.58 1.56 0.481 0.0668
Cinismo  Feminino 345 2092 3.07 0.929 0.0500
Masculino 51 287 3.00 0.966 01352

Anexo G.2 — Diferencas entre grupos tendo em conta a Idade

ANOVA a um fator (Welch)

F gl gl2 p
Viclacao 1.865 2 259 0157
CD_lp 2452 2 268 0.088
CD_Cm 2,649 2 264 0.073
Cinismo 0.162 2 239 0.851
Descritivas de Grupo
|dadeREC N Média Desvio-padréo  Erro-padrio
Viclacao  Até 35 anos 135 2.1 0.924 0.0804
36 249 anos 171 2.22 0.970 0.0742
Mais de 50 anos 17 2.37 1118 0.1033
CD_lp Até 35 anos 135 144 0.400 0.0344
36 249 anos 171 1.51 0453 0.0346
Mais de 50 anos 17 1.55 0433 0.0401
CD_Cm Até 35 anos 135 1.63 0.508 0.0437
36 249 anos 171 1.53 0.465 0.0355
Mais de 50 anos 17 1.50 0.468 0.0432
Cinismo  Até 35 anos 127 2.88 0.992 0.0880
36 249 anos 163 2.03 0.874 0.0685
Mais de 50 anos 106 2.95 0.950 0.0923




Verificagdo de Pressupostos

Teste a4 Mormalidade (Shapiro-Wilk)

W p
Viclacao 0.949 <00
CD_lp 0.926 <.,001
CD_Cm 0.923 <.,001
Cinismo 0973 <001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da
normalidade

Teste 4 Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 P
Viclacao 2.781 2 420 0.063
CD_lp 0.943 2 420 0.388
CD Cm 1.608 2 420 0184
Cinismo 2136 2 303 0120
131
AMOVA a um fator (Welch)
F gl gl2 p
Quebra 3.03 2 259 0.050
Descritivas de Grupo
|dadeREC M Media Desvio-padrdo  Erro-padrio
Quebra Até 35 anos 135 2.37 0.962 0.0828
36 249 anos 171 249 1.014 0.0775
Mais de 50 anos 17 2.70 1.166 01078
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Verificacdo de Pressupostos

Teste 4 Normalidade (Shapiro-Wilk)
W P

Cuebra 0.965 <.,001

Nota, Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da
normalidade

Teste & Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F g gl2 P

CQuebra 57 2 420 0.004

2]

Anexo G.2.1 — Teste Post-hoc: Violacdo do Contrato Psicoldgico

Testes Post Hoc

Teste Post-hoc de Games-Howell

Até 33 anos 36a49anos  Mais de 50 anos

Até 35 anos Diferenga média — -0.107 -0.253
valor t — -0.982 -193
gl — 292 227
p-value — 0.589 0.133
36 249 anos Diferenga média — -0.145
valor t — -1.14
gl — 226
p-value — 0.439

Mais de 50 anos  Diferenga média —
valor t —
gl -
p-value —

Nota. * p < .05, ™ p <.01, ™ p < .001

Anexo G.2.2 — Teste Post-hoc: Comportamentos Desviantes Interpessoais

Teste Post-hoc de Games-Howell

Até 35 anos 36 a49anos  Mais de 50 anos

Até 35 anos Diferenga média — -0.0705 -0.1140
valar t — -144 -2.158
gl — 300 238
p-value — 0320 0.081
36 a 49 anos Diferenga média — -0.0435
valort — -0.821
gl — 257
p-value — 0.600
Mais de 50 anos  Diferenga média —
valor t —
gl -
p-value —

Nota. * p < .05, ** p < .01, p < .001



Anexo G.2.4 — Teste Post-hoc: Comportamentos Desviantes Organizacionais

Teste Post-hoc de Games-Howell

Até 35 anos 3ba4d9anos Mais de 50 anos

Até 35 anos Diferenca média — 0.104 0.13328
valor t — 1.84 2175
gl — 275 249
p-value — 0.160 0.078
36 a 49 anos Diferenca média — 0.0303
valor t — 0.541
gl — 45
p-value — 0.851

Mais de 50 anos  Diferenca média —
valor t —
gl —
p-value —

Nota, * p < .05, * p <.01,** p <.001

Anexo G.2.5 — Teste Post-hoc: Quebra do Contrato Psicologico

Testes Post Hoc

Teste Post-hoc de Games-Howell

Até 35anos  36a49anos  Mais de 50 anos

Até 35 anos Diferenga média — -0.129 -0.335*
valor t — -1.14 -246
gl — 294 225
p-value — 0.493 0.038

36 349 anos Diferenga média — -0.206
valor t — -155
gl — 226
p-value — 0.269

Mais de 50 anos  Diferenga média —
valor t —
gl -
p-value —

Nota. * p < .05, ™ p < .01, p <.001

Anexo G.3 — Diferencas entre grupos tendo em conta a Escolaridade
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AMNOWVA a um fator (Fisher)

F gll gl2 o]
Cuebra 1.583 2 419 0.207
Violacao 0.676 2 419 0.509
CD_Cm 3131 2 414 0,045
Cinismo 2379 2 392 0,084

Descritivas de Grupo

Escolaridade N Media Desvio-padrdao  Erro-padrioc
Quebra Ensino Secundario 166 244 1.001 0.0777
Licenciatura 171 2450 1.106 0.0846
Ensino Pos-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramentao) 85 268 1.013 0.1099
Violacao  Ensino Secundario 166 219 0943 0.0732
Licenciatura 171 2.21 1.053 0.0805
Ensino Pds-Graduada (ex: Mestrado, Doutoramenta) 85 2.3 1.034 0.1122
CD Cm Ensino Secundario 166 148 0431 0.0335
Licenciatura 171 1.58 0492 0.0376
Ensino Pds-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramentao) 85 1.63 0.536 0.0581
Cinismo Ensino Secundario 153 291 0.935 0.0756
Licenciatura 160 283 0967 0.0765
Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento) 82 310 0.837 0.0925

Verificagéo de Pressupostos

Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)

W p
Quebra 0.960 <.001
Viclacao 0.941 .00
CD_Cm 0.923 .00
Cinismo 0.973 <.001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da
normalidade

Teste &8 Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 P

Quebra 1.951 2 418 0.143
Violacao 1.886 2 419 0.153
CD_Cm 1709 2 419 0.182
Cinismo 0.860 2 302 0424

131

ANOVA a um fator (Welch)
F gl gl2 P
CD_lp 0.163 2 229 0.850
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Verificacédo de Pressupostos

Teste & Mormalidade (Shapiro-Wilk)
W p

CD_lp 0914 <001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da
normalidade

Teste a Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 p

CD_lp 3.33 2 419 0.037

2]

Testes Post Hoc

Teste Post-Hoc de Tukey — Quebra

Ensino Secundario  Licenciatura  Ensino Pos-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Ensino Secundério Diferenga média — -0.0656 —-0.247
valor t — -0.575 -1.77
gl — 419 419
p-value — 0.534 0181
Licenciatura Diferenga média — -0.182
valor t — -1.31
gl — 419
p-value — 0.392

Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)  Diferenga média —

valor t —

g _

p-value —

Nota. *p <.05, " p <.01,** p <.001
Teste Post-Hoc de Tukey - Violacao
Ensino Secundério  Licenciatura  Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Ensino Secundario Diferenca média — -0.0282 -0.153
valor t — -0.257 -1.139

g — 419 419

p-value — 0964 0481

Licenciatura Diferenca média — -0.125
valort — -0.924

g — 419

p-value — 0.619

Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)  Diferenga média —
valort —
g —

p-value —

Nota, * p < 05, % p « .01, %% p « 001
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Teste Post-Hoc de Tukey — CD_Cm

Ensino Secundério  Llicenciatura  Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutaramenta)

Ensino Secundario Diferenca média — -0.0956 -0.1475
valor t — -1.83 -231
g — 419 418
p-value — 0.160 0.055
Licenciatura Diferenga média — -0.0519
valor t — -0.818
g — 419
p-value — 0.692

Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)  Diferenca média —

valor t —
g —
p-value —
Nota, * p < .05, ™ p < 01, p < .001
Teste Post-Hoc de Tukey — Cinismo
Ensino Secundério  Licenciatura  Ensino Pds-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)
Ensina Secundario Diferenga média — 0.0791 -0.196
valor t — 0.752 -1.54
g — 392 392
p-value — 0.732 0.274
Licenciatura Diferenca média — -0.275
valor t — -2.18
g — 392
p-value — 0.077

Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)  Diferenga média —

valor t —
g _
p-value —
Nota. *p < .05, ™ p <.01,"* p <.001
Teste Post-hoc de Games-Howell
Ensino Secundario  Licenciatura  Ensino Pds-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)
Ensino Secundério Diferenca média — 0.0200 0.02883
valor t — 0418 0.525
gl — 334 173
p-value — 0.908 0.859
Licenciatura Diferenca média — 0.00838
valor t — 0157
gl — 186
p-value — 0.986

Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)  Diferenga média —
valor t —
g —

p-value —

Nota. *p < 05, p <.01, ™ p < .001

Anexo G.4 — Diferencas entre grupos tendo em conta a Modalidade de Trabalho
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Teste t para amostras independentes

Estatistica gl p
Cuebra t de Student 0.767 421 0444
t de Welch 0.772 291 0.441
U de Mann-Whitney 19042 0410
Viclacao  t de Student 1.035 421 030
t de Welch 1.030 283 0.304
U de Mann-Whitney 18600 0.230
CDlp t de Student 0485 421 0.628
t de Welch 0483 283 0.629
U de Mann-Whitney 19250 0.514
CD_Cm t de Student -1.921 421 0035
t de Welch -1.848 258 0.066
U de Mann-Whitney 18082 0.101
Cinismno  t de Student 0.714 395 0476
t de Welch 0.701 266 0484
U de Mann-Whitney 16991 0.419
Mota, Ha 1003 frezencisl 2 U Hibride,Remots
Pressupostos
Teste 3 Mormalidade (Shapiro-Wilk)
W P
Quebra 0.958 <.001
Viclacao 0.939 <.001
CD_lp 0913 <.001
CD_Cm 0.919 <.001
Cinismo 0.973 <.001
Nota. Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da
normalidade
5
Teste 3 Homogeneidade de Varidncias (Levene)
F gl gl2 p
Quebra 1.014 1 421 0314
Violacao 0.215 1 421 0.643
CD_lp 0.214 1 421 0.644
CD_Cm 1.549 1 421 0.214
Cinismo 1.138 1 395 0.287

Nota. Um p-value pequenao sugere a violagdo do

pressuposto da homaogeneidade de varnancias
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Descritivas de Grupo

Grupo N Média Mediana Desvio-padrdo  Erro-padrio
Quebra 1003 Bresencial 280 254 240 1.056 0.0631
Hibrido/Remoto 143 246 2.20 1.034 0.0865
Viclacao  100% Presencial 280 2.26 2.00 1.001 0.0598
Hibrido/Remoto 143 216 2.00 1014 0.0848
CD_Ip 100% Presencial 280 131 143 0.431 0.0258
Hibrido/Remoto 143 148 143 0437 0.0366
CD_Cm 100% Presencial 280 152 1.50 0.450 0.0275
Hibrido/Remoto 143 161 1.50 0.319 0.0434
Cinismo  100% Presencia 259 204 3.07 0.913 0.0567
Hibrido/Remoto 138 287 3.00 0.968 0.0824

Anexo G.5 — Diferencas entre grupos tendo em conta o Cargo de Chefia

Teste t para amostras independentes

Estatistica g p
Quebra t de Student -0.739 422 0.461
tde Welch -0771 1003 0443
U de Mann-Whitney 11687 0.546
Viclacao  tde Student -1.756 422 0.080
tde Welch -1788 7.8 0.077
U de Mann-Whitney 10555 0.067
CD_lp t de Student 2953 422 0.003
tde Welch 2723 0.0 0.008
U de Mann-Whitney 9657 0.005
CD Cm t de Student -1,161" 422 0.246
tde Welch -1.391 1185 0.167
U de Mann-Whitney 11666 0.530
Cinismo  tde Student -0.617 395 0.337
t de Welch -0622 87.6 0.336
U de Mann-Whitney 22451 0.303

Nota. Ha Hgim # HuiEn

= { teste de Levene & significativo (p < 0.05), sugerindo a violagdo do
pressuposto da homogeneidade de vanidncias
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Pressupostos

Teste a Normalidade (Shapiro-Wilk)

W P
CQuebra 0.955 <.001
Violacao 0.936 <.001
CD_lp 0.924 <.001
CD_Cm 0.915 <.001
Cinismo 0.972 <.001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da
normalidade

Teste 8 Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 p
Quebra 0.57694 1 432 0442
Violacao  0.00814 1 422 0928
CD_lp 2,34883 1 432 0.126
CD_Cm 5.95620 1 432 0015
Cinismo 0.00788 1 395 0929

Nota. Um p-value pequeno sugere a violagdo do
pressuposto da homaogeneidade de varidncias

Descritivas de Grupo

Grupo N Média Mediana Desvio-padrdo  Erro-padrio
Quebra Sim 69 243 240 0.993 0.1196
MNao 355 253 2.20 1.058 0.0561
Violacao  Sim 69 2.03 175 0.981 0.1181
MNao 355 2.26 225 1.006 0.0334
CD_lp Sim 69 164 171 0473 0.0569
MNao 355 147 143 04189 0.0223
CD_Cm Sim 69 148 1.50 0.380 0.0458
MNao 355 1.56 1.50 0.420 0.0265
Cinismo  Sim 63 2.85 2.86 0.924 0.1164
MNao 334 293 307 0.934 0.0511

Anexo G.6 — Diferencas entre grupos tendo em conta a Antiguidade
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ANOVA a um fator

AMNOWVA a um fator (Fisher)

F gl gl2 P
Cuebra 67778 3 420 <.001
CD_Cm 0.0605 3 420 0.980
Viclacao 6.2268 3 420 <.001
Descritivas de Grupo
AntigREC N Média Desvio-padrdo  Erro-padrao
Cuebra Até 1 ane a4 228 1.018 0.1030
2 a5anos 113 242 1.01 0.0931
6a 10 anocs 62 232 1.026 0.1303
+ 11 anos 155 2.80 1.042 0.0837
CD_Cm Até 1 ano o4 1.55 0.504 0.0519
2 a5anos 113 157 0424 0.0408
6a 10 anos 62 1.55 0457 0.0580
+ 11 anos 155 1.54 0515 0.0413
Viclacao  Até 1ano 94 2.05 0.986 01017
2 a35anos 113 213 04978 0.0820
6a 10 anes 62 2.00 0.897 0.1139
+ 11 anos 155 248 1.025 0.0823
Verificacéo de Pressupostos
Teste & Normalidade (Shapira-Wilk)
w p
Quebra 0.966 <.001
CD_Cm 0912 <.001
Viclacao 0.955 <.001
Mota. Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da
normalidade
Teste 3 Homogeneidade de Varidncias (Levene)
F gl gl2 P
Quebra 0112 3 420 0.953
CD_Cm 1.683 3 420 0170
Viclacao 0421 3 420 0738
I3]
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AMNOWVA a um fator (Welch)

-

F gll gl p
CD_lp 7.03 3 199 < 001
Cinismo 346 3 174 0.018
Descritivas de Grupo

AntigREC N Média Desvio-padrac  Ermo-padrdo

CD_Ip Até 1 ano 04 137 0.367 0.0378
2 a3 anos 113 1.44 0.408 0.0382
6a 10 anos 62 1.50 0.395 0.0502
=+ 11 anos 155 1.61 0475 0.0387

Cinismmo  Até 1 ano 83 273 0.958 0.1053
2a5anos 108 2.9 1.015 0.0977
6a 10 anos 55 2.80 0.863 01164
+ 11 anos 146 3.09 0.830 0.0687

Verificacdo de Pressupostos

Teste & Mormalidade (Shapiro-Wilk)

W P
CD_lp 0.939 < ,001
Cinismo 0.980 < .001

Nota, Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da

normalidade

Teste & Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F 1 gl2 p
CD_lp 3.26 3 420 01021
Cinismo T 3 303 0,003

[31
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Testes Post Hoc

Teste Post-Hoc de Tukey — Quebra

AtéTano 2a5anos 6allanocs  +11anos
Até 1 ano Diferenca média — -0.139 -0.0428  -0523™*
valor t — -0.973 -0.255 -390
gl — 420 420 420
p-value — 0.765 0.094 <.001
2 a5anos Diferenca média — 00966 -0.384"
valor t — 0.596 -3.03
gl — 420 420
p-value — 0.933 0.014
6a10anocs Diferenga média —  -04817
valor t — -3.12
gl — 420
p-value —_ 0.010
+ 11 anos Diferenca média —
valor t —
gl -
p-value —
Nota. * p < .03, ™ p < .01, p < .001
Teste Post-Hoc de Tukey — CD_Cm
Atélano 2adanos 6allanos =+ 11anos
Até 1 ano Diferenga média — -0.0121 0.00682 0.01287
valor t — -0.179 0.0862 0.2036
gl — 420 420 420
p-value — 0.993 1.000 0.997
2 a5anos Diferenca média — 0.01889 0.02494
valor t — 0.2473 04171
gl — 420 420
p-value — 0.995 0.976
6al0anos Diferenga média — 0.00605
valor t — 0.0833
gl — 420
p-value — 1.000
+ 11 anos Diferenca média —

valor t

gl
p-value

Nota. * p .05, * p < .01, ** p < 001
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Teste Post-Hoc de Tukey — Viclacao

Atélano 2a5anos 6allanos + 11anos
Até 1 ano Diferenca média -0.0827 0.0438 -0446*
valor t -0.601 0.272 -348
g 420 420 420
p-value 0.932 0.992 0.003
2a5ano Diferenca média — 0.1265 -0.3637
valor t — 0.812 -298
g — 420 420
p-value — 0.849 0.016
6al0anos Diferenca média —  -04307
valor t — -3.30
g — 420
p-value — 0.006
+ 11 anos Diferenca média —_
valor t —
g _
p-value —
Nota. * p < .05,* p < .01,** p < 001
Testes Post Hoc
Teste Post-hoc de Games-Howell
Atélano Zabanos 6Ballanos + 11 anos
Até 1 ano Diferenca média — -0.0699 -0.1238  -0.240*
valor t — -1.30 -1.870 -447
g — 204 124 233
p-value — 0564 0205 <.001
ZaSanos  Diferenca média — -0.0540 -01707
valor t — -0.855 -3.15
g — 129 259
p-value — 0.828 0.010
6a10anos Diferenga média — -D.116
valor t — -1.24
g — 134
p-value — 0.259
+ 11 anos Diferenca média —

valor t
g

o-value

Nota., * p < .05, * p < .01, ** p < 001
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Teste Post-hoc de Games-Howell

Atélano 2a5anos 6allanos  + 11 anos
Até 1 ano Diferenga média — -0.161 -0.0640 -0.359*
valor t — -1.12 -0.407 -2.83
g — 188 126 158.5
p-value — 0.678 0.977 0.025
2 a5anos Diferenga média — 0.0974 -0.197
valor t — 0.641 -1.65
g — 125 202.5
p-value — 0.018 0.351
6al10anos Diferenga média — -0.295
valor t — -2.18
g — 940
p-value — 0.136
+ 11 anos Diferenga média —
valor t —
g —
p-value —

Nota. *p < .05, ™ p < .01, p < .001

ANEXO H - Regressoes Lineares

Anexo H.1 — Regressao Linear: Quebra do Contrato Psicologico — Comportamento
Desviante Interpessoal

Medidas de Ajustamento do Madelo
Modelo R R

1 0.245 0.0600

Coeficientes do Madelo - CD_lp

Preditor Estimativas  Erro-padrio t +] Estimativas Estand.
Intercepto 1.244 0.0530 2347 <.001
Quebra 0.1 0.0195 5.19 <.00M 0.245

Anexo H.2 — Regressao Linear: Quebra do Contrato Psicologico — Comportamento
Desviante Organizacional

Medidas de Ajustamento do Modelo
Modelo R R

1 0.280 0.0782

Coeficientes da Modelo - CD_Cm

Preditor Estimativas  Erro-padrdo t +] Estimativas Estand.
Intercepto 1.1615 0.0426 27.24 <.001
Quebra 0.0939 0.0157 5.09 =.001 0.280
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Anexo H.3 — Regressdo Linear: Viola¢do do Contrato Psicologico — Comportamento
Desviante Interpessoal

Medidas de Ajustamente do Modelo

Modelo R RF

1 0.255 0.0652

Coeficientes do Modelo - CO_lp

Preditor Estimativas  Erro-padrao t P Estimativas Estand.
Intercepto 1.254 0.0495 25.33 <001
Violacao 0.110 0.0203 542 =.001 0.255

Anexo H.4 — Regressao Linear: Violacdo do Contrato Psicolégico — Comportamento
Desviante Organizacional

Medidas de Ajustamente do Modelo
Modelo R R?

Coeficientes do Modelo - CD_Cm

Preditor Estimativas  Erro-padrdo t +] Estimativas Estand.
Intercepto 1.153 0.0395 20.21 <.001
Viclacao 0110 0.0162 6.80 <.00 0314

Anexo H.5 — Regressao Linear: Quebra do Contrato Psicoldgico — Cinismo
Organizacional

Medidas de Ajustamento do Modelo

Modelo R R?

Coeficientes do Modelo - Cinismo

Preditor Estimativas  Erro-padrdo t p Estimativas Estand.
Intercepto 1.201 0.0846 153 <.00
Quebra 0544 0.0310 20.8 <.001 0.723

Anexo H.6 — Regressao Linear: Violacdo do Contrato Psicologico — Cinismo
Organizacional
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Medidas de Ajustamento do Madelo
Modelo R R®

Coeficientes do Modelo - Cinismo

Preditor Estimativas  Erro-padrio t 4] Estimativas Estand.
Intercepto 1.344 0.0751 17.9 <001
Viclacao 0.700 0.0305 229 <.001 0.756

Anexo H.7 — Regressao Linear: Cinismo Organizacional — Comportamento Desviante

Interpessoal

Medidas de Ajustamento do Maodelo
Maodelo R R?

—
=)

359 0129

Coeficientes do Madelo - CD _Ip

Preditor Estimativas  Erro-padrao t 4] Estimativas Estand.
Intercepto 1.012 0.0662 15.29 <.00N
Cinismo 0.165 0.0216 7.64 <.001 0.359

Anexo H.8 — Regressao Linear: Cinismo Organizacional — Comportamento Desviante

Organizacional

Medidas de Ajustamento do Modelo
Modelo R R

1 0437 019

Coeficientes do Modelo - CD_Cm

Preditor Estimativas  Erro-padrdo t p Estimativas Estand.
Intercepto 0.920 0.0520 17.70 <001
Cinismo 0.764 0.0170 0.67 <.001 0.437

ANEXO I — Teste de Hipoteses

Anexo 1.1 — Mediacdo: Quebra do Contrato Psicolégico — Cinismo Organizacional —
Comportamento Desviante Interpessoal
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Mediation Estimates

Effect Label Estimate SE Fi ]
Indirect a=xb 0.1149 0.0209 5.508 <.001
Direct c -0.0160 0.0278 -0.575 0.565
Total c+axh 0.0989 0.0200 4,948 <.001
Path Estimates
Label Estimate SE z p
Quebra — Cinismo a 0.6444 0.0209 20.860 <001
Ciniemo — CDlp b 0.1783 00312 5711 <001
Quebra — CD_Ip C -0.0180 0.0278 -0.575 0.565

Anexo 1.2 — Mediacio: Quebra do Contrato Psicoldgico — Cinismo Organizacional —

Comportamento Desviante Organizacional

Mediation Estimates

Effect Label Estimate SE Z p
Indirect a=b 0.1203 0.0168 717 <001
Direct c -0.0278 00218 -1.27 0.203
Total c+axh 0.0925 0.0161 74 <001
Path Estimates
Label  Estimate SE z p
Quebra — Cinismo a 0.6444 0.0309 20.88 < .,001
Cinismo — CDCm b 0.1867 0.0245 7.63 <001
Quebra — CDCm ¢ -0.0278 0.0218 -1.27 0.203

Anexo 1.3 — Mediacio: Violagdao do Contrato Psicologico — Cinismo Organizacional —

Comportamento Desviante Interpessoal

Mediation Estimates

Effect Label Estir

mate

[%2]

I~

P
Indirect a=b 0.12103 0.0237 5116 <001
Direct c -0.00927 0.0305 -0.304 0.781
Total c+axhb 0.11176 0.0207 5410 <001

Path Estimates

Labe Estimate SE z o}

Viclacac — Cinismo a 0.60953 0.0304 23.004 <001
Cinisme — CD.p b 017203 0.0330 5.247 <001
Violacao - CD.p c -0.00927 0.0305 -0.304 0.761
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Anexo 1.4 — Mediac¢do: Violacdo do Contrato Psicologico — Cinismo Organizacional —
Comportamento Desviante Organizacional

Mediation Estimates

Effect Label Estimate SE £ p
Indirect axb 0.1247 0.0189 f.601 <001
Direct c -0.0172 0.0239 -0.717 0.474
Total c+axh 0.1076 0.0166 6.485 <001
Path Estimates
Label Estimate SE z p
Viclacao — Cinismo a 0.6903 0.0304 23.004 <001
Cinismo - CDCm b 01782 0.0239 6.891 <.,001
Viclacee — CDCm ¢ -0.0172 0.0239 -0.717 0474

88



