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RESUMO

Este estudo teve como objetivo entender como a supervisdo abusiva pode afetar a identificacéo
organizacional. Para atingir esse objetivo, realizou-se uma pesquisa descritiva e qualitativa.
Para coleta de dados, optou-se pela realizagdo de entrevistas em profundidade. Os dados
coletados foram examinados por meio da aplicagdo da técnica de Andlise de Conteldo. A
identificacdo organizacional variou consideravelmente entre os entrevistados, influenciada por
fatores como tratamento pela chefia, qualidade do ambiente de trabalho e alinhamento com os
valores da empresa. Nesse sentido, pode-se inferir que a supervisdo abusiva emergiu como um
elemento potencialmente prejudicial a construgdo de um vinculo positivo entre empregados e
empregadores. A principal contribuicdo do presente estudo reside na evidéncia da diversidade
de experiéncias dos trabalhadores em relacdo a superviséo abusiva e seus potenciais impactos
sobre a qualidade de vida no trabalho e a identificacdo organizacional. Essa compreensdo pode
estimular uma reflexdo a respeito da necessidade de adotar praticas de lideranca mais eficazes
e promover ambientes de trabalho mais saudaveis, que favorecam a criacdo de um vinculo
afetivo entre o funcionério e a empresa.

Palavras-chave: Supervisao abusiva, identificacdo organizacional, relac6es de trabalho.



ABSTRACT

This study aimed to understand how abusive supervision can affect organizational
identification. To achieve this objective, descriptive and qualitative research was carried out.
To collect data, in-depth interviews were carried out. The collected data was examined using
the Content Analysis technique. Organizational identification varied considerably among
interviewees, influenced by factors such as treatment by management, quality of the work
environment and alignment with the company's values. In this sense, it can be inferred that
abusive supervision emerged as a potentially harmful element in the construction of a positive
bond between employees and employers. The main contribution of the present study lies in the
evidence of the diversity of workers' experiences in relation to abusive supervision and its
potential impacts on quality of life at work and organizational identification. This understanding
can stimulate reflection on the need to adopt more effective leadership practices and promote
healthier work environments, which favor the creation of an emotional bond between the
employee and the organization.

Keywords: Abusive supervision, organizational identification, work relationships.
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1 INTRODUCAO

Na atualidade, os estudiosos das Ciéncias Sociais Aplicadas e da Psicologia tém se
debrucado sobre importantes aspectos no que diz respeito as relacdes entre empregadores,
chefias e empregados. Este recorte de analise esta ligado ao fato de que 0s sujeitos que possuem
cargos de lideranga e gerenciamento possuem grande poder de influéncia sobre os seus
subordinados e também sobre o clima organizacional (TEPPER; SIMON; PARK, 2017).

Nesses estudos, foram identificados padrfes de comportamento denominados de
supervisao abusiva, que consiste na pratica de condutas abusivas por parte dos profissionais
ocupantes de cargos de chefia (TEPPER; SIMON; PARK, 2017). Como consequéncia desse
tipo de conduta, percebeu-se que os trabalhadores subordinados podem apresentar
adoecimentos de natureza psicoldgica e fisica, tais como depressdo, Burnout, patologias
cardiacas, entre outros (TEPPER, 2000) Além disso, a supervisdo abusiva é responsavel por um
sentimento de insatisfacdo com o proprio desempenho e ndo percep¢do do valor do trabalho
(RAFFERTY; RESTUBOG, 2011).

A supervisdo abusiva comecou também a ser investigada como possivel antecedente da
diminuicdo da identificacdo organizacional (ZHOU et al., 2016)), que se refere ao sentimento
de pertencimento que o empregado nutre em relagdo a organizacdo em que trabalha
(SILLINCE; GOLANT, 2017). A relagdo entre esses construtos, todavia, ainda carece de
pesquisas para ser devidamente corroborada e elucidada.

Diante do exposto, o presente trabalho teve como objetivo entender como a supervisao
abusiva pode afetar a identificagcdo organizacional.

Esse estudo se justifica considerando que a compreensdo de como se ddo as relagdes de
trabalho e supervisao é indispenséavel para a concepcao de estratégias que visem a construgao
de uma nova realidade organizacional, mais humanizada, pautada no respeito e na valorizacédo
das pessoas.

Complementarmente, para a literatura, especialmente a nacional, a presente pesquisa
mostra-se pertinente a medida que pode contribuir para preencher uma lacuna. Aplicando os
termos “supervisdo abusiva AND identificacdo” e “lideranca abusiva AND identifica¢ao” e
limitando as buscas ao titulo dos trabalhos, ndo foi encontrado nenhum artigo nas bases Spell,
Scielo e DOAJ. Observa-se, portanto, que a relacdo entre esses dois construtos carece de

pesquisas no ambito do Brasil.


https://www-emerald.ez28.periodicos.capes.gov.br/insight/search?q=Xing%20Zhou

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Superviséo abusiva

Embora os comportamentos abusivos por parte de supervisores e lideres ndao sejam
novidade no ambito organizacional, somente nas duas Ultimas décadas é que se tornou possivel
notar uma maior preocupacao dos pesquisadores com a compreensdo das possiveis causas desse
comportamento disfuncional e as suas consequéncias negativas para as organizacoes (TEPPER;
SIMON; PARK, 2017).

O supervisor abusivo, denominado de tirano por Ashforth (1994) e definido como sendo
aquele que utiliza seu poder hierarquico para se auto engrandecer, aplicar punicGes
exageradas de forma a constranger seus subordinados, manter comportamentos arbitrarios
favorecendo interesses proprios ou de determinadas partes, e desencorajar iniciativas, limitando
a proatividade dos individuos.

Nessa mesma linha, Yagil (2005) define como abusivos comportamentos que tendem a
ridicularizar o subordinado, invadir de alguma forma sua privacidade, ou até mesmo um
tratamento de siléncio, isto &, recusa de manter contato verbal com ele.

Pode-se inferir, portanto, que comportamentos que incluem ameacas (implicitas ou
explicitas), retencdo proposital de recursos, cobranca excessiva (HARRIS et al., 2007;
DECOSTER et al., 2013), criticas publicas e atribuicdo inapropriada de culpa, caracterizam o
gue se convencionou denominar, no ambiente organizacional, de supervisdo abusiva (XU; LOI;
LAM, 2015).

O supervisor abusivo pode apresentar diversas atitudes nocivas no dia a dia, tais como:
insistir em lembrar o subordinado a respeito de um erro ou falha do passado e ignorar ou
desvalorizar um trabalho que exigiu muito esforco de quem o executou (RAFFERTY;
RESTUBOG, 2011).

N&o somente comportamentos rudes caracterizam a supervisao abusiva, nela estdo
incluidos todo e qualquer comportamento verbal ou ndo verbal adverso, ndo incluindo agresséo
fisica e casos de Unico evento, independentemente das inteng¢fes de quem os praticou. Deve-se
ressaltar que a percepcao acerca do que € considerado abusivo pode variar muito entre 0s
trabalhadores, isto €, um comportamento normalmente percebido como abusivo pode, a
depender do contexto e da avaliacdo subjetiva do subordinado envolvido, ndo ser interpretado
dessa forma (TEPPER, 2000; HARRIS et al., 2007).



A supervisdo abusiva pode afetar os individuos de diversas maneiras, levando, por
exemplo, a um elevado estresse psicologico, exaustdo emocional, depressdo, reducdo da
autoestima, baixos niveis de desempenho, entre outros (TEPPER, 2000). Todavia, esse tipo de
comportamento disfuncional pode também provocar a melhora do desempenho dos
profissionais, quando os lideres avaliados como valentdes conseguem promover maior foco em
resultados em sua equipe (FERRIS et al., 2007).

Outro impacto da supervisdo abusiva esta relacionado a percepcdo do profissional
acerca da importancia de seu trabalho dentro da organizacdo, pois a tendéncia é que o
funcionario vitima da supervisdo passe a subvalorizar sua funcdo, apresentando maior
resisténcia na execugdo de suas tarefas e nas interagdes interpessoais (RAFFERTY;
RESTUBOG, 2011).

Cabe destacar que nao apenas os funcionarios com desempenhos insatisfatérios podem
ser vitimas de uma supervisdo abusiva, mas também aqueles com alto desempenho, porque
esses Ultimos podem ser interpretados pelo supervisor como uma ameaca hierarquica, o que faz
com que sejam alvo de um tratamento negligente ou abusivo (KHAN et al., 2016).

Para Harris (2007), quanto mais engajado ou envolvido estiver o individuo, maior tende
a ser o impacto da supervisdo abusiva, porque, nesses casos, o funcionario acaba gastando muito
tempo e esforco para atender as demandas do supervisor, relegando a um segundo plano a
execucdo de suas tarefas, o que tem efeito negativo significativo em seu desempenho.

O comportamento disfuncional dos lideres acarreta diferentes impactos a organizacéo a
qual estdo ligados, seja tornando as equipes de trabalho menos proativas ou mesmo reduzindo
o nivel de inovacéo organizacional (ROSSEAU; AUBE, 2018). Além disso, também reduz o
comprometimento organizacional e amplia a rotatividade de pessoal (GABLER; NAGY; HILL,
2014).

A supervisao abusiva ainda estimula a manifestacdo de comportamentos disfuncionais
por parte dos trabalhadores, tais como furto, uso indevido ou boicote dos recursos do negocio,
faltas desnecessarias, morosidade e falta de respeito ao codigo de conduta da organizagédo
(JAVED et al., 2019). Onerando, portanto, a organizacdo toda e produzindo um impacto
substancialmente negativo sobre seu desempenho global e produtividade (ROSSEAU; AUBE,
2018; GABLER; NAGY; HILL, 2014; JAVED et al., 2018).

Isto posto, é importante assinalar que as consequéncias dos abusos cometidos pela chefia
ndo se limitam apenas aos funcionarios que foram vitimas das condutas abusivas, uma vez que
0 grupo subordinado ao chefe abusivo pode se recusar a absorver novas demandas ou mesmo
passar a questionar sua autoridade (TEPPER; DUFFY; SHAW, 2001).



2.2 ldentificagao organizacional

A identificacdo organizacional pode ser definida como sendo o senso de pertencimento
que leva o individuo a incorporar a seu autoconceito o vinculo que mantém com a organizacgéo
(ASHFORTH; SPENCER; KEVIN, 2008). Por conseguinte, quando o empregado se encontra
altamente identificado com seu empregador, passa a nutrir um senso de unicidade que o leva a
se sentir conectado a ele (SILLINCE; GOLANT, 2017).

Examinando as implicacdes oriundas desse conceito, é possivel inferir que se trata de
um elemento determinante em diversos aspectos comportamentais no &mbito das organizac6es
(MELEADY; CRISP, 2017; CASTRO; KUBO; FARINA, 2018), o que explica o fato de ser
um construto abordado recorrentemente em estudos que se propdem a explorar o
comportamento humano no trabalho (CASTRO; KUBO; FARINA, 2018).

Caso a identificacdo organizacional dos empregados seja elevada, a organizacéo passa
a contar com menores indices de absenteismo e rotatividade (VALLE; ANDREWS; KACMAR,
2020). Além disso, considerando que os individuos altamente identificados com a organizacao
se mostram genuinamente interessados em contribuir para o sucesso do negocio (ASHFORTH;
SPENCER; KEVIN, 2008), a dedicagéo individual no ambiente de trabalho tende a aumentar
(VALLE; ANDREWS; KACMAR, 2020), assim como ocorre com a criatividade (LIU et al.,
2016).

Cabe acrescentar ainda que elevados niveis de identificacdo refletem de forma positiva
em aspectos como o comprometimento dos empregados em relacdo a organizacdo e a
disposicdo apresentada por eles para aplicarem boas praticas no ambiente de trabalho, buscando
contribuir efetivamente para a melhoria do desempenho organizacional (MELEADY; CRISP,
2017; VALLE; ANDREWS; KACMAR, 2020).

De acordo com Maciel e Camargo (2015), a identificacdo organizacional sofre
influéncia do vinculo que o individuo mantém com os colegas de trabalho, ou seja, quanto mais
ele se sentir parte da equipe, maior serd seu senso de pertencimento a organizacgéo.
Complementarmente, segundo Valle, Andrews e Kacmar (2020), quanto maior a satisfacdo do
individuo em relacdo a sua chefia, maior sera sua identificacdo organizacional.

Seguindo nessa linha de pesquisa, Zhou et al. (2016) concluiram que a adocdo de
condutas abusivas por parte da chefia tende a corroer o senso de pertencimento dos empregados,

exercendo, por conseguinte, um efeito negativo sobre a identificacdo organizacional.


https://www-emerald.ez28.periodicos.capes.gov.br/insight/search?q=K.%20Michele%20Kacmar
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https://www-emerald.ez28.periodicos.capes.gov.br/insight/search?q=K.%20Michele%20Kacmar
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https://www-emerald.ez28.periodicos.capes.gov.br/insight/search?q=Xing%20Zhou

Tal conclusédo encontra respaldo em estudos como o de Liu et al. (2016), que constatou
que a supervisdo abusiva impacta negativamente a seguranca psicoldgica dos empregados, € 0
de Schaubroeck, Peng e Hannah (2016), que indicou que os individuos expostos a condutas
abusivas por parte de seus supervisores tendem a acreditar que sdo menos valorizados em seu

grupo de trabalho.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

A pesquisa desenvolvida neste trabalho pode ser classificada como descritiva e
qualitativa. Para coleta de dados, optou-se pela realizacdo de entrevistas em profundidade,
visando levantar informacdes junto ao publico-alvo do estudo acerca de suas experiéncias
relacionadas as tematicas examinadas.

Tal decisdo metodoldgica deveu-se a flexibilidade desse método e a possibilidade de
aprofundamento dos dados coletados (DUARTE, 2011), contribuindo para que o pesquisador
fosse capaz de compreender de forma mais aprofundada a realidade dos sujeitos entrevistados.

O roteiro de entrevista empregado nesta pesquisa foi constituido por quatro secoes,
sendo elas:

e Secdo | (Caracterizacdo dos participantes da pesquisa): visou caracterizar os sujeitos
entrevistados quanto ao género, idade, cargo ocupado atualmente e tempo de trabalho
na empresa.

e Secdo Il (Supervisdo abusiva): teve como intuito verificar se os entrevistados ja
passaram por situacdes vexatorias no ambiente de trabalho por uma acdo de sua
chefia direta, além de levantar informacGes a respeito do tratamento recebido da
chefia, pressdes e cobrancas exageradas, e invasdo da privacidade.

e Secdo Il (ldentificacdo organizacional): objetivou identificar se o0s sujeitos
entrevistados se sentem verdadeiramente parte da empresa em que atuam e se
consideram que ha grande alinhamento entre seus valores pessoais e 0s valores
organizacionais.

e Secdo IV (Relagéo entre superviséo abusiva e identificacdo organizacional): buscou
identificar, considerando o ponto de vista dos sujeitos entrevistados, como a vivéncia
de situacBes desagradaveis no ambiente de trabalho relacionadas ao comportamento
abusivo da chefia afeta a visdo e os sentimentos dos empregados em relacdo a

empresa, bem como a disposicdo de continuar vinculado a ela.


https://psycnet-apa.ez28.periodicos.capes.gov.br/search/results?latSearchType=a&term=Schaubroeck%2C%20John%20M.
https://psycnet-apa.ez28.periodicos.capes.gov.br/search/results?latSearchType=a&term=Peng%2C%20Ann%20C.
https://psycnet-apa.ez28.periodicos.capes.gov.br/search/results?latSearchType=a&term=Hannah%2C%20Sean%20T.

O publico alvo dessa pesquisa, sdo pessoas cuja faixa etaria estd entre 20 e 30 anos,
distribuidas entre homens e mulheres, que estdo inseridas no mercado de trabalho atuando sob
supervisdo direta de um colaborador ou dono de empresa.

Foram realizadas seis entrevistas, via telefone ou pessoalmente, e as respostas foram
gravadas com a anuéncia dos sujeitos entrevistados e posteriormente transcritas. Todos 0s
individuos entrevistados faziam parte da rede de contatos pessoais e profissionais do
pesquisador, sendo escolhidos por conveniéncia.

Para analisar os dados levantados durante as entrevistas, empregou-se a técnica de
analise de conteudo, que pode ser caracterizada, segundo Bardin (2016), como um conjunto de
ferramentas de analise de comunicagdes que permitem ao pesquisador compreender o contetdo
das mensagens examinadas e inferir conhecimentos relacionados as condicbes de
geracao/recepgao dessas mensagens.

Para aplicar a analise de conteldo, seguiram-se as trés etapas recomendadas por Bardin
(2016): pré-analise, exploracdo do material e tratamento dos resultados. Na pré-analise, buscou
realizar uma avaliacdo prévia dos dados coletados. Ja na fase de exploracdo, as entrevistas
foram segregadas em trechos, os quais foram codificados e agrupados, dando origem a
categorias de analise. Finalmente, na Gltima fase, os resultados encontrados foram interpretados

a luz da literatura examinada, dando origem a inferéncias (BARDIN, 2016).

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Caracterizacao dos participantes da pesquisa

Conforme mencionado no topico anterior, foram entrevistados um total de seis
individuos, sendo quatro do sexo feminino e dois do sexo masculino, com idades variando entre
23 e 30 anos. Quanto a atuacdo profissional, os seis participantes do estudo ocupavam cargos
diferentes e trabalhavam em empresas de setores distintos no momento em que os dados foram
coletados. O tempo em que estavam no emprego variou de alguns meses a nove anos. Visando
garantir o anonimato dos sujeitos que participaram da pesquisa, seus nomes ndo foram
mencionados ao longo do presente trabalho. A caracterizacdo dos seis profissionais

entrevistados pode ser visualizada no quadro 1.



Quadro 1 — Caracterizacao dos participes entrevistados na pesquisa

Idade Setor em que Tempo de
Entrevistado Sexo (anos) Cargo aempresa trabalho na
atua empresa
Participante 1 Coordenador Gestéo de
P Masculino 30 Gestéo de 9 anos
(ED) P Pessoas
ess0as
Participante 2 - Agente de .

(E2) Feminino 23 Negécios Bancério 2 anos
Partlé:é%e)mte 3 Feminino 27 Analista Financeiro 7 anos
Participante 4 Feminino 24 Assistente de C%jgiligrrii: € lanoe3

(E4) Auditoria Il oy meses

Contabil

- Assistente .

Participante 5 Feminino 23 Administrativo quperat_lva 5 meses

(E5) . Financeira

de Agéncia
Ensino
Participante 6 Masculino 97 Auxiliar Superior a lanoel
(E6) Administrativo Distéancia més
(EaD)

Fonte: elaborado pelo autor (2024).

4.2 Visao geral dos entrevistados sobre a supervisdo abusiva

As situacOes relacionadas com a supervisdo abusiva presenciadas pelos entrevistados
sdo bastante heterogéneas. Quando questionado sobre a vivéncia de alguma situacdo de
vexatoria, o entrevistado 1 relatou que “N&o, sempre fui tratado com respeito no ambiente de
trabalho”. Ja a entrevistada 2 relatou algo totalmente contrario, explicando que j& passou por
uma situacdo desagradavel: “[...] durante um atendimento ao cliente, o gestor me tratou aos
gritos de forma rispida e desrespeitosa por eu néo ter tido tempo de efetivar uma demanda
solicitada a menos de 10 minutos”. As entrevistadas 3 e 4 relataram que nunca sofreram esse
tipo de exposicdo humilhante. J& a entrevistada 5 informou que “[...] j& me chamaram a
atengdo, mas nunca de forma vexatdria. JA ocorreu de me corrigirem na frente de um
associado, 0 que me gerou certo desconforto, mas s6.” O entrevistado 6, por sua vez, relatou
que “nunca fui chamado a atencéo de forma vexatdria. Quando houve a necessidade de ser
chamado a atencéo, fui abordado de forma educada e em particular”. Observa-se, portanto,
que a maior parte dos entrevistados ndo convive com um tratamento desrespeitoso por parte de

sua chefia no ambiente de trabalho.



No que diz respeito ao tratamento que a chefia dispensa aos colaboradores (se todos 0s
trabalhadores eram tratados de forma igualitaria ou se havia tratamento diferenciado entre eles),
o0 entrevistado 1 afirmou que “Sim! Trabalhamos com gestdo compartilhada onde todos da
equipe independente de cargo fazem parte de todo o processo.”

Por outro lado, a entrevistada 2 relatou uma experiéncia em sentido contrério,
explicitando que “N&o, alguns sdo tratados com mais respeito e educacéo, tendo em vista que
impde limites e demonstram procurar seus direitos em caso de assédio ou agressao verbal.”
Além disso, mostrou sua insatisfacdo com essa divergéncia no que tange os tratamentos
dedicados pela chefia aos diversos colaboradores da empresa em que trabalha: “Me sinto
irritada e impossibilitada de mudar essa situagéo”.

A entrevistada 3 relatou algo semelhante ao vivido pela entrevistada 2, informando que
“o0 tratamento da chefia nem sempre € igual para todos os empregados. Ja passei por alguns
setores na empresa em que O superior imediato ou superior geral possuia tratamentos
diferenciados com os empregados.” A entrevistada 3 exemplificou algumas situagdes, trazendo

dois exemplos:

Mesmo cargo e setor e as demandas mais criticas “sdo repassadas” para o
funcionério que possuia menor afinidade com o gestor imediato. E quando existe
familiar da chefia na mesma empresa é observado o tratamento diferenciado também.

A entrevistada 4 relatou que, na empresa em que trabalha, “[...] ha profissionais que
sdo tratados de maneira diferente, mas acredito que Unica e exclusivamente por seus
desempenhos e por serem mais extrovertidos [...]”” dando a entender que sao as caracteristicas
pessoais de seus colegas de trabalho que acarretam o estabelecimento de um tratamento
diferenciado em relacédo a eles. Contudo, a mesma afirma que “/...J no entanto, acredito que a
abertura para ensinar e auxiliar é igual para todos, varia de acordo com o gerente de cada
projeto.”

A entrevistada 5 relatou que em sua experiéncia atual todos séo tratados de forma
equanime, mas ponderou que isso ndo ocorria em seu emprego anterior:

No emprego atual, vejo que todos sdo tratados de modo igualitario, o tratamento nao
¢ exatamente 0 mesmo, porque cada cargo tem suas exigéncias. J& numa outra
experiéncia, eu e meus colegas de trabalho éramos tratados de formas distintas
(discriminativo, eu diria). Nosso supervisor tinha o habito de gritar com todos, mas na
maioria das vezes direcionava sua cobranga e as vezes até insultos para o funcionério
efetivo, que estava ha mais tempo trabalhando com ele. Ndo que ele deixasse de

cobrar, gritar e xingar os demais, mas notoriamente era mais impetuoso com este
especifico.



[...] as diferengas no tratamento se davam pela forma que cada um reagia aos seus
“excessos”. O funciondrio mais “explorado” era mais introvertido, calava, emburrava,
notoriamente sofria, mas ndo ousava responder ou reagir. Totalmente contrastante,
tinhamos um outro colega, muito extrovertido, que em “tom de brincadeira” diversas
vezes respondia ou dizia 0 que pensava e até quando discordava de algo. Este ultimo,
por sua vez, dificilmente era insultado ou amolado, pois o supervisor sabia que haveria
uma reagdo ainda que “respeitosa”, mas que poderia constrangé-lo ou deixa-lo
desconfortavel por ser inesperado.

O entrevistado 6 relatou que “a chefia faz todo possivel para tratar todos com o mesmo
tipo de tratamento, contudo, funcionarios mais proximos ao gerente geral recebem um
tratamento um pouco ‘diferenciado’, principalmente fora do ambiente de trabalho.”

Quando questionados sobre a pressdo imposta pela supervisdo, o entrevistado 1
explicitou que, em termos gerais, ele ndo sofre pressdo, uma vez que, “[...] antes de
desempenhar o meu trabalho, a empresa fez junto com os trabalhadores o organograma das
funcdes desempenhadas por cada um, com isso, 0 processo de trabalho ficou mais definido e
aberto para possiveis mudancas, se necessario”.

O caso contrario ocorre com as entrevistada 2 e 3. A entrevistada 2 relata que “0 setor
bancéario é movido por resultados, por lucro, dessa forma, somos cobrados fortemente para
entregar producdo, numeros e vendas. Me sinto pressionada diariamente.” Ja a entrevistada 3

relata algo semelhante em seu ambiente de trabalho, explicitando que:

[...] na minha funcéo é exigido muito, o que me faz sentir pressionada. Algumas
atividades e atribui¢des ndo estdo ao meu alcance direto de resolver, pois séo ligadas
a outros setores e outras pessoas e mesmo assim o nivel de exigéncia é muito grande.
A sensacdo é de muito desgaste no final do dia com esses tipos de situagdes.

A entrevistada 4 relata que a pressao sofrida € grande, justificando essa presséao:

[...] pelos curtos prazos de entrega dos projetos, as vezes muito menores do que 0
tempo que precisamos para entrega-los, acredito que a pressao vai do sécio ao gerente,
do gerente pro sénior, do sénior pro assistente e € sempre colocada uma pressao acerca
do volume e qualidade do trabalho entregue, chegando a fazermos rotinas de 13h de
trabalho em épocas de auditoria e trabalhando aos fins de semana e em certas ocasides
ndo podendo debitar todas as horas trabalhadas para ndo atrapalhar a rentabilidade dos
projetos.

Ja a entrevistada 5 relata que:

O nosso ramo, por si s6, ja pressupde certa pressao, especialmente por se tratar de uma
empresa nova na regido, tendo diversas outras ja consolidadas. Como diria minha
gerente, é como uma cascata: a pressdo vem de cima e recai sobre todos. Ainda estou
aprendendo a lidar com essa pressdo por resultados, porque até o momento, em
nenhuma outra experiéncia anterior tinha vivenciado isso. Recentemente, por
exemplo, uma colega precisou se ausentar, por razdes de salde, por sete dias. Eu,
recém chegada, utilizando um sistema novo cujo treinamento foi virtual e que
ninguém na nossa unidade sabe usar, assumi suas fun¢@es neste periodo (que s6 para
reforcar era bem no inicio do més, periodo de movimentacao intensa). Deu tudo certo,



consegui “dar conta” de todas as atividades dela (que sdo mais urgentes) e metade das
minhas. Ainda assim, ao longo da semana, fui “chamada”, pois as atividades
secundarias, inerentes a0 meu cargo, estavam ficando pendentes.

O entrevistado 6 relatou que:

[...] a pressdo é tecnicamente igual para todos colaboradores do setor, contudo, 0s
ligados a certas atividades mais criticas do processo sofrem uma pressdo maior, pois
os resultados dependem em grande parte destes colaboradores. Se esses ndo entregam
suas demandas até a data maxima, ocorre atraso de todas as etapas subsequentes.”

Isso demonstra que, além do planejamento de atividades, o tipo de setor onde uma
pessoa atua e o grau de prioridade de sua atividade para a organizagéo, faz com que haja um
maior ou menor grau de cobrancas e pressdes impostas aos colaboradores, ou seja, dependendo
do contexto, hd maior chance de a chefia adotar um comportamento abusiva e cobrar de maneira
excessiva seus subordinados por resultados.

Quando questionados sobre a existéncia de um sentimento de frustragdo ou de
incompeténcia em virtude de alguma conversa ou tratamento recebido do chefe ao qual se
subordina, as respostas também foram heterogéneas. O entrevistado 1 relatou que “N&o,
conforme dito anteriormente, o tratamento da equipe é igual para todos os colaboradores”.

A entrevistada 2, por sua vez, relatou que “N&o, pois tenho consciéncia de minha
competéncia e esfor¢o diario para entregar o melhor resultado possivel.” E, além disso, ainda
frisou que:

Independentemente do que é dito a mim, os resultados mostram o meu potencial.
Desse modo, me sinto autossuficiente e penso que o banco ndo € o Unico lugar no

mundo que se tem para trabalhar, que existe vida além dele, e que se me desligarem
tenho capacidade de encontrar outro emprego.

A entrevistada 3 respondeu ao questionamento com uma negativa, ao passo que a
entrevistada 4 deu a entender que isso varia conforme a atividade e o grau de prioridade da
demanda para a empresa. “Acho gque especialmente na auditoria varia de cargo a cargo [...]".
Em seu primeiro ano de cargo, a mesma relatou que se sentiu “[...] muito frustrada pela
cobranga por areas sobre as quais ndo possuia conhecimento técnico, hoje em dia mais pela
cobranga excessiva que as promogdes carregam, querem que desempenhemos funcbes alem
dos nossos cargos.”

A entrevistada 5, por sua vez, com base no relato anterior sobre o tratamento da chefia
perante os colaboradores, relatou que ficou “/...] um pouco frustrada sim, pois antes disso

estava me sentindo satisfeita por estar conseguindo fazer todo o trabalho da minha colega



ausente, sem complicacdes.” Esta situag¢@o a levou a um didlogo com seus superiores, onde a

mesma explicitou o porqué de ndo estar dando conta de todas atividades a ela delegadas:

[...]de fato ndo estava conseguindo dar conta de todo o meu trabalho e dela, por isso
as atividades secundarias ficariam se acumulando, alinhamos o que deveria ser
considerado prioritario e foi esclarecido que certas demandas s6 poderiam ser
concluidas ap6s o retorno da colega de trabalho ou havendo disponibilidade de tempo
dos demais colegas para me ajudar.

O entrevistado 6 relatou que recebeu diversas promessas de promocdo de cargo e
salarios, contudo, “sempre adiadas por questdes além do controle da geréncia”. Com isso, o
mesmo afirmou que se sentia “extremamente frustrado, pois dou 110% de mim nas atividades
diarias e ndo vejo o reconhecimento devido™.

Quando questionados acerca da atribuicdo de apelidos (no sentido pejorativo do
vocabulo), o entrevistado 1 apontou que nunca sofreu esse tipo de assédio, sendo sempre
“chamado pelo nome”. A entrevistada 2 também respondeu que ndo passou por isso até o
momento, afirmando que “ndo dou liberdade para tal”. Da mesma forma, os entrevistados 3,
4, 5 e 6 relataram que também nunca passaram por essa situagdo, nem a presenciaram.

Quando questionados sobre ja terem sido alvo de gritos da chefia (tanto a s6s ou com
mais pessoas), 0 entrevistado 1 respondeu que nao sofreu esse tipo de situacdo, ao contrario do
que vivenciou a entrevistada 2, que relatou que sua chefia, na presenca de outros funcionarios,
“ja disse frases desrespeitosas, mas ndo aos gritos, porém, proximo a clientes, ja gritou.” A
mesma ainda relatou que naquele momento “a vontade que me deu na hora é de me levantar
da cadeira, virar as costas e ir embora, porém somente me calei”. Esse relato demonstra o
medo de retaliacfes e até mesmo o0 medo de perder o emprego.

As entrevistada 3 e 4 relataram nunca terem sofrido esse tipo de situacdo, o que também
relatou a entrevistada 5. Essa Gltima, contudo, ja presenciou esse tipo de experiéncia
anteriormente, relatando que:

Na verdade, em uma outra organizacdo, essa situacdo era uma constante e sempre
ficava um clima muito ruim até o momento de ir embora, parecia que o tempo nao
passava. Como ja era uma rotina, alguns ficaram indiferentes, mas outros ainda

sofriam bastante, eu sentia que a qualquer momento alguém iria se esgotar e devolver
0s gritos e insultos.

Com esse depoimento, pode-se ver como abusos desse tipo podem refletir de forma
extremamente negativa na satide mental de um colaborador. A entrevistada 5 descreveu ainda
que “havia um colega que relatou que comegou a tomar calmantes depois que veio para o setor

deste supervisor, outros colegas me contaram que ele ja havia até desfalecido em certa ocasiao



no trabalho devido a tamanho estresse”. Este relato em especial € capaz de materializar o
impacto devastador que tais atitudes causam ndo s6 na saude mental, mas também na saude
fisica da vitima do abuso.

O entrevistado 6 relatou que nunca passou por isso na situacdo de trabalho atual,
contudo. em situagdes anteriores sofreu com gritos de um supervisor. Apesar disso, 0 mesmo
afirma que sua atitude sempre consistiu em “engolir” e ignorar a situagéo, uma vez que havia a
necessidade de permanecer empregado, e € comum que a demissdo aconteca nos casos em que
os funcionarios se manifestam contra a chefia abusiva.

Outra questdo que foi abordada na presente pesquisa foi a privacidade dos entrevistados
perante sua chefia, e se a mesma ja foi invadida. O entrevistado 1 relatou que ndo passou por
iSSO, pois em sua organizacgdo priorizam-se “[...] a divisao entre o pessoal e o profissional, tudo
dentro dos limites”. As entrevistada 2, 4 e 5 relataram que nunca sofreram esse tipo de situacéo.
Ja a entrevistada 3 relatou que sim, explicando que “um supervisor viu uma foto nas redes
sociais e, no ambiente de trabalho, comentou e se sentiu no direito de querer saber mais ainda,
quem sdo as pessoas, o lugar da foto, e etc.”. Essa conduta, além de ser invasiva, também pode
ser entendida como abusiva e desrespeitosa. Uma resposta um tanto quanto diferente da anterior
foi dada pelo entrevistado 6, que relatou que sua gerente “adora minhas postagens”, fazendo
comentarios sobre os mesmos comigo e com os colegas sempre em tom leve e divertido™.

Quando questionados sobre a insisténcia de seu chefe em lembrar de erros cometidos
no passado, o entrevistado 1 relatou somente que “tudo que precisa ser resolvido fica alinhado
de maneira clara e objetiva para ambas as partes”.

A entrevistada 2 relatou que “erros cometidos ndo, mas frequentemente compara
resultados, mostrando que em algum momento vocé ndo cumpriu a meta, mas outro colega
cumpriu. Entretanto, ndo diz que o outro também deixou de entregar resultado em algum
momento.” Essas comparacdes podem ser interpretadas de forma negativa pelo colaborador, o
que reduz a qualidade da convivéncia no ambiente de trabalho, e ainda pode enfraquecer o
vinculo entre os membros de uma equipe, estimulando uma competicdo que pode ndo ser
saudavel.

A Participante 3 relatou que essa situagdo ja aconteceu “algumas vezes”. Ela ainda
explicitou que esse tipo de situagdo ocorre “caso seja um erro muito ‘bobo’, coisas que se faz
todo dia, e mesmo assim em algum momento voltei a cometer.”

A entrevistada 4 e o entrevistado 6 relataram que ndo passaram por isso. Ja a entrevistada
5 relatou notar que sua chefe ndo deixa os erros “passarem em branco”, mas nao com intuito de

humilhar ou chatear, mas para que nédo voltem a ocorrer.



4.3 Viséo geral dos entrevistados sobre a identificagdo organizacional

Em relacdo a identificacdo organizacional, os entrevistados foram questionados
inicialmente se nutriam uma sensacao de pertencimento genuino a empresa. O entrevistado 1
relatou que “sim, a gestdo compartilhada faz com que nos sintamos donos da empresa, dando
total liberdade e clareza na tomada de decisdes”.

Em sentido contrério, a entrevistada 2 relata que “néo, pois ndo concordo com a politica
e metas abusivas impostas pela mesma.” Esse relato fornece indicios que politicas mal
alinhadas, cobrancas exageradas, além da prdpria supervisao abusiva, contribuem para que ndo
haja identificacdo organizacional por parte do empregados.

A entrevistada 3 estd alinhada a entrevistada 2 nesse aspecto, informando que “na
maioria das vezes ndo, pois ainda nao descobri por completo o que realmente gosto de fazer e
o que ‘quero ser’” Ainda enfatizou que estd na empresa atual “[...] por ndo possuir outra
opcdo.”. Isso mostra que ha um sentimento de indiferenca somado ao sentimento de
insatisfacdo, o que ilustra a realidade de muitos trabalhadores: permanecem em um emprego
com o qual ndo se identificam por falta de op¢des melhores.

A entrevistada 4 relatou algo semelhante também, alegando ainda “[...] que muitos dos
profissionais se sentem frustrados e exaustos, por isso, ndo me vejo parte da empresa, acho
gue exigem muito e ndo oferecem tanto.” Essa fala fornece um indicio de que a identificacédo
organizacional tende a ser menor caso o individuo perceba que ndo existe contrapartida
adequada para os esfor¢os empreendidos em prol da empresa.

O caso da entrevistada 5 é totalmente contrario ao das entrevistada anteriores. A mesma
relata que “desde que estava me preparando para a entrevista, conhecendo a misséo e valores
da empresa, j& percebi que se enquadra com o que eu busco como profissional [...]”. Ela
informa que ‘“agora que faco parte da organizacdo e vejo que na pratica é tudo
verdadeiramente aplicado, me sinto mais ainda”.

O entrevistada 6 relatou que se sente “[...] indiferente, pois considero este emprego
passageiro e temporario, ja que estou me formando para algo totalmente diferente. Contudo,
muitos colegas ligados a drea se sentem parte da empresa, embora outros ndo”.

O proximo questionamento foi acerca do vinculo para com a empresa e se 0 sujeito sente
que esse vinculo faz parte de quem ele é. O entrevistado 1 relatou que “Sim, a empresa ndo me
sufoca, sabe e acredita no meu potencial e com isso desenvolvo meu trabalho entregando

sempre o0s resultados e buscando melhorias pessoal e coletivamente.”



A entrevistada 2 respondeu que “N&o, pois ndo tenho interesse em construir carreira e
sim fazer uma transicao de carreira para um ambiente laboral mais humano”, transparecendo
mais uma vez a insalubridade emocional de seu ambiente de trabalho e seu descontentamento.
A entrevistada 3, assim como a 2, relatou que ndo sente esse vinculo, apontando como
justificativa que “/...] ainda ndo me descobri o que realmente quero fazer e onde”. Por sua vez,
as entrevistadas 4 e 6 foram diretas afirmando que ndo sentem esse vinculo.

Por fim, a entrevistada 5 afirmou que sente que possui um vinculo estreito com a
organizacdo em que atua. A mesma explicitou sua resposta apresentando o argumento de que
“a empresa € onde fico a maior parte do meu dia, logo, impacta em como eu sSou € nos meus
habitos.” Indo além, a participante ainda relatou que “[...] fora do ambiente de trabalho,
continuo pensando na empresa, falando sobre ela, tentando prospectar mais associados”.

O proximo questionamento foi se os participantes da pesquisa mostram algum tipo de
preocupacdo com o que terceiros dizem a respeito da empresa onde atuam e se 0S mesmos ja
presenciaram situac0es em que terceiros estavam a criticando. O entrevistado 1 relatou que se
preocupa e que ja fez questionamentos acerca da empresa a terceiros, para depois verificar que
tudo que diziam ndo passava de “um telefone sem fio” relatando sobre “/...] o famoso ‘ouvi
dizer’, ‘me disseram’, ‘fiquei sabendo’ sem fundamento”.

A entrevistada 2 entrevistada que ndo se preocupa “[...] pois alguns posicionamentos
sao reais”. A entrevistada 3 foi simples e direta em sua resposta: “Sinceramente, ndo me
importo.” A entrevistada 4 respondeu algo parecido, dizendo que “n&o presenciei situagdes em
gue a criticavam”. A entrevistada 5, no entanto, relatou algo totalmente divergente dos
anteriores, dizendo se preocupar e muito, pois “[...] a imagem da organizagao, as repercussoes
a seu respeito impactam no nosso desempenho e alcance na cidade.” A mesma ainda relatou
(com, ao que pareceu, um certo orgulho) que “[...] a nossa cooperativa, apesar de ser
relativamente nova na regido, recebeu até premiacdo de melhor instituicdo financeira da
cidade.” O entrevistado 6 respondeu algo semelhante a entrevistada 3, porém, dizendo “ja
presenciei, contudo, sou indiferente a esses comentarios.”

Por fim, quando questionados sobre o alinhamento entre seus valores pessoais e as
crencas e valores da empresa onde trabalham, os entrevistados apresentaram respostas
heterogéneas. O entrevistado 1 relatou que existe esse alinhamento, sendo focado no “[...]
respeito, fica em primeiro lugar, somos todos iguais”. A entrevistada 2 respondeu que ndo sente
esse alinhamento, dizendo que “ndo concordo com as metas abusivas e cobrancgas excessivas;

foca somente em lucro”.



A entrevistada 3 foi ambigua em sua resposta, dizendo que “em alguns momentos sim,
pois sei do grande potencial da empresa e de muitos dos funcionérios.” A entrevistada 4 possui
uma opinido semelhante, afirmando que acredita que “[...] em alguns aspectos sim, como em
valores como integridade, responsabilidade e diversidade. No entanto, em alguns quesitos acho
gue a empresa prega mais coisas do que coloca em pratica”. Esse relato fornece indicios de
um certo incobmodo dos empregados quando a empresa tem um discurso diferente do que €
praticado no dia a dia.

A resposta mais positiva neste quesito foi fornecida pela entrevistada 5, que afirmou que
“a empresa se diferencia das demais deste mercado, justamente por ter uma preocupacao em
querer 0 bem do nosso associado.” Ela ainda ressaltou que:

Temos nossas metas, é claro, mas ndo a qualquer custo. E sabemos que a medida que
a empresa cresce, todos sao beneficiados. E o que chamamos de ciclo virtuoso. Nossa
missdo ¢ “valorizar o relacionamento, oferecer solugdes financeiras para agregar

renda e contribuir para a melhoria da qualidade de vida dos associados e da sociedade”
(PARTICIPANTE 5).

Nesse caso, nota-se que os valores que a empresa prega estdo alinhados com o que
espera a colaboradora, sendo estes ainda elogiados por ela, que ainda indaga “Como que néo se
identifica com um propdsito desses?”.

No caso do entrevistado 6, sua opinido é semelhante a da entrevistada 4, ressaltando que
muitos valores sdo pregados “para inglés ver”, o que reforca o possivel desconforto dos
funcionarios quando a empresa ndo é fiel aos principios que “valoriza”, 0 que pode reduzir a

identificacdo organizacional.

4.4 Visao geral dos entrevistados acerca da relagcdo entre supervisdo abusiva e
identificagdo organizacional

Nesse tdpico, buscou-se entender se a supervisdo abusiva pode afetar a identificacéo
organizacional e como isso se da. O primeiro questionamento foi se 0s entrevistados
vivenciaram situacdes desagradaveis em seu ambiente de trabalho relacionadas as a¢des de seus
supervisores e se isso modificou ou moldou suas opinides sobre a empresa.

O entrevistada 1 relatou que “pela transparéncia, liberdade e respeito que temos caso
exista alguma situacdo desagradavel, serd resolvida de imediato para que ndo fique qualquer
duvida, magoa ou mal entendido entre nds”. Nesse caso, infere-se que a postura respeitosa e

transparente dos lideres afeta de maneira positiva a identificagdo organizacional.



A entrevistada 2 respondeu que “em relacdo a empresa me sinto indiferente, pois nao
se pode culpar a instituicdo pelo comportamento de um individuo a parte”. A entrevistada 3
respondeu algo semelhante, dizendo se sentir “apenas indiferente a empresa”.

Ja a entrevistada 4 relatou que ndo teve até o presente momento experiéncias
desagradaveis com nenhum superior direto, afirmando ainda que “/...J pelo contrdrio, alguns
membros da equipe em que me encontro sdo 0 motivo de ainda estar na empresa.” Por sua vez,
a entrevistada 5 relatou que:

No emprego atual, ndo consigo me lembrar de alguma situagdo assim, mas no outro
trabalho que mencionei eu tinha a certeza de que aquela empresa ndo era o meu lugar.
Porque tinham em cargo de chefia uma pessoa que desmerecia e humilhava os
subordinados. Diversos trabalhadores insatisfeitos, alguns que até boicotavam a

empresa. Ou a diretoria ignorava ou sequer sabia, o que também ¢ terrivel, pois
demonstra despreocupacdo ou indiferenga.

Observa-se nesse depoimento como a supervisdo abusiva causa danos ndo s6 aos
colaboradores, mas também a propria empresa. Ademais, tal relato fornece indicios de que o
comportamento inadequado por parte dos profissionais que ocupam cargos de lideranca pode
afetar de maneira negativa o senso de pertencimento a organizacdo dos empregados que sdo a
eles subordinados.

Por fim, o entrevistado 6 relatou que sente “[...] indiferenca, pois sei que aqui ndo é
meu lugar e estou aqui temporariamente.”

Em sequéncia, quando questionados sobre como o seu relacionamento profissional com
0 seu supervisor afetava (ou ndo) sua vontade de permanecer na empresa, as respostas também
se mostraram bastante diversas. O entrevistado 1 respondeu que seu superior direto “[...] serve
de exemplo e me motiva, temos lideres e ndo chefes”, uma visdo bastante positiva. A
entrevistada 2 respondeu em um tom menos positivo, afirmando que se sente “indiferente, pois
nao tenho intencdo de permanecer na empresa.” A entrevistada 3 respondeu de forma
semelhante.

A entrevistada 4, por sua vez, afirmou que “no momento atual, afeta diretamente, pois
estamos entregando um projeto de conhecimento muito especifico, onde varios profissionais
pediram demissdo e estamos com 0 pessoal reduzido, sendo assim, ainda permaneco pelas
supervisoras e meus colegas de trabalho. ” Essa fala, assim como a do entrevistado 1, indica
uma possivel influéncia que o comportamento dos lideres exerce sobre as atitudes dos
empregados, contribuindo, por exemplo, para que eles tenham intengdo de permanecer na

empresa.



A entrevistada 5 primeiramente respondeu que ‘“como sou relativamente nova na
empresa, a presenca da minha gerente me da certa seguranca, pois vejo como alguém que tem
muito conhecimento e também paciéncia em explicar.” Isso mostra um conforto perante sua
superior hierarquica. Contudo, em seguida, a mesma complementou que sua chefe “[...] é
também a pessoa que mais “pressiona’” por resultados, logo sua presenga se torna um pouco
intimidadora.” Nesse caso, observa-se que o relacionamento entre ela e sua supervisora tem
elementos positivos e negativos.

O entrevistado 6, por sua vez, relatou que ““as vezes sim, as vezes ndo. Depende do estado
de humor que minha chefe tem no dia, e como ela me trata e me cobra sobre determinados
assuntos.”

Para finalizar, os entrevistados foram indagados se ja sentiram que seu lugar ndo é nessa
empresa devido a algum comportamento de seu supervisor. O entrevistado 1 respondeu que
“ndo, a empresa e a minha casa, gosto do que faco, respeito e sou respeitado, tomada de
decisdes sempre sdo coletivas e todos os funcionérios, colaboradores e trabalhadores sdo
reconhecidos”’, mostrando sua satisfacdo com seu emprego, Seu Supervisor e a empresa.

A entrevistada 2 relatou por sua vez que “ndo tenho interesse em ficar na empresa
devido a cobranca excessiva e politica de resultado, nada tem a ver com 0s meus superiores.”
A entrevistada 3 relatou que “recentemente, tive esse sentimento, pois um dos supervisores
imediatos teve uma atitude completamente errada, a qual eu prefiro ndo comentar.” Nota-Se,
com isso, 0 impacto negativo que comportamentos abusivos, mesmo que ndo recorrentes,
podem ter sobre o0 senso de pertencimento ao ambiente de trabalho.

A entrevistada 4 respondeu que “ndo dos meus supervisores diretos, talvez de pessoas
de outros setores como RH, o discurso de motiva¢do é muito maior do que a pratica em si.”
Esse trecho sinaliza que os funcionarios sdo capazes de identificar a incompatibilidade entre o
discurso gerencial e a realidade vivenciada, ficando frustrados com isso.

Ja a entrevistada 5 relatou que sente o inverso, “[...] ndo sO pelo comportamento da
minha supervisora imediata, mas da diretoria no geral.” Ela ainda relatou que vé nessas
pessoas “/...] muita bagagem e conhecimento, aléem de um ‘feeling’ de gestdo de pessoas que
me encantam. S&o pessoas em quem eu de fato me espelho.” Essa resposta evidencia uma
relacdo distinta com a organizacdo em relacdo aquela vivenciada pelas entrevistadas 3 e 4,
sinalizando a existéncia de uma sensacdo de pertencimento ao ambiente de trabalho devido a
postura das liderancas da empresa.

Por fim, o entrevistado 6, como em outras respostas, foi simples e direto, mencionando

que se sente indiferente em relacdo ao comportamento de sua chefia.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo entender como a supervisdao abusiva pode afetar a
identificacdo organizacional, analisando as experiéncias e percepcdes dos sujeitos entrevistados
em relagdo ao comportamento de seus supervisores.

O estudo revelou uma grande diversidade nas experiéncias dos entrevistados em relacéo
a supervisédo abusiva. Enquanto alguns afirmaram nunca terem enfrentado situacdes vexatorias,
outros relataram episodios desagradaveis, como gritos e tratamento diferenciado.

A pressdo no ambiente de trabalho emergiu como um fator relevante na relacéo entre
alguns entrevistados e suas respectivas chefias, com relatos de estresse e exaustdo,
especialmente em setores com prazos apertados. O impacto negativo na saide mental dos
profissionais foi evidenciado, apontando para a importancia da gestdo da carga de trabalho da
equipe e suporte emocional aos liderados.

A identificagdo organizacional variou consideravelmente entre 0s entrevistados,
influenciada por fatores como tratamento pela chefia, qualidade do ambiente de trabalho e
alinhamento com os valores da empresa. Nesse sentido, pode-se inferir que a supervisao abusiva
emergiu como um elemento potencialmente prejudicial a construcdo de um vinculo positivo
entre empregados e empregadores.

Também foram obtidos indicios de que a supervisdo abusiva pode afetar a intencéo de
permanecer na empresa. Enquanto alguns entrevistados encontraram motivacdo e exemplo
positivo em seus lideres, outros expressaram indiferenca ou a intencdo de deixar a organizacéo,
sinalizando a importancia do comportamento da chefia para a retencdo de talentos.

A principal contribuicdo do presente estudo reside na evidéncia da diversidade de
experiéncias dos trabalhadores em relacdo a supervisdo abusiva e seus potenciais impactos
sobre a qualidade de vida no trabalho e a identificacdo organizacional. Essa compreensdo pode
estimular uma reflexdo a respeito da necessidade de adotar praticas de lideranca mais eficazes
e promover ambientes de trabalho mais saudaveis, que favorecam a criacdo de um vinculo
afetivo entre o funcionario e a empresa.

Complementarmente, esta pesquisa contribui para a Ciéncia Administrativa ao destacar
a importancia de considerar o contexto organizacional ao analisar o fenémeno da identificacdo
organizacional, dado que, além do comportamento dos lideres, foram encontrados indicios de
outros fatores que podem ser relevantes, tais como o alinhamento entre os valores pessoais dos

empregados e o0s valores organizacionais, a carga de trabalho e o reconhecimento.



Apesar de ter atingido o objetivo proposto, esta pesquisa apresentou algumas limitacdes,
com destaque para a quantidade reduzida de sujeitos entrevistados e o0 uso de uma abordagem
somente qualitativa, impedindo que a relagdo entre os construtos examinados fosse testada
estatisticamente, o que daria maior robustez aos indicios encontrados na Analise de Conteudo.

Para estudos futuros, recomenda-se trabalhar com um nimero maior de entrevistados e
aprofundar mais os dados coletados, com o intuito de compreender melhor os efeitos da
supervisdo abusiva sobre a identificacdo organizacional e outras atitudes dos empregados.

Ademais, sugere-se empregar também uma abordagem quantitativa, visando analisar a
relacdo entre a supervisao abusiva, a identificacdo organizacional e a intencdo de permanéncia
na organizagao.

Por fim, sugere-se investigar a eficicia de interven¢des organizacionais destinadas a
prevenir ou mitigar a supervisao abusiva, e como essas intervencgdes, incluindo programas de
treinamento de liderancas, politicas anti-assédio, entre outras, impactam a identificacdo

organizacional.
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