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RESUMO
Esta pesquisa buscou analisar o efeito da supervisdo abusiva na folga orcamentaria com o
papel mediador da exaustdo emocional e moderador da identidade moral, com fundamento
epistemologico da Teoria da Motivacdo de Protecdo (PMT), para a concreticidade de
responder a problematica que instiga esta pesquisa. A presente pesquisa € caracterizada como
descritiva, do tipo survey, abordagem quantitativa e se utilizou de técnicas e recursos
estatisticos de analise, por meio de Modelos de Equacdes Estruturais (MEE) e pelo método de
regressao por Minimos Quadrados Parciais — Partial Least Squares (PLS), para analisar o
efeito da supervisao abusiva, mediada pela exaustao emocional e moderada pela identidade
moral, sobre a folga or¢amentaria de responsaveis da elaboracdo do orcamento, de
cooperativas agroindustriais dos estados do Parand, Santa Catarina e Rio Grande do Sul.
Ressalta-se que a preocupacao em conhecer os fatores que levam a formagao de folga
or¢amentaria tem levado pesquisadores a explorar as origens e consequéncias para as
organizagoes, assim, justifica-se a realiza¢do desta pesquisa para evidenciar a possibilidade do
entendimento sobre os efeitos de fatores comportamentais de supervisores com seus
subordinados e as articulagdes com o or¢amento. Participaram desta pesquisa 88 responsaveis
pela elaboracao, execucdao e controle do orcamento das cooperativas agroindustriais. Para
mensurar as variaveis utilizou-se de questiondrios com escala de Likert de cinco pontos. Os
resultados indicam que para a amostra utilizada, a hipotese HI nao foi confirmada, ou seja, a
supervisao abusiva ndo teve efeito diretamente na folga or¢amentaria. Quanto a hipotese H2,
pode ser confirmada, ou seja, evidencia que a exaustdo emocional medeia a relagdo entre
supervisao abusiva e a folga orgamentaria. Em relacdo a hipotese H3 nao pdde ser
confirmada, ou seja, a identidade moral ndo moderou a relacdo entre a exaustdo emocional e a
folga or¢amentaria. Conclui-se que a ndo confirmagado da hipotese H1 demonstra um ambiente
de trabalho favoravel nas cooperativas agroindustriais do Brasil, sem abusos nas relacdes
entre supervisores ¢ subordinados, e melhor alocacdo de recursos, eficacia e resultados.
Também se conclui que os subordinados, ao sofrerem por supervisdo abusiva, padecem por
exaustdo emocional e para se proteger ou compensar evidenciam a folga orcamentaria, e por
mais que tenham uma alta identidade moral, estando em exaustio emocional, nao
considerardo a questdo moral. Quanto as contribui¢des, abarcam questoes: (i) tedricas, por

meio da lente PMT, a inclusdo de contextos comportamentais, como a Supervisdo Abusiva e



Exaustdo Emocional e sua influéncia na Folga Or¢amentéria; (ii) praticas, analise das agdes
de individuos, com o intuito de inibir a folga or¢amentaria, para melhor alocagdo de recursos;
(iii) social, questdoes para refletir sobre a preparagdo de cargos de gestdo e relacdes
(13 . b 2 b ~
supervisor-subordinado”, para um modelo consciente para a elaboragdo do orgamento em um
ambiente mais harmonico. Dessa forma, permite reforgar a necessidade de andlise nos demais

ramos do setor cooperativo, assim como de outras organizagdes.

Palavras-chave: Folga orcamentdria. Exaustdo emocional. Supervisdo abusiva. Identidade

Moral. Teoria da Motivagao de Protegao.
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ABSTRACT

This research aimed to analyze the effect of abusive supervision on budget slack with the
mediating role of emotional exhaustion and moderator of moral identity, based on the
epistemological basis of the Protection Motivation Theory (PMT), for the concreteness of
responding to the problem that instigates this research. The present research is characterized
as descriptive, survey type, quantitative approach and used statistical techniques and resources
of analysis, through Structural Equation Models (ESM) and by the partial least square st
regression method - Partial Least Squares (PLS), to analyze the effect of abusive supervision,
mediated by emotional exhaustion and moderated by moral identity, on the budgetary gap of
budget managers, agro-industrial cooperatives in the states of Parana, Santa Catarina and Rio
Grande do Sul. It is notepoint that the concern to know the factors that lead to the formation
of budget slack, has led researchers to explore the origins and consequences for organizations,
thus, it is justified to carry out this research to evidence the possibility of understanding the
effects of behavioral factors of supervisors with their subordinates and the articulations with
the budget. The participants of this research, 88 responsible for the preparation, execution and
control of the budget of agro-industrial cooperatives participated. To measure the variables,
we used questionnaires with a five-point Likert scale. The results indicate that for the sample
used, hypothesis H1 was not confirmed, i.e., abusive supervision had no effect directly on
budget slack. As for the H2 hypothesis, it can be confirmed, that is, it shows that emotional
exhaustion measures the relationship between abusive supervision and budgetary slack. As for
the H3 hypothesis, it cannot be confirmed, that is, moral identity, it did not moderate the
relationship between emotional exhaustion and budgetary slack. It is concluded that the non-
confirmation of hypothesis H1 demonstrates a favorable work environment in agro-industrial
cooperatives in Brazil, without abuse in the relations between supervisors and subordinates,
and better allocation of resources, effectiveness and results. It is also concluded that
subordinates suffering from abusive supervision, suffer from emotional exhaustion and to
protect themselves or compensate, show the budgetary slack, and as much as they have a high
moral identity, being in emotional exhaustion, will not take into account the moral issue.
Regarding contributions, they cover questions: (i) theoretical, through the PMT lens, the
inclusion of behavioral contexts such as Abusive Supervision and Emotional Exhaustion and

its influence on Budget Slack; (ii) practices, analysis of the actions of individuals, in order to



inhibit the budget gap, for a better allocation of resources; (iii) social, questions to reflect on
the preparation of management positions and "supervisor-subordinate" relationships, for a
conscious model for budgeting in a more harmonious environment. Thus, it allows
reinforcing the need for analysis in the other branches of the cooperative sector, as well as

other organizations.

Keywords: Budget slack. Emotional exhaustion. Abusive supervision. Moral Identity.

Protection Motivation Theory.
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1 Introducao

As organizagdes requerem individuos em seu processo de gestdo. Ao considerar as
diferentes estruturas existentes nas organizagdes, as relacdes desses individuos envolvem as
figuras de supervisores e subordinados. Com a responsabilidade de monitorar a qualidade do
trabalho, supervisores se tornaram mais exigentes em termos de expectativas de trabalho dos
subordinados (Shillamkwese, Tariq, Obaid, Weng, & Garavan, 2020). Dessa forma, nota-se
que as formas de acompanhamento dos supervisores influenciam o comportamento de seus
subordinados e a depender dos comportamentos do supervisor ha o desencadeamento de agoes
dos subordinados.

Por exemplo, quando os subordinados percebem o comportamento imoral dos
supervisores € nao ha mecanismo de justica, eles retribuem tais comportamentos com intuito
destrutivo (Bies & Tripp, 1996; Van Jaarsveld, Walker, & Skarlicki, 2010; Greenbaum,
Mawritz, Bonner, Webster, & Kim, 2018). Muitas vezes a atitude agressiva e exigente dos
supervisores ¢ percebida como destrutiva e desencadeia praticas destrutivas no local de
trabalho (Nguyen, Ashkanasy, Parker, & Li, 2018).

As praticas destrutivas no local de trabalho podem ser associadas ao fato de os
funcionarios estarem emocionalmente exaustos € ndo permanecerem atentos ao trabalho
(Dane & Brummel, 2014), como também a influéncia negativa da pressao exercida pelos
supervisores e as exigéncias do trabalho no desejo dos funcionarios em permanecer nas
organizagdes (Afshan, Kashif, Sattayawaksakul, Cheewaprakobkit & Wijenayake, 2022).

Assim, a rotatividade de funciondrios de alguma forma ¢ influenciada pelo
comportamento dos supervisores (Cohen, Blake & Goodman, 2016), por supervisao abusiva e
reducdo do suporte organizacional (Haar, de Fluiter, & Brougham, 2016; Pradhan & Jena,
2017), e ainda, atitude agressiva de supervisdo no trabalho (Richard, Boncoeur, Chen, & Ford,
2020), os quais afetam negativamente o comportamento dos funcionarios e resultam em
desempenho negativo (McLarty, Muldoon, Quade, & King, 2021). Para Mannan e¢ Kashif
(2019), essa agressdo pode ser demonstrada de forma ndo fisica pelos supervisores em relagao
aos funciondrios, ou seja, na forma de supervisdo abusiva.

Nesse sentido, os tipos de supervisdo ou respectivos estilos de lideranca influenciam
nos processos or¢amentdrios e comportamento dos individuos (Lunardi, Degenhart, &
Zonatto, 2019), caracterizando o processo de gestdo. Os estilos de lideranga envolvem
comportamentos positivos e negativos, que resultam em agdes que um funcionario pode

considerar injustas por parte do gestor ou da organizacdo (Vaezi, Hoseynpoor, & Ranjbar
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Kaboutarkhani, 2016). Diante disso, a Teoria da Motivagdo de Protecdo (PMT) de Rogers
(1975) aborda que estimulos externos podem induzir os individuos a desenvolver mecanismos
de autoprotegdo, que resultam em comportamentos de autoprote¢ao. Segundo Yean e Yusof
(2016), sdo as percepgdes quanto aos gestores que os individuos moldam seu senso de justica
ou injusti¢a, principalmente em contextos de lideranga ou supervisdo abusiva (Schyns &
Schilling, 2013).

Os estudos acerca dessa categoria de analise se concentram nas consequéncias
negativas da supervisdo abusiva, por exemplo, Tepper (2000) constatou que quando os
subordinados percebem a supervisdo abusiva dos seus superiores, normalmente reduzem seu
comprometimento emocional com a organizagdo. Por exemplo, Harvey, Stoner, Hochwarter e
Kacmar (2007) e Huang, Li e Li (2017) evidenciaram que a supervisao abusiva existe de
diferentes formas nas organizacdes e se expressa principalmente por meio de um
comportamento negativo de lideranca, que tem efeitos desfavoraveis nas atitudes e
comportamentos dos subordinados.

Khalid, Bashir, Khan e Abbas (2018) asseveram que os comportamentos abusivos dos
supervisores abarcam questdes, como: intimidar, compartilhar recursos criticos com outros
membros da organizacgdo, ridicularizar, criticar e danificar as percepc¢des dos funcionarios
sobre o contrato psicoldgico. Assim, uma vez violado o contrato psicoldgico dos funcionarios,
eles optam por reter conhecimento (Jahanzeb, Fatima, Bouckenooghe, & Bashir, 2019).

Nesse sentido, Sun (2019) demonstra em seus estudos que quanto mais intensa a
supervisdo abusiva percebida pelos subordinados, mais intensa a frequéncia do
comportamento de trapaca no local de trabalho, mais retengdo de saberes sem
compartilhamento, que possibilita um efeito positivo entre a supervisdo abusiva € o
comportamento negativo dos subordinados.

Estudos anteriores evidenciam que a supervisdo abusiva provoca a exaustdo
emocional, conceituada por Maslach (1998) como uma dimensdo da sindrome de Burnout,
que consiste em uma sensagdo de esgotamento emocional e falta de recursos emocionais. A
exaustao emocional pode ser influenciada por meio de conflito interpessoal e da agressao
cronica aos sentimentos, autoestima e a autoeficacia dos subordinados (Baron, 1988; Burton
& Hoobler, 2006; Evers, Brouwers & Tomic, 2002; Golembiewski & Kim, 1989; Maslach &
Leiter, 1997; Moore, 2000; Rosse, Boss, Johnson & Crown, 1991; Tepper, 2000).

Suthatorn e Charoensukmongkol (2018) asseveram que a exaustdo emocional ¢ um

tipo de tensdo, expressamente afetivo e cronico, relacionado ao trabalho e ocorre com



18

frequéncia com funciondrios em ambientes multiculturais. Nesse contexto, Chan (2021) e
Goel e Verma (2020) afirmam que este problema pode prejudicar o bem-estar e desempenho
dos funcionarios. Destarte, a exaustdo emocional tende a prejudicar a satisfacdo com a vida e
aumentar as intengdes de rotatividade (Karatepe, 2011) e levar a perda de entusiasmo no
trabalho, aumentando inten¢des de absenteismo (Chao, Morrison, Alastair, & Wu, 2019).

Determinados estudos demonstraram varios fatores de nivel individual e do ambiente
de trabalho que podem se correlacionar com o desenvolvimento da exaustdo emocional
(Dall'Ora, Ball, Reinius, & Griffiths, 2020). Dentre eles, pode-se citar: (i) relacao
sociodemografica (Cafiadas-De La Fuente et al., 2018; Goémez-Urquiza et al., 2017); (ii)
ocupacional, relacionado a turno de trabalho, horario de trabalho (Gémez-Urquiza et al.,
2017; Vargas-Cafiadas, Aguayo, Fernandez, & Emilia, 2014) e (ii1) variaveis de trabalho,
relacionadas a carga de trabalho, clima de equipe de trabalho, estilo de lideran¢a (Cummings
et al., 2018).

Nesse contexto, os fatores apontados anteriormente colaboram para o desenvolvimento
da exaustao emocional e esta indica um estado psicolégico negativo do individuo e influencia
no trabalho, por exemplo, em especial no (a): (i) comportamento individual; (i) desempenho;
(ii1) taxa de rotatividade; (iv) satisfagdo no trabalho, entre outros (Mitchell, Bear, Ambrose,
Folger, & Palmer, 2018). Ainda pode influenciar no esgotamento no trabalho e at¢ mesmo
aumento de pressao arterial (Schaubroeck & Merritt, 1997; Zellars, Perrewé, & Hochwarter,
2000).

Especificamente, o comportamento individual pode ser compreendido pela identidade
moral que reflete o significado e a relevancia dos valores morais na identidade da pessoa e
interfere na maneira como as pessoas interpretam e respondem a situagdes que envolvem
decisdes morais (Aquino, McFerran, & Laven, 2011; Aquino & Reed, 2002). Na busca pelo
conceito de identidade moral, Aquino e Reed (2002) conceituaram a identidade moral como
uma autoconcepc¢do relacionada em torno de um conjunto de tracos morais, como: a
honestidade, a bondade e a ajuda. Pessoas com forte identidade moral a veem como parte
importante e central de sua autoidentidade. Hardy e Carlo (2011) afirmam que a identidade
moral se refere ao grau em que ser uma pessoa moral ¢ importante para a identidade de uma
pessoa e corresponde a um valor subjetivo.

Destarte, a identidade moral esta ligada a varios comportamentos €ticos, que evitam
danos a outros e que promovem o bem-estar ¢ o cuidado dos outros (Hertz & Krettenauer,

2016; Valentine & Godkin, 2019; Winterich, Aquino, Mittal, & Swartz, 2013). Assim, para
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pessoas com uma alta identidade moral, as decisdes morais sdo importantes em suas escolhas,
e ¢ provavel que ajam moralmente (Hurst, Kavussanu, Swain, & Ring, 2022). Todavia, se
existir o comportamento de trapaca dos individuos, este viola os valores morais, de justica,
honestidade e respeito e pode fazer as pessoas se sentirem mal (Kavussanu, Stanger, & Ring,
2015). Portanto, a identidade moral ¢ uma varidvel que pode moderar positivamente o
comportamento de trapaga (Reynolds & Ceranic, 2007), ja que tem relagdo entre lideranca
¢ética e comportamento €tico dos funcionarios (Zhang & Liao, 2017).

Assim, supervisdo abusiva e exaustdo emocional remetem ao comportamento
individual, refletindo a identidade moral individual e que influencia no uso de ferramentas de
controle gerencial. Por exemplo, ¢ sabido que o uso de artefatos do sistema de controle
gerencial (SCG), como o orcamento, influenciam o comportamento dos funcionarios,
motivam e aprimoram processos em um uso interativo ou facilitador (Mucci, Frezatti &
Dieng, 2016). O orcamento empresarial ¢ definido como um plano expresso em termos
financeiros ¢ tem como finalidade o controle de desempenho, a alocacao de recursos, o
encaminhamento dos gastos € o compromisso com os resultados financeiros (Hope & Fraser,
2003).

Nesse sentido, Castanha, Gasparetto e Lavarda (2020) explicam que o objetivo do
or¢amento empresarial € composto por: coordenacdo de operacdes, alocagdo e controle de
recursos, motivacdo de funcionarios, conformidade com padrdes, procedimentos, normas
empresariais e sociedade. Essa ferramenta de gestdo tem sido muito utilizada nas
organizagdes como fonte de controle e estratégia.

Quanto a percepgao da relevancia de cada funcdo do orgamento Kihn (2011) afirma
que pode variar entre gestores e entre areas de uma mesma organizacdo ou pelas
caracteristicas dos proprios individuos. Por exemplo, pode-se citar pesquisas realizadas em
cooperativas: (i) De Almeida, Machado, Raifur e Nogueira (2009), relacdo significativa entre
o tamanho da organizagdo e o uso do or¢amento para apoio a estratégia e controle; (ii) Tarifa
e De Almeida (2018), orcamento para decisoes de longo prazo, com flexibilizagdes conforme
necessidade durante o periodo; (ii1) Imlau, Chaves, Gasparetto, Lunkes e Schnorrenberger
(2016), planejamento e controle; (iv) Pereira, Lyrio, Lunkes e Schnorrenberger (2015),
controle e anélise de desempenho.

Apesar das vantagens do uso de orcamentos, Merchant (1981) relatou que
pesquisadores identificaram imprecisdes no or¢amento, como a folga or¢amentaria. A folga

or¢amentaria ¢ um dos temas mais investigados em pesquisas sobre or¢amentos empresariais
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(De Baerdemaeker & Bruggeman, 2015). De acordo com Merchant (1985b), a folga
or¢amentaria ¢ definida como uma situagdo em que o valor do orcamento alocado em uma
area ¢ maior do que o necessario. Para Dunk (1993) e Yuen (2004), seu conceito esta
relacionado a subestimar receitas, superestimar custos ou subestimar as capacidades de
desempenho para tornar as metas or¢amentarias facilmente alcangaveis.

A criagao da folga orgamentaria ¢ explicada na literatura por diferentes causas, seja
por questdes ambientais ou comportamentais. Dentre os aspectos ambientais pode-se citar a
existéncia de incerteza (Dunk & Nouri, 1998; Daumoser, Hirsch, & Sohn, 2018); assimetria
de informagdo (Daumoser et al., 2018; Fisher, Frederickson, & Peffer, 2000; Fisher et al.,
2002); valores culturais (Lau & Eggleton, 2004) e dificuldade de controle orcamentario (Van
der Stede, 2000). Dentre os aspectos comportamentais, pode-se citar: interesses politicos,
interesses proprios (Kinnersley & Magner, 2008; Wiersma, 2017; Busch & Gustafsson,
2002); poder do negociador or¢amentario (Fisher et al., 2000); tipo de negociacdo com
subordinados (Wiersma, 2017), e percepcao desfavoravel dos gestores sobre o processo
or¢amentario (Kinnersley & Magner, 2008).

Ademais, a folga orcamentaria, segundo Vanacker, Collewaert e Zahra (2017), permite
que os gestores reduzam conflitos disfuncionais entre as unidades organizacionais,
decorrentes da competi¢do por recursos escassos, pois com folga suficiente, os gerentes das

unidades podem cumprir as metas sem transformar as unidades em rivais.

1.1 Problema de pesquisa

Dentro das organizagdes, os lideres exercem influéncia sobre varios aspectos na vida
dos subordinados. Muitos lideres sao seguidos por subordinados, porém, alguns lideres
exploram e maltratam os seus seguidores (Krasikova, Green, & LeBreton, 2013; Schmid,
Pircher Verdorfer, & Peus, 2018), comportando-se mais como vildes proverbiais do que como
super-herdis (Giurge, van Dijke, Zheng, & De Cremer, 2021). Essa lideranga destrutiva ¢
mais estudada como “supervisao abusiva” (Tepper, 2000), como ja supracitado, definido
como as percepgdes dos subordinados aos supervisores que exibem ac¢des de hostilidade
verbal e ndo verbal.

A supervisdo abusiva ¢ considerada um estilo de lideranca prejudicial (Tong &
Prompanyo, 2021a). A pressao sobre os subordinados ¢ a principal causa do comportamento
negativo dos subordinados (Mitchell et al., 2018) e pode incentivar comportamentos
fraudulentos por parte deles e influenciar nas informagdes de elaboragdo de relatorios, como

exemplo, o orcamento. Nesse contexto, a alta administragdo necessita da coordenagdo
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subordinado-superior para coletar dados de recursos das subunidades e distribuir de forma
eficiente dentro da organizagdo (Church, Kuang, & Liu, 2019).

BR e Khoirunisa (2021) afirmam que os gestores sdo incentivados a criar folgas
orgamentdrias para aumentar sua remuneracdo ou garantir que suas metas orcamentarias
sejam cumpridas. Por exemplo, Beuren, Beck e Popik (2015) evidenciaram em uma
cooperativa, veracidade menor quando os gerentes visam criar maior folga ao saber que seu
assistente ndo conhece a situagdo. Contudo, ao saber que seu assistente tem preferéncia por
valores maiores de folga, os gerentes apontaram veracidade maior.

No aspecto de supervisdo abusiva, Mareta, Martini ¢ BR (2021) constataram que o
locus de controle impacta significativamente na geracdo de folga orcamentaria e que a
propensdo a criar folga orcamentaria também ¢ influenciada pela interagdo de supervisao
abusiva e locus de controle. Em outro estudo, Islami e Nahartyo (2019) confirmaram que o
estilo de lideranga ndo apresentou moderacdo entre o comprometimento organizacional e a
folga or¢amentaria. Constataram que os gerentes de nivel médio com alto comprometimento
organizacional afetivo criam uma folga or¢camentaria menor do que gerentes com baixo
comprometimento organizacional.

Nesse caminhar da pesquisa, outros pesquisadores, como Covaleski, Evans III, Luft e
Shields (2003), baseados na psicologia e norteados para os estados mentais € comportamentos
dos funcionarios, identificaram que o comportamento individual da folga orcamentaria segue
um caminho de estimulo, psicoldgico e de comportamento. Ademais, Libby (1999), Webb,
(2002), Stevens (2002); Little, Magner ¢ Welker (2002), evidenciaram que no processo, a
pressao interna e externa sentida pelos subordinados ¢ uma variavel explicativa mais utilizada.
Ma, Xi, Xu e Zhao (2017) asseveram que a principal fonte de pressdao dos subordinados ¢ a
supervisao abusiva realizada pelos superiores.

Essa pressdo interna e externa, conforme Rogers (1975), baseado em psicologia da
Teoria da Motivagao de Protecdo, pode induzir os individuos a ter um comportamento de
autoprotecao. E este pode ser moderado pelo papel intermediario da identidade moral, ou seja,
pelo comportamento de cidadania organizacional (Liu, Li, & Yang, 2017) e pelo

comportamento pro-social (Yang & Wang, 2015).

Como ja supracitado, a supervisao abusiva pode influenciar na exaustdo emocional e a
identidade moral pode moderar o comportamento €tico e influenciar no orgamento, que, por

sua vez, ¢ uma parte importante do SCG de uma empresa e ferramenta mais utilizada pelas
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organizagdes (Davila & Wouters, 2005). Nesse contexto, o or¢amento ndo deve ser somente
um instrumento controlador dos gastos, mas um direcionador de atengdo para as operagdes €
finangas da empresa. Deve antecipar os problemas e objetivos que necessitem de cuidado dos
gestores (Leite, Cherobim, Silva, & Bufrem, 2008). Porém, nem todas as organizacdes o
utilizam de forma eficaz, na maioria dos casos o gestor estd pouco comprometido em atingir a
meta estabelecida no or¢camento, levando a ocorréncia de folga orcamentaria (Lestari & Adi
(2021).

No entanto, Mao e Zhu (2009) afirmam que comportamentos oportunistas, como folga
or¢amentaria, estdo ocultos na execu¢do orcamentéria. Nesse sentido, Dunk e Nouri (1998)
asseveram que a folga orcamentdria ¢ o comportamento que os atores or¢amentarios
subestimam intencionalmente a receita ou a capacidade real ou superestimam o custo ou os
recursos necessarios. A maioria dos estudiosos acredita que a folga orgamentaria leva ao
desperdicio de recursos e empresas ineficientes, destruindo assim o valor da empresa (Tong &
Prompanyo, 2021a). Portanto, a folga orcamentaria precisa ser controlada (Dunk & Nouri,
1998; Zhang & Zhai, 2009).

Ademais, estudos anteriores evidenciaram fatores informais que afetam a folga
or¢amentaria, como: (i) a confianca (Bakar, Binti, & Amiruddin, 2014; Chong & Ferdiansah,
2011; Gago-Rodriguez & Naranjo-Gil, 2016); (ii) a cultura (Bakar et al., 2014; Suhartini,
Riadi, & Sari, 2015; Ashmeade, Mccambridge, & Sullivan, 2017; Lestari, 2020); (iii) a
pressdo de trabalho (Kahar, Rohman, & Chariri, 2016); (iv) a qualidade do sistema de
informacéo (Yang, Wang, & Cheng, 2009); (v) a honestidade (Blay, Douthit, & Fulmer III,
2018); (vi) o género (Suhartini et al., 2015; Johansson & Wennblom, 2017); (vii) o estilo de
lideranca (Islami & Nahartyo, 2019); (viii) os valores individuais das pessoas (Putra,
Albab, & Swara, 2019); (ix) e 0 comprometimento organizacional (Amran & Auzair, 2013;
De Baerdemaeker & Bruggeman, 2015). Nesse sentido, estudos sobre como restringir a folga
or¢amentaria sempre foi um dos problemas de foco na pesquisa orcamentaria (Tong &
Prompanyo, 2021a).

Todavia, pesquisas sobre o efeito da supervisdo abusiva no contexto de folga
orcamentdria mediada pela exaustdo emocional e moderada pela identidade moral, em
cooperativas agroindustriais, decorrente de buscas até o0 momento, permanecem inexploradas
nesse campo de pesquisas, o que potencializa a necessidade deste estudo.

A partir da necessidade de dialogar sobre as formas que a supervisao abusiva mediada

pela exaustdo emocional e moderada pela identidade moral afetam a folga orcamentéria, esta
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pesquisa busca responder a seguinte questdo: qual o efeito da supervisao abusiva na folga

orcamentaria mediada pela exaustao emocional e moderada pela identidade moral?

1.2 Objetivos

Nesta secdo destacam-se os objetivos que estruturaram a pesquisa. Inicialmente se

evidencia o objetivo geral e posterior seu desdobramento em trés objetivos especificos.

1.2.1 Geral

A partir da contextualizacdo do problema de pesquisa e com o propoésito de responder
a questao de pesquisa, foi elaborado o seguinte objetivo geral:
a) Analisar o efeito da supervisdo abusiva na folga orgamentaria com o efeito

mediador da exaustio emocional e moderador da identidade moral.

1.2.2 Especificos

Com a intengdo de formular etapas que o estudo percorreu para atender ao objetivo
geral, delineou-se trés objetivos especificos:

a) Identificar a relagdo entre a supervisdo abusiva e folga orcamentaria;

b) Identificar o efeito mediador da exaustdo emocional na relagdo entre a supervisao
abusiva e folga orcamentaria;

c¢) Identificar o efeito moderador da identidade moral na relagdo entre a exaustio

emocional e folga orcamentdria.

1.3 Delimitacio para o estudo

A delimitagdo tedrica deste estudo parte inicialmente da Teoria da Motivacdo de
Protecdao de Rogers (1975) e proporciona entender as intengdes € comportamentos protetores
dos individuos quando estes sao confrontados com uma ameaca. Por meio dessa lente tedrica
busca-se analisar o aspecto supervisdo abusiva que apresenta relacdo para estimular a
exaustdo emocional nos subordinados e estes podem ser motivados a a¢des para protecao.

Rippetoe e Rogers (1987) explicam que a Teoria propde que os individuos estdo
envolvidos em um processo inicial de fontes de informacdo e que abarcam questdes
ambientais e intrapessoais € posteriormente o processo de mediacao cognitiva emite fatores
que afetam a probabilidade de resposta “a motiva¢ao de prote¢do” e resulta em um modo de

enfrentamento a uma ameaga.
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Soral, Pati e Kakani (2022), por exemplo, ao empregarem a lente teorica da Teoria da
Motivacao de Protecdo, encontraram evidéncias de um processo de mediagdo que liga a triade
escura (personalidades socialmente aversivas relacionadas: psicopatia, narcisismo e
maquiavelismo) dos supervisores com a ocultacdo de conhecimento por meio de relevancia e
seguran¢a no trabalho. Em outras palavras, identificaram que os subordinados avaliam a
triade escura dos supervisores como uma ameaga que afeta seu sentimento de ser valorizado e
ameaca sua percepcao de seguranga no trabalho.

Tong e Prompanyo (2021a), a partir dos pressupostos da Teoria da Motivagdo de
Protecdo, investigaram a supervisdo abusiva no contexto or¢camentario, de forma a explorar o
efeito mediador da exaustdo emocional entre supervisdo abusiva e folga or¢amentaria.
Autores que, a partir da Teoria da Motivacao de Protecdo, indicam evidéncias empiricas sobre
a exaustdo emocional como varidvel que medeia a relagdo entre supervisdo abusiva e folga
or¢amentaria.

Como se pode ver, a Teoria da Motivacdo de Protecdo abarca estudos recentes no
contexto de lideranca negativa e parece adequada para explicar o fendmeno desse estudo.
Sendo assim, a delimitacdo deste estudo estd voltada a responsaveis participantes da
elaboracdo do orcamento, por poderem conviver com ameagas causadas pela supervisao
abusiva e em busca de uma forma de protecao de enfrentamento, elaborar orgamentos com
reservas e poder demonstrar de forma falsa um desempenho melhor.

Quanto a delimitacdo amostral desta pesquisa, ela ¢ composta por 88 participantes
responsaveis pela elaboragdo, controle e execu¢do do orcamento de 17 cooperativas
agroindustriais de grande porte. A amostra compreendeu cooperativas presentes nos estados

do Parana, Santa Catarina e Rio Grande do Sul.

1.4 Justificativa e contribuicao do estudo

O orcamento empresarial ¢ uma ferramenta relevante no planejamento das
organizagoes, pois atua de maneira a manter o negdcio saudavel e competitivo, estabelecendo
metas e objetivos orgamentarios. Como artefato de gestdo, o orcamento ¢ utilizado para
diferentes propositos (Mucci, Frezatti, & Dieng, 2016), por exemplo, pode atuar como
controle de recursos e estar ligado diretamente ao desempenho das organizagdes.

Os gestores, ao elaborarem orcamentos, consideram orgar 0os gastos ou receitas
relativas a sua responsabilidade de departamento. Elaborar or¢amento e ter cobranca de
resultados do or¢gamento ¢ um ponto inicial de discussao para a folga orcamentaria (Wrubel &

Fernandes, 2014). Por exemplo, pode-se citar: beneficios resultantes de remuneragdes
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baseadas no resultado do orcamento (De Faria, Da Silva Gomes, Dias Filho & Albuquerque,
2011) ou ainda, uma forma de o responsavel pelo orcamento se reportar a uma supervisao
abusiva ou exaustdao emocional e criar folga no or¢camento (Tong & Prompanyo, 2021a;
2021b).

Pesquisas anteriores com maior relevancia estudaram como restringir a folga
or¢amentaria, por meio da lente tedrica da teoria da agéncia e utilizando-se de variaveis, como
exemplo: (i) a participacdo no or¢camento (Huang, 2012), (ii) a informacao assimétrica
(Chow, Cooper & Waller, 1988), (iii) o contrato baseado em orcamento (Schif & Lewin,
1970), a investigacdo de variancia (Webb, 2002) entre outros. No entanto, a folga
or¢amentaria nao ¢ apenas o problema do agente, mas também esta relacionada a violagao das
normas sociais € ao comportamento desviante (Deng, Liu, Xie & Miao, 2014).

Embora dentro do ambito de empresas tradicionais, estudos buscaram identificar a
relagdo de varidveis que influenciam a folga or¢amentaria. Por exemplo, Tong e Prompanyo
(2021a; 2021b), por meio da Teoria da motivagdo de protecdo, investigaram empresas de
manufatura da China e identificaram efeito positivo da supervisdo abusiva na folga
orcamentaria € na exaustdo emocional e provaram que a identidade moral pode moderar
negativamente a relagdo entre a exaustdo emocional e a folga.

Pesquisas correlatas at¢ o momento identificadas nas bases de busca desta pesquisa,
Web Of Science, Emerald, Scopus, Science Direct, Spell, apontam que investigagdes em
relagdo a supervisdo abusiva e o efeito na folga orcamentdria diretamente e mediada pela
exaustdo emocional e moderada pela identidade moral, ainda ndo foram exploradas em
empresas do Brasil, especificamente em cooperativas agroindustriais.

A originalidade deste estudo consiste no alinhamento de variaveis comportamentais
que podem induzir o processo orcamentario conforme os estudos recentes de Tong e
Prompanyo (2021a; 2021b). Destarte, o primeiro caminhar da pesquisa buscou estudos sobre
o papel da supervisdo abusiva a qual foi constatada ser a principal fonte de pressao dos
subordinados, mas essas producdes nao investigam acerca do ambiente de supervisdo abusiva
na criagao da folga orcamentaria pelos subordinados. No segundo momento, investigou-se
empiricamente uma via de mediacdo por meio da exaustdo emocional, na relacdo entre
supervisdo abusiva e folga orcamentaria dos subordinados e outra via de moderacao, por meio
da identidade moral, sobre exaustao emocional e folga orcamentaria.

Ao considerar, por exemplo, que as cooperativas agroindustriais buscam assertividade

em seu controle de gastos, ou que os gestores do orgamento consideram o or¢gamento util (De
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Jesus Silva, Ferreira, Dal Magro, & Lavarda, 2020), este estudo possibilita elucidar e fornecer
parametros para a compreensao de como os responsaveis desenvolvem o or¢gamento normal,
ou com folga, e quais os aspectos ora investigados neste estudo que induzem a essa folga, ou
seja, a “supervisdo abusiva” a “exaustdo emocional” e “identidade moral”.

Quanto as contribuigdes deste estudo, estdo pautadas ao cunho tedrico, metodoldgico
pratico, gerencial e social, pois abarcam questdes acerca do controle gerencial de forma geral
e especificamente o orcamento, portanto, sustentam a originalidade deste estudo que ¢ exposta
adiante.

Do ponto de vista tedrico e metodoldgico, este estudo inclui a supervisdo abusiva no
contexto orcamentario € complementa outros comportamentos negativos induzidos pela
supervisao abusiva para explorar o caminho de influéncia da supervisao abusiva na folga
orcamentaria. Ademais, a partir de uma lente tedrica da psicologia, especificamente da teoria
da motivacdo de protecdo de Rogers (1975), propde entender o efeito da supervisdo abusiva
na folga orcamentaria com um mecanismo de conten¢do da folga or¢amentdria em um nivel
mais profundo. Assim, outros pesquisadores podem utilizar-se dessa teoria para indicar que
estimulos, como o estresse, exaustdo emocional, causada, por exemplo, por supervisao
abusiva, pode induzir os individuos a abrir o mecanismo de autoprotecdao e, em seguida,
produzir o comportamento correspondente.

No campo pratico e gerencial os achados ampliam os conhecimentos acerca do
controle gerencial de forma geral, especificamente do orgamento em cooperativas
agroindustriais, para profissionais contabeis, académicos, gerentes, administradores, diretores,
com o intuito de possibilitar discussoes de reflexdes acerca da necessidade de observar acdes
de individuos que podem induzir a folga orcamentaria. Assim incutir no processo
orcamentario fatores contextuais pode auxiliar nas projecdes do or¢camento para uma melhor
alocacdo de recursos entre as unidades e, consequentemente, ainda almejar vantagem
competitiva e atingir um melhor desempenho.

Sob a dtica social, a pesquisa pauta-se no interesse em observar individuos que, por
vezes, atuam em diferentes niveis hierarquicos de lideranca e produgdo em organizagdes €
atuam na distribuicdo e geracdo de informagdes para as tomadas de decisdes. Nesse contexto,
tragos psicoldgicos e emocionais de cunho negativo, como Supervisdo Abusiva e Exaustio
Emocional, podem afetar na geracdo de informagdes para o processo orcamentario e,
consequentemente, nas tomadas de decisdes. Além disso, para as organizagdes, a questao de

os individuos ocuparem cargos estratégicos e de liderangca faz-se necessario entender as
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variaveis comportamentais, pois estes futuros lideres podem figurar uma influéncia negativa

aos seus subordinados e colegas de trabalho.

1.5 Estrutura da dissertacao

A pesquisa estrutura-se nas seguintes se¢des: introducdo, momento em que se
apresenta a contextualizagdo do objeto de andlise, o problema, o objetivo, delimitagdo,
justificativa e contribuicdo. A segunda secdo compreende a revisdo da literatura, em que se
apresenta estudos sobre: (i) Teoria da Motivagdo de Protegdo; (ii) supervisdo abusiva; (iii)
exaustdo emocional; (iv) identidade moral; (v) folga orcamentaria. Na terceira secao
evidencia-se o caminho metodologico utilizado para o desenvolvimento da pesquisa, destaca-
se o locus de pesquisa, os sujeitos e a abordagem de analise. A quarta se¢do ¢ dedicada a
apresentacdo e discussdo dos resultados. Na ultima secdo constam as consideracdes finais
desta producdo de conhecimento, que abrangem as conclusdes do estudo, as contribui¢des, as

limitagdes e as sugestdes para pesquisas futuras.
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2 Base Teodrica

Esta se¢do versa, inicialmente, sobre a Teoria da Motivagdo de Protegdo de Rogers
(1975), delineando os aspectos tedricos para investigacdo. Além disso, sdo postas a baila,
pesquisas correlatas ao objeto de andlise, a saber, como supervisdo abusiva, exaustdo
emocional, identidade moral e folga orcamentaria, para a compreensdo do curso dessa

investigacao.

2.1 Teoria da motivacao de protecio

Inicialmente, pesquisadores e tedricos se conscientizavam na relevancia do papel dos
processos de mediagdo cognitiva na persuasao (Maddux & Rogers, 1983). Na época surgiram
diversas formulag¢des, como o modelo de redu¢do de unidades, em que, segundo Janis (1967),
evidenciou que a atragdo de um estado emocional de medo era necessdria para a
aplicabilidade de uma comunicacdo de apelo ao medo. Nesse sentido, Leventhal (1970)
propos um modelo de resposta para enfatizar a relevancia de diferenciar respostas emocionais
das respostas cognitivas, em outras palavras, o controle do medo versus o controle de perigo.

Na sequéncia, Rogers (1975) enfatizou o proximo passo légico de elaborar os
processos de mediagdo cognitiva crucial e liga-los a estimulos de comunicagao e, portanto,
estabeleceu a teoria da motivagdo de protecao. A formulagdo original da teoria da motivagao
de protecdo, “Protection Motivation Theory” (PMT), proposta por Rogers (1975), assegura
que uma comunicacdo de apelo ao medo inicia processos de avaliagdo cognitiva relativos: (i)
a nocividade ou gravidade de um evento ameagado; (ii) a probabilidade de ocorréncia desse
evento; e (iii) a eficacia de uma resposta de enfrentamento recomendada. O autor afirma que
esses processos cognitivos medeiam os efeitos conclusivos de apelo ao medo e despertam a
motivagdo de protecdo, dessa forma essa varidvel desperta, sustenta e direciona a atividade
para proteger o eu do perigo.

Adiante, Rogers (1983) fornece uma nova revisao da teoria da motivagao de protecao,
a incorporagdo da expectativa de autoeficacia conforme a teoria de autoeficacia de Bandura
(1977), como um quarto processo de mediacdo cognitiva. Portanto, o estudo de Rogers tentou
modificar as expectativas de autoeficacia por meio da manipulagdo experimental e determinar
mudancgas subsequentes nas intengdes comportamentais. Para entender melhor a Teoria da

Motivacao de Protecao, pode-se observar a Figura 1.
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Figura 1. Esquema da Teoria da Motivacao de Protecao
Fonte: Recuperado de “Effects os componentes of protection-motivation theory on adaptive and maladaptive
coping with a health threat”, de P. A. Rippetoe ¢ P. A. Rogers, 1987, pp. 596-604.

A Figura 1 demonstra o esquema da Teoria da Motivacao de Protecdo de Rogers
(1983) e explica da seguinte maneira:

a) As fontes de informacio: iniciam os processos de mediacao cognitiva e podem ser:
(1) ambientais, incluem persuasdo verbal (especialmente apelos de medo) e ganho
observacional (vendo o que acontece com os outros); (ii) intrapessoais, incluem variaveis de
personalidade e experiéncias anteriores com ameacas semelhantes (incluindo feedback da
atividade de enfrentamento). Dessa forma, qualquer fonte de informagdo pode levar a
qualquer um dos processos de mediagao.

b) Processos de Mediacao Cognitiva: As fontes de informagdo iniciam dois
processos de avaliacdo: (i) avaliacdo de ameacas: a resposta mal adaptativa pode ser um
comportamento atualmente envolvido, ou um que poderia ser adotado. Os fatores que
aumentam a probabilidade da resposta mal adaptativa incluem recompensas intrinsecas (por
exemplo, prazer corporal, satisfacdo) e recompensas extrinsecas (por exemplo, aprovagao
social). A probabilidade da ocorréncia da resposta mal adaptativa ¢ diminuida pela gravidade
da ameaca e a expectativa de estar exposto a ameaga, ou seja, a vulnerabilidade de alguém.
Além dos danos corporais, a gravidade também pode envolver ameacas intrapessoais (por
exemplo, autoestima) e ameagas interpessoais (por exemplo, relagdes familiares e de
trabalho). A avaliacdo desses fatores aumentando e diminuindo a probabilidade da resposta
mal adaptativa produz a avaliacdo final da ameaca. Rogers e Mewborn (1976) asseveram que
de acordo com a Teoria da Motivacao da Protecdo, o estado emocional do medo influencia a
mudancga de atitude e comportamento, indiretamente por meio da avaliagdo da gravidade do
perigo; (ii) avaliacido de enfrentamento: avalia a capacidade de lidar e evitar o perigo

ameagado, envolve a probabilidade da resposta adaptativa, como crencas de que a resposta de
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enfrentamento ¢ eficaz e que se pode realizar com sucesso a resposta de enfrentamento. A
avaliacdo do enfrentamento ¢ uma soma de avaliagdes de eficacia de resposta, autoeficacia e
quaisquer “custos” de adogdo da resposta preventiva recomendada, como: inconveniéncia,
despesa, desconforto, dificuldade, complexidade, efeitos colaterais, interrup¢do da vida
cotidiana e superacdo da for¢a do habito. Segundo Bandura (1977), a avaliagdo cognitiva da
autoeficacia determina se o comportamento de enfrentamento ¢ iniciado, quanto esforgo ¢
gasto, quais comportamentos escolhidos e quanto tempo persiste.

¢) Modos de enfrentamento: a motivagao de protecdo se concretiza em um Unico ato,
atos repetidos ou multiplos atos e podem envolver acdo direta ou a inibi¢do da agdo, ou seja,
lidar com uma ameaca pode exigir que se faca algo ativamente ou nao. As tentativas de
convencer as pessoas a tomar medidas diretas geralmente ¢ o objetivo dos programas de
remediacdo, j& as tentativas de convencer as pessoas a se absterem de um ato € o objetivo dos
programas de prevencgao.

Para Rogers (1983), qualquer fonte de informagao sobre uma ameaga, especialmente
um apelo ao medo, inicia um processo de avaliagao de ameagas e um processo de avaliacdo de
enfrentamento. O primeiro avalia as consequéncias de agir de forma mal adaptativa e este
ultimo avalia as consequéncias do enfrentamento de forma adaptativa. O autor ainda afirma
que a teoria ¢ suficientemente ampla para se aplicar a qualquer situacdo que envolva ameaca
(por exemplo, comportamento de satde, lidar com o estresse e compliance).

Mou, Cohen, Bhattacherjee e Kim (2022) corroboram com a explicagdo dos processos
evidenciados pela Teoria da Motivagao de Protecdo e sinalizam que: primeiramente os fatores
de avaliagao de ameacgas podem ser manipulados por mensagens externas de “apelo ao medo”,
e apods, gerar um “despertar do medo”. Na sequéncia, apos a avaliacdo da ameaga, busca-se
maneiras diferentes de responder a essa ameaca, as “estratégias de enfrentamento
disponiveis”. Nesse processo de avaliacdo de enfrentamento, adiciona-se a eficacia percebida
dessas agdes de protecdo para diminuir a ameaga ‘“eficacia da resposta”, a capacidade
percebida de realizar essas agdes “autoeficacia” e os custos pessoais ‘“custo de resposta”
extrinsecos ou intrinsecos de realizar essas ac¢des. Portanto, o resultado desses processos de
avaliagdo de ameaga e enfrentamento é a motivagao de protegao.

Soral et al. (2022) descrevem que em um contexto organizacional, a teoria da
motivacao de prote¢do sugere que os funciondrios optem por se envolver em comportamento
protetor ou ndo protetor apds avaliar o nivel de ameaga. Assim, os funcionarios acreditam que

quando uma ameaca ¢ grave, eles avaliam que certamente a encontrardo e assim estimam que
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uma ac¢ao reduz efetivamente o nivel de ameaga, dessa forma adotam o curso de acdo como
comportamento protetor.

Nesse contexto, Wu (2020) assevera que quando os individuos percebem uma ameaca
grave em razdo do compartilhamento de conhecimento no ciberespaco, eles sdo atraidos a
reter o conhecimento para se proteger de possiveis danos cibernéticos. Rogers e Prentice-
Dunn (1997) complementam que os individuos respondem as ameacas utilizando medidas
adaptativas e mal adaptativas para reduzir o medo resultante da ameaga. Rippetoe e Rogers
(1987) afirmam que as medidas adaptativas podem controlar as ameacas e as mal adaptativas
ndo minimizam, mas sao respostas de controle do medo.

A Teoria da Motivagao de Protecao ¢ utilizada por pesquisadores em diversas areas de
estudos, como exemplo pode-se citar: saude (Milne, Sheeran, & Orbell, 2000), criminologia
(Burruss, Jaynes, Moule, & Fairchild, 2021), acdes nucleares (Axelrod & Newton, 1991),
sustentabilidade (Janmaimool, 2018), riscos tecnoldgicos ou ambientais (Boss, Galletta,
Lowry, Moody, & Polak, 2015; Chen & Zahedi, 2016) e comportamento de seguranca on-/ine
(van Bavel, Rodriguez-Priego, Vila, & Briggs, 2019). A maioria dos estudos tem adotado essa
teoria na area de gestdo e psicologia social. Wu (2020) afirma que existem poucos estudos no
contexto de psicologia organizacional para analisar os fendmenos de conhecimento escondido
nas relagdes do supervisor e subordinado.

Segundo Anderson e Agarwal (2010), ao utilizar da teoria da motivacdo de protecao
como lente tedrica, proporciona entender as intencdes e comportamentos protetores do
individuo quando estes sdo confrontados com uma ameaca. Nesse contexto, Floyd, Prentice-
Dunn e Rogers (2000) asseveram que a teoria ajuda a delinear o processo de mediagdo
cognitiva entre uma situacdo de ameaga e uma resposta de enfrentamento. Johnston &
Warkentin (2010) afirmam que a PMT ¢ uma base teodrica solida e estabelecida para a analise
e exploracdo de acdes ou comportamentos recomendados para evitar as consequéncias de
ameacas e permite a analise do comportamento humano perante as ameagas.

Soral et al. (2022) basearam-se na teoria da motivagao de protegao como lente tedrica,
para explicar o envolvimento dos funcionarios com o comportamento de ocultacdo de
conhecimento. Os autores argumentaram que a ocultagdo do conhecimento ¢ um mecanismo
de enfrentamento de precaucdo contra a ameaca impelida pela triade sombria “psicopatia,
narcisismo ¢ maquiavelismo”, de tracos de personalidade dos supervisores. Ademais,
utilizaram a relevancia e a seguranca no trabalho como mediadores cognitivos entre a triade

sombria de tragos de personalidade do supervisor e o comportamento de ocultacdo de
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conhecimento dos subordinados. Os resultados evidenciam que os tracos de personalidade
sombrios do supervisor aumentam o comportamento de ocultagdo de conhecimento dos
subordinados, mediado pela percepgao de baixa relevancia e seguranga no trabalho ameacada.

Bode, Macdonald e Merath (2022), com base na lente teérica da teoria da motivagao
de protecdo, analisaram por que alguns gerentes agem proativamente € outros ndo e o que os
impede de responder proativamente as ameacgas de interrup¢ao da cadeia de suprimentos.
Segundo os autores, essa teoria sugere que a intengdo dos individuos de responder a uma
ameaca ¢ resultado de seus processos de avaliagdo cognitiva no sentido de interpretar a
situagdo. Os resultados indicam que os tomadores de decisdo estdo literalmente focados o
tempo todo a aspectos relacionados a custos de uma agdo proativa especifica e priorizam a
efetividade da agdo sobre seus custos. Além disso, as percepcdes dos tomadores de decisdo
sobre a relevancia dos atributos de acdo proativa se desviam consideravelmente de seu
comportamento de escolha real.

Outros estudos reconheceram a ocultagao de conhecimento como um comportamento
de protecao de recursos contra o esgotamento de recursos causado por: (i) supervisao abusiva
(Feng & Wang, 2019); (ii) fofocas negativas no local de trabalho (Yao, Luo, & Zhang,
2020a); e (ii1) assédio moral no local de trabalho (Yao, Zhang, Luo, & Huang, 2020b). Nesse
sentido, a teoria da motivagdo de prote¢ao contribui ao destacar que quando os individuos
avaliam a ameaga e se sentem vulneraveis adotam uma estratégia preventiva de enfrentamento
para evitar a ameaca (Soral, Pati, & Kakani, 2022).

Conforme fundamentos epistemologicos da Teoria da Motivagdo de Protegdo, estudos
téem utilizado essa lente téorica para explicar como os individuos lidam com ameacas
pessoais, particularmente ameacas relacionadas a saude e a seguranca da informagdo. Dessa
forma, estende-se essa teoria para o contexto de subordinados versus a supervisdo abusiva e
busca-se uma compreensdo aprimorada do comportamento dos subordinados perante ameagas

enfrentadas pela supervisao abusiva e criagao da folga orcamentaria.

2.2 Supervisdo abusiva

A supervisdo abusiva foi definida como comportamento hostil verbal e ndo verbal e
ndo fisico dirigido aos subordinados (Tepper, 2000), como: (i) gritar com alguém; (ii)
ameacar alguém por seguranca no emprego; (ii1) contato visual antagénico; (iv) envergonhar
alguém (Harvey & Keashly, 2003). Em razao desse comportamento, os funcionarios perdem o

compromisso e a paixdo pelo trabalho (Ashforth, 1994).
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Estudos acerca dessa categoria de anélise revelaram que a supervisao abusiva tem: (1)
impactos negativos nos aspectos (i) atitudinais; (ii) afetivos; (iii) comportamentais; (2)
reducao (i) da satisfacdo no trabalho; (ii)) do comprometimento organizacional; (iii) do
desempenho no papel; (iv) do desempenho no papel extra; (3) aumento, (i) do sofrimento
psicoldgico; (ii) e comportamentos desviantes dos subordinados (Martinko, Harvey, Brees, &
Mackey, 2013; Tepper, 2007). Nesse contexto, os funcionarios passam a sentir que sao
tratados injustamente, levando-os a questionar sua autoestima e habilidades (Baron, 1988;
Burton & Hoobler, 2006; Tepper, 2000).

O comportamento de supervisdo abusiva tem apresentado formas de ridicularizar
subordinados na frente de outros, ocultar informacdes importantes ¢ o uso de linguagem
depreciativa, ameagas e taticas de intimidagao (Zellars, Tepper, & Dufty, 2002), ademais, os
supervisores exibem um padrdo sustentado de abuso regularmente por um longo periodo.
Nesse contexto, Vogelgesang, Crossley, Simons e Avolio (2021) asseveram que o0s
supervisores abusivos degradam, menosprezam, zombam e exibem comportamentos hostis
relacionados aos subordinados. Além disso, os supervisores abusivos tém pouco
relacionamento ¢ visam rebaixar ¢ criticar seus subordinados de maneira hostil (Khalid,
Bashir, Khan, & Abbas, 2018) e estes, ao sofrer por supervisdo abusiva, t€ém experiéncias
desagradéveis e estao insatisfeitos com seu trabalho (Pan, Sun, Sun, Li, & Leung, 2018).

De certa forma, os subordinados ajudam a organizacao a corrigir problemas e realizar
melhorias por meio de ideias e informacdes (Dedahanov, Rhee, & Yoon, 2017). Ao reter
informagdes, seus supervisores podem ndo estar cientes dos problemas existentes (Morrison,
See, & Pan, 2015). Nesse sentido, a supervisao abusiva tem papel significativo na indugao do
siléncio dos funciondrios (Park, Carter, DeFrank, & Deng, 2018). Estudos, como de Kiewitz,
Restubog, Shoss, Garcia e Tang (2016), e Lam e Xu (2019), relataram que o comportamento
abusivo dos supervisores promove o siléncio dos funciondrios, o que fragiliza o alcance de
metas e possiveis necessidades de mudangas.

Nesse sentido, Dedahanov, Abdurazzakov, Fayzullaev e Sun (2021) identificaram que
os sujeitos que trabalham sob supervisao abusiva e tém menor nivel de autoeficacia, sdo mais
propensos a ndo compartilharem informagdes, pois acreditam que compartilhar informagdes
ndo traz mudanga. Ainda os autores revelaram que o medo modera a relagdo entre supervisao
abusiva e siléncio defensivo, pois quando os superiores t€ém comportamentos abusivos, os

individuos com medo preferem o siléncio por autodefesa.
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Lyu et al. (2016) identificaram que a supervisao abusiva afeta os comportamentos de
servicos dos funcionarios. Park e Kim (2019) asseveram que os comportamentos abusivos do
supervisor, como maus-tratos, podem motivar os funcionarios a se envolverem em sabotagem
de servigo para com os clientes. Nesse sentido, Hon e Lu (2016) verificaram que a supervisao
abusiva estd negativamente relacionada ao desempenho do servigco do funcionario, portanto,
os efeitos negativos da supervisdo abusiva foram mais fortes para funcionarios com baixa
distancia do poder e valores tradicionais.

Outros pesquisadores identificaram fatores que podem corrigir ou enfraquecer o
impacto negativo da supervisdo abusiva, como exemplo, pode-se citar Di Vaio, Hasan,
Palladino, Profita e Mejri (2021), os quais afirmam que a justi¢ga organizacional corrige o
abuso de supervisao que impede o compartilhamento de conhecimento por causa da exaustao
emocional; e Nguyen, Malik e Budhwar (2022) asseveram que a confianga do grupo
enfraquece o impacto negativo causado pelo abuso de supervisdo que impede o
compartilhamento de conhecimento em razao do capital psicologico.

Em um contexto geral, a supervisdo abusiva ¢ apresentada como problema para as
organizagdes (Ashforth, 1994), uma vez que afeta o nivel de comprometimento ou atividades
extras dos trabalhadores (Zellars et al., 2002) e impacta negativamente na lucratividade de
uma organiza¢cdo (Miminoshvili & Cerne, 2021). Cerca de 10% a 16% dos Trabalhadores
americanos sofrem supervisdo abusiva frequentemente (Namie & Namie, 2000; Tepper,
Dufty, Hoobler, & Ensley, 2004). Essas tendéncias, em consequéncia da supervisdo abusiva,
implicam resultados inconvenientes dos subordinados: (i) rotatividade; (ii) estresse; (iii)
exaustao emocional; e (iv) injustica percebida (Tepper, 2000).

De acordo com Agarwal, Avey e Wu (2021), o subordinado que recebe continuo
abuso e humilhacdo de um supervisor acredita que uma organizagao nao cria e aplica medidas
para proteger o funcionario lesado ou punir supervisores desonestos. Com isso, o subordinado
que ¢ exposto a supervisdo abusiva manifesta um comportamento de ocultacdo de
conhecimento, como meio de se resguardar perante o abuso da supervisao (Arunachalam,
2021). Nesse sentido, o subordinado escolhe ocultar ou reter informagdes que possam ser
valiosas para a organizagdo apenas por terem sido submetidos a abusos de supervisdo (Gul et

al., 2021).
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Conforme se apresenta a supervisdo abusiva e seus resultados inconvenientes dos
subordinados, nesta pesquisa pretende-se verificar o efeito direto da supervisao abusiva na
criacdo da folga orcamentaria e suas articulacdes nas cooperativas agroindustriais. Sendo
assim, para identificar uma relag@o indireta, propde-se outra varidvel como fonte mediadora

dessa relagdo, a exaustao emocional.

2.3 Exaustao emocional

A sindrome de burnout ¢ um tipo de estresse de trabalho que parece ser uma resposta a
fontes cronicas de estresse emocional e interpessoal no trabalho (Maslach, 1986). O burnout ¢
uma sindrome de exaustdo emocional, declinio pessoal e reducao da realizacdo pessoal que
pode ocorrer entre pessoas que trabalham com pessoas em algum ambiente (Maslach &
Jackson, 1981; Maslach, 1982).

A exaustdo emocional indica um estado psicologico negativo do empregado (Tong, &
Prompanyo, 2021a), estado de esgotamento emocional e fisico (Cropanzano, Rupp, & Byrne,
2003), pode levar ao comportamento inseguro dos funcionarios (Ju, Qin, & Xu, 2016),
desgaste do trabalho (Brewer & Shapard, 2004; Cropanzano et al., 2003; Zellars et al., 2000)
e depressao (Street, Sheeran, & Orbell, 2001).

O estresse no trabalho de longo prazo leva ao esgotamento emocional dos funcionarios
e proporciona emogdes negativas, como depressao, raiva, irritabilidade, de modo que os
funcionarios ndo possam se dedicar ao trabalho ou até mesmo sair do trabalho, além disso, o
engajamento ¢ o desempenho no trabalho sdo reduzidos (Golparvar, 2015; Chen & Qin, 2011;
Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

Arias, Huamani e Ceballos (2019) e Ibarra, Erazo e Gallego (2018) afirmam que a
exaustdo emocional ¢ um estado de perda gradual de energia fisica e psicologica,
acompanhada de fadiga e cansago e pode manifestar comportamentos impessoais, insensiveis,
desumanizados e frios em relagdo as pessoas com quem mantém contato. Quando o trabalho
consome a energia emocional dos membros de uma organiza¢do e ndo pode ser reposto em
outros niveis, um sentimento de exaustdo emocional pode ser gerado nos funcionarios e afetar
negativamente seu comportamento (Ho & Tsai, 2017).

Quando os funcionarios se deparam com um evento negativo e desenvolvem a
exaustao emocional, eles podem optar por permanecer em siléncio para aliviar o desconforto
psicoldgico associado a exaustao emocional e conservar seus recursos restantes (Chou, Fang
& Yeh, 2019). Nesse contexto, os subordinados em estado de exaustdo emocional, para

evitarem ser punidos pela diminui¢do do desempenho, podem aumentar seu desempenho no
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trabalho, contudo desconsiderando o padrdo de qualidade (Golparvar, 2015). Como sinalizam
Lawrence e Kacmar (2017), o estado emocional negativo da exaustao emocional pode reduzir
a capacidade de autogestao dos funcionarios, contribuindo para relaxamento dos altos padroes
proprios e levar a algum comportamento antiético dos funcionarios. Em outro contexto, Chou,
Fang e Yeh (2019) argumentam que quando os funciondrios esperam ganhar a atencao de seus
superiores e se conectar com eles por meio de fachadas de conformidade, eles podem criar
uma imagem falsa para influenciar as impressdes dos outros sobre eles e colher os beneficios
desejados.

Mendanha, Bernardes e Shiozawa (2018) afirmam que a exaustdo emocional ocorre
quando o profissional tem sentimentos de exaustdo ou falta de energia e ai ocorre o transtorno
de despersonalizagdo, que influencia na distancia mental do funciondrio ou o sentimento de
negatividade ou cinismo em relacdo ao trabalho de alguém, e, em seguida, pela falta de
recursos pessoais e/ou organizacionais, manifesta-se a redu¢do da realizagdo profissional.

Para tanto, as condi¢des que fazem com que os funcionarios se sintam exaustos € o
estado mental depressivo em que se encontram, podem abrir caminho para desenvolver
pensamentos negativos e propiciar a mudar de emprego (Azharudeen & Andrew, 2018;
Salehi, Seyyed, & Farhangdoust, 2020). Corroborando, outros pesquisadores, como Kyei-
Poku (2019), Wen, Zhou, Hu, & Zhang (2020); Prajogo (2019), identificaram em funcionarios
de diferentes organizacdes que existe relagdo positiva entre exaustdo emocional e intengao de
deixar o emprego.

Ciftci (2021) analisou o efeito da soliddo e da alienacdo no local de trabalho na
intencao de deixar o emprego e se a exaustdo emocional tem um papel mediador nesse efeito.
Os participantes da pesquisa foram trabalhadores de nove shopping centers nas regides
Central e Oriental do Mar Negro da Turquia. Os resultados do estudo revelaram que a solidao
e a alienag¢do no local de trabalho afetam a inteng¢do de deixar emprego e que esse efeito ¢
totalmente mediado pela exaustdo emocional.

Outros estudos no campo da medicina indicam que os sintomas de burnout podem ser
originados de causas, como: (i) requisitos burocraticos; (i1) mudanga continua dos ambientes
de trabalho; (iii)) mé& administragdo hospitalar; (iv) supervisdo clinica precaria; (v) relatérios
sensacionalistas da midia sobre erros médicos; (vi) recursos limitados de satde; e (vii) baixo

equilibrio entre trabalho e vida pessoal (Kumar, 2016; Low et al., 2019).
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Conforme se evidenciou sobre exaustdo emocional e seus efeitos prejudiciais aos
individuos, no sentido de verificar o efeito indireto da supervisao abusiva do superior na
criacdo da folga orcamentaria do subordinado mediada pela exaustdo emocional e suas
articulagdes nas cooperativas agroindustriais, estabelece-se um didlogo sobre a Identidade

Moral para moderar essa relagao.

2.4 Identidade moral

A identidade moral ¢ um tipo de autoconceito baseado em uma série de caracteristicas
morais (Aquino & Reed, 2000) e tem sido descrita como um tipo de mecanismo de
autorregulacdo que motiva a acao moral (Blasi, 1984; Damon & Hart, 1992; Erikson, 1964;
Hart, Atkins, & Ford, 1998). Por exemplo, Erikson (1964), em sua pesquisa, propds que uma
identidade estd enraizada no cerne do ser, envolve ser fiel a si mesmo em acdo, e estd
associado ao respeito pela compreensdo da realidade. Nesse sentido, Hart, Atkins e Ford
(1998, p. 515) corroboram afirmando que a identidade ¢ como “um compromisso com o senso
de si mesmo com linhas de a¢do que promovem ou protegem o bem-estar dos outros.”

A identidade moral para Kihlstrom e Klein (1994) estd ligada a tracos morais
especificos e pode ser favoravel a uma imagem mental distinta do que uma pessoa moral
provavelmente pensa, sente e faz. Para Aquino e Reed (2002), a definicao de identidade moral
organizada em torno de tracos morais especificos tem varias vantagens sobre outras formas de
descrever uma identidade social. Nesse sentido, a tese de Blasi (1984) remete a vantagem de
que alguns tragos: (i) ser honesto; (ii) ser leal, podem ser mais centrais do que outros, por
exemplo: (1) ser generoso; (ii) perdoar.

Consequentemente, para medir a identidade moral ndo necessita descobrir todo o
universo de tracos que possam compor a identidade moral unica de uma pessoa (Aquino &
Reed, 2002). Em vez disso, 0 que ¢ necessario para designar e medir a autorrelevancia da
identidade moral de uma pessoa ¢ compilar um subconjunto de tracos morais que estdo
ligados a outros tracos morais que podem ser mais centrais para o autoconceito de uma
determinada pessoa (Kihlstrom & Klein, 1994).

Nesse contexto, Aquino e Reed (2002) asseveram que a identidade moral possui duas
dimensdes, a saber: (i) internalizacdo, refere-se a atributos morais de honestidade e
compaixao como centrais para o eu moral; e (ii) simboliza¢do, refere-se ao grau em que
alguém demonstre suas acdes morais. Porém, embora a simbolizagdao estar ligada as acdes
morais, as pesquisas empiricas demonstram que a internalizagcdo ¢ um elemento preditor mais

consistente de comportamento €tico e antiético (Jennings, Mitchell, & Hannah, 2015).
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Ademais, ¢ dificil para individuos com alta identidade moral repelir sua
responsabilidade moral por desvio moral (Yang, Wang, Lu, & Zhang, 2010). Portanto, quanto
maior a identidade moral do individuo, menor a probabilidade de escolher um comportamento
negativo (Reynolds & Ceranic, 2007) e mais propenso a conduzir sua cogni¢cdo moral para ser
consistente com seu eu moral (Hannah, Avolio, & Walumbwa, 2011; Lee, Kim, Bhave, &
Duffy, 2016).

Estudos de Helzer, Cohen e Kim (2022) analisaram a maneira como os individuos
entendem e constroem as escolhas e situagdes éticas que enfrentam. Os autores propuseram
que a maneira como os individuos dao sentido a sua experiéncia atual ¢ uma caracteristica
mais ampla de seu cardter moral. Os resultados evidenciaram que individuos com maior
posi¢do no carater moral tendem a construir seu contexto atual em termos mais morais ou
éticos. Além disso, individuos com niveis mais altos de carater moral mantiveram altos niveis
de reconhecimento moral mesmo quando pressdes para ignorar consideragdes morais
aumentaram.

Conforme se discorreu sobre a identidade moral e seus tragos morais assumidos pelos
individuos, neste estudo pretende-se verificar o efeito moderador da identidade moral entre a
relacdo da exaustdo emocional na criacdo da folga or¢amentaria e suas articulagdes nas
cooperativas agroindustriais. Por esse motivo, faz-se necessario compreender acerca da Folga

Orcamentaria que aborda a temadtica principal deste estudo investigativo.

2.5 Folga orcamentaria

O or¢amento tem sido as organizagdes uma base central de procedimentos de controle,
pois € uma das técnicas capazes de integrar todo o universo de atividades organizacionais em
um Unico resumo coerente (Otley, 1999). Covaleski et al. (2003) asseveram que o orgamento,
por exemplo, pode ser utilizado para planejar, coordenar e organizar as operagdes, alocar
recursos, motivar funcionarios, entre outros. Os or¢amentos sao certamente a ferramenta de
gestao mais utilizada nas organizagdes (Davila & Wouters, 2005).

Essa importante ferramenta de gestdo fornece pardmetros para a tomada de decisdo,
porém, segundo Onsi (1973), existem duas possiveis razdes para o erro nesse sistema
orcamentario: (i) probabilidade de erros nos dados apurados; e (ii) a criacdo de folga
or¢amentaria pelos gestores. Dessa forma, a eficidcia dos orcamentos tem sido afetada por
fatores limitantes percebidos, como vieses orcamentarios (Lukka, 1988) e, em particular, um
de seus subcomponentes: folga orcamentaria (Dunk & Nouri, 1998; Kamin & Ronen, 1981;

Merchant, 1985b; Walker & Johnson, 1999; Webb, 2002).
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A folga orcamentaria ¢ definida por Merchant (1985b) como um valor maior ou menor
do que necessario para realizar as operagdes. Para Schiff e Lewin (1970), essa diferenga se
deve a uma superestimagao dos gastos planejados, gerando excesso de recursos que poderiam
ser melhor providos e utilizados em outras areas. Para Young (1985), a folga or¢amentaria ¢ a
quantidade de recursos extras que os gestores incluem voluntariamente no or¢gamento ou a
quantidade que subestimaram a capacidade de produgao.

O incremento de valores no orcamento, para Dunk (1993), tem o objetivo de tornar o
orcamento mais facil de alcancar. Nesse contexto, Douglas e Wier (2000) afirmam que a
presenca de folga facilita o alcance dos or¢amentos e que as pesquisas assumiram que sua
presenca ¢ disfuncional, ou mesmo antiética e para Dunk (1995); Fisher, Frederickson e
Peffer (2002); Nouri (1994); Young (1985), ela deve ser limitada.

Davila e Wouters (2005) afirmam que a folga orcamentaria afasta os membros
organizacionais dos efeitos motivacionais dos orgamentos e limita o esfor¢o que essas pessoas
exercem e leva ao uso ineficiente dos recursos. Nesse contexto, a folga orcamentaria fornece
flexibilidade operacional para aumentar a previsibilidade dos ganhos, reduz o tempo gasto em
controle, reduz riscos de comportamento disfuncional e d4 aos gestores liberdade para
perseguir diversos objetivos enquanto lidam com fatores exdgenos adversos (Lillis, 2002;
Merchant & Manzoni, 1989).

Ademais, Onsi (1973) afirma que a folga orcamentaria pode resultar de duas fontes: (i)
imprecisdo de previsdo, decorrente de erros de estimativa e mudangas na eficiéncia; e (ii)
manipulacdo, decorrente de quando a realizagdo eficiente de um processo orcamentario
depende da obtencao de informagdes de subordinados ligados diretamente ao uso de recursos.
Portanto, se ndo houver uniformidade de objetivos entre os subordinados e a empresa, os
subordinados retém ou adulteram informacgdes privadas para servir aos proprios interesses
(Daumoser et al., 2018). Portanto, a folga orcamentéria pode ser criada por meio de um
componente moral, pois os subordinados utilizam o seu conhecimento para uma vantagem
injusta (Douglas & Wier, 2000).

Para Thompson (1961), a folga or¢amentaria ¢ comum no dia a dia dos negocios, pois
o comportamento e as metas dos gerentes tém propdsitos organizacionais e pessoais. Lukka
(1982) apresenta a criacdo de trés tipos distintos de folga: folga tedrica; folga do superior; e
folga orcamentaria. O autor descreve a folga tedrica como a diferenca entre o desempenho
maximo de um subordinado e o desempenho minimo do exigido pelo superior. Nesse sentido,

Daumoser, Hirsch e Sohn (2018) asseveram que a folga do superior representa o excedente de
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desempenho acima do nivel minimo de desempenho exigido. Portanto, a folga or¢amentaria ¢
a diferenca entre o desempenho orcado do subordinado e o valor de sua capacidade maxima
de desempenho.

De acordo com Frezatti, Beck e Da Silva (2013), a literatura demonstra que os
gestores t€ém conhecimento e conseguem perceber se tem um valor sub ou superestimado no
processo or¢amentario. Dessa forma, deve-se considerar que o gestor subestima ou
superestima o or¢amento conscientemente e poderia ndo o fazer. Os autores afirmam que ¢
necessaria uma abordagem que permita conviver com os gestores € que quando se trata de
reservas orgamentarias, quatro elementos devem ser considerados:

A existéncia de reservas, necessario entender a real necessidade e o motivo para a
existéncia das reservas, independentemente do fato da referéncia ser algo presente, passado ou
futuro. Essa reserva faz ou fez parte da realidade vivenciada pela organizagdo e por isso €
reconhecida; portanto, ¢ importante ouvir o gestor para entender se ele acredita que existe
uma reserva ou nao, dessa forma, possibilita analisar se a criagdo ¢ intencional, o porqué de a
reserva ser constituida e ainda, quais os efeitos produzidos;

A intencionalidade da realizacdo da reserva orcamentaria, se existe beneficio aos
gestores, como prémio de remuneracdo por atingimento de tais metas, a reserva ¢ vista como
possivel intencao, mas, desde que os gestores tenham entendimento da construcao das metas,
disponibilidade de informagdes, sistemas de informagdes, conhecimento conceitual e pratico,
além de estrutura adequada quanto a cronograma, treinamento e estrutura organizacional, caso
contrario, pode-se dizer que nao foi intencional, mas, sim, por desconhecimento, auséncia de
tempo minimo para obter informagdes melhores, etc.

As razodes para a criacao de reservas de recursos, como (a) pressao para atingir o
crescimento de lucro anual, (b) hedge contra a incerteza, (c) estrutura organizacional, (d)
controle orgamentario, (e) participacdo orcamentdria, (f) assimetria de informacdo, (g)
descentralizacdo de uma organizagdo e (h) comunicagdo inadequada, podem ser motivagdes
para o desenvolvimento de reserva, faz-se necessario entendé-las.

E por fim, o beneficio da reserva, como remuneragdo dos gerentes. Pesquisas
anteriores indicam que ao existir vinculo do orgamento com um sistema de recompensas, 0s
gerentes tém incentivo para melhorar a remuneracdo, ou seja, criar reservas com expectativa
de recompensa pelo alcance de suas metas

Os gerentes podem gerar a folga orgamentaria por meio de superestimacao dos custos

para atingir suas metas e, dessa maneira, proteger-se contra a incerteza, desfrutar de
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privilégios e melhorar suas avaliagcdes de desempenho e remunera¢do (Baiman & Demski,
1980; Cyert & March, 1963; Merchant, 1998; Williamson, 1970). Esse comportamento
oportunista dos gerentes resulta em alocacao ineficiente de recursos e do uso de esquemas de
compensagdo € or¢amentos com incentivos ou motivagdes distorcidas (Baiman & Evans,
1983; Rankin Schwartz, & Young, 2008; Sprinkle & Williamson, 2007).

Elmassri e Harris (2011) asseveram que existem fatores que afetam a criagdo de folga
or¢amentaria. Para os autores, essa gestao de risco orgamentario ¢ dividida em trés categorias
principais: (i) relacionada ao contexto e ambiente em que o or¢amento ¢ criado e inclui fatores
como setor da indistria, tamanho da empresa, estrutura de propriedade, empresa e cultura
nacional, bem como incerteza e risco do mercado; (ii) fatores do proprio processo
or¢amentario, como grau de participacdo da geréncia de nivel inferior, assimetria de
informagdes e a flexibilidade do orcamento; (iii) € o comportamento individual com inclusao
de fatores, como: a perspectiva dos superiores sobre folga or¢amentaria, ética individual,
reputagao por meio da criacdo de orgamentos precisos e atitude em relagdo ao risco.

Nesse sentido, Dunk e Nouri (1998) identificaram quatro caracteristicas para explicar
a tendéncia de os gestores construirem folga or¢camentaria disfuncional, como:

A Enfase orcamentaria, que aumenta a relevancia das metas orcamentarias para as
recompensas econdmicas ¢ sociais dos gestores dos centros de responsabilidade (Dunk, 1995;
Hopwood, 1972; Merchant, 1985a; Otley, 1978). Existem evidéncias empiricas que indicam
ter relagdo positivamente a niveis mais elevados de folga orcamentaria (Merchant, 1985a;
Onsi, 1973; Walker & Johnson, 1999).

A participacao orcamentaria (Merchant, 1985a), que para Locke e Latham (1990)
pode influenciar a um melhor desempenho, em razdo de experiéncia dos subordinados, do
senso de controle e do compromisso e da troca de informagdes entre superiores e
subordinados. Todavia, a participacdo orcamentdria proporciona aos gerentes uma
oportunidade de inducdo intencional (Lukka, 1988), para construir folga orgamentaria
(Young, 1985). A pesquisa de Nouri e Parker (2013) evidenciou que existe relagdo positiva
entre orcamento participativo e folga orgamentéria.

A assimetria informatizada (Fisher et al., 2002; Fisher, Maines, Peffer, & Sprinkle,
2002), pois, para Kirby, Reichelstein, Sem e Palk (1991), quando os subordinados tém uma
vantagem informacional, eles podem utilizar das informag¢des para negociar metas mais faceis
e criar folga or¢amentaria. E, por fim, a incerteza, refere-se a falta de informagao para o

planejamento (Chapman, 1997; Galbraith, 1973; Macintosh, 1985) pois, para Brownell e
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Dunk (1991); Lukka (1988); Merchant (1985b), incentiva os gestores a criarem folga
or¢amentaria como forma de cobertura contra a falta de previsibilidade.

Chong e Strauss (2017) verificaram a relacdo entre folga orcamentaria, orgamento
participativo, assimetria da informagdo e justica processual, e mostram que os gestores t€ém
propensdo baixa para criar folga orgamentaria, quando determinados fatores, como a
participagdo, assimetria de informagdao e foco or¢amentario sdo considerados. Chong e
Sudarso (2016) investigaram a relagdo entre ética, monitoramento de sistemas de controle e
folga orcamentéria e evidenciam que ao existir monitoramento do sistema de controle por
parte dos gestores, este fornece uma oportunidade ideal para criar folga or¢amentaria.

Ja, Su, Cheng, Chung e Chen (2018) exploraram se (i) a folga orcamentéaria de uma
empresa de manufatura de TI; (i1) a qualidade da informagao do sistema de informagao, (iii) a
inovacdo de processo; e (iv) a inovagdo de produto; interagiriam de forma coletiva na
capacidade de inovacdo, denominada “configuracdo de capacidade de inovacdo” e se essa
capacidade poderia mediar a relagdo entre a necessidade de inovacdo percebida e o
desempenho organizacional. Os resultados demonstram que a folga orcamentéria e as demais
variaveis estdo significativamente relacionadas a capacidade de inovacdo, no sentido de que
informagdes de alta qualidade e baixo nivel de folga orcamentaria sdo os principais fatores
que sustentam a capacidade de inovagao.

Gago-Rodriguez e Naranjo-Gil (2016) verificaram o efeito da confianca e da
desconfianca na criacdo de folga orgamentdria e demonstraram que confianga e desconfianca
afetam de maneiras diferentes a propensdo de investir esforgos e criar folga or¢amentaria.
Blay, Douthit e Fulmer III (2018) verificaram a intensidade do efeito negativo e preferéncias
por honestidade nos relatérios orcamentarios e evidenciam que a folga orgamentdria ¢
limitada pelas preferéncias por honestidade e que a intensidade de afeto negativo aumenta as
preferéncias por honestidade, porém, as preferéncias por honestidade sdo um controle
informal mais forte para subordinados com maior intensidade de afeto negativo.

Fernandes e Haliah (2021) adotaram como base a teoria da agéncia, para analisar a
influéncia da cultura, politica e regulacdo na folga or¢gamentaria e no desempenho do governo
local. Os resultados apontaram que as variaveis afetam significativa e positivamente a folga
orcamentaria, ou seja, quanto maior o nivel politico, cultural, regulatério, maior a folga
or¢amentaria, portanto para reduzir a folga ¢ necessario reduzir os problemas de politica,

cultura e regulamentacao.
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Nesse caminhar de estudos sobre a folga orcamentaria desde Onsi (1973) e Merchant
(1985b) até Church, Kuang e Liu (2019), apresenta-se diferentes definigdes de como estes
entendem a folga orcamentaria. Como ja supracitado, do ponto de vista da teoria econdmica,
Onsi (1973) e Merchant (1985b) definem folga como a diferenga entre os recursos disponiveis
e os recursos requeridos pela organizacdo. Moulick e Taylor (2017) articulam a folga
or¢amentdria em termos de um excesso da quantidade necessaria para gerar uma saida
esperada. Da mesma forma, Daumoser et al. (2018) definem folga como subestimar receitas e
superestimar despesas. Noutro sentido, Busch (2002) afirma que a folga orcamentaria, tratada
como a diferenca entre o orgamento proposto e a verdadeira previsdo orcamentaria, pode ser
considerada como uma questao de honestidade.

Nesse contexto, Douglas e Wier (2000) asseveram que a folga or¢amentéria € o uso
imoral de informagdes superiores para obter uma vantagem. Para Moulick e Taylor (2017), a
folga orcamentdria ndo ¢ essencial para os propositos da organizagdo. No entanto, o valor da
folga depende da forma como os gestores utilizam os recursos (Wiersma, 2017). Se os
gestores utilizam recursos ociosos para seu proprio interesse, isso pode afetar a honestidade

(Church et al., 2019).

2.6 Modelo tedrico e formulacio de hipdteses/proposicoes

A supervisdo abusiva apresentada como um estilo de lideranga negativo destrutivo
recebeu ampla atengdo em pesquisas. A principal causa do comportamento negativo ¢ a
pressdo sobre os subordinados em seu trabalho (Mitchell et al., 2018), e essa pressdo ¢ devido
a supervisao abusiva exercida pelos superiores (Ma et al., 2017).

Os subordinados estando em emog¢do negativa por muito tempo reduzem a
consideracdo da ética e da moralidade e induzem a comportamentos antiéticos (Kouchaki &
Desai, 2015). A ameaga de supervisdo abusiva também pode levar ao comportamento de
trapaca dos funciondrios (Sun, 2019). Ademais, o cerne da folga or¢amentaria ¢ uma sele¢ao
moral divergente (Kren, 1992; Gao & Peng, 2009).

Nesse contexto, que a supervisdo abusiva afeta o comportamento de trapaga dos
subordinados, ¢ importante identificar a relacdo entre a supervisdo abusiva na folga
orcamentaria. Acredita-se que a supervisdo abusiva leva a folga orgamentaria. Assim, a
seguinte hipotese a ser testada é:

H1: A supervisao abusiva tem um impacto positivo na folga orcamentaria do

subordinado.



44

Vale destacar que, embora o estudo de Tong e Prompanyo (2021a) apresentou essa
relagdo positiva da supervisao abusiva na folga orcamentaria em empresas chinesas de
manufatura, o resultado positivo, confirmatorio dessa hipdtese, demonstra uma questao ruim
para as cooperativas agroindustriais do Brasil. Portanto, espera-se que neste estudo o
resultado seja contrdrio, pois a supervisdo abusiva ¢ um comportamento negativo sobre os
individuos e a folga or¢amentédria uma ma alocag¢do de recursos ou subestimagdo de receitas
que impactam no resultado, e esses fatores sao prejudiciais as cooperativas que tém grande
participag¢do na economia brasileira e contribuem para a geracdo de renda de véarias familias.

Estudos anteriores da supervisdo abusiva e baseados na literatura de psicologia, como
de: Ashforth (1997); Tepper (2000), (2007) e Tepper, Duffy e Shaw (2001), asseveram que a
supervisao abusiva afeta a atitude de trabalho e a satide mental dos subordinados, incluindo
exaustdo emocional, tendéncia de rotatividade, conflito trabalho-familia, satisfagdo no
trabalho, comprometimento organizacional, entre outros.

Estudos de Cao, Li e Zhan (2015) confirmaram a supervisdo abusiva, como: ser
ignorado, ndo apoiado e acumular algumas emogdes negativas e estimular significativamente
o esgotamento emocional dos funcionarios. Nesse sentido, Lawrence e Kacmar (2017)
identificaram que a exaustao emocional negativa pode reduzir a capacidade de autogestdo dos
funcionarios e relaxar os altos padrdes, e que pode levar a algum comportamento antiético.

Kim, Hwang e Lee (2008) asseveram que quando os subordinados estdo no
esgotamento emocional, sua capacidade de autocontrole diminui e afeta seu controle do
impulso espontaneo, de forma que conduz ao comportamento de trapaga. Nesse sentido,
Mazar, Amir e Ariely (2008) evidenciaram que quando os subordinados estdo em exaustdao
emocional eles dispensam seu compromisso com a honestidade e preferem recompensas
instantaneas.

Outros estudos tém evidenciado que a exaustdo emocional pode mediar relagdes entre
variaveis. Como exemplo, Whitman, Halbesleben e Oscar Holmes (2012) identificaram que a
exaustao emocional desempenha um papel mediador na relagdo da supervisdo abusiva e sua
correlagdo negativa com o comportamento de evitacao de feedback dos subordinados. Chi e
Liang (2013) evidenciaram correlacdo significativamente positiva na supervisdo abusiva e
comportamento de trabalho negativo dos subordinados. No mesmo caminho empirico, Lee,
Kim e Yun (2018) evidenciam que a exaustdo emocional de subordinados vitimas da
supervisao abusiva medeia a relagdo entre supervisdo abusiva e comportamentos de

compartilhamento de conhecimento.
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Conforme os fundamentos apresentados anteriormente, a exaustdo emocional
desempenha um papel mediador. Dessa forma, propde-se um efeito mediador da exaustdao
emocional na relacdo entre a supervisdo abusiva e a folga or¢amentaria. Assim, ¢ possivel
propor a seguinte hipdtese para ser testada.

H2: A exaustio emocional medeia significativamente a relacio entre supervisio
abusiva e folga or¢camentaria.

Adiante, a identidade moral definida por Aquino ¢ Reed (2002), como um tipo de
autoconceito baseado em diversas caracteristicas morais, ¢ estudada por determinados
pesquisadores como forma de moderar ou mediar positivamente o comportamento moral
positivo. Por exemplo, pode-se citar o papel da identidade moral no comportamento de
cidadania organizacional (Liu et al., 2017), e comportamento pré-organizacional antiético
(Yang & Wang, 2015).

De outra forma, a identidade moral também pode moderar ou mediar negativamente o
comportamento antiético negativo dos individuos (Tong & Prompanyo, 2021b). Nesse
sentido, sujeitos com maior identidade moral reduzem ataques de rede (Yang & Wang, 2015),
reduzem o comportamento antissocial em razao da escusa moral (Zheng, Ye, & Cong, 2016;
Ormiston & Wong, 2013; Kavussanu et al., 2015), coibem o comportamento destrutivo ou de
revidar devido a informagdes assimétricas (Skarlicki, Van Jaarsveld, & Shao, 2016).

Outros estudos evidenciam que a identidade moral pode moderar a relagdo entre
variaveis. Como exemplo, Zeng (2011) assevera que a identidade moral pode moderar o
comportamento antissocial individual, comportamento imoral e outros comportamentos.
Ormiston ¢ Wong (2013) afirmam que a identidade moral pode moderar negativamente o
comportamento antiético negativo dos individuos, ou seja, funcionarios com alta identidade
moral, mesmo se sentindo exaustos, com base em sua propria cognicdo moral, pensam
racionalmente e eliminam o comportamento antiético. Dessa forma, Yang et al. (2010)
corroboram, afirmando que ¢ dificil para individuos com alta identidade moral remover sua
responsabilidade moral.

Ademais, Stevens (2002) e Hobson, Mellon e Stevens (2011) identificaram uma
correlacdo negativa significativa entre identidade moral e folga or¢camentaria. Com a
identidade moral, os executores do or¢amento renunciariam seus interesses pessoais para
melhorar as metas orcamentarias e reduzir a folga orcamentaria (Hobson et al., 2011).

Estudos, como de Tong e Prompanyo (2021b), buscaram identificar o efeito

moderador da identidade moral na relagdo entre exaustdo emocional e folga or¢amentéria. Os
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resultados demonstraram que quando os subordinados estio emocionalmente exaustos, eles
destinam-se a desistir de sua honestidade e preferem um or¢camento relaxado. Além disso, a
identidade moral modera negativamente a relagdo entre exaustdo emocional e folga
or¢amentaria do subordinado.

Para tanto, a fim de compreender a relacdo entre exaustdo emocional e folga
or¢amentaria, este estudo pretende, ainda, explorar o impacto da identidade moral como
variavel moderadora na relagdo entre eles. Dessa forma, sugere-se que subordinados que estao
em exaustdo emocional sdo afetados por sua identidade moral ao implementarem a folga
or¢amentdria. No entanto, subordinados com alta identidade moral sdo mais propensos a se
engajarem em comportamento moral, se comparados com funciondrios com baixa identidade
moral, portanto, funcionarios com alta identidade moral podem reduzir o efeito da exaustao
emocional na folga or¢amentéria. Assim, ¢ possivel propor a terceira hipotese a ser testada:

H3: A identidade moral modera negativamente a relacio entre exaustido
emocional e folga or¢amentaria.

A seguir, o modelo tedrico para esta pesquisa, que apresenta a relacdo das trés

hipoteses que serdo testadas, conforme consta na Figura 2.

Identidade Moral ‘
Exau_stao ' Alta Baixa |
e Emocional
‘ HE + HZ + ;
Supervisdo H1+ ) Folga

Abusiva Orgcamentaria

Figura 2. Modelo Tedrico deste estudo
Fonte: Elaborada pelo autor (2022).
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O modelo busca identificar a relagdo e significAncia das hipdteses propostas. Vale
reforgar que as hipoteses serao testadas considerando uma varidvel independente versus uma
variavel dependente e, apds, uma variavel mediadora para identificar sua influéncia de
mediacdo entre a variavel independente e a dependente e outra varidvel moderadora, para
verificar a moderagdo na intensidade de relacdo entre estas, assim, atendendo os pressupostos
teoricos.

Por exemplo, a pesquisa de Tong e Prompanyo (2021a; 2021b) utilizou essas variaveis
em estudos diferentes, ou seja, em um estudo o efeito moderador da identidade moral entre a
relacdo da exaustdo emocional e folga orcamentaria e noutro como mediacdo a exaustido

emocional entre a relagdo da supervisao abusiva e folga orgamentaria.
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3 Método e Procedimentos da Pesquisa

Nesta secao apresenta-se o caminho seguido pela pesquisa para responder a questao
problema e atingir o objetivo geral por meio dos objetivos especificos delineados. Para tanto,
a apresentacdo do método e procedimentos desse estudo tem inicio com o: (i) delineamento da
pesquisa; (ii) unidade de andlise, populagdo e amostra; (iii) constructo da pesquisa; (iv)

procedimento de coleta de dados; e (v) procedimento de analise de dados.

3.1 Delineamento da pesquisa

O caminhar epistemologico desta pesquisa inicia-se pela defini¢do do problema e
objetivo geral. Dessa forma, a partir da defini¢do do objetivo geral, a pesquisa classifica-se
como descritiva, com abordagem quantitativa. Inicialmente, realizou-se buscas de pesquisas
correlatas nas bases: Web Of Science, Emerald, Scopus, Science Direct, com a utilizagdo de
descritores, como: abusive supervision, emotional exhaustion, moral identity, budget slack,
budgetary slack, budgeting slack, Protection-Motivation Theory. Apds a coleta, as producdes
correlatas foram analisadas e sintetizadas no texto que evidencia nosso referencial tedrico.

Na sequéncia da organizacdo metodoldgica, assim como mencionam Lakatos e
Marconi (1991), toda pesquisa necessita da coleta de dados, independentemente dos métodos
e técnicas empregados para a producdo de conhecimento. Assim, quanto aos procedimentos
de coleta de dados foi realizado levantamento ou survey, visto que estes buscam coletar e
mapear informagdes uteis de determinada populacdo ou amostra para conhecer e obter
conclusdes acerca do problema estudado (Beuren, 2013).

Nesse caminhar e defini¢cdes, ampara-se em Oliveira (1997, p. 114), que compreende a
pesquisa descritiva como a via que “possibilita o desenvolvimento de um nivel de andlise em
que se permite identificar as diferentes formas dos fenomenos, sua ordenagao e classificacao”.
Roesch (1996, p. 122) complementa, afirmando que se a pesquisa objetiva: “[...] obter
informacdes sobre determinada populacdo: por exemplo, contar quantos, ou em que propor¢ao
seus membros tém certa opinido ou caracteristica, ou com que frequéncia certos eventos estao

associados entre si, a op¢ao ¢ utilizar um estudo de carater descritivo”.
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3.2 Unidade de analise, popula¢do e amostra

Diante da classificagdo, destaca-se que a populagcdo ou universo da pesquisa, como
sinalizaram Colauto e Beuren (2006, p. 118), “¢ a totalidade de elementos distintos que possui
certa paridade nas caracteristicas definidas para determinado estudo”. Para tanto, como ja
mencionado, para desenvolvimento deste estudo optou-se por cooperativas agroindustriais dos
estados do: (i) Parana; (ii) Santa Catarina ¢ (iii) Rio Grande do Sul.

O setor de cooperativismo, segundo a Organizacdo das Cooperativas do Brasil (OCB)
(https://www.ocb.org.br/, recuperado em 07 de outubro, 2022) até¢ 31 de dezembro de 2021,
no Brasil existiam 18,8 milhdes de cooperados reunidos em 4.880 cooperativas, distribuidas
em todas as unidades da federacdo. Tais cooperativas sdo atuantes nos sete ramos do
cooperativismo, (i) agropecuario; (ii) consumo; (iii) crédito; (iv) Infraestrutura; (v)
saude; (vi) trabalho; producido de bens e servicos e (vii) transporte; oferecendo ao
mercado e a populagdo produtos e servigos de qualidade com a geracdo de mais de 493.277
empregos. Em 2021, o ativo total alcangou a marca de R$ 784,3 bilhoes, um aumento de 20%
em relagdo a 2020. Os ingressos somaram 524 bilhdes, 26% maior quando comparado ao ano
anterior. Em 2021 o cooperativismo injetou mais de R$ 17 bilhdes em tributos e mais de R$18
bilhdes referentes ao pagamento de salarios e outros beneficios destinados a colaboradores.

Conforme dados da Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (Embrapa)
(https://www.embrapa.br/grandes-contribuicoes-para-a-agricultura-brasileira/agroindustria
recuperado em 12 de junho, 2022), a agroindustria tem participagdo de aproximadamente
5,9% no Produto Interno Bruto (PIB) brasileiro. Percentual que esta ligado a beneficiamento,
transformagao dos produtos e no processamento de matérias-primas advindas da agropecudria,
e assim contribuindo para a integracdo do meio rural com a economia de mercado.

Nesta pesquisa, a populagdo da amostra ¢ composta de supervisores, gerentes, lideres
analistas, subgerentes, entre outros, que participam da elaboragdo, controle e execucao do
or¢amento das cooperativas agroindustriais. Quanto a amostra, trata-se de amostra nao
probabilistica por acessibilidade. Para se estimar o tamanho da amostra minima que se deve
utilizar (74), foi utilizado o software G*Power 3.1.4.9. Segundo Ringle, Silva e Bido (2014),
para o calculo da amostra ¢ necessario observar que ha dois pardmetros: o poder do teste € o
tamanho do efeito (f?). Para Cohen (1998) e Hair, Hult, Ringle e Sarstedt (2013), recomendam

o uso do poder como 0,80, f* mediano = 0,15.
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Definido a quantidade minima de amostras, a escolha das cooperativas agroindustriais
ocorreu pelas de grande porte. Para aceite da pesquisa, foram enviados 863 pedidos de
conexao, por meio do Linkedin, para colaboradores das cooperativas agroindustriais. Apos
aceite de conexdo, foi enviado mensagem com a apresentacdo da pesquisa e pedido de
participagdo voluntaria, por meio de /ink do questionario Google forms.

O total de aceite de conexao no Linkedin e envio do formulario foi de 487 individuos.
Quanto ao retorno, foi de 131 individuos, ou seja, 26,90%. Na primeira etapa, identificou-se
as respostas invalidas e outras que ndo afirmaram relagdo com o or¢camento, e resultou na
exclusdo de 13 participantes, sendo que o total restante foi de 118 respostas. Na segunda etapa
identificou-se os respondentes responsaveis pela elaboragdo do orcamento (por meio da
pergunta “qual sua relacdo com o or¢amento”) e contabilizou-se uma amostra final de 88, ou
seja, 30 respondentes foram excluidos, pois somente acompanham a execugdo (24) e exercem
o controle orcamentario (6). Justifica-se a exclusdo destes pelo fato de a tematica investigativa

deste estudo ser a Folga Orcamentaria.

3.3 Constructo da pesquisa

Marconi e Lakatos (2006) afirmam que sdo varios os procedimentos para a realizagao
da coleta de dados e que dependem de aspectos ou do tipo de investigagdo. Os autores
enfatizam técnicas de pesquisa que podem ser: observacdo, entrevista, questionarios,
documental, constructo de pesquisa, entre outros.

Martins e Thedphilo (2007) asseveram que o pesquisador, para resolver o problema de
pesquisa, deve explicar de forma transparente e com exatidao o que significam os principais
termos, conceitos, definigdes e constructos utilizados no estudo. Ademais, explicam que o
constructo ¢ elaborado de forma intencional a partir de determinado marco tedrico e, assim,
deve ser definido para que permita ser traduzido em proposi¢des particulares observaveis e
mensuraveis.

Dessa forma, no sentido de possibilitar uma melhor compreensao da estrutura da

pesquisa, desenvolveu-se o constructo, conforme Quadro 1.

Variaveis Defini¢do Conceitual Autores
Base

A supervisdo abusiva ¢ aquela que o supervisor tem um comportamento hostil
verbal e ndo verbal e ndo fisico dirigido aos subordinados. Foram utilizadas as
seguintes afirmagdes para esta variavel: 1. Meu supervisor me ridiculariza; 2.
Meu supervisor me diz que meus pensamentos ou sentimentos sao ingénuos; 3.
Meu supervisor fica sem falar comigo de propoésito; 4. Meu supervisor me
coloca para baixo na frente dos outros; 5. Meu supervisor invade minha
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Supervisao
Abusiva

privacidade; 6. Meu supervisor me lembra dos meus erros e fracassos do
passado; 7. Meu supervisor ndo me da crédito por trabalhos que exijam muito
esforco; 8. Meu supervisor me culpa para se salvar do constrangimento; 9. Meu
supervisor quebra promessas que faz; 10. Meu supervisor expressa raiva em
mim quando estd bravo por outro motivo; 11. Meu supervisor faz comentarios
negativos sobre mim para os outros; 12. Meu supervisor ¢ rude comigo; 13.
Meu supervisor ndo me permite interagir com meus colegas de trabalho; 14.
Meu supervisor me diz que sou incompetente; 15. Meu supervisor mente para
mim.

Tepper
(2000)

Exaustao
Emocional

A exaustdo emocional ¢ aquela que consiste em uma sensagdo de esgotamento
emocional e falta de recursos emocionais. Foram utilizadas as seguintes
afirmagdes para esta variavel: 1. Sinto-me emocionalmente esgotado com meu
trabalho; 2. Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho; 3. Sinto-me
cansado quando me levanto pela manha e preciso encarar outro dia de trabalho;
4. Trabalhar com pessoas o dia todo é realmente uma tensdo para mim; 5.
Sinto-me exausto do meu trabalho; 6. Sinto-me frustrado pelo meu trabalho; 7.
Sinto que estou trabalhando muito duro no meu trabalho; 8. Trabalhar com
pessoas diretamente me deixa muito estressado; 9. Sinto-me como se estivesse
com as baterias no final.

Maslach e
Jackson
(1981)

Identidade
Moral

A identidade moral ¢ aquela que ¢ um tipo de autoconceito baseado em uma
série de caracteristicas morais e divide-se em: (i) internalizacio, refere-se a
atributos morais de honestidade e compaix@o como centrais para o eu moral; e
(i) simboliza¢fo, refere-se ao grau em que alguém demonstre suas agdes
morais. De acordo com as palavras carinhoso, compassivo, justo, amigavel,
generoso, prestativo, trabalhador, honesto e gentil, foram utilizadas as
seguintes afirmacdes para esta varidvel: 1. Eu me sentiria bem, sendo uma
pessoa com essas caracteristicas; 2. Ser alguém que tem essas caracteristicas €
uma parte importante de quem eu sou; 3. Costumo usar roupas que me
identificam como tendo essas caracteristicas; 4. Eu teria vergonha de ser uma
pessoa com essas caracteristicas; 5. Os tipos de coisas que faco no meu tempo
livre (por exemplo, hobbies) me identificam claramente como tendo essas
caracteristicas; 6. Os tipos de livros e revistas que leio me identificam como
tendo essas caracteristicas; 7. Ter essas caracteristicas ndo ¢é realmente
importante para mim; 8. O fato de eu ter essas caracteristicas ¢ comunicado a
outros pela minha participagdo em certas organizagdes; 9. Estou ativamente
envolvido em atividades que comunicam aos outros que tenho essas
caracteristicas; 10. Eu desejo muito ter essas caracteristicas.

Aquino e
Reed
(2002)

Folga
Orcamentaria

A folga orcamentaria pode ocorrer pela subestimagao das receitas ao considerar
a realidade, e pela superestimacdo das despesas (excesso) ao considerar a
realidade. Foram utilizadas as seguintes afirmacdes para esta varidvel: 1. Para
proteger financeiramente meu setor ou centro de custo apresento um or¢amento
que pode ser facilmente alcancado; 2. Para proteger financeiramente meu setor
ou centro de custo, adoto dois niveis de critérios: um entre eu € meus
subordinados, e o outro critério entre eu e meu chefe, para ser cauteloso; 3. Em
tempos favoraveis eu concordo com a elaboragdo de um or¢amento, cujas metas
sejam mais faceis de atingir; 4. Folgas no or¢amento sdo uma boa alternativa
para fazer coisas que ndo podem ser oficialmente aprovadas; 5. Com alguma
habilidade posso determinar minha performance pessoal, e a do setor ou centro
de custo de acordo com meus interesses; 6. Somos informados no or¢amento
sobre a necessidade de atingir as metas or¢amentarias.

Onsi
(1973)

Quadro 1. Constructo da pesquisa
Fonte: Elaborado pelo autor, conforme autores base (2022).
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Quanto a variavel supervisdo abusiva, estudos, como de: Tepper (2000); Harvey e
Keashly (2003); Ashforth (1994); Martinko, Harvey, Brees e Mackey (2013); Tepper (2007);
Zellars, Tepper e Duffy (2002) evidenciam empiricamente a forma rude de supervisao sob o
subordinado e propicia comportamento de ocultagdo de conhecimento, como meio de se
resguardar perante o abuso da supervisdo. Em relag@o a variavel folga orcamentaria, estudos,
como de: Onsi (1973); Dunk e Nouri (1998); Kamin e Ronen (1981); Merchant (1985b);
Walker e Johnson (1999); Webb (2002); Schiff e Lewin (1970); Young (1985); Dunk (1993),
evidenciam que gestores podem subestimar receitas ou capacidades produtivas e superestimar
despesas, de forma a limitar o esforco e levar ao uso ineficiente dos recursos.

Quanto a variavel exaustao emocional, estudos, como de: Maslach e Jackson (1981);
Maslach (1982); Cropanzano, Rupp e Byrne (2003); Brewer e Shapard (2004); Zellars et al.
(2000); Street, Sheeran e Orbell (2001), evidenciam que o estado de esgotamento emocional e
fisico pode levar ao comportamento inseguro dos funciondrios, desgaste do trabalho e
depressao. Ademais essa variavel tera um efeito mediador, ou seja, ¢ criado quando uma
terceira variavel ou construcao intervém entre duas outras construcdes relacionadas. Nesse
contexto, existem efeitos diretos que sdo as relagdes que ligam duas constru¢des com uma
unica seta (supervisio abusiva — folga orcamentaria); e efeitos indiretos “mediacdo”
(supervisao abusiva — exaustio emocional — folga or¢amentaria) que sdo aquelas
relagdes que envolvem uma sequéncia de relacionamentos com pelo menos uma construgao
interventiva envolvida (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2017).

Do ponto de vista tedrico, a aplicagdo da variavel mediadora “exaustdo emocional” foi
utilizada para explicar de forma indireta se existe uma influéncia entre uma construgao
exdgena e enddgena, ou seja, a construcdo entre a varidvel independente “Supervisdo
Abusiva” e a varidvel dependente “Folga or¢camentaria”. De acordo com Hair, Hult, Ringle e
Sarstedt (2017), o pesquisador pode propor uma explicacdo da relagdo de uma varidvel de
interveniéncia que opera recebendo os “insumos” de uma constru¢ao exogena e traduzindo-as
em uma “saida”, para constru¢ao endogena.

Quanto a variavel identidade moral, estudos, como de: Aquino e Reed (2002); Blasi
(1984); Damon e Hart (1992); Erikson (1964); Hart, Atkins e Ford (1998); Kihlstrom e Klein
(1994), evidenciam o autoconceito baseado em uma série de caracteristicas morais, que por
meio de um tipo de mecanismo de autorregulagao motiva a a¢do moral e infere nos individuos

por meio de pensamentos racionais e assim podem se utilizar da questao moral para decisoes.
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Ademais a variavel identidade moral serd utilizada como moderadora na rela¢do entre
a exaustdo emocional e a folga orgamentaria. A moderagao ocorre quando o moderador (uma
variavel ou construcao independente) muda a for¢a ou mesmo a direcdo de uma relacao entre
dois construtos no modelo (Hair et al., 2017). Nesse sentido, a variavel identidade moral teve
o papel de moderar “mudar a for¢a” da exaustdo emocional na folga or¢amentéria, ou seja,
para individuos de maior identidade moral pode haver pouca ou nenhuma relagdo entre a
exaustao emocional e folga or¢amentdria, mas para individuos de menor identidade moral

pode-se ter uma forte relacdo entre as duas varidveis.

3.4 Procedimentos de coletas de dados

Para obten¢do dos dados foi utilizado como instrumento de coleta, questionarios
estruturados. Os sujeitos responderam aos questiondrios de pesquisa que, por meio de
perguntas, indicou o comportamento dos gestores-subordinados diante de supervisdo abusiva,
exaustao emocional, identidade moral na folga orcamentéria. Esse questionario foi elaborado
a partir dos pressupostos da produ¢do de Aquino e Reed (2002), Maslach e Jackson (1981) e
Tepper (2000), Onsi (1973), autores que também utilizaram questionario para coletar dados
para resolucdo do problema de pesquisa que se correlata com o problema definido nessa
produgao.

O instrumento de coleta utilizado foi composto por cinco blocos que totalizaram 46
questdes (40 questdes vinculadas as varidveis dessa pesquisa + 6 questdes de identificagdo e
qualificagdo dos respondentes) e que apesar da quantidade nao interferiu na taxa de respostas.
O pré-teste foi realizado no periodo de 19 de julho de 2022 a 31 de julho de 2022, com cinco
participantes, dois especialistas e trés colaboradores de cooperativas agroindustriais. Apos o
pré-teste, houve andlises das sugestdes e correcdes do formulario. Posteriormente, os
questionarios foram disponibilizados de forma eletronica por meio do Google forms entre as
datas de 01 de agosto de 2022 a 22 de outubro de 2022.

Para mensurar as variaveis foi utilizado a escala de cinco pontos de Likert, que ¢ um
tipo de escala de resposta psicométrica, em que os individuos especificam seu nivel de
concordancia com uma afirma¢do. Dessa forma, os procedimentos de coleta seguiram o
caminho metodologico na busca de coletas de informagdes acerca das variaveis estudadas das

cooperativas agroindustriais.
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3.5 Preocupacdes éticas

Convém salientar que esta presente pesquisa foi realizada em conformidade com a
Resolugdo n. 466/2012 do Conselho Nacional de Satide e a Resolugdo n. 510/2016, que
dispde as normas em Ciéncias Humanas e Sociais (Brasil, 2012, 2016), e foi aprovada (ver
Anexo A) pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da Unioeste, e ao ser aprovado recebeu o
numero de CAAE 59441922.6.0000.0107 (Certificado de Apresentagdo para Apreciagao
Etica).

Na coleta de dados, os participantes foram informados a respeito do objetivo da
pesquisa ¢ do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), sendo que sua
participagdo seria facultativa e ao se sentir desconfortavel para responder poderia desistir a
qualquer momento de participar. Também foi informado sobre a garantia, privacidade e o

sigilo da participacdo em todas as etapas da pesquisa e de futura publicagdo dos resultados.

3.6 Procedimentos e analise de dados

Os dados foram extraidos do gerenciamento de pesquisas Google forms, em planilha
do Excel. A planilha do Excel possibilitou a tabulagdo, organizacdo, padronizacao,
categorizacao e codificagdo das questdes e respostas obtidas. Ringle et al. (2014) explicam
que ¢ necessario ter cuidados ao configurar o Excel, por exemplo: as variaveis devem aparecer
nas colunas e os respondentes ou casos nas linhas; a primeira linha devem conter rotulos das
variaveis e ndo deve comegar com numero € sim com letra, € ndo pode conter formulas,
conter codigos em letras e células em branco.

Ademais, por meio do constructo da pesquisa, foi possivel a tabulacdo dos dados. A
Tabela 1 apresenta a codificagdo das questdes, “VOs - varidveis observaveis” utilizadas nesta

pesquisa e que foram usadas para o método estatistico de andlise.

Tabela 1
Codifica¢do das questdes da pesquisa

Bloco - 1 - Supervisdo Abusiva - Tepper (2000)

Cad. | Assertivas

SAl Meu supervisor me ridiculariza.

SA2  Meu supervisor me diz que meus pensamentos ou sentimentos sdo ingénuos.

SA3  Meu supervisor fica sem falar comigo de proposito

SA4  Meu supervisor me coloca pra baixo na frente dos outros.

SAS5  Meu supervisor invade minha privacidade.

SA6  Meu supervisor me lembra dos meus erros e fracassos do passado.

SA7  Meu supervisor ndo me da crédito por trabalhos que exijam muito esforco.

SA8  Meu supervisor me culpa para se salvar do constrangimento.

SA9  Meu supervisor quebra promessas que faz.

Continua
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Conclusdo

Bloco - 1 - Supervisao Abusiva - Tepper (2000)

SA10 Meu supervisor expressa raiva em mim quando estd bravo por outro motivo.

SA11  Meu supervisor faz comentarios negativos sobre mim para os outros.

SA12  Meu supervisor é rude comigo.

SA13  Meu supervisor ndo me permite interagir com meus colegas de trabalho.

SA14 Meu supervisor me diz que sou incompetente.

SA15 Meu supervisor mente para mim.

Bloco - 2 - Exaustdo Emocional - Maslach e Jackson (1981)

Cod. | Assertivas

EE1 Sinto-me emocionalmente esgotado com meu trabalho.

EE2 Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho.

EE3 Sinto-me cansado quando me levanto pela manha e preciso encarar outro dia de trabalho.

EE4 Trabalhar com pessoas o dia todo é realmente uma tensdo para mim.

EES Sinto-me exausto do meu trabalho.

EE6 Sinto-me frustrado pelo meu trabalho.

EE7 Sinto que estou trabalhando muito duro no meu trabalho.

EES8 Trabalhar com pessoas diretamente me deixa muito estressado.

EE9 Sinto-me como se estivesse com as baterias no final.

Bloco - 3 - Identidade Moral - Aquino e Reed (2002)

Cad. Assertivas

IM1 Eu me sentiria bem sendo uma pessoa com essas caracteristicas.

IM2 Ser alguém que tem essas caracteristicas ¢ uma parte importante de quem eu sou.

IM3 Costumo usar roupas que me identificam como tendo essas caracteristicas.

M4 Eu teria vergonha de ser uma pessoa com essas caracteristicas.

IM5 Os tipos de coisas que fago no meu tempo livre (por exemplo, hobbies) me identificam claramente
como tendo essas caracteristicas.

IM6 Os tipos de livros e revistas que leio me identificam como tendo essas caracteristicas.

IM7 Ter essas caracteristicas ndo é realmente importante para mim.

IMS8 O fato de eu ter essas caracteristicas ¢ comunicado a outros pela minha participagdo em certas
organizacdes.

IM9 Estou ativamente envolvido em atividades que comunicam aos outros que tenho essas caracteristicas.

IM10 Eu desejo muito ter essas caracteristicas.

Bloco - 4 - Folga Orcamentaria - Onsi (1973)

Cad. Assertivas

FO1 Para proteger financeiramente meu setor ou centro de custo apresento um or¢amento que pode ser
facilmente alcangado.

FO2  Para proteger financeiramente meu setor ou centro de custo adoto dois niveis de critérios: um entre eu
¢ meus subordinados, ¢ o outro critério entre eu ¢ meu chefe, para ser cauteloso.

FO3 Em tempos favoraveis eu concordo com a elaboragdo de um or¢amento, cujas metas sejam mais
faceis de atingir.

FO4  Folgas no orgamento sdo uma boa alternativa para fazer coisas que ndo podem ser oficialmente
aprovadas.

FO5  Com alguma habilidade posso determinar minha performance pessoal, e a do setor ou centro de custo
de acordo com meus interesses.

FO6  Somos informados no orcamento sobre a necessidade de atingir as metas orcamentarias.

Fonte: Elaborada pelo autor (2022).

Conforme a Tabela 1, as questdes foram codificadas com as duas primeiras letras da

variavel e seguido do niumero da questdo. Por exemplo, FO1, “folga or¢amentéria (FO) +

primeira questdo (1)”, assim essa questdo foi utilizada para identificar a criacdo da folga

or¢amentaria pelo individuo. Portanto, as demais codificagdes seguiram o mesmo processo.



56

Para a analise dos dados utilizou-se 0 método estatistico de analise, Modelos de
Equagdes Estruturais (MEE), pelo método de regressao por Minimos Quadrados Parciais -
Partial Least Squares (PLS), operacionalizada por meio do software SmartPLS versao 3.3.9
®. Evidencia-se que a MEE se trata de uma técnica multivariada operada por regressdes
multiplas (Hair et al., 2017). Para Hair et al. (2013), a utilizacdo dos modelos de Modelagem
de Equagdes Estruturais MEE e PLS permite analisar a relagdo entre multiplas varidveis ao
mesmo tempo, independente se elas forem latentes ou observadas.

Justifica-se a utilizagdo do método PLS (Partial Least Squares) pela auséncia de
suposi¢des sobre a distribuicdo dos dados, como normalidade e uso de escalas intervalares
(Mateos-Aparicio, 2011). Quanto a utilizacdo do software SmartPLS, justifica-se por fornecer
estimativas e parametros que maximizam a variancia explicada (valores de R?) para os
modelos estudados empiricamente (Hair, Ringle, & Sarstedt 2012).

Conforme Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham (2009), o modelo de equacdo
estrutural (MEE) evidencia as relacdes entre as varidveis e apresenta a quantidade de
variancia explicada. Assim, esta pesquisa valida o instrumento por meio das equagdes
estruturais parciais baseada em variancias — Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM). Dessa forma, de acordo com Hair et al. (2017), compreende-se 5

etapas para estimagao do modelo e pode-se observar a sequéncia conforme a Figura 3.

Etapas

WValidacdo do
instrumento através das
equacdes estruturais

Especificagdo do Cor:llzg;%agedo E;tﬁzgﬁ:o
modelo estrutural

mensuracao caminhog

Figura 3. Etapas da estimacdo do modelo
Fonte: Elaborada pelo autor (2022).

Na primeira etapa, para a especificacio do modelo estrutural, foi necessaria a
elaboragdo de hipoteses com base na teoria. Na segunda etapa, a construcio do modelo de
mensuracio, que representa as relagdes entre as dimensdes — variaveis latentes (VL’s) e as

variaveis observaveis (VOs) correspondentes. Na terceira etapa, a estimacdo do modelo de
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caminhos, que demonstra a conexdo entre o modelo estrutural e o modelo de mensuragado, ou
seja, as correlagdes entre os construtos ou (VOs) varidveis observaveis.

Na quarta etapa, realizou-se a avaliacio do modelo de mensuracgéo a partir da analise
do Alfa de Cronbach (a)), do Rho de Dillon-Goldstein, da confiabilidade composta (CC) e da
validade convergente medida pela variancia média extraida (AVE). Também foi verificada a
validade discriminante pelos critérios de Fornell-Larcker (FL), cargas fatoriais cruzadas e
racio de Heterotrait-Monotrait (HTMT).

Por fim, a quinta etapa, avaliagdo do modelo estrutural, para possibilitar a analise do
modelo e as relagdes entre as dimensdes da pesquisa. Para isso, a abordagem sistematica
aborda os seguintes passos: (i) avaliar o modelo estrutural por meio do fator de inflacdo da
variancia quanto a sua colinearidade (VIF) externos e internos; (ii) avaliar o coeficiente de
determinagdo (R?) e o tamanho do efeito (f?); (iii) avaliar o resultado das cargas externas; e
(iv) analisar a significancia e relevancia dos valores de betas do modelo estrutural e p-valores,
ou seja, verificar a confirmagao das hipoteses deste estudo.

Quanto aos critérios de estimadores, finalidade, indices aceitaveis para avaliagdo do
modelo de mensura¢do de minimos quadrados parciais e avaliagdo do modelo estrutural pode-

se observar os Quadros 2 a 5.

Testes avaliagdo Finalidade Referéncia Autores base
< Ideal mais proximo de 1,00 | Corrar et al. (2014)
Alfa de Cronbach (o) Avaliar a confiabilidade | < 0,70 falta confiabilidade, Hair et al. (2009)
por meio de minimo aceitavel 0,70
Dillon-Goldstein (Rho) | intercorrelagdes das Maior que 0,70 Tenenhaus et al.
variaveis observaveis. (2005)
Confiabilidade Minimo aceitavel 0,70 Hair et al. (2009)
Composta (CC)

Quadro 2. Avaliacao do Modelo de Mensuracao — Consisténcia Interna
Fonte: Adaptado de Ringle, Silva e Bido (2014).

Conforme o Quadro 2, Corrar, Dias e Paulo (2014) explicam que o Alpha de Cronbach
avalia a qualidade de um questionario com uma métrica de perfil latente, em que os resultados
do teste quanto mais proximos de 1,00 estiver o valor, maior fidedignidade das dimensdes do
constructo. Para Hair et al. (2009), o minimo ideal para o Alpha de Cronbach deve ser 0,70.
Corroborando, Tenenhaus, Vinzi, Chatelin e Lauro (2005) explicam que um bloco apresenta
unidimensionalidade quando o Alpha de Cronbach for maior que 0,70 e/ou o Rho de Dillon-
Goldstein for igualmente superior a 0,70.

Ademais, Hair et al. (2009) evidenciam que pela questdo do Alpha de Cronbach nao

considerar os erros nos indicadores, indicam a utilizacdo de Confiabilidade Composta (CC)
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com nivel minimo aceitdvel de 0,70. Apods a avaliagdo da consisténcia interna, faz-se
necessario a avaliacdo da validade convergente dos modelos de mensuragdo e pode-se

observar o Quadro 3.

Testes avaliacdo Finalidade Referéncia Autores base
Variancia Média Identificar o quanto os dados Acima de 0,50 Cohen (1988)
Extraida (AVE) sdo explicados pelas VLs

Quadro 3. Avaliacdo do Modelo de Mensuragdo — Validade Convergente
Fonte: Adaptado de Ringle, Silva e Bido (2014).

A validade convergente ¢ definida como a medida de um conjunto de indicadores de
um modelo, que convergem ou compartilham uma alta propor¢do da variancia em comum.
Para este teste foi utilizada a varidncia Média Extraida (Average Variance Extracted — AVE)
que, segundo Cohen (1988), os valores estimados da AVE devem estar acima do limite 0,50.

No Quadro 4, apresentam-se os testes para a validade discriminante do modelo de

mensuragao.
Testes avaliacio Finalidade Referéncia Autores base
Critério Fornell- Comparar a AVE com as VAVE maior que AVE Fornell e Larcker
Larcker (FL) correlagdes de Pearson (1981)
Cargas Fatoriais Verificar a correlagdo das VO’s | CFCoriginal >CFCoutras | Ringle, Silva e Bido
Cruzadas com as VL’S (2014)
Racio Heterotrait- Estimar a correlagdo entre as Menor que 0,90 Netemeyer et al.
Monotrait (HTMT) VLs. (2003)

Quadro 4. Avaliacao do Modelo de Mensuracao — Validade Discriminante
Fonte: Adaptado de Ringle, Silva e Bido (2014).

A validade discriminante indica a medida em que os indicadores de um modelo
representam um constructo Unico e os indicadores do constructo sdo distintos dos outros
constructos no modelo. Dessa forma, o critério de Fornell e Larcker (1981) indica que o AVE
de cada variavel deve ser maior que a mais alta correlacdo quadrada da varidvel latente com
qualquer outra variavel latente. As cargas fatoriais cruzadas indicam a correlagdo entre as
variaveis observaveis e as variaveis latentes, portanto a carga fatorial cruzada original deve
ser maior do que as outras (Ringle, Silva & Bido, 2014).

Na sequéncia, o critério de Racio Heterotrait-Monotrait (HTMT) ¢ mais rigoroso que
o critério de Fornell-Larcker (FL) e indica a correlagdo entre as varidveis latentes. Segundo
Netemeyer, Bearden e Sharma (2003), os resultados deste teste devem ser menores que 0,90

para se ter a validade discriminante.
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Adiante, apds as avaliacdes dos modelos de mensuracdo estrutural, evidencia-se a

necessidade de avaliagdo do modelo estrutural e, para isso, segue-se 0s procedimentos

identificados como necessarios para Ringle et al. (2014), e que se pode observar no Quadro 5,

conforme os testes, finalidades, referéncias e autores base.

Testes validacdo | Finalidade Referéncia Autores base
Variance Inflation | Avaliar a colinearidade - grauaqueo | <5 Hair et al.
Factor (VIF) erro padrao foi aumentado devido a > 5 indica problema de (2017)
presenga de colinearidade. colinearidade
Coeficiente de Avaliar a parcela da variancia das R%2=0,02 a 0,13 efeito
determinacdo (R?) | varidveis endogenas, que € explicada | pequeno Cohen (1988)
pelo modelo estrutural. R%2=0,13 a 0,26 efeito médio
R?=> 0,26 efeito grande
Tamanho efeito Avaliar a existéncia de impacto 2= 0,02 efeito pequeno Hair et al.
() substancial nos construtos endégenos | 2= 0,15 efeito médio 2013)
na omissao de construtos. f2=> 0,35 efeito grande
Cargas externas Avaliar a confiabilidade do indicador | > 0,708 Hair et al.
(indicator reliability) ou > 0,40 (2017)
coeficiente Avaliar a significancia do valor do B#0 Hair et al.
estrutural () e coeficiente estrutural. p-values < 0,05 (2017)
p-value

Quadro 5. Avaliacao do Modelo estrutural
Fonte: Adaptado de Ringle, Silva e Bido (2014).

Segundo Hair et al. (2017), o teste VIF ¢ necessario para verificar a presenca de
colinearidade entre os itens de medicao e deve apresentar valores menores que 5, se for maior
que 5 indica problema de colinearidade. O coeficiente de determinagao R?, segundo Ringle et
al. (2014), ¢ utilizado para avaliar a parcela da variancia das varidveis enddgenas, que ¢
explicada pelo modelo estrutural. Conforme Cohen (1988), para a area de ciéncias sociais e
comportamentais, o0 R* = 2% apresenta efeito pequeno, R* = 13% efeito médio e R* = 26%
efeito grande.

O tamanho do efeito f2, ¢ utilizado para avaliar quanto cada construto ¢ util para o
ajuste do modelo (Hair et al. 2013). A andlise das cargas externas permite avaliar a
confiabilidade do indicador e deve apresentar valores superiores a 0,70, mas Hair et al. (2017)
comentam que indicadores com cargas externas entre 0,40 e 0,70 podem ser eliminados
apenas se aumentar a fiabilidade e da confiabilidade composta (CC) acima do valor de base
sugerido. No tocante () e p-value permitem avaliar a significAncia das variaveis, ou seja, a
confirmacao das hipdteses do estudo proposto (Hair et al., 2017).

Adiante, para a quinta etapa, pretende-se estabelecer a relacdo entre os resultados da

MEE e a teoria da area, de modo que foram identificadas anteriormente as relagdes presentes
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na literatura para confirmacdo ou rejeicao das hipdteses ora utilizadas neste estudo (Hair et

al., 2017). Portanto, na secao seguinte, apresentam-se os resultados e discussao dos dados.
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4 Resultados e Discussao dos Dados

Esta se¢do tem por objetivo apresentar e discutir sobre os achados desta presente
pesquisa, ou seja, a analise de dados, que abarca a resposta do objetivo geral em analisar o
efeito da supervisdo abusiva na folga orcamentdria com o efeito mediador da exaustdo
emocional e moderador da identidade moral. Ainda, de forma segregada, o cumprimento de
cada um dos objetivos especificos que compreendem este estudo. Destarte, as subsecdes que
decorrem desta secdo sdo as seguintes: apresentacao dos dados, tratamento dos dados,
avaliacio do modelo de mensuracio, avaliacio do modelo estrutural e, por fim, a

discussao dos resultados.

4.1 Apresentacio dos dados

O objetivo desta secdo € a apresentagdo dos dados, conforme cada varidvel utilizada na
pesquisa, com o intuito de explorar o comportamento dos dados por meio de caracteristicas
observadas. Assim, as demais subsecdes que decorrem na apresentacdo dos dados sdao as
seguintes: (i) caracterizagdo dos respondentes; (ii) caracterizacdo das cooperativas; e (iii)
analise descritiva dos dados de: supervisdo abusiva, exaustdo emocional, identidade moral e

folga orcamentaria.

4.1.1 Caracterizagdo dos respondentes

Com o objetivo de caracterizar os respondentes da pesquisa, destacam-se nas Tabelas
2 a 5 as respostas em relacao ao: (i) género; (i1) cargo/fungdo desempenhado atualmente; (iii)
tempo que exerce esse cargo/funcdo na cooperativa; e (iv) papel em relagdo ao orcamento.
Dessa forma, inicialmente na Tabela 2, apresenta-se a quantidade de respondentes das

cooperativas por género.

Tabela 2

Numero de respostas por género
Género Respostas %
Masculino 71 80,68%
Feminino 17 19,32%
Total 88 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Como se pode observar na Tabela 2, o género masculino tem maior participagao, cerca

de 80,68% e o género feminino 19,32%. Fica evidente que as mulheres podem enfrentar
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discriminacdes de género no contexto organizacional. Por exemplo, Thimdteo, Zampier e
Stefano (2015) afirmam que, por muito tempo, certas areas e niveis das empresas somente
eram permitidos aos homens.

Desse modo, Silva, Rodrigues e Queiroz (2017) asseveram que o caminho para a
ascensdo profissional da mulher ¢ repleto de obstaculos e questdes que afunilam as
oportunidades, pois as empresas testam diariamente a aprovagao de competéncias, assim, elas
ainda ocupam um espago pequeno em cargos de lideranga no mercado de trabalho brasileiro.

Os cargos de lideranca sdao desempenhados por bons gestores, contribuem para o
alcance de bons resultados nas organizagdes, mas, para que as organizagdes tenham sucesso
na execucdo das estratégias, os gestores necessitam ter habilidades, conhecimentos técnicos,
raciocinio analitico e capacidade de trabalhar em equipe (Freire & Castro, 2015). Na Tabela 3,
apresenta-se o cargo/funcdo desempenhado atualmente pelos respondentes da amostra

conforme o género.

Tabela 3

Nimero de respostas cargo/funcio desempenhado por género
Cargo/Fun¢do Masculino  Feminino % Masc % Femi Tot. Resp. %
Supervisor 20 8 17,39% 6,96% 28 31,82%
Gerente Operacional 11 3 9,57% 2,61% 14 15,91%
Encarregado (a) 7 2 6,09% 1,74% 9 10,23%
Gerente Administrativo 14 0 12,17% 0,00% 14 15,91%
Analista de processos 6 2 5,22% 1,74% 8 9,09%
Lider 4 0 3,48% 0,00% 4 4,55%
Coordenador (a) 1 1 0,87% 0,87% 2 2.27%
Gerente de Negocios 1 0 0,87% 0,00% 1 1,14%
Ger.Adm+Finan¢+Operacional 1 0 0,87% 0,00% 1 1,14%
Sub gerente 1 0 0,87% 0,00% 1 1,14%
Gerente Recursos Humanos 0 1 0,00% 0,87% 1 1,14%
Gerente comercial 1 0 0,87% 0,00% 1 1,14%
Gerente Financeiro 1 0 0,87% 0,00% 1 1,14%
Outros 3 0 2,61% 0,00% 3 3,41%
Total 71 17 61,74% 14,78% 88 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Os resultados da Tabela 3 demonstram que 28 respondentes (31,82%) da amostra total
correspondem a fungdo de supervisores, seguido de 15,91% para o cargo de gerente
operacional, 10,23% encarregado(a), 15,91% gerente administrativo, 9,09% analista de
processos, 4,55% lider, entre outros. Na classificagdo “outros”, 3 respondentes apresentaram
cargos diferentes dos mencionados, por exemplo, controladoria, controller e auditor interno.

Ademais, pode-se observar na Tabela 3 a pequena parcela de respondentes femininas

que estdo em cargos de supervisdo, gerentes, encarregadas, analistas de processos. Segundo
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Cappelle, Melo e Souza (2013), os postos que requerem maiores responsabilidades, em sua
maioria, direcionam-se aos homens. Miranda (2006, p. 15) evidencia que existe “[...] uma
barreira sutil e transparente, forte o suficiente para evitar a passagem das mulheres aos niveis
hierarquicos mais elevados nas organizagdes onde trabalham”. Em outras palavras, seria como
um teto de vidro e/ou labirinto profissional que os individuos do género feminino enfrentam
em organizagdes.

Outro fator relevante nas organizagdes € o tempo de atuacao no cargo ou fungao, pois
muitas organizagdes prezam a necessidade de anos minimos para a progressao de carreira. Na
Tabela 4, apresenta-se o tempo de atuagdo que cada individuo exerce o cargo/funcdo nas

cooperativas agroindustriais.

Tabela 4

Nuimero de respostas por tempo de atuacio no cargo/funciao
Tempo atuagdo na empresa Masculino % Masc.  Feminino % Fem. Tot. Resp. %
1 a3 anos 31 43,66% 5 29,41% 36 40,91%
4 a 6 anos 9 12,68% 5 29,41% 14 15,91%
7 a 10 anos 13 18,31% 0 0,00% 13 14,77%
Acima de 10 anos 18 25,35% 7 41,18% 25 28,41%
Total 71 100,00% 17 100,00% 88 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Os resultados da Tabela 4 mostram que 40,91% dos respondentes atuam na mesma
funcdo no tempo méaximo ha 3 anos. Por segundo lugar, pode-se observar que 28,41% dos
respondentes atuam na funcdo acima de 10 anos e pode-se concluir que 71,59% dos
respondentes da amostra atuam na mesma fun¢ao em um periodo menor que 10 anos.

No que se refere ao género, percebe-se que quando comparados isoladamente, o
género feminino tem maior percentual de colaboradores com tempo maior de 10 anos, ou seja,
41,18% em comparacdo a 24,35% do género masculino. Nesse sentido, Silva et al. (2017)
afirmam que o tempo de atuacao no cargo ou fun¢do para ambos os sexos, em parte, deve-se a
competitividade, que preza o lucro e estimula a competi¢do entre os trabalhadores.

Essa competicdo também pode ser explicita na forma de demonstrar posi¢des
econdmicas nas organizacdes resultantes da otimizagdo de recursos disponiveis. Dessa forma,
no processo orcamentario, o gestor atua com recursos econdmicos para lidar com incertezas e
garantir a continuidade das operacdes da empresa (Elmassri & Harris, 2011). Assim, na
Tabela 5, apresenta-se o papel dos respondentes em relacdo ao or¢amento das cooperativas

agroindustriais.
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Tabela 5

Numero de respostas em relacio ao papel dos respondentes com o orcamento
Papel no or¢amento Respostas %
Participo da elaboragdo 46 52,27%
Sou responsavel pela gestdo do orcamento do setor/ da
empresa (elabora¢do, acompanhamento e controle) 42 47,73%
Total 88 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Conforme a Tabela 5, pode-se observar que 52,27% dos respondentes participam da
elaboragdo do orcamento e 47,73%, além da elaboragdo, exercem a gestdo do orgamento, ou
seja, o acompanhamento e controle. Pode-se afirmar que os entrevistados compdem uma
amostra qualificada e que além de tantas outras atividades relevantes, elaboram, acompanham
e controlam os recursos disponiveis, para propiciar a eficdcia organizacional e permitir
melhores resultados. Na proxima se¢do, apresentam-se as caracteristicas das cooperativas

agroindustriais da amostra deste estudo.

4.1.2 Caracterizacdo das cooperativas agroindustriais

Com o objetivo de caracterizar as cooperativas participantes da pesquisa, destacam-se
nas Tabelas 6 a 8 as respostas sobre: (i) unidade federativa da cooperativa; (ii) numero de
empregados; (iii) o faturamento anual da cooperativa, e (iv) a classificagdo do porte, conforme
BNDES.

Vale destacar que as cooperativas agroindustriais da presente pesquisa pertencem a
regido sul do Brasil, ou seja, aos estados do Parana, Santa Catarina e Rio Grande do Sul. No
contexto Brasil, a regido sul ¢ uma das regides que concentra o maior nimero de cooperados
do pais (Silva & Nunes, 2022). Dessa forma, na Tabela 6 apresenta-se a unidade federativa da

amostra de acordo com os respondentes.

Tabela 6

Numero de respostas em relacio a unidade federativa da cooperativa
Unidade Federativa da Cooperativa Respostas %
Santa Catarina - SC 9 10,23%
Rio Grande do Sul - RS 6 6,82%
Parana - PR 73 82,95%
Total 88 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Conforme a Tabela 6, pode-se perceber que 82,95% dos respondentes pertencem a

unidade federativa do estado do Parand, o restante 10,23% pertence a Santa Catarina e 6,82%
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ao Rio Grande do Sul. Silva e Nunes (2022) explicam que nas regides Sul e Sudeste do Brasil
existem maior concentragdo de cooperativas e sua expansao foi em decorréncia dos
imigrantes italianos e alemaes que, por conhecerem, compartilharam o cooperativismo no
processo de colonizacao.

As cooperativas empregam muitas pessoas € assim contribuem com a economia
brasileira. Os empregos gerados podem ser direta e indiretamente. H4 neste aspecto muitas
familias envolvidas, o que proporciona um mundo melhor para toda a sociedade em geral.
Nesse contexto, na Tabela 7, apresenta-se o nimero de empregados das cooperativas

agroindustriais presentes na amostra deste estudo.

Tabela 7

Numero de respostas em relacio ao numero de empregados
Numero de empregados Respostas %
Até 500 empregados 0 0,00%
Acima de 500 e abaixo de 2.000 empregados 7 7,96%
Acima de 2.000 e abaixo de 5.000 empregados 27 30,68%
Acima de 5.000 e abaixo de 10.000 24 27,27%
Acima de 10.000 empregados 30 34,09%
Total 88 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Os resultados da Tabela 7 mostram que 7,95% dos respondentes trabalham em
cooperativas que possuem entre 500 e 2.000 empregados; 30,68% possuem acima de 2.000 e
abaixo de 5.000 empregados; 27,27% possuem acima de 5.000 e abaixo de 10.000
empregados e, por fim, 34,09% em cooperativas que possuem acima de 10.000 empregados.

Pode-se observar que a amostra representa cooperativas de grande porte, que
empregam um representativo nimero de pessoas, com uma justa distribui¢do de renda e que
contribui para o desenvolvimento da economia. Nesse contexto, para manter as operacgdes, as
cooperativas necessitam de receitas e, assim, poder obter satisfatério desempenho econdomico.
Por isso, na Tabela 8 apresenta-se o numero de respostas em relagdo ao faturamento anual das

cooperativas agroindustriais.
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Tabela 8

Nuimero de respostas em relacio ao faturamento anual
Faturamento anual Respostas %
Até 500 milhdes. 0 0,00%
Acima de 500 milhoes e abaixo de 1 bilhdo. 0 0,00%
Acima de 1 bilhao e abaixo de 2 bilhoes. 4 4,55%
Acima de 2 bilhoes e abaixo de 3 bilhdes. 4 4,55%
Acima de 3 bilhoes. 80 90,90%
Total 88 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Conforme a Tabela 8, pode-se observar que a amostra ¢ composta por cooperativas de
grande porte, ou seja, com faturamento anual acima de 1 bilhdo. Pode-se dizer que a amostra
deste estudo faz parte das 100 maiores cooperativas de agronegocio da Lista Forbes Agro 100,
pois segundo o site da Forbes (https://forbes.com.br/forbesagro/2022/01/veja-a-lista-forbes-
as-100-maiores-empresas-do-agro/, recuperado em 9 de novembro, 2022) foram consideradas
cooperativas com faturamento no Brasil de pelo menos R$ 1 bilhdo em 2020.

Os resultados da Tabela 8 mostram que 90,90% dos respondentes trabalham em
cooperativas que faturam acima de 3 bilhdes anuais, 4,55% faturam acima de 2 bilhdes e
abaixo de 3 bilhoes anuais, e 4,55% faturam acima de 1 bilhdo e abaixo de 2 bilhdes anuais.
Segundo o Banco Nacional do Desenvolvimento Econdémico e Social (BNDES)
(https://www.bndes.gov.br/wps/portal/site/home, recuperado em 9 de novembro, 2022), a
classificagcdo de porte ¢ realizada conforme a Receita Operacional Bruta (ROB) das empresas
ou conforme a renda anual de clientes pessoas fisicas.

O cooperativismo conforme a OCB (https://www.somoscooperativismo.coop.br/o-
que-e-cooperativismo, recuperado em 20 de novembro, 2022) busca transformar o mundo em
um lugar mais justo, com melhores oportunidades para todos. Para isso, faz-se necessario a
unido do desenvolvimento econdmico e social, produtividade e sustentabilidade, do individual
e do coletivo. Juntos para atingir o mesmo objetivo, uma vez que sdo donos do proprio
negdcio e nesse ciclo traz renda para as pessoas, para o pais e para o planeta. Ademais, a
amostra desta pesquisa compde todos esses dizeres e pode-se dizer que o grupo de

cooperativas ¢ qualificado para atender aos objetivos da pesquisa.

4.1.3 Anadlise descritiva dos dados

Nesta secao apresentam-se as Tabelas 9 a 12, de acordo com a anélise de variabilidade

das varidveis, por meio de estatistica descritiva, e evidencia-se as medidas: (i) minimo
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observado; (ii) méximo observado; (iii) média; (iv) mediana, e (v) desvio padrdo, a fim de
permitir a compreensao do comportamento de cada variavel deste estudo.

Inicialmente na Tabela 9, apresenta-se a estatistica descritiva para cada assertiva da
varidvel SA - Supervisdo Abusiva. Vale destacar que foi utilizada a escala de Likert de 5
pontos, conforme o modelo utilizado por Tepper (2000): (1) para “Nao me lembro dele/dela
ter usado esse comportamento comigo”; (2) para “Ele/ela raramente usa esse comportamento
comigo”; (3) para “Ele/ela ocasionalmente usa esse comportamento comigo”; (4) para
“Ele/ela usa esse comportamento moderadamente comigo”; (5) para “Ele/ela usa esse

comportamento muitas vezes comigo”.

Tabela 9
Estatistica descritiva para as assertivas - Supervisao Abusiva
Assertivas N 01:)/2::‘1230 OI\I;I;)::::;O Média Mediana Desvio padrao

SAl 88 1 5 1,193 1 0,637
SA2 88 1 3 1,148 1 0,441
SA3 88 1 4 1,193 1 0,519
SA4 88 1 5 1,273 1 0,686
SA6 88 1 5 1,432 1 0,823
SA7 88 1 5 1,557 1 0,987
SA8 88 1 5 1,307 1 0,858
SA9 88 1 5 1,534 1 0,941
SA10 88 1 5 1,511 1 0,977
SAIll 88 1 5 1,307 1 0,680
SAI12 88 1 5 1,330 1 0,794
SAl14 88 1 5 1,091 1 0,514
SA1S5 88 1 5 1,295 1 0,756

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

De acordo com a Tabela 9, pode-se observar que para todas as assertivas obtiveram as
respostas minimas, € que apenas quatro, SA2, SA3, ndo obtiveram a resposta maxima. A
média geral para todas as assertivas ficou abaixo de 2, isso quer dizer que mesmo tendo
respostas maximas “4 ou 5 a maioria dos respondentes escolheu entre 1 e 2 e isso indica que
raramente ou ndo lembram que seus superiores apresentam comportamentos abusivos.

Os resultados corroboram com as pesquisas de Seleiro (2022), com média de respostas
1,60, Pardal (2020) com média de 1,61, Almeida (2018) com média de 1,90 e Ju et al. (2019),
com média de 1,10 e que utilizaram do mesmo modelo de Tepper (2000) para investigar a
supervisdo abusiva. Almeida (2018) explica que a escala de 15 itens da supervisdo abusiva de
Tepper (2000), desleixa praticas organizacionais, como: gerenciar na minudéncia, punir com

tarefas vazias, pressionar em demasia ou extrapolar jornada de trabalho (entre outras).
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Outra pesquisa, Tong e Prompanyo (2021a), que investigou industrias manufatureiras
da China, obteve uma média de 3,34, e isso indica maior frequéncia de supervisao abusiva em
individuos da amostra. Os resultados encontrados na amostra da China ndo coadunam com os
resultados identificados para a amostra de cooperativas agroindustriais do Brasil contidas
nesta pesquisa.

Algumas razdes de que nas cooperativas agroindustriais nao apresentam supervisao
abusiva podem estar relacionadas as normas e aos principios ligados a pessoas e adotados em
prol de um melhor estilo de lideranca e que podem contribuir para um ambiente de trabalho
ético, e isso ¢ bom para a organiza¢do e para economia de modo geral, pois conforme
evidenciado por Tepper (2000), a supervisdo abusiva tem um impacto negativo nos
funcionarios € na organizacao ¢ que, segundo Eschleman, Bowling, Michel e Burns (2014)
pode criar um ambiente de trabalho antiético.

Quanto as normas, Li, Zhang e Sarathy (2010) argumentam que as normas
organizacionais podem influenciar a percep¢ao dos funcionarios sobre quais comportamentos
sao permitidos nas organizacdes. Em relagdo a lideranga, Kleine e Weillenberger (2014)
afirmam que o estilo de lideranca ¢ um dos fatores que estimulam o comprometimento
organizacional dos subordinados. Ademais, a personalidade da vitima, as amizades no
trabalho, a visao baseada no relacionamento lider subordinado € o empoderamento percebido,
podem moldar a relacao entre a supervisao abusiva e seus resultados negativos (Arshad, Sun
& Desmarais, 2021), assim, entende-se que existe a percep¢do do subordinado quanto aos
comportamentos dos supervisores, que podem identificar como abusivo ou normal.

Os resultados da Tabela 9 demonstram ainda que o desvio padrao indica valores
pequenos, ou seja, menores que 1, mais proximos a 0 e também mais proximos da média,
portanto, sua distribuicdo tem menor dispersdo. Esses resultados corroboram com a pesquisa
de Tong e Prompanyo (2021a), que evidenciam um desvio padrdo de 0,849.

Em outro contexto, Tepper (2000) assevera que algumas variaveis possuem o efeito de
amainar as consequéncias de supervisao abusiva, como: a mobilidade no local de trabalho que
o empregado possui, € ainda conforme Tepper, Mitchell, Haggard, Kwan e Park (2015), o
engajamento em ag¢des que contrapdem a hostilidade do supervisor. Os resultados dessas
pesquisas podem ser explicacdes da auséncia de supervisdo abusiva no contexto de
cooperativas agroindustriais.

Na Tabela 10 apresenta-se a estatistica descritiva para cada assertiva da variavel EE —

Exaustdo Emocional. Vale destacar, que foi utilizada a escala de Likert de 5 pontos, conforme
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o modelo adaptado de Maslach e Jackson (1981): (1) nunca; (2) anualmente; (3)
mensalmente; (4) semanalmente; (5) diariamente, para identificar se o respondente em algum

momento, em sua jornada de trabalho, obteve esse sentimento de exaustao emocional.

Tabela 10
Estatistica descritiva para as assertivas - Exaustio Emocional
Assertivas N Oll\)/[sl::\?:()lo Ol\l;[si:’i'::go Média Mediana Desvio padrao

EE1 88 1 5 2,273 2 1,184
EE2 88 1 5 2,830 3 1,342
EE3 88 1 5 2,443 2 1,330
EE4 88 1 5 1,750 1 1,151
EES 88 1 5 2,091 2 1,203
EE6 88 1 5 1,670 1 1,105
EE7 88 1 5 2,625 2 1,343
EES8 88 1 5 1,886 1 1,191
EE9 88 1 5 2,000 2 1,138

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Os resultados da Tabela 10 mostram que para todas as assertivas obtiveram as
respostas minimas e maximas. No tocante média, percebe-se que as assertivas EE2, EE3 e
EE7 estdo mais proximas de 3, ou seja, mais alta que as demais e indicam que mensalmente
os respondentes sentem-se emocionalmente esgotados com seu trabalho, esgotados no final do
dia, cansados para levantar pela manhda e encarar outro dia de trabalho, pois estdo
trabalhando arduamente. Ortqvist ¢ Wincent (2006) acreditam que a carga de trabalho
estd associada com a exaustdo emocional e o controle do trabalho e o suporte social exercem
efeito indireto nessa exaustao.

Desse modo, Windeler, Chudoba e Sundrup (2017) apontam fatores que podem causar
exaustao emocional, como: ansiedade, esfor¢o emocional e cognitivo para concentrar-se nas
tarefas e suportar colegas desagradaveis, sobrecarga de trabalho colaborativo, problemas em
leiautes que provocam interrupgdes no trabalho, e esfor¢o intenso para manter a atengdo para
realizar tarefas.

Os resultados das médias das demais alternativas que ficaram baixas, entre 2,273 e
2,443, corroboram com a pesquisa de Maia (2018) que, ao utilizar do modelo de Maslach e
Jackson (1981), identificou médias mais baixas para a variavel exaustdo (2,64), e indica que
profissionais socieducativos que assumem cargos de gestao apresentam as médias mais baixas
de exaustdo emocional. Portanto, a amostra se assemelha com as médias desta pesquisa, que

envolveram cargos de média geréncia.
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A pesquisa de Bernd e Beuren (2017) também evidenciou médias baixas de exaustio
emocional (2,267) em uma amostra de 124 profissionais da area de auditoria interna no Brasil,
o que indica que os respondentes da pesquisa apresentam indices baixos de exaustdo
emocional. Wang, Mei, Xie, Yhao e Yang (2021) também evidenciaram uma média de 2,733,
em uma amostra de 903 estudantes universitarios da China. Outra pesquisa, Tong e
Prompanyo (2021a), que investigou industrias manufatureiras da China, obteve uma média de
3,27, e isso indica maior frequéncia de exaustdo emocional em individuos da amostra.

Outro fator que contribui para os resultados desta pesquisa sobre a exaustdo emocional
pode estar ligado a permanéncia no emprego; observa-se que 45,22% da amostra exerce a
funcdo entre 1 e 3 anos. O tempo de duragdo de relagdes entre o subordinado e o supervisor
também pode contribuir. Nesse contexto, Puyod e Charoensukmongkol (2019) asseveram que
a permanéncia no emprego pode influenciar a exaustdo emocional, porque os funciondrios
com mais tempo na organizacdo tendem a ganhar mais experiéncia, pois, para Boyas ¢ Wind
(2010), permite, assim, lidar melhor com estressores do dia a dia. Além disso, Guang e
Charoensukmongkol (2020) evidenciam que a duracdo das relacdes de trabalho entre
supervisor e subordinado pode afetar a exaustdo emocional, pois essa aproximagdo indica
maior confiang¢a do supervisor e diminui o conflito que pode levar a exaustao emocional.

Na Tabela 11 apresenta-se a estatistica descritiva para cada assertiva da variavel IM —
Identidade Moral. Vale destacar que foi utilizado a escala de Likert de 5 pontos conforme o
modelo de Aquino e Reed (2002): (1) discordo totalmente; (2) discordo parcialmente; (3)
neutro; (4) concordo parcialmente; (5) concordo totalmente. Para responder, o participante
primeiramente deveria ler uma lista com algumas caracteristicas que poderiam descrever uma
pessoa com identidade moral, sdo elas: Carinhoso, Compassivo, Justo, Amigavel, Generoso,
Util, Trabalhador, Honesto e Gentil; apds isso, deveria mentalizar sendo essa pessoa e

responder conforme sua concordancia.

Tabela 11
Estatistica descritiva para as assertivas - Identidade Moral
Assertivas N Oll\)/[sl::\?:()lo Ol\l;[si:’i'::go Média Mediana Desvio padrao

IM1 88 1 5 4,375 5 0,957
M2 88 1 5 4,341 5 0,865
IM5 88 1 5 3,716 4 1,076
IM6 88 1 5 3,557 4 1,021
IM8 88 1 5 3,580 4 0,974
IM9 88 1 5 3,659 4 1,075
IM10 88 1 5 3,852 4 1,072

Fonte: Dados da pesquisa (2022).
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Huhtala, Fadjukoff e Kroger (2021) afirmam que a identidade moral se refere a um
forte senso de ser uma pessoa moral e a relevancia dos valores morais para um individuo.
Aquino e Freeman (2009) asseveram que existem caracteristicas de situagdes que figuram
estruturas de conhecimento associadas a preocupagdes morais ou ao eu moral.

De acordo com o exposto na Tabela 11, contempla-se que todas as assertivas tiveram
respostas minimas ¢ maximas. Em relacao a média, as assertivas IM1 e IM2 “sentiria bem
sendo uma pessoa com essas caracteristicas” e “ser alguém que tem essas caracteristicas ¢
uma parte importante de quem eu sou”, evidenciam as médias mais altas, com concordancia
quase total, em ser uma pessoa que tenha as caracteristicas citadas. As outras assertivas, IM5;
IM6; IMS8; IM9 e IM10 indicam valores mais proximos da concordancia parcial. Esses
resultados estdo em consonancia com os estudos de Tong e Prompanyo (2021b), que
investigaram industrias manufatureiras da China e obtiveram uma média de 3,19 e Kennedy,
Kapitan, Bajaj, Bakonyi e Sands (2017) média de 3,45, o que confirma parcialidade de
identidade moral para a amostra pesquisada.

Denota-se que as caracteristicas evidenciadas como fatores para a identidade moral
indicam resultados quase total de concordancia parcial. Os resultados sdo relevantes e revelam
caracteristicas tipicas dos individuos dessa amostra, o que ¢ bom para as cooperativas, uma
vez que, conforme Aquino e Reed (2002), a identidade moral ¢ uma forca potente que motiva
0 comportamento ético e inibe o0 comportamento antiético.

Corroboram Bryant e Merritt (2019), ao demonstrarem que funcionarios com maior
identidade moral internalizada sdo menos propensos a conduzirem comportamentos
antiéticos. Nesse contexto, Kennedy et al. (2017) afirmam que individuos de alto nivel de
identidade moral tendem a ndo se envolver em comportamentos oportunistas antiéticos, do
que aqueles com baixo nivel. Além disso, um lider moral deve mostrar integridade e tomada
de decisdo consistente e baseada em principios (Brown & Trevifio, 2014).

Outro fator que contribui pode estar ligado aos cargos e fungdes de lideranga presentes
na amostra e isso ¢ reflexo do recrutamento inicial das cooperativas para candidatos das
vagas. Por exemplo, Lee, Kim, Bhave e Duffy (2016) evidenciam que, no recrutamento, os
gerentes podem filtrar os candidatos com baixa identidade moral, para atividades que nao
necessitam de autorregulacao de seus proprios comportamentos morais.

Pode-se destacar as assertivas IM4 e IM7, que foram excluidas na se¢ao de tratamento
de dados. A razao das respostas ¢ que sdo assertivas negativas do constructo, “teria vergonha

de ser uma pessoa com essas caracteristicas” e “ter essas caracteristicas ndo ¢ realmente
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importante para mim”. Embora estranho, estd de acordo com a literatura de Aquino e Reed
(2002). Quanto ao desvio padrao, evidencia-se valores mais proximos a 1 e uniformes, isso
significa desvio pequeno e menor dispersao entre os dados.

Vale destacar que a identidade moral pode ter alteracdes durante periodos em razao de
elementos que influenciam a tomada de decisdo e o comportamento, ou seja, cada momento €
diferente. Por exemplo, Krettenauer, Lefebvre, Hardy, Zhang e Cazzell (2021), por meio de
um experimento, que pediram aos participantes que relatassem a relevancia da identidade
moral uma vez por dia, em um periodo de 50 dias, descobriram que os valores apontados
mudam para cada pessoa em 64%.

Na Tabela 12 apresenta-se a estatistica descritiva para cada assertiva da variavel FO -
Folga Orcamentaria. Vale destacar que foi utilizada a escala de Likert de 5 pontos conforme o
modelo de Onsi (1973): (1) discordo totalmente; (2) discordo parcialmente; (3) neutro; (4)
concordo parcialmente; (5) concordo totalmente. Os respondentes deveriam analisar a gestao

or¢amentaria, do setor ou centro de custo adotado pela empresa em que trabalham e sdo

responsaveis.

Tabela 12

Estatistica descritiva para as assertivas - Folga Orcamentaria

q Minimo Maximo - q . -
Assertivas N Observado Observado Média Mediana Desvio padrao

FOl 88 1 5 2,648 2 1,382
FO2 88 1 5 2,455 2 1,397
FO3 88 1 5 2,352 2 1,315
FO5 88 1 5 2,625 3 1,417

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Verifica-se, por meio da Tabela 12, que todas as assertivas atingiram o minimo € o
maximo de respostas. Quanto ao desvio padrao, demonstra valores entre 1 e 1,50, ja no estudo
de Tong e Prompanyo (2021a), o desvio padrdo ficou em 0,836 e representa que os dados sdao
mais homogéneos, isso indica que as respostas estdo mais proximas da média.

Em relacdo a média, os valores de todas as alternativas estdo mais proximos ao neutro,
ou seja, nem concordam nem discordam. Em consonadncia com os resultados da média, a
pesquisa de Donnaa e Ningsihb (2020) também evidenciam médias entre 2 e 3, ou seja, mais
proximas do neutro para a folga orgamentaria. Autores que também evidenciam que a
participagdo no or¢camento pelos subordinados torna este mais preciso. Tong e Prompanyo
(2021a), que investigaram industrias manufatureiras da China, encontraram indice maior nas

respostas 3,2, isso indica grau parcial de concordancia.
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Os resultados da Tabela 12 podem estar relacionados diretamente com a amostra dos
individuos (ver Tabela 3) que no contexto organizacional das cooperativas organizacionais
convivem com principios de gestdo de pessoas € mecanismos de governanga corporativa,
como regras, normas, procedimentos, controles, gestdo de riscos, clareza, avaliacdo e precisao
das metas, entre outras.

Nesse contexto, Schlenker e Weigold (1989) evidenciam que a responsabilizacdo dos
individuos esta alinhada com as normas internas ou normas externas. Os sistemas de controle,
quando orientados a prestagdo de contas, influenciam vérios niveis de hierarquias
organizacionais, € nos antecedentes de prestacdo de contas (Merchant & Otley, 2006). Além
disso, Robinson, Anis e Tri (2018) afirmam ter influéncia negativa, a gestdo de riscos, a
clareza, a avaliacdo e a precisao das metas, na folga orgamentéria.

Ademais, as causas para nao identificagdo da folga or¢amentdria dessa amostra podem
estar em consondncia com De Baerdemaeker e Bruggeman (2015), que evidenciam que
apenas determinado grau de folga or¢amentaria pode ser negociado entre os gestores e suas
respectivas organizagdes para lidarem com inovacdes, desafios organizacionais e possiveis
contingéncias. Nesse contexto, outras formas de evitar a folga orcamentéria podem limitar sua
constituicdo. Por exemplo, Beuren e Verhagem (2015) apontam que as praticas de
fiscalizacao do orcamento e detec¢ao de folga podem inibir a propensao dos gestores de criar

folga orcamentaria.

4.2 Tratamento dos dados

Esta secdo tem o objetivo de apresentar o tratamento dos dados, para que seja possivel
atender ao objetivo geral e aos especificos da presente pesquisa. Os dados foram tratados por
meio de abordagem de modelagem de equacdes estruturais (MEE) com o suporte do software
SmartPLS versdo 3.3.9 ®. Segundo Hair et al. (2013), o tratamento de dados dessa forma
permite analisar a relacdo entre multiplas variaveis ao mesmo tempo, independentes, sejam
elas latentes ou observadas.

Inicialmente, a primeira etapa do tratamento de dados corresponde na apresentacdo das
questdes iniciais, que serdo utilizadas para validar o construto. Assim, na Tabela 13,
apresentam-se as questdes VOs (varidveis observaveis), conforme o constructo da pesquisa.
Vale destacar que as varidveis observaveis sao as dimensoes “assertivas” do construto e que

estao de acordo com a légica e teoria prévia conectadas a VL (varidvel latente).
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Tabela 13
Questoes iniciais para validar constructo
Constructo Questoes Autores Base

SA1; SA2; SA3; SA4; SAS; SA6; SA7; SAS; SA9; SA10; | Tepper (2000)

Supervisdo Abusiva | 511, SA12; SAI3; SA14; SALS.

Exaustdo Emocional EE1; EE2; EE3; EE4; EES; EE6; EE7; EES; EE9. Maslach e Jackson (1981)
Identidade Moral IM1; IM2; IM3; IM4; IMS5; IM6; IM7; IM8; IM9; IM10. | Aquino ¢ Reed (2002)
Folga Orcamentaria FO1; FO2; FO3; FO4; FO5; FO6. Onsi (1973)

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Na primeira etapa foi utilizado o método de estimacao do modelo de mensuragao para
medir a relagdo latente associada as variaveis observadas. Nesse contexto, Hair et al. (2013)
sugerem que os betas dos caminhos entre as varidveis latentes e as observaveis devem ter
valores maiores que 0,70. Assim, na Tabela 14, apresentam-se as variaveis resultantes apos a

utilizagdo do método.

Tabela 14
Questoes resultantes da validacio do constructo
Constructo Questoes

Supervisdo Abusiva SA2; SA3; SA4; SA6; SA7; SA8; SA9; SA10; SA11; SA12; SA14; SA15.
Exaustdo Emocional | EE1; EE2; EE3; EE4; EES; EE6; EE7; EES; EE9.
Identidade Moral IM1; IM2; IMS5; IM6; IMS8; IM9; IM10.
Folga Or¢camentdria FO1; FO2; FO3; FOSs.
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Apo6s validagdo das variaveis observaveis, optou-se em extrair variaveis, em que o
modelo inicial ndo cumpriu com as pressuposi¢des, pois as cargas fatoriais ficaram inferiores
a 0,7 e suas variancias médias extraidas (AVESs) inferiores a 0,5. O total da exclusdo foi de 7
variaveis, sdo elas: (i) duas para Supervisdo abusiva: SAS; SA13; (ii) trés para Identidade
moral: IM3; IM4; IM7, e (iii) duas para folga orcamentaria: FO4; FO6.

Vale destacar que para a variavel Exaustio Emocional ndo foi necessario excluir
nenhuma, assim, na Tabela 14 apresentam-se somente as questdes validas para utilizagdo no
tratamento de dados, ou seja, o0 modelo que possuia 40 variaveis observaveis passa a contar
com 33 itens. Na proxima secdo apresenta-se a avaliacdo do modelo de mensuracao que

utilizou este conjunto de itens para fins de validagao do modelo proposto.

4.3 Avaliacdo do modelo de mensuracio

Nessa etapa, conforme Hair et al. (2017), ¢ necessario avaliar o modelo de
mensuragao, ou seja, utilizacao de critérios para testar a confiabilidade e validez do constructo

da pesquisa. A primeira avaliacdo consiste em analisar o Alfa de Cronbach, o tho A, a
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Confiabilidade Composta e a Variancia Média Extraida (AVE). Na Tabela 15, apresentam-se

os indices resultantes da andlise de confiabilidade e validade proposta.

Tabela 15
Fiabilidade e validez do constructo
Alfa de ho A Confiabilidade Variancia Média
Constructo Cronbach ro_ Composta Extraida (AVE)
Exaustdo Emocional - EE 0,915 0,922 0,930 0,600
Folga Or¢amentéria - FO 0,703 0,704 0,818 0,530
Identidade Moral - IM 0,858 0,903 0,388 0,535
Supervisdo Abusiva - SA 0,918 0,937 0,930 0,533
Minimos esperados => > (0,70 > (0,70 > (0,70 > (0,50

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Conforme se pode observar na Tabela 15, o Alfa de Cronbach apresentou um indice
satisfatorio de confiabilidade, pois conforme Hair et al. (2009), o minimo aceitavel ¢ de 0,70.
Além disso, as variaveis SA e EE demonstraram uma melhor adequacdo, uma vez que
apresentaram indices mais proximos de 1,00 (Corrar et al., 2014). Vale destacar que o Alfa de
Cronbach tende a ser uma medida conservadora, que subestima os valores da confiabilidade.

No que diz respeito a Confiabilidade Composta (CC), esta analise permitiu verificar a
consisténcia interna dos indicadores que nao possuem as limitagdes do Alpha de Cronbach em
relacdo a sensibilidade ao nimero de itens da escala. Os resultados apresentaram valores
satisfatorios, pois conforme Hair et al. (2009), o minimo aceitavel seria de 0,70, e todos
ficaram acima de 0,80. Vale destacar que a confiabilidade composta (CC) tende a
superestimar os valores da confiabilidade. Portanto, ¢ aconselhavel utilizar Alpha de
Cronbach e confiabilidade composta (CC), para avaliar se a amostra esta livre de vieses, ja
que a confiabilidade real geralmente est4 entre elas (Ringle, Silva & Bido, 2014).

Para o indice de Dillon-Goldstein (Rho), Ringle, Silva e Bido (2014) afirmam que a
finalidade ¢ wverificar a amostra sem considerar possiveis interferéncias, inferindo na
confiabilidade aos achados. Para Tenenhaus et al. (2005), o indice apresentado deve ser maior
que 0,70 e, assim, ao analisar os resultados, conclui-se que todos os valores foram maiores,
confirmando a confiabilidade para o modelo.

Quanto aos indicadores da validade convergente (medida pela varidncia média
extraida — AVE), permitem verificar se os itens que compdem a proposi¢do teorica de cada
construto possuem capacidade para representar a variavel latente, que pretende ser mensurada.
Para Cohen (1988), os resultados devem ser maiores que 0,50 e, assim, observa-se que o

modelo converge para um resultado satisfatorio para todas as VLs.
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A validez discriminante apresenta os indicadores para a andlise do nivel do constructo.

Dessa forma, as cargas fatoriais cruzadas (Cross Loading) indicam a correlagdo entre as

variaveis observaveis e as variaveis latentes. Na Tabela 16, demonstra-se os valores obtidos

das cargas fatoriais cruzadas para medir a validez discriminante.

Tabela 16
Validez discriminante Cargas fatoriais cruzadas
EE Efeito Mod. FO IM SA
EE * IM 0,051 1,000 0,040 -0,186 0,077
EE1 0,828 0,119 0,172 -0,069 0,490
EE2 0,829 0,066 0,348 0,082 0,298
EE3 0,773 0,043 0,302 0,018 0,366
EE4 0,742 -0,029 0,459 -0,051 0,168
EE5 0,874 0,111 0,220 -0,012 0,289
EE6 0,733 0,134 0,168 0,004 0,194
EE7 0,624 0,056 0,288 0,105 0,236
EES 0,721 -0,079 0,446 -0,080 0,247
EE9 0,815 -0,023 0,134 -0,019 0,281
FO1 0,208 -0,080 0,742 0,163 0,031
FO2 0,293 0,006 0,689 0,165 -0,060
FO3 0,294 0,075 0,799 0,214 0,040
FO5 0,306 0,090 0,674 0,181 0,178
IM1 0,038 -0,391 0,074 0,513 -0,088
M2 0,099 -0,319 0,090 0,696 0,050
IM5 -0,127 -0,049 0,163 0,685 -0,122
IM6 -0,048 0,020 0,184 0,703 -0,056
IM8 0,035 -0,175 0,147 0,795 -0,048
IM9 0,013 -0,185 0,257 0,815 -0,076
IM10 0,014 -0,115 0,241 0,860 -0,148
SA2 0,172 0,110 -0,085 -0,164 0,539
SA3 0,168 0,147 0,090 0,008 0,617
SA4 0,274 0,140 0,139 -0,002 0,821
SA6 0,420 0,079 0,155 -0,106 0,757
SA7 0,286 0,078 0,082 -0,043 0,543
SA8 0,131 0,071 0,005 -0,090 0,845
SA9 0,340 -0,133 -0,104 -0,201 0,634
SA10 0,191 0,027 0,026 -0,080 0,832
SAl11l 0,185 0,006 0,038 -0,138 0,765
SA12 0,307 0,069 0,071 -0,004 0,864
SA14 0,211 0,200 0,103 0,088 0,694
SA15 0,287 -0,054 -0,079 -0,194 0,748

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Pode-se observar os dados da Tabela 16, que sdo resultados em que o software retira

cada varidvel observavel da variavel latente original, acomoda em outra variavel latente e

recalcula a carga fatorial, uma a uma, para um novo valor das cargas fatoriais de todas as VOs

em todas as VLs.

Para Ringle et al. (2014), os valores da carga fatorial cruzada original deverdo ser

maiores do que os das outras. Dessa forma, ao analisar a Tabela 16, pode-se notar que todos

os indicadores de valores em negrito apresentam valores de confiabilidade individuais,
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superiores ao nivel minimo aceitavel de 0,40 para estudos exploratorios, e ultrapassam o nivel
de 0,70, proposto para estudos confirmatorios e, ainda, valores superiores aos demais valores
das linhas (Hulland, 1999). Nessa analise, somente 3 variaveis ficaram entre 0,50 e 0,60 (IM1;
SA2; SA7), porém ao retira-las, percebeu-se que nao houve alteracdes na qualidade, por esse
motivo foram mantidas.

Pode-se dizer que o critério da carga fatorial cruzada foi confirmado, bem como a
inexisténcia de fortes correlagdes dos indicadores com as dimensdes originais. Assim, para
comparar a existéncia de correlagdes entre os construtos, com a raiz quadrada da AVE de
cada construto, faz-se necessario o teste de validez discriminante por meio do critério de

Fornell-Larcker (FL) (1981), apresentado na Tabela 17.

Tabela 17
Validez discriminante Fornell-Larcker (FL)
EE Efeito Mod. FO IM SA
EE 0,774
Efeito Mod. 0,051 1,000
FO 0,385 0,040 0,728
IM -0,007 -0,186 0,251 0,732
SA 0,379 0,077 0,065 -0,108 0,730

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Como ja citado, o objetivo desse critério ¢ comparar as raizes quadradas dos valores
de AVEs de cada constructo, com as correlagdes (de Pearson) entre os constructos (variaveis
latentes (Hair et al., 2012). Dessa forma, na Tabela 17, pode-se notar, por exemplo, a AVE da
variavel latente EE, que evidencia indice de 0,600 (ver Tabela 15), obteve raiz quadrada de
aproximadamente 0,774. Como os valores quadraticos das AVEs, de todos os construtos
latentes sdo superiores aos valores das correlacdes, pode-se concluir a existéncia de validade
discriminante (Fornell & Larcker, 1981).

Com o objetivo de uma validez mais rigorosa para o construto do que o critério de
Fornell-Larcker (FL) foi utilizado o critério de Rdcio Heterotrait-Monotrait (HTMT) que pela
traducdo € razdo hetero caracteristica-mono caracteristica das correlagdes, e supera em
qualidade ao teste anterior. Dessa forma, na Tabela 18, apresenta-se o teste de validez

discriminante por meio do critério de Racio Heterotrait-Monotrait (HTMT).
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Tabela 18
Validez discriminante Racio Heterotrait-Monotrait (HTMT)
EE Efeito Mod. FO IM SA
EE
Efeito Mod. 0,099
FO 0,448 0,103
IM 0,129 0,263 0,291
SA 0,367 0,134 0,219 0,200

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Segundo Henseler, Ringle e Sarstedt (2015), o HTMT para pesquisadores que usam o
PLS-SEM demonstra maior abrangéncia na validade discriminante, mas que pode ser um teste
alternativo de correlagdes, como um estimador de correlagcdes de construcdo desatenuadas
(perfeitamente confidveis). Voorhees, Brady, Calantone ¢ Ramirez (2016), no contexto de
analises fatoriais confirmatorias, indicam que o HTMT funciona de forma eficaz, embora com
alguma ambiguidade sobre qual ponto de corte usar para inferir ou rejeitar a validade
discriminante.

Dessa forma, na Tabela 18, pode-se notar valores satisfatorios de validez
discriminante, uma vez que, segundo Netemeyer et al. (2003), os resultados desse teste devem
ser menores que 0,90 para se ter a validade discriminante e, conforme observado, todas as
variaveis evidenciam valores abaixo desse indice.

Finalmente, para concluir, os indices desta se¢do foram: AC > 0,70; rho_A > 0,70;
CC > 0,70; AVE > 0,50; Cross Loading — maior do que as outras cargas fatoriais; FL —
valores quadraticos das AVEs de todos os construtos latentes sao superiores as correlacoes;
HTMT < 0,90, em consonancia com o modelo adaptado de Ringle, Silva e Bido (2014).
Dessa forma, conforme os resultados dos testes apresentados e as respectivas analises,
evidencia-se que todas as suposi¢des para a confiabilidade, validez do constructo e validade
discriminante do modelo demonstram valores satisfatorios, portanto, pode-se afirmar que o
modelo apresenta total qualidade em termos de confiabilidade, validez de constructo e

validade discriminante.

4.4 Avaliacao do modelo estrutural

Logo apos a avaliacao do modelo de mensuragdo € possivel proceder com a avaliagdo
do modelo estrutural. Inicialmente, utilizou-se das analises de multicolinearidade, por meio do
Fator de Inflacdo da Variancia (VIF) externos e internos. Apds, utilizou-se das andlises dos

coeficientes do R? analise do tamanho do efeito f? e, por fim, a avaliacdao das hipoteses (B’s) e
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p-values. Na Tabela 19, apresenta-se a primeira analise de multicolinearidade por meio do

(VIF) para dimensdes externas, ou seja, para variaveis observaveis.

Tabela 19
Fator de inflacdo da Variancia (VIF) Externos
EE VIF FO VIF IM VIF SA VIF
EE1 3,202 | FO1 1,605 | IM1 1,806 | SA2 1,693
EE2 3,302 | FO2 1,286 | IM2 2,232 | SA3 1,744
EE3 2,403 | FO3 1,617 | IM5 1,546 | SA4 4,103
EE4 2,676 | FO5 1,254 | IM6 1,587 | SA6 2,831
EES 4,577 IM8 2,319 | SA7 1,688
EE6 2,506 IM9 2,487 | SA8 5,093
EE7 1,862 IM10 2,511 | SA9 3,585
EES 2,395 SA10 4,172
EE9 2,727 SAIll 3,235
SA12 4,934
SA14 5,092
SA15 4,382

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Na Tabela 19, pode-se notar que o VIF para as VOs de exaustdo emocional foram
menores que 5,0, ¢ a unica mais proxima foi a EES, com 4,577. Para as VOs de folga
orcamentaria, todas apresentaram indices abaixo de 2,0. Para as VOs de identidade moral
todas apresentaram indices abaixo de 3,0. Para as VOs de supervisdo abusiva, a SAl
apresentou problema grave de multicolinearidade e foi excluida do modelo, outras duas, SAS8
e SA14, apresentaram pequena presenca de multicolinearidade (5,093 e 5,092) e foram
mantidas por ndo afetar os demais resultados, e o restante apresentou indices abaixo de 5,0.
Segundo Werlang, Rossetto, Ribeiro e Tonial (2017), valores com tolerdncia menores do que
0,19 e superiores a 5,3 apontam uma correlagao multipla maior de 0,90 e caracterizam-se com
presenca de multicolinearidade, portanto, precisam ser excluidas do modelo.

Conforme se pode observar, quase na totalidade, os itens indicaram a auséncia de
multicolinearidade entre os itens da escala, visto que os valores foram abaixo de 5 (Hair et al.,
2017). Garson (2016) afirma que para um modelo de medicao reflexivo, a multicolinearidade
nao ¢ um problema, mesmo que o SmartPLS gere a estatistica VIF para o exterior. Portanto,
pode se afirmar que os resultados das VOs ndo apresentam multicolinearidade entre elas.
Nesse sentido, faz-se necessario analisar o VIF dos dados internos, ou seja, para a variavel
independente. Assim, na Tabela 20, apresenta-se o fator de inflacdo da variancia (VIF) para

dados internos.
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Tabela 20
Fator de inflacdo da Variancia (VIF) Internos
EE FO IM SA
EE 1,171
Efeito de moderacao 1,040
FO
M 1,047
SA 1,00 1,186

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Conforme a Tabela 20, pode-se notar que na analise do VIF para itens internos,
indicou a auséncia de multicolinearidade entre as variaveis latentes, pois, conforme ja citado,
os valores foram abaixo de 5,0 (Hair et al., 2017). Para Gujarati (2003) e Hair, Black, Babin e
Anderson (2010), quanto maior a multicolinearidade, maior a quantidade da varidncia da
variavel independente que ¢ explicada por outra varidvel. Assim, ¢ perceptivel que os indices
apresentam dados satisfatorios, pois estdo bem distantes do limite de 5,0.

Na Tabela 21 apresenta-se o coeficiente de determinacao R? para avaliar a parcela da
variancia das variaveis enddgenas, que ¢ explicada pelo modelo estrutural e assim indicar a
qualidade do modelo ajustado. Em outras palavras, os indices do R? demonstram a explica¢ao

da variavel mediadora EE — exaustdo emocional e variavel de resultado FO — folga

orcamentaria.
Tabela 21
Coeficiente de determinacio (R?)
R quadrado R quadrado ajustado
EE 0,144 0,134
FO 0,221 0,184

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Conforme a Tabela 21, pode-se observar que o modelo tem médio poder de explicacio
(entre 13% e 26%), das variaveis exaustdo emocional e folga orcamentaria, ou seja, a variavel
supervisao abusiva tem poder médio para explicacao das varidveis EE — exaustao emocional e
FO - folga or¢amentaria. Conforme ja citado, Cohen (1988) evidencia que para a area de
ciéncias sociais e comportamentais, o R? de 2% a 13% tem efeito pequeno, R? de 13% a 26%
tem efeito médio e R?=26% e acima, tem efeito grande.

Nota-se a relevancia de avaliar o poder explicativo do modelo, por meio do R? ¢ a
depender do contexto da pesquisa, o percentual baixo pode ser satisfatorio. Raithel, Sarstedt,
Scharf e Schwaiger (2012) evidenciam que em algumas pesquisas, como exemplo, na

previsao de retornos das acées, um valor R? tdo baixo quanto 0,10 ¢ satisfatorio. Hair et al.
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(2021) explicam que ao analisar o R?, os pesquisadores estdo cientes que o R? ¢ uma funcao
do numero de construgdes preditoras, pois quanto maior o numero de construgdes preditoras,
maior o R? portanto, quando o R? for alto indica que o modelo se encaixa de melhor forma
aos dados.

Hair et al. (2021) explicam que a métrica do R? tende a aumentar & medida que
variaveis mais explicativas forem introduzidas a um modelo. Quanto ao R? ajustado, Sarstedt
e Cheah (2019) explicam que ndo ¢ uma indicacdo precisa da variancia explicada por uma
constru¢ao endogena, uma vez que o resultado ¢ devido ao fator de corre¢do introduzido para
contabilizar dados e ao tamanho do modelo.

Outro fator relevante para avaliagdo do modelo estrutural se faz por meio do teste de
tamanho do efeito 2, e esse ¢ calculado observando a mudanga em R? quando um constructo
especifico ¢ eliminado do modelo. Na Tabela 22, apresenta-se os indices do tamanho do efeito

/3, que avalia o impacto da omissdo de uma dimensao exodgena nas dimensdes enddgenas.

Tabela 22
Tamanho do efeito 2
EE FO

EE 0,183
Efeito de moderagdo 0,007
FO
M 0,083
SA 0,168 0,005

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Pode-se observar na Tabela 22, que o efeito de moderaciio ¢ a SA ndo apresentaram
efeito sobre a variavel folga or¢camentaria (0,007 e 0,005). A varidvel IM apresentou efeito
pequeno (0,083) na folga orcamentéria.

A varidavel SA, quando regredida para exaustdo emocional, apresentou efeito médio
sobre a variavel de 0,168. O mesmo ocorreu com variavel EE, quando regredida para a FO,
apresentou efeito médio sobre a variavel de 0,183. Conforme j4 citado, quando os resultados
apresentarem valores de 0,02 a 0,15 tem efeito pequeno, 0,15 a 0,35 efeito médio e acima de
0,35 efeito grande (Hair et al., 2013).

Ademais, para analise do modelo, faz-se necessario verificar os indices resultantes das
cargas externas, com o intuito de verificar a necessidade de exclusdo de varidveis observaveis,
para ndo apresentar resultados indesejaveis (Hair et al., 2017). Dessa forma, na Tabela 23,

apresenta-se as cargas externas das VLs para cada VO.
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Tabela 23
Cargas externas

EE Efeito Mod. FO IM SA

EE * IM 0,974
EE1 0,828
EE2 0,829
EE3 0,773
EE4 0,742
EES 0,874
EE6 0,733
EE7 0,624
EE8 0,721
EE9 0,815
FOl1 0,742
FO2 0,689
FO3 0,799
FO5 0,674
M1 0,513
M2 0,696
IMS 0,685
M6 0,703
M8 0,795
M9 0,815
IM10 0,860
SA2 0,539
SA3 0,617
SA4 0,821
SA6 0,757
SA7 0,543
SA8 0,845
SA9 0,634
SA10 0,832
SA11 0,765
SA12 0,864
SA14 0,694
SA15 0,748

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Observa-se, na Tabela 23, que as variaveis observaveis EE7 (0,624), FO2 (0,689),
FO5 (0,674), IM1(0,513), IM2 (0,696), IM5 (0,685), SA2 (0,539), SA3 (0,617), SA7 (0,543),
SA9 (0,634), apresentaram valores abaixo de 0,70, e conforme evidenciado na literatura esses
necessitariam de exclusdo no modelo para ndo apresentarem resultados indesejaveis (Hair et
al., 2017).

Por sua vez, os indicadores com cargas externas entre 0,40 e 0,70 devem ser
eliminados apenas se esse processo apresentar aumento da fiabilidade e da confiabilidade
composta acima do valor de piso sugerido (Hair, Ringle & Sarstedt, 2011). Dessa forma,
apesar da exclusdo ser aconselhada, todas as variaveis foram mantidas, pois a sua exclusdo,
apos testes, ndo afetou a validade do modelo, ou seja, seus resultados. Portanto, as cargas

fatoriais externas entre 0,50 e 0,70 foram estritamente observadas com o objetivo de serem
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mantidas. No entanto, conforme ja mencionado na secdo “Tratamento de dados”, outras
variaveis (SAS; SA13; IM3; IM4; IM7; FO4; FO6) que apresentaram valores abaixo de 0,50
foram excluidas por afetarem o modelo (Hair et al., 2011).

Por fim, faz-se necessaria a analise fatorial dos coeficientes estruturais, por meio das
relacdes entre as dimensdes endogenas e exdgenas. Vale lembrar que as dimensdes exodgenas
funcionam como variaveis independentes (circulos dos quais partem as setas), ja as dimensoes
endogenas sao ditas preditoras (circulos que recebem as setas). Nesse sentido, na Tabela 24,

apresenta-se a andlise fatorial dos coeficientes estruturais, a fim de avaliar as hipdteses

propostas.

Tabela 24

Analise fatorial - coeficientes estruturais
Hipoteses Dimensoes — | Dimensodes — | Dimensoes Coeficiente P-value

Exo6genas Med/Mod Endogenas B

H1 (+) SA — — FO -0,068 0,556
H2 (+) SA — EE — FO 0,155 0,007
H3 () EE ~ M —  FO 0,075 0,530

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Os resultados da Tabela 24 apontam coeficientes de caminho 3, com valores acima de
0,00 para H2 e H3, ou seja, apresentaram relagdo positiva entre as variaveis. Para a Hi, o B
representa um coeficiente negativo -0,068 para explicar o efeito da supervisdo abusiva na
folga orcamentaria. Para a H2, o  representa 0,155 na relacdo de mediacao entre a supervisao
abusiva e folga or¢amentéria. Por fim, para H3, o B apresenta 0,075, para explicar que a
identidade moral tem moderagao positiva entre a exaustdo emocional e a folga or¢amentaria.
Para a H3, esperava-se um coeficiente negativo para este estudo o que nao foi confirmado.
Segundo Hair et al. (2013), os valores do 3 variam de -1,0 a +1,0, e que valores proximos de
+1,0, indicam relacao positiva muito forte entre dois constructos e valores proximos de -1,0
indicam relagdo negativa ou baixa e proximos de zero indicam relac¢des fracas.

Embora os coeficientes B da H1 e H3 mostraram relacdo negativa e positiva fraca sobre as
variaveis, essas hipoteses ndo foram confirmadas, ou seja, o p-value > 0,05. A H2, por sua vez,
pode ser confirmada, pois p-value < 0,05, isso indica uma relacdo de mediacdo positiva e
significativa a um nivel de 5% de confianca, em outras palavras, ¢ confirmado que quanto maior ¢
a supervisdo abusiva, maior ¢ a exaustdo emocional e, consequentemente, maior ¢ a folga
orcamentaria dos subordinados. Nesse contexto, interessante destacar, que ao relacionar a variavel
SA com a EE diretamente, os valores demonstram significancia positiva (p = 0,379, p<0,05) e ao

relacionar a EE com a FO (B = 0,409, p<0,05). Esse achado est4d em consonancia com Ceribeli,
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Aguiar e Maciel (2021), que identificaram que a supervisdo abusiva influencia a exaustdo
emocional e, consequentemente, a intengdo de abandono da organizagao.

Adiante, para testar o modelo estrutural e verificar a significancia das relacdes
apontadas, aplicou-se a técnica Bootstrapping (técnica de reamostragem). Vale destacar que
para realizar o teste ¢ preciso colher uma amostra de tamanho necessario para a analise
estatistica e, nesta pesquisa, o0 minimo necessario (G*Power) seria de 74, porém, a amostra
total foi de 88 respondentes. Na Figura 4, pode-se observar o modelo estrutural da presente

pesquisa composto de B, p-value e R2.
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Figura 4. Modelo Estrutural com as hipdteses
Fonte: Dados da pesquisa (2022).
Nota: SA - Supervisdo Abusiva; EE - Exaustdo Emocional; FO - Folga Orgamentaria; IM - Identidade Moral

Conforme se pode notar, a Figura 4 apresenta os resultados da utilizagdo do PLS-
SEM, por meio do software SmartPLS versdao 3.3.9 ®. Como ja citado, o modelo requer o
desenvolvimento de caminhos estruturais, pois o objetivo € conectar dimensdes (construtos)
de acordo com a logica e com a teoria prévia sobre o tema (Hair et al., 2017).

A técnica de Bootstrapping foi utilizada com defini¢des basicas de 5.000 subamostras,
para um nivel de resultados completo, por meio de intervalo de confianga Bootstrap com

enviesamento corrigido e acelerado (BCa), com tipo de teste Bi caudal, para um nivel de
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significancia de 5%. Na Figura 4, ¢ possivel identificar o modelo estruturado no sofiware
Smart-PLS, de acordo com o modelo teorico apresentado na Figura 2. A composi¢ao do
modelo ¢ apresentada por Varidveis Observaveis VOs e suas relagdes com as Variaveis
Latentes VLs, juntamente com as hipoteses testadas neste estudo. As varidveis latentes de
onde saem as flechas sdo chamadas de dimensdes exdgenas e as variaveis latentes de onde
recebem as flechas sdo chamadas de dimensdes enddgenas.

Os resultados indicam que os coeficientes de caminho B apresentam relagdo positiva
para Ho, e significancia a um nivel de 5%, portanto, essa rela¢do foi confirmada. Essa relacao
entre os constructos, primeiramente mostra que o valor do 0,379 para SA e EE, indica que
ao aumentar em 1 a varidvel exdgena SA, aumenta a variavel endogena EE positivamente em
0,379; em segundo, o valor do B 0,409 para EE e FO, indica que ao aumentar em 1 a varidvel
exdgena EE, aumenta a varidvel endogena FO em 0,379, isso tudo de acordo com a
interpretacdo de Braga, Satolo, Gabriel e Silva (2014).

Ademais, as hipdteses Hi e H3 ndo demonstraram significancia e indicam a nao
confirmacao. Esses resultados divergem da literatura que apontam efeito direto da supervisao
abusiva na folga or¢amentaria (H1) e efeito moderador negativo como forma de amenizar a
relacdo da exaustdo emocional na folga or¢amentaria (H3), contrariando inclusive os achados
de Tong e Prompanyo (2021a, 2021b), que, na oportunidade, investigaram 400 individuos de
industrias da China e confirmaram todas as hipdteses. A proxima secao caracteriza-se em

apresentar com mais detalhes sobre os resultados encontrados nesta presente pesquisa.

4.5 Discussao dos resultados

Nesta secdo apresenta-se a discussdo dos resultados encontrados. At¢ o momento, a
presente pesquisa apresentou os dados dos levantamentos realizados e os resultados da analise
de Modelos de Equagdes Estruturais (MEE), pelo método de regressdo por Minimos
Quadrados Parciais — Partial Least Squares (PLS) em consondncia com as hipoteses da
pesquisa e articulado com o objetivo geral e especificos que abarcaram questdes acerca do
tema investigativo “Folga Or¢amentaria”.

A existéncia de folga orcamentéria impacta negativamente no or¢gamento, ou seja, faz
com que o or¢amento deixe de cumprir sua fungdo adequada, uma vez que permite a violagao
de planejamento do orcamento. Dessa forma, a folga orgamentaria oculta a demanda real de
recursos, a lucratividade real e a situacdo financeira das organizacdes, o que impossibilita as

decisdes precisas para o negocio.
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Dessa forma, para discussao dos resultados, evidencia-se, primeiramente, a média das
respostas obtidas nesta presente pesquisa. A supervisao abusiva (SA) apresentou-se com
médias baixas entre 1,091 e 1,534 e indicou auséncia do comportamento abusivo do
supervisor. Os resultados sdo divergentes dos estudos de Tong e Prompanyo (2021a), que
identificaram em industrias chinesas uma média de 3,34 para SA. As respostas obtidas podem
ser influenciadas por principios das cooperativas agroindustriais brasileiras, que interagem no
comportamento dos individuos, como: normas (Li, Zhang & Sarathy, 2010), estilo de
lideranca (Kleine & Weillenberger, 2014), relacionamento lider-subordinado, empoderamento
percebido, personalidade da vitima (Arshad et al., 2021), ou por varidveis que possuem o
efeito de acalmar as consequéncias de supervisdo abusiva, como: a mobilidade no local de
trabalho (Tepper, 2000) e ainda por agdes que contrapdoem a hostilidade do supervisor
(Tepper, Mitchell, Haggard, Kwan, & Park, 2015).

A folga or¢amentaria (FO) apresentou-se com médias proximas a neutralidade nesses
grupos de gestores intermedidrios das cooperativas agroindustriais do Brasil. Os resultados da
FO apresentam divergéncias dos indices, por exemplo, da pesquisa de Tong e Prompanyo,
(2021a), que identificaram uma média acima da neutralidade “3,2”. Os valores encontrados
nas respostas dessa pesquisa, podem estar relacionadas a responsabiliza¢cdo dos individuos
com as normas (Schlenker & Weigold, 1989), aos sistemas de controles para prestacdo de
contas (Merchant & Otley, 2006), a gestdo de riscos, a clareza, a avaliacdo e a precisao das
metas (Robinson, Anis, & Tri, 2018) por fim, as praticas de fiscalizagdo do orcamento e
deteccdo de folga (Beuren & Verhagem, 2015).

A exaustdao emocional (EE) apresentou-se para as assertivas, EE2, EE3 e EE7, médias
mais proximas a trés e indicam a ocorréncia de uma exaustao emocional mensal. As demais
indicam médias mais baixas, alinhadas a ocorréncia anual. Os estudos de Tong e Prompanyo
(2021a) obtiveram uma média de 3,27, o que sinaliza maior frequéncia de exaustdo emocional
na amostra de individuos chineses. Quanto aos resultados da assertivas EE com médias
maiores, indicam relacdo em consonancia com outras pesquisas, como: carga de trabalho
(Ortqvist & Wincent 2006), sobrecarga de trabalho colaborativo (Windeler, Chudoba, &
Sundrup, 2017), permanéncia no emprego (Puyod & Charoensukmongkol, 2019), tempo de
relagdes de trabalho entre supervisor e subordinado (Guang & Charoensukmongkol, 2020).

A identidade moral (IM) apresentou-se com médias mais altas para IM1 e IM2, com
concordancia quase total, as demais IM5; IM6; IM8; IM9 e IM10, com concordancia parcial em

ser uma pessoa com as caracteristicas evidenciadas na literatura por Tepper (2000) para uma
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pessoa com alta identidade moral. Os resultados estdo em consonancia com os estudos de Tong e
Prompanyo (2021b), que obtiveram uma média de 3,19 com respondentes chineses. Quanto aos
resultados da IM, revelou-se caracteristicas boas para os individuos dessa amostra, que certamente
passaram por um recrutamento rigoroso para a vaga. Ademais, funciondrios com maior identidade
moral sdo menos propensos a comportamentos antiéticos (Bryant & Merritt, 2019), ou
comportamentos oportunistas antiéticos (Kennedy et al., 2017), e preservam uma tomada de
decisao consistente e baseada em principios (Brown & Trevifio, 2014).

No que diz respeito as hipoteses da pesquisa, H1 (SA — FO) e H3 moderadora de (EE
— FO) ndo puderam ser confirmadas na amostra de individuos das cooperativas
agroindustriais do Brasil. Contudo, quando regredimos uma mediacdo entre as variaveis SA e
FO pela variavel EE, a H2 (SA — EE — FO) pode ser confirmada. Na Tabela 25, ¢ possivel

verificar o resultado dos testes para as hipoteses ora investigadas nesta pesquisa.

Tabela 25

Resultados das Hipdteses da pesquisa
Hipoteses da Pesquisa Resultado
HI: A supervisdo abusiva tem um impacto positivo na folga
or¢amentaria do subordinado. N3io confirmada
H2: A exaustdo emocional medeia significativamente a relagdo
entre supervisdo abusiva ¢ folga or¢amentaria. Confirmada
H3: A identidade moral modera negativamente a relagdo entre
exaustdo emocional ¢ folga or¢amentaria. Nao confirmada

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

A primeira hipotese propds uma relagdo positiva da supervisdo abusiva na folga
orcamentdria, porém, diante dos resultados (p > 0,05), ndo foi possivel confirmar essa
hipétese, ou seja, para a amostra utilizada de cooperativas agroindustriais a supervisao
abusiva ndo demonstrou significancia em relagao a folga orcamentaria. Portanto, os resultados
para essa amostra indicam que a supervisdo abusiva ndo possui alguma influéncia no
subordinado, para a criacdo de folga orcamentaria, ao elaborar o orcamento de sua unidade ou
centro de custo.

A segunda hipotese propos uma relacdo de mediagdo positiva indireta da supervisao
abusiva na folga orcamentéria, por meio da variavel exaustdo emocional, e diante dos
resultados (p<0,05) foi possivel confirmar essa hipdtese, ou seja, para a amostra de
cooperativas agroindustriais, ao relacionar a supervisdo abusiva indiretamente com uma

variavel mediadora EE na FO, demonstrou positivamente significancia nessa relagao.
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A terceira hipotese propos uma relagdo negativa de moderacao de identidade moral na
exaustao emocional e sua relacdo com a folga orcamentaria, porém, diante dos resultados (p >
0,05), nao foi possivel confirmar essa hipotese, ou seja, para a amostra de cooperativas
agroindustriais, a identidade moral ndo demonstrou significancia para moderar a exaustdo
emocional na folga orgamentaria.

Conclui-se que os resultados apresentados para as hipoteses H1 e H3 testadas neste
estudo ndo confirmam sua replicacao para a amostra de cooperativas agroindustriais no Brasil,
porém, para H2 (confirmada) foi percebivel que a supervisdo abusiva pode induzir os
individuos a uma exaustdo emocional e que resulta a uma folga orgamentaria. Convém
salientar que essas hipoteses foram testadas e confirmadas em pesquisas recentes realizadas
por Tong e Prompanyo (2021a, 2021b), em industrias de manufatura da China. A partir daqui,
cabe a comparacdo dos resultados dos autores e resultados da presente pesquisa.

Tong e Prompanyo (2021a) realizaram uma pesquisa on-line por meio de questionario
eletronico e obtiveram 400 respostas validas de funciondrios do departamento de producao, de
empresas de manufatura da China. Esse questionario reuniu dados sobre: supervisao abusiva,
exaustdo emocional, folga orcamentéria e dados demograficos, e utilizou-se de escala de likert
de 5 pontos para mensuracdo das varidveis. O objetivo do estudo foi verificar o efeito da
supervisao abusiva no contexto orcamentario € complementar com outros comportamentos
negativos induzidos pela supervisao abusiva, para, assim, identificar o caminho da influéncia
da supervisdo abusiva na folga orgamentaria. Quanto as empresas participantes da amostra,
50% representaram ter mais de 500 funcionarios e 60% empresas estatais. Os resultados
evidenciaram que a supervisao abusiva tem um impacto positivo na folga orgamentaria do
subordinado e que a exaustdo emocional tem correlagdo positiva e significativa como
mediadora entre a supervisao abusiva e a folga orcamentaria.

A partir dos resultados da pesquisa de Tong e Prompanyo (2021a), pode-se comparar
as informagdes com a presente pesquisa: (i) a supervisdo abusiva tem um efeito positivo
significativo na Folga Or¢camentdria (R* = 0,208, B = 0,203, p = 0,000), os resultados
apontam correlacdo positiva com valores aproximados para R? e [ negativo, mas nao
significativa (R* = 0,221, B = -0,068, p = 0,556); (ii) existe uma correlagdo positiva
significativa entre exaustdo emocional e folga or¢amentaria (R* = 0,375, f = 0,304 p =
0,000), os resultados apontam correlagdo positiva e significativa com R? e B mais distantes

(R>=0,221, B=0,155, p=0,007).
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Em outro estudo, Tong e Prompanyo (2021b) realizaram uma pesquisa por meio de
questionario e obtiveram 400 respostas validas de funcionarios da induastria manufatureira na
cidade de Pequim — China. O objetivo do estudo foi investigar o impacto da exaustdo
emocional na folga orcamentaria e o efeito moderador da identidade moral nessa relagdo.
Quanto a populagdo da amostra, 55% dos respondentes foram do sexo feminino. Referente as
empresas, 63% sdo de empresas estatais. Em relacdo a caracterizagdo das empresas, 37% com
100 a 500 pessoas, 40,25% entre 500 e 1.000 pessoas, € 22,75% com mais de 1.000 pessoas.
Os resultados indicaram que quando os subordinados estdo emocionalmente exaustos, eles
tendem a deixar de lado a honestidade e preferem um orcamento relaxado, mais fécil de ser
alcancado. Também identificado que a identidade moral moderou negativamente a relagdo
entre exaustao emocional e folga orgamentaria do subordinado.

Ao considerar os resultados da pesquisa de Tong e Prompanyo (2021b), pode-se
comparar as informagdes com a presente pesquisa: (i) correlagdo positiva significativa entre
exaustdo emocional e folga or¢amentaria, ou seja, impacto da exaustdo emocional na folga
or¢amentaria (R* = 0,375, p = 0,334, p = 0,000), os resultados apontam correlacdo positiva e
significativa com R? e B mais distantes (R? = 0,221, B = 0,155, p = 0,007); (ii) Ad correlagdo
negativa entre identidade moral e exaustdo emocional (R* =-0,173, f = -0,459, p = 0,000),
os resultados apontam correlagao contraria, ou seja, “positiva”, porém proximo a “0”, mas nao
significativa (R* = 0,221, B = 0,075, p = 0,530). Para melhor entender a comparabilidade entre

as hipoteses das pesquisas, pode-se observar a Tabela 26.

Tabela 26
Comparativo das Hipdteses das pesquisas

Tong e Prompanyo Pesquisa 2022

(2021a; 2021b)

Hipoteses da Pesquisa C.Est Indices Resultado C.Est Indices Resultado
H1: A supervisio abusiva tem um |R? 0,208 R? 0,221
impacto positivo na folga orcamentaria | 3 0,203 Confirmada | -0,068 Nio
do subordinado. P-val 0,000 P-val 0,194 Confirmada
H2: A exaustdo emocional medeia |R? 0,375 R2 0,221
significativamente a relagdo entre | 0,304 Confirmada | 0,155
supervisdo abusiva e folga orcamentaria. | P-val 0,000 P-val 0,007 Confirmada
H3: A identidade moral modera|R? -0,173 R2 0,221
negativamente a relagdo entre exaustdo | -0,459 Confirmada | 0,075 Nao
emocional e folga orcamentdria. P-val 0,000 P-val 0,530 Confirmada

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Conforme se pode observar, ndo se identificou significancia estatistica para a hipotese
Hi, mas esse resultado aponta o lado positivo das cooperativas agroindustriais do Brasil,

diferentemente do estudo em empresas chinesas, evidenciado por Tong e Prompanyo (2021a),
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que aponta a confirmagdo dessa hipotese, porém, esse resultado € ruim as organizagdes
chinesas, uma vez que demonstra um ambiente de relacdo abusiva dos supervisores com seus
subordinados e que estes se sentindo exaustos buscam a folga orcamentéria para compensar, €
isso demonstra gastos excessivos que poderiam ser melhores utilizados. Quanto as
cooperativas agroindustriais do Brasil, demonstra um ambiente de trabalho favoravel, em que
os supervisores ¢ individuos se relacionam normalmente sem abusos e quanto a folga
or¢amentaria quase neutra, indica para uma melhor otimiza¢do dos recursos disponiveis,
eficdcia organizacional e resultados e contribui para o crescimento da economia brasileira.

Os resultados da folga orgamentaria em cooperativas podem estar evidenciados na
pesquisa de Wrubel e Fernandes (2014), que ao entrevistarem os gerentes responsaveis pela
elaboragdo do orcamento em uma cooperativa agroindustrial de grande porte do estado do
Parand identificaram que estes costumam colocar previsdes nao muito ousadas ou ndo
alcangéaveis, entretanto, a cada periodo sdo elaboradas metas definidas pela alta
administracdo com maiores desafios. A alta administracdo analisa as metas ¢ or¢amento
global consolidado, para saber se os valores or¢ados pelas unidades estdo de acordo com os
objetivos maiores da entidade e se precisam ou ndo de ajustes finais.

Também se pode inferir que os resultados obtidos podem estar relacionados aos
principios do cooperativismo. Conforme 0 site da OCB
(https://www.somoscooperativismo.coop.br/como-funciona-uma-cooperativa, recuperado em
28 de novembro de 2022), tudo na cooperativa deve ser bem transparente e passa pelo crivo
do conselho fiscal. Em relacdo as decisdes do dia a dia, estdo sob a responsabilidade da gestao
executiva da empresa, composta por executivo principal (presidente) responsavel pela gestao
da organizacao e coordenacdo das diretorias ou superintendéncias executivas e pelos diretores
ou superintendentes executivos profissionais responsaveis pela elaboragdo e implementacao
dos processos operacionais e financeiros.

Outros fatores que contribuem para a ndo criacdo da folga orcamentéaria podem ser
explicitados conforme a pesquisa de Lavarda, Sant’ana, Manfroi e Dagostini (2015), que por
meio de entrevista e questionario sobre o orgamento em uma cooperativa agroindustrial,
constataram que: (i) a opinido dos cooperados ¢ considerada para elaborar o or¢gamento; (ii) o
or¢amento deve gerar um desafio, ou seja, deve-se demandar grande esforc¢o; (iii) a defini¢ao
das metas geralmente ¢ com base em outras ja4 alcancadas; (iv) as variagcdes negativas do
or¢amento devem ser justificadas; (v) se haver a percepcao de desvio deve ser explicado os

motivos, portanto, se o gestor for considerado incapaz de gerir uma unidade, ele ¢ substituido.
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Quanto a H3, conforme esperado, pode-se notar que nido apresentou negativamente
significancia para moderar a exaustdo emocional na folga orgamentaria. Os resultados
indicam que a identidade moral percebida por essa amostra nao tem relagdo de moderar a
exaustdo emocional e estdo divergentes da literatura, que aponta essa relagdo moderadora,
como exemplo pode-se citar: Ormiston e Wong (2013), que relatam que mesmo se sentindo
exaustos, os individuos pensam racionalmente e eliminam o comportamento antiético.
Stevens (2002) e Hobson, Mellon e Stevens (2011), que identificaram uma correlacao
negativa significativa entre identidade moral e folga or¢amentaria. Tong e Prompanyo
(2021b), que confirmaram essa mesma hipotese da pesquisa e identificaram que a identidade
moral modera negativamente a relagdo entre exaustdo emocional e folga orgamentaria do
subordinado.

Observa-se, também, que a amostra das cooperativas agroindustriais desta pesquisa
sdo de grande porte e que também a cultura pode influenciar na grande quantidade de
mecanismos de controles, especificamente controles rigidos, justamente pela questdo de
prestacdo de contas aos associados e demais usuarios. Nesse contexto, Wrubel, Marassi,
Lavarda e Lavarda (2016) afirmam, em seu estudo, que a cultura organizacional pode
influenciar a existéncia de controle rigido no or¢gamento, pois 0s sujeitos se preocupam com o
controle de custos em seu ambiente.

Santos, Beuren e Skrepitz (2022) afirmam que um sistema rigido de avaliacao de
desempenho e atrelado a remuneragdo variavel por meio de cumprimento do orcamento pode
inibir a criacdo de folga orcamentaria. Por isso, Van der Stede (2000) explica que uma das
finalidades de controles orcamentarios rigidos ¢ aumentar as chances de que a folga possa ser
detectada e assim reduzi-la. Chenhall (2003) coloca que quanto maior for a organizagao,
melhor sua capacidade de controlar seu ambiente operacional e mais propensas ao uso do
or¢amento e de controles sofisticados.

Portanto, cooperativas agroindustriais de porte menor podem ter niveis hierarquicos
menores no organograma, menos controles e poderdo demonstrar resultados diferentes, para
supervisao abusiva, exaustdo emocional e folga orcamentaria. Outro detalhe pode ser a
questdo de tempo da implantacdo do sistema orgamentario, j& que quanto maior o tempo,
maior o amadurecimento existente entre as unidades da cooperativa e com a defini¢do da alta
administracao por meio de informagdes do passado, estimula a criagdo de metas desafiadoras,

e pode reduzir ou extinguir qualquer folga no or¢gamento.
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Quanto ao efeito da supervisdo abusiva, ndo demonstrou efeito sobre a folga
or¢amentaria, ou seja, esse comportamento ndo demonstrou significincia na amostra de
cooperativas agroindustriais. Em consonancia, um estudo recente de Lorenzini (2021), que ao
analisar o estilo de diferentes comportamentos estratégicos de cooperativas de crédito nao
encontrou diferenca significativa entre os comportamentos estratégicos de gestores na
variavel folga orcamentaria.

Evidencia-se que quando se observou a relagdo direta entre SA e FO nao se encontrou
relacdo, porém quando foi introduzida a EE, encontrou-se a relacdo, ou seja, a EE impacta na
relacdo entre SA e FO. Mesmo encontrando baixa SA e FO neutra, a EE proporcionou as
relagdes entre elas. Isso quer dizer que existem indicios de que alguns gestores que dizem
sofrer com a supervisdo abusiva também sofrem com a EE em decorréncia da SA e buscam a
FO como motivacao de prote¢ao e poder compensar a pressao recebida. Portanto, esse achado
aborda uma questdo relevante, em que a EE ¢ uma varidvel que impacta na relagdo de SA e
FO.

Pode-se dizer que esses resultados corroboram com estudos de Ceribeli et al. (2021);
Grandey, Kern e Frone (2007); Kim; Kim e Yun (2015); Ashforth (1997); Tepper (2000),
(2007); Tepper et al. (2001), que evidenciam que a supervisdo abusiva aumenta a exaustao
emocional dos individuos e especificamente ao estudo de Tong e Prompanyo (2021b), que
confirmaram essa mesma relagdo, além disso, a relacdo direta entre SA ¢ FO também foi
confirmada nesse estudo.

Em suma, os respondentes das cooperativas industriais apresentaram informacgdes
relevantes para o estudo desta presente pesquisa. A supervisao abusiva obteve indices baixos,
talvez pela amostra ser de média geréncia, e indica um ambiente favoravel sem ordens
abusivas. A exaustdo emocional com concordancia de ocorréncia praticamente mensal e
remete para a analise das cooperativas. A identidade moral com indices mais elevados, que
evidencia que a equipe possui caracteristicas importantes para a organizagdo, cComo
honestidade, justo, gentil. A folga or¢camentaria com neutralidade, que remete fatores para que
as cooperativas possam tomar agdes para inibir o maximo das propensoes. Portanto, esses
resultados indicam a abertura a uma mudanga de paradigmas, capaz de assegurar que as
cooperativas possam refletir acerca de suas decisdes quanto a equipe de gestdo, quanto ao
ambiente, quanto as reponsabilidades e atividades dos gestores, assim como o0s
relacionamentos entre supervisores e subordinados, a fim de poder almejar melhores

resultados.
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5 Consideracoes Finais

Nesta secdo apresenta-se as consideracdes finais da presente pesquisa, por meio dos
caminhos percorridos em resposta aos respectivos objetivos alcancados. Ademais, sdo
destacados de forma sintetizada o andamento da pesquisa, os principais achados, as limitagdes
e as sugestoes para pesquisas futuras acerca da tematica utilizada.

O objetivo geral foi propor a andlise do efeito da supervisdo abusiva na folga
or¢amentaria com o efeito mediador da exaustdo emocional e moderador da identidade moral.
Com a intenc¢do de formular etapas que o estudo percorreu para atender ao objetivo geral,
delineou-se os objetivos especificos. Apos a definicao dos objetivos, foi necessario revisitar o
referencial tedrico internacional sobre as tematicas a serem analisadas “teoria da motivacao de
protecdo, supervisao abusiva, exaustdo emocional, identidade moral e folga orgamentaria”.

Quanto a metodologia utilizada neste estudo foi caracterizada como descritiva, com
abordagem quantitativa, e os procedimentos de coleta de dados, por meio de
levantamento/survey. A populacdo da amostra ndo probabilistica por acessibilidade foi
composta de 88 individuos que, ao responderem ao formulario do Google forms, indicaram
participa¢do na elaboracdo, no acompanhamento e controle do or¢amento das cooperativas
agroindustriais situadas nos estados do: (i) Parana; (ii) Santa Catarina e (ii1) Rio Grande do
Sul.

Em resposta aos objetivos especificos, ao que objetivou: (1) identificar a relagdo entre
a supervisao abusiva e folga or¢amentaria, foi proposta a hipotese 1: A supervisio abusiva
tem um impacto positivo na folga orcamentaria do subordinado; ao que objetivou: (2)
identificar o efeito mediador da exaustdo emocional na relagdo entre a supervisao abusiva e
folga orcamentdria, foi proposta a hipotese 2: A exaustdo emocional medeia
significativamente a relacio entre supervisio abusiva e folga orcamentaria; ao que
objetivou: (3) identificar o efeito moderador da identidade moral na relagdo entre a exaustdao
emocional e folga or¢amentdria, foi proposta a hipotese 3: A identidade moral modera
negativamente a relacio entre exaustio emocional e folga orcamentaria. Delineou-se a
construcao do modelo, que seguiu os caminhos identificados por Ringle, Silva e Bido (2014).

Adiante, a avaliagdo do modelo estrutural retornou escores que, conforme os indices
apontados na literatura, possibilitou a analise do modelo. Destaca-se que em relagdo a
resposta aos objetivos da pesquisa, todos foram alcangados, tanto especificos quanto de forma
geral. Em relacdo as 3 hipodteses testadas neste estudo, somente H2 foi confirmada. Vale

destacar que conforme supracitado, as hipoteses deste estudo s@o oriundas de apontamentos
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na literatura, especificamente em estudos recentes de Tong e Prompanyo (2021a; 2021b), que
indicam relagdo entre as dimensdes € o objetivo foi testd-las nessa pesquisa no Brasil, para
fins de confirmagdo ou ndo. Pode-se dizer que em pesquisas sempre se encontram hipoteses
confirmadas ¢ ndo confirmadas e entdo nao existe a necessidade de confirmagao de todas as
hipoteses para sustentar a pesquisa proposta. A H1, por exemplo, ndo foi confirmada e isso
demonstra resultado positivo para a amostra investigada.

Conclui-se no contexto de cooperativas agroindustriais de grande porte, a nao
existéncia de efeito da supervisdo abusiva na folga orcamentaria. Esses achados podem
refletir uma caracteristica positiva e propria da amostra. Também, evidencia-se um achado
relevante para o setor de cooperativas agroindustriais, em que a relagdo direta da SA na FO
nao foi confirmada, mas ao adicionar a EE na relacao esta impactou e trouxe relagao positiva
indireta entre a SA e FO, ou seja, pode-se dizer que quando os gestores intermediarios sofrem
com uma supervisdo abusiva, tendem a sofrer por exaustdo emocional e podem motivar-se
para prote¢ao ou compensacao na FO e por mais que o individuo possua alta identidade
moral, estando em exaustdo emocional, podera projetar um or¢amento com folga, ndo se
importando pela questdo moral.

As respostas individuais por varidveis indicaram, no ambiente de trabalho, a
inexisténcia de uma supervisdo abusiva pelo seu superior, tanto que a média de respostas
ficou abaixo de 2 e indicou quase nunca a ocorréncia de tal comportamento pelo supervisor.
Da mesma forma, para a folga orgamentaria, poucos respondentes concordaram que na
elaboracdo do orcamento existiria um or¢camento com folga, portanto na média indicou
respostas mais proximas ao neutro. Mesmo com essas pontuagdes, € relevante destacar que a
EE impactou positivamente na relacdo da SA e FO, portanto quanto maior ¢ SA, maior ¢ a EE
e maior ¢ a FO.

Conforme ja citado, grande parte das literaturas estuda como restringir a folga
or¢amentaria a partir da lente teorica da agéncia, no entanto, a criacdo da folga orgamentaria
nao ¢ apenas o problema do agente, mas também pelo fator violagdo das normas sociais e pelo
comportamento desviante dos individuos (Deng et al., 2014). Dessa forma, estudos no
contexto gerencial de controle organizacional podem utilizar teorias psicoldgicas com o
intuito de entender de que forma as pessoas se comportam no ambiente organizacional.

Nesse sentido, este estudo propos a andlise da folga orcamentéaria, por meio da
perspectiva teorica da motivagdo de protecdo de Rogers (1975), pois pesquisadores

propuseram que o estimulo externo (como o estresse, exaustdo emocional induzidos por
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comportamento dos superiores “supervisdo abusiva”) pode induzir os individuos a abrir o
mecanismo de autoprotecdo e, em seguida, produzir o comportamento de autoprote¢ao
correspondente (folga or¢gamentaria no orgamento de sua area de responsabilidade).

As contribui¢des deste estudo abarcam questdes tedricas, praticas e sociais. Como
tedrica: avanca na literatura, ao incluir a lente socioldgica PMT e, por meio desta, a inclusao
da supervisdo abusiva no contexto or¢camentario “folga orcamentaria” e complementada por
outro comportamento negativo induzido pela supervisdo abusiva “exaustdo emocional” e
ainda moderada negativamente por meio da “identidade moral”, para explorar o caminho de
influéncia da supervisdo abusiva na folga orcamentaria.

No campo pratico, os achados ampliam os conhecimentos acerca do controle
gerencial, especificamente na area do orcamento, para profissionais contabeis, académicos,
gerentes, administradores, diretores, e possibilitam discussdes acerca da necessidade de
observar acdes de individuos que podem induzir a folga or¢amentaria e assim poder auxiliar
nas projecdes orcamentarias, com o intuito de melhor alocagdo de recursos e,
consequentemente, os resultados.

No viés social, frente a fatores psicoldgicos e emocionais negativos, como a SA e EE,
que sdo capazes de afetar a saude fisica e mental, e ainda, relacionamentos interpessoais, no
contexto organizacional, esta pesquisa contribui com proposigdes tedricas a fim de enriquecer
este debate e poder refletir em acdes de melhorias no ambiente organizacional e na preparagao
desses profissionais, que podem assumir cargos estratégicos e de lideranga, assim como
permitir a exclusdo da influéncia negativa para com seus subordinados, para que seja possivel
atuar de forma consciente em relacdo a elaboracao do orcamento e controle no uso de

recursos, em um ambiente mais harmonico.

5.1 Limita¢des da pesquisa

Em relagdo as limitagdes desta pesquisa, primeiramente, a populagado selecionada neste
trabalho ¢ a de individuos responsaveis pela elaboragdo, acompanhamento e execugdo do
orcamento, isso contribuiu para exclusdo de aproximadamente 25% da amostra inicial, pois
estes somente executam o or¢amento ja elaborado. Outra questdo ¢ a populagdo pertencer a
cooperativas agroindustriais de grande porte. Yu, Yuan e Liu (2004) evidenciam que maiores
empresas de manufatura sdo as primeiras a implantar um sistema de gestdo orgamentaria e,
portanto, sdo as mais maduras na pratica de gestdo orcamentaria. Pode-se citar como outro

limitador a escolha do segmento, a amostra intencional, apesar de suficiente para a
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significancia do estudo, foi abaixo do esperado, se comparar com a quantidade de envios e
retornos. Assim, ndo € possivel generalizar os resultados a outros segmentos ou cooperativas.
Quanto aos respondentes, o estudo contou com diversos tipos de cargos/fungdes e
pode ser um limitador quando se abarca a supervisdo abusiva e analisa-se o grau hierarquico
das cooperativas agroindustriais, portanto, pode-se ter resultados diferentes. Referente a
utilizagdo do constructo desta pesquisa, se aplicasse em empresas € ndo em cooperativas
agroindustriais poderia ter sido diferente, pois as cooperativas possuem principios
cooperativistas que guiam seus valores perante a sociedade de forma geral e para a economia

global.

5.2 Sugestoes para pesquisas futuras

Como sugestdo para pesquisas futuras, recomenda-se investigar empresas ou
cooperativas de outros estados, de outros segmentos, com variacdes de porte, ou seja, de
pequeno, médio e grande porte. Assim, a pesquisa futura pode utilizar varidvel de controle
“tamanho” para testar se o tamanho influencia nas varidveis, uma vez que, de acordo com
Libby e Linsay (2010) quanto menor a empresa, o sistema de or¢camento ¢ mais simples e sua
funcdo ¢ limitada.

A mesma proposta deste estudo poderia ser aplicada a setores econdmicos de maior
competitividade, pois nestas pode estar ocorrendo maior supervisao abusiva. Exemplo, setor
de telefonia, etc. Além disso, a amostra também pode ser tanto de empresas publicas quanto
privadas. Também, sugere-se testar a utilizagdo de roteiro de entrevistas, cujo objetivo ¢ estar
“face a face” com o entrevistado e assim poder ter maior clareza na fidelidade das respostas,
pois, as vezes, de acordo com o estudo de Mobley, Griffeth, Hand e Meglino (1979), a atitude
dos individuos ndo leva necessariamente ao seu comportamento real.

Por fim, sugere-se a continuidade de trabalhos com demais constructos
comportamentais, ¢ que por meio de Teorias psicologicas, como exemplo, a Teoria da
motivacao de protecdo de Rogers (1975), possa identificar as influéncias do comportamento

abusivo na criagao de folga orgamentaria.
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APENDICE A - QUESTIONARIO DE PESQUISA

Prezado (a) Senhor (a),

Convido-o (a) a participar como voluntario (a) de minha pesquisa que busca analisar o
efeito da supervisdo abusiva na folga orgamentiria mediada pela exaustdo emocional e
moderada pela identidade moral. Os resultados da pesquisa serdo publicados de forma
agregada com TOTAL SIGILO. Essa pesquisa ¢ composta por cinco blocos e o tempo médio
de resposta ¢ inferior a 25 minutos.

Agradeco a sua disponibilidade em participar desta pesquisa respondendo o
questionario. Em caso de duvidas ndo hesite em contatar: Jefferson Leandro Schmidt
(schmidt.jeffersonleandro@gmail.com) Mestrando do Programa de Po6s-Graduagdo Stricto
Sensu em Contabilidade da UNIOESTE.

Ao responder este questiondrio vocé€ concordard com os seguintes termos da pesquisa:

() Compreendo que este estudo possui finalidade de pesquisa e que os dados obtidos
serdo divulgados seguindo as diretrizes éticas da pesquisa, com a preservagao do anonimato
dos participantes, assegurando assim, minha privacidade.

() Cedo todos os direitos autorais, desde que os dados pessoais sejam mantidos em
sigilo, ao Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas (CCSA) da Universidade Estadual do Oeste
do Parana (UNIOESTE), Campus de Cascavel.

BLOCO 1 - SUPERVISAO ABUSIVA (Tepper, 2000)

Use a numeragdo para informar o grau de intensidade nas assertivas a 1 2 3 4 5
seguir.
Grau de intensidade:

v' 1 para “Ndo me lembro dele/dela ter usado esse comportamento

comigo”

v’ 2 para “Ele/ela raramente usa esse comportamento comigo”

v’ 3 para “Ele/ela ocasionalmente usa esse comportamento comigo”

v' 4 para “Ele/ela usa esse comportamento moderadamente comigo”

v’ 5 para ‘Ele/ela usa esse comportamento muitas vezes comigo”

Meu supervisor me ridiculariza.

Meu supervisor me diz que meus pensamentos ou sentimentos sdo
ingénuos.

Meu supervisor fica sem falar comigo de propdsito

Meu supervisor me coloca pra baixo na frente dos outros.

Meu supervisor invade minha privacidade.

Meu supervisor me lembra dos meus erros e fracassos do passado.

Meu supervisor ndo me dé crédito por trabalhos que exijam muito esforco.

Meu supervisor me culpa para se salvar do constrangimento.

Meu supervisor quebra promessas que faz.

Meu supervisor expressa raiva em mim quando estd bravo por outro
motivo.

Meu supervisor faz comentarios negativos sobre mim para os outros.
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Meu supervisor é rude comigo.

Meu supervisor ndo me permite interagir com meus colegas de trabalho.

Meu supervisor me diz que sou incompetente.

Meu supervisor mente para mim.

BLOCO 2 - EXAUSTAO EMOCIONAL (Maslach & Jackson, 1981)

Leia com atengdo cada uma dessas frases e pense se alguma vez se sentiu
dessa forma em relagdo ao seu trabalho. Se ja teve esse sentimento,
assinale o que melhor descreve a frequéncia em cada assertiva.

Nunca

Anualmente

Mensalmente

Semanalmente

Diariamente

Sinto-me emocionalmente esgotado com meu trabalho.

Sinto-me esgotado no final de um dia de trabalho.

Sinto-me cansado quando me levanto pela manha e preciso encarar outro
dia de trabalho.

Trabalhar com pessoas o dia todo é realmente uma tensdo para mim.

Sinto-me exausto do meu trabalho.

Sinto-me frustrado pelo meu trabalho.

Sinto que estou trabalhando muito duro no meu trabalho.

Trabalhar com pessoas diretamente me deixa muito estressado.

Sinto-me como se estivesse com as baterias no final.

BLOCO 3 — IDENTIDADE MORAL (Aquino & Reed, 2002)

Séo listadas algumas caracteristicas que podem descrever uma pessoa: Carinhoso,
Compassivo, Justo, Amigavel, Generoso, Util, Trabalhador, Honesto e Gentil.
A pessoa com essas caracteristicas pode ser vocé ou outra pessoa. Por um momento,
visualize em sua mente o tipo de pessoa que tenha essas caracteristicas. Imagine

de como essa pessoa seria, assinale o grau de concordancia.

como essa pessoa pensaria, sentiria e agiria. Quando vocé tiver uma imagem clara

Discordo
totalmente

Discordo

narcialmente

Neutro

Concordo
narcialmente

Concordo
totalmente

Eu me sentiria bem sendo uma pessoa com essas caracteristicas.

Ser alguém que tem essas caracteristicas ¢ uma parte importante de quem eu sou.

Costumo usar roupas que me identificam como tendo essas caracteristicas.

Eu teria vergonha de ser uma pessoa com essas caracteristicas.

Os tipos de coisas que fago no meu tempo livre (por exemplo, hobbies) me
identificam claramente como tendo essas caracteristicas.

Os tipos de livros e revistas que leio me identificam como tendo essas
caracteristicas.

Ter essas caracteristicas ndo é realmente importante para mim.

O fato de eu ter essas caracteristicas ¢ comunicado a outros pela minha participacao
em certas organizagdes.

Estou ativamente envolvido em atividades que comunicam aos outros que tenho
essas caracteristicas.

Eu desejo muito ter essas caracteristicas.




BLOCO 4 — FOLGA ORCAMENTARIA (Onsi, 1973)
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Para proteger financeiramente meu setor ou centro de custo apresento um
orcamento que pode ser facilmente alcangado.

Para proteger financeiramente meu setor ou centro de custo adoto dois
niveis de critérios: um entre eu ¢ meus subordinados, e o outro critério entre
eu e meu chefe, para ser cauteloso.

Em tempos favoraveis eu concordo com a elaboragdo de um or¢camento,
cujas metas sejam mais faceis de atingir.

Folgas no or¢amento sdo uma boa alternativa para fazer coisas que ndo
podem ser oficialmente aprovadas.

Com alguma habilidade posso determinar minha performance pessoal, € a
do setor ou centro de custo de acordo com meus interesses.

Somos informados no orcamento sobre a necessidade de atingir as metas
orcamentarias.

BLOCO 5 - IDENTIFICACAO E QUALIFICACOES DOS RESPONDENTES

1. Qual o seu sexo? () Masculino ( ) Feminino ( ) Prefiro nao dizer

2. Cargo/ Fung¢do desempenhado atualmente

() Proprietario/acionista ( ) Diretor () Supervisor ( ) Gerente Administrativo

() Gerente Financeiro () Gerente Operacional ( ) Gerente Recursos Humanos

() Auxiliar Administrativo ( ) Controller
() Outro

3. Qual o seu papel em relagdao ao orgcamento?

a) () Sou responsavel pela gestdo do orcamento do setor/ da empresa (elaboracao,

acompanhamento e controle)

b) ( ) Participo da elaboracao

¢) ( ) Acompanho a execugdo

d) ( ) Exerco o controle orgamentario
e) () Outro. Qual?

4. Ha quanto tempo exerce sua fungao?

()la3anos ()4a6anos ()7al0anos ()Acimade 10 anos
5. Numero de empregados:

a) () Até 500 empregados

b) ( ) Acima de 500 e abaixo de 2.000 empregados

¢) ( ) Acima de 2.000 e abaixo de 5.000 empregados

d) ( ) Acima de 5.000 e abaixo de 10.000 empregados

e) ( ) Acima de 10.000 empregados

6. Faturamento anual em R$ (Reais)

a) () Até 500 milhdes

b) ( ) Acima de 500 milhdes e abaixo de 1 bilhao
¢) ( ) Acima de 1 bilhdo e abaixo de 2 bilhodes

d) ( ) Acima de 2 bilhdes e abaixo de 3 bilhdes
e) ( ) Acima de 3 bilhoes




ANEXO A - Parecer do Comité de ética em pesquisa da Unioeste

SE

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

. UNIOESTE - UNIVERSIDADE
ESTADUAL DO OESTE DO
PARANA

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: O EFEITO DA SUPERVISAO ABUSIVA NA FOLGA ORGAMENTARIA: O PAPEL
MEDIADOR DA EXAUSTAO EMOCIONAL E IDENTIDADE MORAL

Pesquisador: JEFFERSON LEANDRO SCHMIDT

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 59441922.6.0000.0107

Instituicdo Proponente: UNIVERSIDADE ESTADUAL DO OESTE DO PARANA
Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 5.527.622

Apresentagao do Projeto:

Saneamento de pendéncias da pesquisa:

Titulo da Pesquisa: O EFEITO DA SUPERVISAO ABUSIVA NA FOLGA ORCAMENTARIA: O PAPEL
MEDIADOR DA EXAUSTAO EMOCIONAL E IDENTIDADE MORAL

Pesquisador Responsavel: JEFFERSON LEANDRO SCHMIDT

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 59441922.6.0000.0107

Submetido em: 14/07/2022

Instituicdo Proponente: UNIVERSIDADE ESTADUAL DO OESTE DO PARANA

Situacéo da Versao do Projeto: Em relatoria

Localizacao atual da Versao do Projeto: UNIOESTE - Universidade Estadual do Oeste do Parana

Objetivo da Pesquisa:
Vide descrigdo anteriormente apresentada.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:
Vide descrigdo anteriormente apresentada.

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:
Vide descrigdo anteriormente apresentada.

Endereco: RUA UNIVERSITARIA 2069

Bairro: UNIVERSITARIO CEP: 85.819-110
UF: PR Municipio: CASCAVEL
Telefone: (45)3220-3092 E-mail: cep.prppg@unioeste.br

Pagina 01 de 03

125



UNIOESTE - UNIVERSIDADE
ESTADUAL DO OESTE DO
PARANA

Continuagdo do Parecer: 5.527.622

Consideragoes sobre os Termos de apresentacao obrigatoria:
Vide descrigdo anteriormente apresentada.

Conclusées ou Pendéncias e Lista de Inadequacgdes:

N

126

N2

Os riscos da pesquisa, assim como a sua assisténcia foram devidamente apresentados.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Apresentar o Relatério Final na Plataforma Brasil até 30 dias ap6s o encerramento desta pesquisa.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagao
Informagdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS DO _P | 14/07/2022 Aceito
do Projeto ROJETO_1959550.pdf 10:49:04
Folha de Rosto folhaDeRostoassinadaultima13072022.p| 14/07/2022 | JEFFERSON Aceito

df 10:48:09 |LEANDRO SCHMIDT
TCLE / Termos de | FormularioCEPanexolalVassinado1.pdf | 07/06/2022 | JEFFERSON Aceito
Assentimento / 17:24:37 | LEANDRO SCHMIDT
Justificativa de
Auséncia
TCLE / Termos de | TCLECEPjeffersonassinado0706.pdf 07/06/2022 | JEFFERSON Aceito
Assentimento / 15:48:50 |LEANDRO SCHMIDT
Justificativa de
Auséncia
Projeto Detalhado / [ PROJETOTOTAL.pdf 01/06/2022 | JEFFERSON Aceito
Brochura 21:52:26 | LEANDRO SCHMIDT
Investigador
Outros QUESTIONARIODEPESQUISA.pdf 01/06/2022 | JEFFERSON Aceito

21:47:46 | LEANDRO SCHMIDT

Situacao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagcao da CONEP:

Néo
CASCAVEL, 14 de Julho de 2022
Assinado por:
Dartel Ferrari de Lima
(Coordenador(a))
Enderego: RUA UNIVERSITARIA 2069

Bairro: UNIVERSITARIO
UF: PR

Telefone: (45)3220-3092

Municipio:

CEP: 85.819-110
CASCAVEL

E-mail:

cep.prppg@unioeste.br
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Continuagao do Parecer: 5.527.622

Enderego: RUA UNIVERSITARIA 2069

Bairro: UNIVERSITARIO CEP: 85.819-110
UF: PR Municipio: CASCAVEL
Telefone: (45)3220-3092 E-mail: cep.prppg@unioeste.br
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