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Resumo

O principal objetivo da presente investigacdo € analisar os efeitos nefastos do Bullying em
contexto de trabalho. Mais concretamente, os efeitos do Bullying no individuo em termos
de Burnout e de Intencdo de Turnover, com evidentes consequéncias nefastas também para
a organizacdo. Assim, pretende-se compreender como (1) o Bullying explica o Burnout; (2)
o0 Bullying explica a Intencdo de Turnover; (3) o Burnout explica a Intencdo de Turnover;
(4) a relacdo entre o Bullying e a Intencdo de Turnover é mediada pela variavel Burnout.
De forma a analisar as relacGes anteriormente descritas, foi adotado, como instrumento de
recolha de dados, um inquérito por questionario destinado apenas a colaboradores com
antiguidade igual ou superior a seis meses. O inquérito contou com a participacdo de 359
inquiridos. Os resultados mostraram que (1) o Bullying se relaciona positivamente com o
Burnout e a Intencdo de Turnover, ou seja, quanto maior for o nivel de Bullying num
colaborador, maior a probabilidade de este apresentar Burnout e vontade de abandonar a
organizagao; (2) existe uma relagédo positiva entre o Burnout e a Intengédo de Turnover, ou
seja, quando um individuo apresenta Burnout, maior a probabilidade de este possuir
intencdo de deixar a organizacao; (3) o Burnout assume um papel importante na mediacao
da relacdo entre o Bullying e a Intencdo de Turnover. Por ultimo, foram analisadas as
implicacdes para a gestdo do presente estudo, bem como as suas limitacOes e pistas para

futuras investigacoes.

Palavras-chave: Bullying laboral, Burnout e Intengéo de Turnover
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Abstract

The main objective of this empirical study is to investigate the harmful effects of
workplace Bullying, namely Burnout and Turnover Intention in workers, with obvious
harmful consequences also for the organization. This study sought to provide a more
comprehensive understanding of how (1) Workplace Bullying explains the Burnout; how
(2) Workplace Bullying explains the Turnover Intention; how (3) Burnout explains the
Turnover Intention; (4) the role of Burnout as a mediator of the relationship between

Workplace Bullying and Turnover Intention.

A survey was used and data was collected from people who have been working at the
organization for at least six months (n= 359). The results confirm the positive relationship
between the variables as was expected: (1) Workplace Bullying relates positively with
Burnout and Turnover Intention, that means that when the level of Bullying increases on
workers, Burnout and Turnover Intention tend to increase too; (2) Burnout relates
positively with Turnover Intention, that means that when workers are victims of Burnout
they tend to want to leave the organization; (3) Burnout plays an important role in
mediating the relationship between Workplace Bullying and Turnover intention.

Finally, it was analyzed the implications for the management, as well as its limitations and

indications for future investigations.

Keywords: Workplace Bullying, Burnout and Turnover Intention
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1. Introducao

Apos a Era industrial e avangos tecnolégicos, as pessoas passaram a ser consideradas o
ativo mais importante da organizagdo. O capital financeiro deu lugar ao conhecimento
(Chiavenato, 1999).

A existéncia de pessoas motivadas e envolvidas numa organizacdo torna possivel o
alcance dos objetivos estipulados, levando, consequentemente, ao seu sucesso. Desta
forma, uma organizacdo ndo existe sem as pessoas, pois elas formam a organizacéo,

assumindo um papel imprescindivel para a sua vitalidade.

Um ambiente de trabalho marcado por um clima de Bullying percecionado pelos
colaboradores, tem se tornado um grave problema que merece, cada vez mais, uma maior
atencdo por parte das organizacfes (Tsuno, Kawakami, Inoue, & Abe, 2010). O Bullying
debilita moralmente os colaboradores, enfraquecendo o seu sentimento de lealdade,
confianca e também o espirito de equipa (Daniel & Metcalf, 2017). As atitudes e
comportamentos associados ao Bullying sdo agressivos, repetidos e indesejados pela
vitima, podendo ser fisicos e/ou psicoldgicos. Estas atitudes causam sentimento de
humilhacdo nas vitimas, resultando num ambiente de trabalho desagradavel e,
posteriormente, a influéncia negativa no desempenho profissional dos trabalhadores. Os
colaboradores afetados pelo Bullying podem revelar distirbios de sono, depresséo,
ansiedade, fobia social e Burnout, levando ao aumento da Intencdo de Turnover (Bowling
& Beehr, 2006; Deery et al., 2011; Einarsen, 1999; Einarsen, Matthiesen, & Skogstad,
1998; Giorgi et al., 2016; Hauge et al., 2010; Leymann, 1990; McCormack et al., 2009;
Nielsen & Einarsen, 2018; Rayner, 1999; Salin & Notelaers, 2017; Simons & Mawn, 2010;
Tsuno et al., 2010). O Burnout e a Intencdo de Turnover sdo considerados efeitos nefastos
causados pelo Bullying laboral que representam elevados custos para as organizagdes,
afetando negativamente o desempenho organizacional. As vitimas de Burnout sentem-se
exaustas e desmotivadas, revelando estas um distanciamento ao trabalho, aumento de
absentismo, o que leva a diminuigdo de produtividade e reducdo da qualidade do servigo
prestado. Quando um colaborador apresenta Intencdo de Turnover, ou seja, intengdo de
abandonar a organizacdo onde trabalha, e quando esta intengdo se concretiza, leva a

organizacdo a suportar custos elevados. Estes custos estdo associados aos processos de



recrutamento, selecdo, orientacdo e formacdo destinados aos novos colaboradores e,

também, a custos associados a reputacdo da organizacao.

Visto que os recursos humanos sdo um dos ativos mais importantes de uma
organizacdo, e que o0 seu bem-estar promove o cumprimento de objetivos pessoais e
organizacionais, torna-se fulcral estudar os efeitos nefastos do Bullying laboral,

nomeadamente no Burnout e na Intengdo de Turnover nos colaboradores.
Objetivos do estudo

O presente estudo tem como objetivo principal compreender os efeitos nefastos
desencadeados pelo Bullying laboral, nomeadamente o Burnout e a Intencdo de Turnover
nos colaboradores de uma organizacgdo. Desta forma, surgem as seguintes questdes que se

pretendem compreender com esta investigacao:

a) O impacto que o Bullying tem sobre o Burnout e a Intencao de Turnover;
b) O impacto que o Burnout tem sobre a Intencao de Turnover;
c) O papel do Burnout como mediador da relacdo entre o Bullying e a Intencdo de

Turnover.
Estrutura da dissertacéo

A estrutura da presente dissertacdo assenta em seis capitulos, correspondendo o
primeiro capitulo a Introducdo, seguindo-se a Revisdo de Literatura (RL), a Metodologia, a

Anadlise e Discussao de Resultados, e por fim, a Concluséo.

No 1° Capitulo — Introducéo — é apresentado o tema em estudo, assim como a sua

pertinéncia e objetivos do estudo.

O 2° Capitulo — RL — carateriza-se pela abordagem teorica das variaveis em estudo e
suas relagdes: o Bullying, o Burnout e a Intencdo de Turnover. E também neste capitulo

que sao apresentadas a formulagéo e justificacdo das hipoteses e 0 modelo conceptual.

No 3° capitulo — Metodologia — sdo apresentados os procedimentos de recolha de dados
utilizados, a estruturacdo do questionario, a técnica de amostragem e caraterizacéo da
amostra obtida, os instrumentos de medida utilizados para cada variavel em estudo, e por

fim, o aperfeicoamento das escalas.



O 4° Capitulo — Anélise e Discussdo de Resultados — é composto pela exposi¢ao dos
dados obtidos e respetivo tratamento no software IBM SPSS (V25). Neste capitulo sdo
apresentadas as médias, desvios-padréo, a correlacao entre as variaveis em estudo e 0s

modelos de regressdes, permitindo confirmar ou nao as hipdteses formuladas no capitulo 2.

No 5° e ultimo Capitulo — Concluséo — séo expostas conclusdes face aos resultados
obtidos no capitulo anterior e sdo apresentadas limitacOes e propostas para futuras
investigacoes.
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2. Revisao da Literatura

2.1. Bullying

Esta dissertacdo tem como tema central de estudo os efeitos nefastos que o fendbmeno
do Bullying laboral pode causar sobre o individuo, mas também, j& com um maior alcance,
sobre toda a organizagdo. Torna-se assim imprescindivel definirmos de forma correta o

real significado do termo Bullying.

Numa primeira fase, passaremos a definir o conceito do Bullying num contexto
mais genérico e, em seguida, de uma forma mais especifica, definiremos o conceito do

Bullying numa 6tica mais relacionada com o contexto laboral.

2.1.1. Defini¢éo do conceito

Quanto a definicdo genérica do conceito de Bullying, de acordo com Juvonen e Graham
(2014), o Bullying é o conjunto de a¢6es que podem implicar o uso de forga fisica, ameaca
ou coergdo, com o objetivo de abusar, intimidar ou dominar agressivamente outras pessoas
de forma frequente e habitual. O assédio verbal ou mesmo o abuso fisico s&o alguns dos

comportamentos utilizados pelos autores de Bullying.

Tendo esta definicdo genérica em vista, podemos ainda distinguir trés tipos de

Bullying, conforme Notelaers (2010):

1. Assédio direcionado a pessoa;
2. Assédio direcionado ao trabalho;

3. Excluséo social.

Estamos perante o assédio direcionado a pessoa quando se verifica a pratica repetida de

boatos, insultos, ofensas sobre a vitima-alvo, provocagoes regulares e intimidagéo.

Relativamente ao segundo tipo de Bullying, este estad associado a uma atitude critica
continua do bullie contra o trabalho executado pelo colaborador. Neste tipo, o bullie centra
a sua atengdo aos trabalhos executados pela vitima. Alguns possiveis cenarios no ambito

do assédio direcionado ao trabalho séo descritos por Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2011):



e objetivos ndo realiziveis quanto a datas limite: estipulacdo de prazos irracionais
para execucdo de tarefas impossiveis de cumprir, por motivos alheios ao
trabalhador;

e excessiva carga de trabalho;

e monitorizagao/controlo intenso no trabalho efetuado pelo colaborador;

e atribuicdo de tarefas ndo apropriadas;

e auséncia de atribuicdo de tarefas.

J& a excluséo social prende-se com o isolamento da pessoa, evitando que esta, por
exemplo, integre atividades em grupo. Este tipo de Bullying é chamado de “tratamento
silencioso”, pois ndo implica acBes diretas sobre a vitima. A indiferenca por parte do bullie
(na forma individual ou coletiva) sobre a vitima em conjunto com a n&o inclusdo da vitima
em atividades e tarefas da organizacdo tem um efeito nefasto sobre a vitima deste tipo de

Bullying.

O processo de Bullying pode existir em diferentes contextos ambientais, seja familiar,
social ou laboral. Em virtude do tema em estudo, limitaremos o foco desta dissertacdo para
0 contexto laboral. Sendo assim, importa aprofundarmos o conceito relacionado com o
fendmeno do Bullying laboral, com base na revisdo da literatura relacionado com este

processo.

O termo Bullying laboral foi referido, em 1984, por Heinz Leymann. O autor faz
especial referéncia ao assédio no local de trabalho ou ao abuso no local de trabalho (Tsuno
et al., 2010). Este tipo de comportamento foi referido como “mobbing” ou “terror

psiquico” por Leymann (1990).

O Bullying, na vertente laboral, € visto como o conjunto de atos negativos indesejados
pela vitima que acontecem de forma repetida, podendo envolver humilhacédo e criticismo
com o0 objetivo de causar medo e gerar stress na vitima que tem dificuldades em se
defender. Estes atos negativos podem ser fisicos, verbais ou podem estar associados a

intimidacdo psicoldgica (Bartlett & Bartlett, 2011).

O Bullying laboral verifica-se quando existe comunicacdo antiética dentro da
organizacdo e quando este tipo de comunicacéo € dirigido a determinado colaborador ou a
um grupo de colaboradores, de forma sistematica. A ocorréncia deste tipo de comunicacao

e de outras atitudes negativas dirigidas a um colaborador ou a grupo de colaboradores, de



forma a serem consideradas como comportamentos que figuram o processo de Bullying
laboral, devem registar episddios com frequéncia semanal ou superior e com duragdo
superior a seis meses (Leymann, 1990). Os comportamentos e acdes associadas a pratica
de Bullying séo dotados de agressividade, sdo repetidos e indesejados pela vitima. Estes

comportamentos podem ser fisicos ou néo fisicos.

As agdes anteriormente mencionadas causam sentimento de humilhagdo nas vitimas,
levando a um ambiente de trabalho desagradavel e a interferéncia negativa no desempenho
profissional dos trabalhadores. Tendo em conta que o Bullying carateriza-se pela
ocorréncia de atos negativos regulares, os conflitos, caso sejam pontuais, ndo sdo levados

em conta, pois sdo de carater isolado (Leymann, 1990).

A frequéncia e a duracdo dos atos sdo assim dois critérios fulcrais para a definicdo de

Bullying laboral.

Podemos definir Bullying laboral como a préatica de assediar, ofender, excluir alguém
ou afetar negativamente as tarefas de trabalho do colaborador. Estes atos negativos tém de
ocorrer de forma regular e repetida. O perpetuador da préatica pode pertencer a0 mesmo
nivel hierarquico, ser subordinado ou ser superior hierdrquico. A pessoa confrontada
assume uma clara posicdo de inferioridade sentida (mesmo pertencendo a um nivel
hierarquico superior) face ao bullie, tornando-se alvo sistemético dos atos negativos, ndo
conseguindo defender-se dos mesmos. (Nielsen & Einarsen, 2018; Notelaers, Stale
Einarsen, De Witte, Vermunt, & Einarsen, 2008).

De acordo com Olweus (1993), o Bullying no local de trabalho pode ser caraterizado

das seguintes formas:

1. O colaborador torna-se alvo do bullie, sofrendo a¢cbes negativas e indesejadas, de
forma sistematica;

2. A duracdo da exposicdo das acdes referidas no ponto anterior a que a vitima esta
sujeita;

3. Conscientizagdo do colaborador da incapacidade em por termo a situacdo de que é

vitima.

Segundo Bartlett e Bartlett (2011), o fendmeno do Bullying laboral pode ser dividido
em trés tipos, de acordo com 0s atos negativos praticados pelo bullie a vitima, sendo estes

0S seguintes:



Bullying associado ao trabalho

Este tipo de Bullying, segundo Bartlett e Bartlett (2011) encontra-se dividido nas

seguintes categorias:

Carga de trabalho: excesso de trabalho, eliminagéo de responsabilidades, delegagéo
de tarefas domésticas e atribuicdo de objetivos irrealistas (Vartia, 2001; Einarsen,
Hoel, Zapf, & Cooper, 2011).

Processo de trabalho: Retencdo de informacgdo, controlo de recursos e opinido
excessiva/sufocante (Einarsen, 2000; Vartia, 2001; Einarsen, Hoel, Zapf, &
Cooper, 2011).

Avaliacdo e progresso: Controlo excessivo, criticismo injusto, julgamento incorreto
face ao trabalho efetuado e impedimento da possibilidade de promocao da vitima
(Randle et al., 2007).

Bullying psicologico/pessoal

O Bullying psicoldgico/pessoal encontra-se classificado em duas formas de Bullying:
direto e indireto (Bartlett & Bartlett, 2011).

Estamos perante Bullying direto quando existe interagdo direta entre o bullie e a

vitima, ou seja, hd um claro confronto entre as partes. O Bullying psicoldgico/pessoal

direto esta associado a atos negativos contra a vitima, tais como (Quine, 1999; Maclntosh,
2005; Djurkovic et al., 2005):

Assédio verbal;
Criticismo persistente;
Humilhacéo;

Ameagas;

Piadas pessoais;
Contacto visual negativo;

Gritar com a vitima.

Ja o Bullying indireto acontece quando o bullie interage com outros colaboradores, cuja

finalidade é afetar negativamente a vitima de forma indireta. Podem ser incluidos os



seguintes atos negativos no tipo de Bullying psicologico/pessoal indireto (Quine, 1999;
Hershcovis, 2010; Salin & Notelaers, 2017):

e Excluséo;

e Isolamento;
e Boatos;

e Mentiras;

e Acusacdes falsas.

I1l.  Bullying Fisico

Neste tipo de Bullying estdo incluidos todos os atos negativos que impliquem contacto/
abuso fisico dirigidos a vitima ou grupo de colaboradores pertencentes a uma organizacao
(Einarsen, Raknes, & Matthiesen, 1994).

2.1.2. Sintomas e consequéncias
De acordo com Vartia (2001), o Bullying laboral ndo afeta apenas os colaboradores
alvo, mas sim todos os colaboradores que testemunham esse episdédio. Os bullies
contribuem para 0o aumento de stress no ambiente laboral, afetando de forma negativa o
bem-estar de quem ¢ alvo direto das provocacOes e indiretamente, os colaboradores que

assistem a esse fenémeno.

Segundo Brodsky (1976), o Bullying pode causar trés tipos de impacto nas vitimas:

sintomas fisicos, psicolégicos e depresséo.

O Bullying pode ter impacto nas vitimas tanto a nivel fisico como a nivel psicoldgico,
contribuindo para a criagdo ou aumento de problemas de satde. A exposi¢do prolongada a
estes atos, conduzem a existéncia de alguns sintomas associados a pratica do Bullying:
disturbios de sono, depressao, ansiedade, melancolia, dificuldades de concentragdo, fobia
social (Einarsen, 1999; Leymann, 1990; Tsuno et al., 2010).

Alguns estudos mostram significativa correlacdo entre o Bullying e as seguintes
complicacdes de saide num individuo (Moayed, Daraiseh, Shell, & Salem, 2006; Niedl,
1996; R-M. Hallberg & Strandmark, 2009; Routley & Ozanne-Smith, 2012):

e Fadiga cronica;

e Stress generalizado;



e Insonias;

e Queixas musculares;

e Ansiedade;

o Irritabilidade;

e Depresséo;

e Auto-agressao e pensamentos suicida;
e Baixa auto-confianga;

e Aumento de timidez;

e Aumento de vulnerabilidade.

Além dos problemas supramencionados, o Bullying encontra-se associado ao aumento
de absentismo justificado por doenca (Kivimaki, Elovainio, & Vahtera, 2000; Sansone &
Sansone, 2015), Intencdo de Turnover nas vitimas (Rayner, 1999; Bowling & Beehr, 2006;
McCormack et al., 2009; Hauge et al., 2010; Simons & Mawn, 2010; Salin & Notelaers,
2017; Nielsen & Einarsen, 2018) e Burnout (Einarsen, Matthiesen, & Skogstad, 1998;
Deery et al., 2011; Giorgi et al., 2016).

De acordo com Daniel e Metcalf (2017), o Bullying pode causar danos graves a
salde dos colaboradores, afetando o seu bem-estar fisico e social. Os autores afirmam
ainda que o Bullying “envenena” uma organiza¢do, consequéncia esta que resulta da
debilitacdo moral dos colaboradores e enfraquecimento do sentimento de lealdade,

confianca e também do espirito de equipa por parte destes face a organizacao.

2.1.3. Fases do processo
O processo do Bullying laboral pode ser dividido em quatro fases, conforme Leymann

(1990):

e Fase 1: Evento critico inicial;
e Fase 2: Bullying e estigmatizacdo;
e Fase 3: Departamento de Pessoal;

e Fase 4: Expulséo.

A primeira fase é relativamente muito curta. Esta fase inicial é desencadeada por uma
eventual situacdo de conflito, cuja razdo esta relacionada, frequentemente, com assuntos

profissionais.
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A segunda fase inicia-se quando as agBes contra a vitima se tornam constantes e
repetidas, focadas no colaborador em causa. Estas atitudes podem ser observadas todos 0s
dias ou quase todos os dias, e que poderdo resultar em danos graves a vitima. O bullie
recorre a comportamentos negativos com a finalidade de magoar e “punir” a vitima, sendo

a manipulagdo o principal recurso para atingir o seu objetivo.

Desta forma, torna-se possivel enumerar cinco categorias relativas ao comportamento

do Bullying, tendo em conta comportamentos manipuladores a nivel de:
1. Reputacdo da vitima.

Neste ponto, temos como exemplos de atitudes, o desenvolvimento de rumores e a

atos que levam a ridicularizacao da vitima;
2. Possibilidades de a vitima comunicar com a equipa de trabalho.

O colaborador é ignorado e desencorajado a expressar-se, torna-se ainda alvo de

criticas constantes acompanhadas de um tom de voz elevado e olhares intensos;
3. Relacionamentos sociais da vitima.

O colaborador é isolado e separado dos restantes membros da organizagdo ou grupo

de trabalho a que pertence;
4. Qualidade ocupacional da vitima.

Neste ponto, estdo relacionadas agdes como a auséncia de atribuicdo de tarefas de
trabalho, situacdes que podem levar a humilhacdo da vitima ou mesmo tarefas

dadas ao colaborador que estdo abaixo do seu nivel de competéncia;
5. Saude da vitima.

Envolve atitudes como violéncia e ameacas de violéncia. De notar que a violéncia a

que a vitima esta predisposta pode ser de indole sexual (assédio sexual).

A terceira fase, Departamento de Pessoal, inicia-se quando existe clara exposi¢éo
da vitima e de forma oficial e formalizada. Esta fase ocorre quando o Departamento de
Pessoal, de forma injusta, atribui a responsabilidade e causa da situacdo exposta a
personalidade da vitima e demonstra a incorreta tendéncia a assumir uma postura defensiva

em relacdo as atitudes negativas praticadas pelos bullies.
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Finalmente, a quarta fase, denominada Expulsdo. Esta carateriza-se pela situacéo
em que a organizagdo “descarta” a vitima, ndo atribuindo nenhuma tarefa ou atribuindo

tarefas degradantes e encorajando o colaborador a submissédo de tratamento psiquiatrico.

Ja de acordo com Einarsen (1999) e na mesma linha de pensamento que Leymann

(1990), o processo do Bullying € caraterizado pelas seguintes quatro fases:

e Fase 1: Agressividade;
e Fase 2: Bullying;
e Fase 3: Estigmatizacéo;

e Fase 4: Trauma Severo.

Na fase 1, os atos negativos ocorrem, mas de forma indireta. Estas atitudes agressivas
sdo dificeis de serem reconhecidas pela vitima. Esta fase é caracterizada pela forma subtil

em que é desencadeada.

Relativamente a segunda fase, esta é marcada por comportamentos agressivos diretos
dirigidos a vitima, tendo como consequéncias, a ridicularizacdo, a humilhacdo e o
isolamento da vitima. Esta fase pode ser originada pelo desenvolvimento de um conflito ou

disputa.

A terceira fase é o resultado das atitudes negativas repetidas e direcionadas a mesma
vitima alvo. E a chamada fase da estigmatizacio. Nesta fase, torna-se cada vez mais dificil
a vitima defender-se, tendo como consequéncia o surgimento de alguns sintomas criticos,

tais como o stress, desmotivagdo e, até mesmo, a depressao.

Finalmente, a Gltima fase é caraterizada pela expulsdo, que pode ser direta, quando as
vitimas sdo obrigadas a abandonar o seu trabalho, ou indireta, quando as vitimas,

voluntariamente, escolhem demitir-se do seu local de trabalho.

2.1.4. Modelo de avaliagéo
De forma a medir a exposicdo do Bullying laboral nos colaboradores, foram criadas
algumas modelos de medicdo durante os Ultimos anos, pelo que importa mencionar quais
0s modelos que merecem maior destaque. Uma das escalas mais utilizadas para proceder a
medicdo do Bullying laboral é o questionario NAQ-R (Negative Acts Questionnaire-
Revised). O NAQ-R é constituido por 22 itens de atitudes negativas, sendo que

inicialmente o ndmero de itens era igual a 29 (Einarsen & Hoel, 2001). No NAQ-R
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encontram-se espelhadas as atitudes negativas relacionadas com o trabalho e com a propria
pessoa, a nivel fisico e psicologico. Este método de avaliacdo € do tipo operacional, pois o
seu objetivo € medir a frequéncia (desde “nunca” a “diariamente’) com que 0s inquiridos
percecionam as varias atitudes negativas em contexto laboral, nos Gltimos seis meses de

trabalho, segundo o critério desenvolvido por Leymann (1990).

Outro modelo de avaliagcdo reconhecido é o Leymann Inventory of Psychological
Terror (LIPT), criado por Leymann, sendo um questionario do tipo operacional constituido
por 45 atitudes negativas, tendo 46 itens a versdo atualizada. Ao contrario do NAQ-R, o
LIPT foi desenvolvido com a finalidade de diagnosticar vitimas de casos severos de
Bullying que provavelmente se encontram traumatizadas com a experiéncia, nos ultimos 12
meses (Einarsen, 1999; Leymann, 1990; Tsuno et al., 2010). Essas atitudes negativas

incidem sobre a influéncia negativa que o bullie tem sobre a vitima nas seguintes vertentes:

Expresséo e comunicagéo;
Relacionamentos pessoais;
Reputacao;

Qualidade de vida;

Saude fisica.

o > W N e

2.2. Burnout

2.2.1. Defini¢éo do conceito
O local de trabalho é considerado, atualmente, um ambiente muito exigente, ndo sO
fisicamente, mas também no sentido emocional e psicologico. Os trabalhadores sentem-se
exaustos a nivel emocional e fisico, 0 que pode resultar na diminuicdo do entusiamo e da
motivacdo tdo necessarias para a realizacao eficiente das tarefas e projetos profissionais. A
dedicacdo ao trabalho diminui e as pessoas tendem a distanciar-se e a resistir a envolvéncia

(Maslach e Leiter, 1997). E neste contexto que surge o conceito do Burnout.

O conceito em estudo deriva das palavras inglesas “burn” que significa “queimar” e
“out” que significa “fora”, ou seja, o termo remete a expressdo de perda de energia,
sugerindo a analogia com o efeito de desgaste psicoldgico provocado pelo Burnout nas

pessoas.
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O estudo do Burnout teve inicio na década de 70, tendo como ponto fundamental de
partida, os trabalhos dos reconhecidos psic6logos americanos Herbert Freudenberger e
Christina Maslach, esta ultima também professora. O Burnout constitui tema de interesse

tanto a nivel clinico, como a nivel da psicologia organizacional.

A primeira definicdo para o conceito supramencionado remonta a década de 70, com a
primeira publicagdo cientifica sobre o tema por Freudenberger (1974). Segundo o autor, o
Burnout pode ser definido como um estado prolongado de exaustdo fisica e emocional,

resultante da pressdo sofrida em ambiente profissional.

As autoras Christina Maslach e Susan Jackson (1981) seguiram a mesma linha de
pensamento do psicélogo Freudenberger, caraterizando o Burnout como uma sindrome de
exaustdo emocional e cinismo, presente em ambientes de trabalho onde o envolvimento
direto com as pessoas € maior. De acordo com as autoras, o desgaste emocional
potencialmente causado sobre o individuo, é uma das principais carateristicas do conceito
em estudo, assim como o desenvolvimento de atitudes cinicas e reacfes negativas em

relacdo aos clientes, podendo este ser fruto da exaustdo mental.

Pines e Aronson (1983) afirmam que o Burnout é o resultado do trabalho com pessoas,
durante determinado tempo e em situacGes caraterizadas como emocionalmente exigentes.
Os autores caraterizam o trabalho em situacdo de Burnout como sendo mondétono,

aborrecido e entediante.

Segundo Schaufeli e Enzmann (1998), o Burnout € um estado mental persistente,
negativo, relacionado com o trabalho e que surge em individuos dito “normais”. Esse
estado é fundamentalmente caraterizado pela exaustdo, sensacdo de eficiéncia reduzida,
desmotivacdo e desenvolvimento de atitudes e comportamentos disfuncionais no trabalho.
O estado descrito anteriormente evolui gradualmente, mas pode permanecer despercebido
pelo individuo, por um longo periodo, resultando do desencontro entre as suas expetativas

e realidades no trabalho.

Segundo Maslach (1998), o Burnout é a resposta prolongada a um ambiente laboral

stressante, sendo composto por trés dimensdes caraterizantes:

e Exaustdo;
e Sentimentos de cinismo e distanciamento do trabalho;

e Sensacdo de ineficacia e de fracasso.
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O Burnout esta associado a perturbacbes geradas entre o individuo e o seu trabalho,
ndo existindo forgosamente associacdo desta sindrome aos conflitos existentes nos
relacionamentos entre a vitima e os seus colegas de trabalho (Maslach, Jackson e Leiter,
1996).

Conforme Halbesleben e Buckley (2004), o estudo do Burnout incidiu,
inicialmente, sobre os trabalhadores cujos cargos estdo enquadrados no setor de servigos
sociais, como por exemplo, profissionais ligados ao atendimento em instituicdes de Saude
e de Ensino. Na verdade, todos os individuos, independentemente do setor onde trabalham,

devem ser sujeitos a andlise e ao estudo do Burnout.

De acordo com Gil-Monte (2005), este autor carateriza 0 Burnout como assédio
psicossocial, resultante da presséo laboral e stress cronico existente. Assim, como resposta
a essa pressdo do ambiente envolvente, a vitima desenvolve sentimentos de esgotamento
generalizado, verificando-se efeitos negativos na salde da vitima e da organizacdo na qual
se insere. O autor ainda esclarece a definicdo de Burnout, procedendo a distingdo dos
conceitos de assédio psicossocial e assédio psicologico. Apesar do fator stress ser gerado
com base nas relagOes interpessoais, no caso do assédio psicossocial (Burnout), além de
ndo existir qualquer tipo de perseguicdo a vitima, o stress resulta da reducdo da qualidade

do seu trabalho, originando sentimentos de desanimo e desmotivacao.

2.2.2. Sintomas e consequéncias do Burnout
As consequéncias do Burnout sdo graves, pois além do impacto negativo direto que
pode ter sobre a vitima tanto a nivel da saude mental como a nivel da saude fisica e a
consequente reducdo de qualidade do trabalho prestada, também poderéa ter impacto sobre
todas as pessoas que rodeiam a vitima. As vitimas de Burnout sentem a sua realizacdo

pessoal diminuida, manifestando insatisfagdo com o seu desempenho profissional.

Os efeitos do Burnout sdo devastadores a nivel profissional, resultando na reducdo da
qualidade do servico prestado, verificando-se o aumento do nivel de rotatividade de
emprego (Campbell, Sonnad, Eckhauser, Campbell, & Greenfield, 2001). A nivel pessoal,
0 Burnout, desencadeia, além do elevado desgaste mental, aumento do stress, disturbios do
sono, possivel aumento do consumo de &lcool e drogas, assim como o aumento de

problemas e conflitos no ambiente familiar (Farber, 1991; Peterson et al., 2008).
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Outros autores referem ainda o relato de ocorréncias de dores no estbmago, pescoco,
costas e enxaquecas, sintomas estes apresentados como resultantes do Burnout (Garland et
al, 2014; Schaufeli & Baker, 2004). O aumento da taxa de absentismo no trabalho e o
baixo desempenho profissional encontram-se associados ao Burnout, sendo que cada

vitima encara este transtorno psicoldgico de forma diferente (Campbell et al., 2001).

Esta sindrome esta associada a insatisfacdo e a baixa produtividade profissional,
reducdo do empenhamento face a organizagdo, revelando impacto negativo na salde
mental e fisica da vitima e consequente reducéo da qualidade do trabalho prestada por este
(O’Connor, Muller Neff, & Pitman, 2018).

Os sintomas do Burnout sdo agrupados de forma diferente consoante os investigadores

do tema.

Conforme Grosch e Olsen (1994), os sintomas apresentados pelas vitimas de Burnout

podem ser caraterizados como:

1. Comportamentais;
2. Clinicos;

3. Fisicos;
4

Psicologicos.

Relativamente aos sintomas comportamentais, temos como exemplos, a reducdo do

entusiasmo perante o trabalho, frustracédo e resisténcia a qualquer tipo de mudanca.

Os sintomas clinicos contemplam sentimentos de cinismo e hostilidade perante o

trabalho e pessoas envolventes.

Quanto aos sintomas fisicos, as vitimas de Burnout costumam apresentar fadiga,

irritabilidade, disturbios de sono e dores corporais, assim como variacdo no peso corporal.

No gue toca aos sintomas psicoldgicos, os sentimentos de culpa, atitudes pessimistas,
diminuicdo de desempenho e reducdo da autoestima sdo 0s mais habitualmente

encontrados.

De acordo com os autores Schaufeli e Enzmann (1998), existem 132 sintomas

associados ao Burnout que se agrupam em:

e Afetivos;
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e Cognitivos;
e Fisicos;
e Comportamentais;

e Motivacionais.

Além do agrupamento anteriormente mencionado, é possivel proceder a sua leitura

através de trés niveis:

e Individual;
e Interpessoal,

e Organizacional.

Na Tabela 2.1 encontram-se identificados alguns sintomas do Burnout distribuidos

pelos respetivos grupos e niveis.

Tabela 2.1- Sintomas associados ao Burnout a nivel individual, interpessoal e organizacional.

Nivel
Sintomas Individual Interpessoal Organizacional
e Humor instavel Apatia Descontentamento
Afetivos e Ansiedade Irritabilidade com o trabalho
e Exaustdo
emocional

e Depresséo

e Escassez
energia

Cognitivos e Sentimento

culpa

e Pensamentos
suicidas

¢ Dificuldade
tomada

decisdes

de

e Baixa autoestima

de

na
de

Atitude cinica para
com as pessoas
Desumanizacao
Hostilidade

Atitude cinica perante

o trabalho

Sentimento de falta

de reconhecimento
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e Nauseas

o Dores de cabeca

o Dores musculares
Fisicos e Distlrbios de
sono

e AlteracOes no

peso
e Ulceras
e Procrastinagéo e Atitudes violentas | e Redugéo da
e Hiperatividade e [solamento produtividade
Comportamentais | ¢  Aumento do | ¢ Crises familiares | ® Absentismo
consumo de e Resisténcia a
drogas e alcool mudanga
e Falta de | e Desanimo e Desmotivagdo para
entusiamo e Indiferenca trabalhar

Motivacionais e Sentimentos de
aborrecimento e

de desiluséo

Fonte: Adaptado de Schaufeli e Enzmann (1998)

As autoras Maslach e Schaufeli (1993) sugerem cinco critérios para diagnosticar o

Burnout:

1. Predominancia de sintomas disforicos (exaustdo mental, fadiga e depresséo);

2. Predominancia dos sintomas comportamentais e mentais relativamente aos
fisiologicos;

3. Os sintomas estéo relacionados com o contexto laboral;

4. Os sintomas podem ocorrer em individuos sem historico de disturbios psicologicos;

5. Reducdo da eficiéncia e desempenho no trabalho, como resultado das atitudes e

comportamentos negativos.

2.2.3. Dimensdes do Burnout
Os autores Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) contribuiram para o desenvolvimento da
definicdo da sindrome de Burnout que consistiu em trés fases: entrevistas e observacéo,

criagdo de escalas de forma a avaliar o conceito mencionado e, por fim, utilizagdo de
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estudos longitudinais. Os autores afirmam a existéncia das seguintes trés dimensoes

essenciais:

1. Exaustdo Emocional;
2. Cinismo;

3. Eficacia.

A dimensdo Exaustdo Emocional € a dimensdo que mais esta ligada diretamente ao
Burnout, caraterizando-se por uma forte tensdo emocional (stress), resultando na sensacao
de escassez de energia e de recursos emocionais e de reduzida capacidade em gerir as
tarefas do quotidiano profissional. A vitima sente-se incapaz de cumprir com as exigéncias
do trabalho, julgando ndo possuir condi¢Bes para tal, manifestando assim um importante
desgaste emocional/fisico (Maslach, 1998). A exaustdo é considerada a primeira rea¢do ao

fator stress, resultado das exigéncias do trabalho (Maslach & Leiter, 1997).

Relativamente a segunda dimensdo, o Cinismo ou despersonalizacdo, resulta do
sentimento de indiferenca, desinteresse e de atitudes negativas da vitima relativamente ao
seu trabalho e as pessoas envolventes. O Cinismo revela ser a carateristica interpessoal do

Burnout.

Quanto a ultima dimensdo identificada, a Eficacia, anteriormente denominada
“realizacdo pessoal”, esta associada a falta de realizagdo pessoal no trabalho, verificando-
se a diminuicdo de produtividade que pode ser consequéncia das duas dimensdes
anteriormente descritas. Desta forma, o individuo sente-se incompetente e manifesta
reduzida autoconfianca no trabalho. O trabalhador encara cada novo projeto de trabalho
dado como sendo muito exigente, revelando resisténcia a mudanca (Maslach & Leiter,
1997). Os autores Bresd, Salanova e Schaufeli (2007), sugerem a alteracdo da
denominacdo desta dimensdo para Ineficacia, de forma a que todas as dimensfes estejam

escritas no sentido negativo.

Os autores Golembiewski e Munzenrider (1988) defendem que a dimensédo Cinismo
é a primeira a surgir, seguida da dimensdo Eficécia e, por ultimo, a dimensdo Exaustdo. Tal
estrutura dimensional é contraria ao que é apresentado pelo modelo de Maslach que
defende o aparecimento das dimensdes do Burnout pela seguinte ordem: Exaustdo

Emocional, Cinismo e Efic4cia.
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2.2.4. Modelo de avalia¢éo do Burnout
A partir da década de 80, o desenvolvimento de um modelo de avaliagdo que
permitisse avaliar o nivel de Burnout nos trabalhadores num determinado contexto, tornou-
se essencial para o estudo quantitativo do conceito, tendo sido a autora Maslach
responsavel pele desenvolvimento e construcdo da escala de medida Maslach Burnout
Inventory (MBI) (Maslach e Jackson, 1981). De acordo com Schaufeli e Greenglass

(2001), este modelo de avaliagdo do Burnout é o mais utilizado.

O primeiro modelo (22 itens) foi desenvolvido em contexto laboral social, designado
por MBI-Human Services Survey (MBI-HSS), destinado aos trabalhadores que
desempenham tarefas laborais em servicos sociais e de salude. Apds a década de 90, o
modelo inicial desenvolvido sofreu algumas mudancas, tendo sido desenvolvidas novas
versdes com o objetivo de estudar o Burnout em contexto educacional, modelo este
denominado em funcdo do publico-alvo, MBI-Educators Survey (MBI-ES) e MBI-
Students Survey, destinado aos professores e alunos, respetivamente. Em 1996, o modelo
voltou a sofrer alteracdes tendo sido estendido a todos os contextos de trabalho, de forma
ser possivel alcancar todos os trabalhadores independentemente do cargo de trabalho,
resultando no modelo MBI-General Survey (MBI-GS) (Maslach, Schaufeli, e Leiter 2001).

O MBI-GS é composto por 16 itens, estando estes associados as trés dimensbes do

Burnout:

e Exaustdo Emocional;
e Cinismo;

e Eficicia.

As dimensfes Exaustdo Emocional e Eficacia sdo avaliadas com recurso a seis itens,
sendo a dimensdo Cinismo avaliada com base em quatro itens, conforme Tabela 2.2
(Schuster, Dias, Battistella & Grohmann, 2016). De forma a proceder ao estudo do
Burnout através do MBI-GS, os participantes devem responder com que frequéncia lidam

com os itens identificados no modelo.
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Tabela 2.2- Itens da escala do Burnout distribuidos por dimensao, conforme Schuster, Dias,
Battistella e Grohmann (2016)

Exaustdao Emocional

+1. Sinto-me
emocionalmente
esgotado(a) com o0 meu
trabalho.

+2. Sinto-me esgotado(a) no

Cinismo

7. SOU menos
interessado(a) no meu
trabalho desde que assumi
esta fungao.

8. Sou menos

+11. Sinto-me entusiasmado(a)
quando realizo algo no meu
trabalho.

+12. Realizo muitas coisas

valiosas no meu trabalho.

final de um dia de trabalho. +13. Posso efetivamente

entusiasmado(a) com o

«3. Sinto-me cansado(a) solucionar os problemas que

meu trabalho.

quando me levanto pela surgem no meu trabalho.

9. Sou mais descrente

manhd e preciso enfrentar «14. Sinto que dou uma

sobre a contribuicéo de

outro dia de trabalho. contribuicdo efetiva para esta

meu trabalho para algo.

+4. Trabalhar o dia todo é organizacéo.

+10. Duvido da importancia

realmente motivo de tensdo +15. Na minha opiniéo, sou

do meu trabalho.

para mim. bom(a) no que faco.

+5. Sinto-me acabado(a) por +16. No meu trabalho, sinto-

causa do meu trabalho. me confiante de que sou

6. SO desejo fazer o meu eficiente e capaz de fazer com

trabalho e ndo ser gue as coisas acontecam.

incomodado(a).

A grande diferenca entre MBI-GS e o MBI inicialmente desenvolvido, prende-se
com a mudanca na atribuicdo da origem dos sentimentos negativos descritos anteriormente.
Por exemplo, quanto a dimensdo Exaustdo Emocional, no MBI-GS, os itens nao
mencionam 0s relacionamentos pessoais da vitima como razdo dos seus sentimentos
negativos existentes, focando o seu relacionamento com o trabalho. Outra diferenca
observada relativamente aos modelos que incide sobre a dimensdo Cinismo no MBI-GS,
resultante da substituicdo da dimensdo Despersonalizacdo no MBI-HSS. Enquanto que na
dimensdo Despersonalizacdo os itens correspondentes estdo associados ao relacionamento
da vitima com as pessoas, na dimensdo Cinismo do MBI-GS, os respetivos itens estdo
relacionados com a relacdo existente entre a vitima e o seu trabalho (Maslach, Jackson e
Leiter, 1996).

Como visto anteriormente, a exaustdo é uma dimensdo chave na tentativa de
definicio do Burnout (Maslach, Schaufeli, e Leiter 2001). Este facto levou alguns
investigadores a questionarem a estrutura multidimensional do MBI, sugerindo uma

abordagem alternativa: reduzir a definicdo do Burnout a uma Unica dimensdo — a Exaustdo
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(Maslach, Leiter, & Schaufeli, 2009). Nesta abordagem alternativa, alguns investigadores
referem que a Unica dimensdo relevante é a Exaustdo, considerando o Cinismo e Eficécia
como dimensdes irrelevantes para o processo de compreensao do conceito de Burnout.
Apesar da Exaustdo ser um critério necessario para a correta identificacdo do Burnout, este
ndo e suficiente para o reconhecimento da sua existéncia, 0 que torna as restantes
dimensdes imprescindiveis para o seu estudo (Maslach et al., 2009). A dimensdo Exaustdo
representa a tensdo emocional (stress) do Burnout, mas néo reflete as questdes essenciais

da relacdo que as pessoas criam com o seu trabalho.

De forma de lidar com o excesso de trabalho, esta exaustdo leva imediatamente o
trabalhador a distanciar-se emocionalmente do trabalho (Cinismo) (Maslach, Schaufeli, e
Leiter 2001). Relativamente a dimensdo Eficacia, esta pode surgir como consequéncia das
duas dimensdes anteriormente mencionadas ou em simultaneo. Quando o trabalhador se
encontra exausto e apresenta sentimentos de indiferenca sobre com o que esta a lidar, a
realizacdo pessoal é comprometida. Segundo Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), a
ineficacia é estimulada devido a escassez de recursos importantes, sendo que a Exaustdo e

Cinismo sdo motivados pela sobrecarga de trabalho.

Um dos modelos recentes alternativos ao MBI é o questionario Oldenburg Burnout
Inventory (OLBI) desenvolvido pela alemd Evangelia Demerouti, em 1999, modelo este
criado com o objetivo de ultrapassar limitacdes psicométricas do modelo MBI. Este
modelo conta com a consideracdo de duas componentes: Exaustdo e Perda de
comprometimento com o trabalho. Os autores Demerouti et al. (2003) afirmam a existéncia

de duas falhas principais do MBI:

1. Os itens, em cada dimensdo, sdo apresentados ou no sentido negativo ou no sentido
positivo.

2. O MBI apenas avalia a vertente afetiva da dimenséo Exaust&o.

Os autores referem que uma das falhas do modelo MBI é a apresentacdo dos itens no
mesmo sentido em cada dimenséao, ou seja, todos os itens relativos a dimensdo Exaustéo
Emocional e Cinismo sdo negativos, enquanto que os itens da dimensdo Eficacia séo
apresentadas no sentido positivo. Desta forma, os participantes do estudo podem ser
levados a enviesar as respostas dadas. No caso do OLBI, em cada dimenséo, os itens sao

apresentados no sentido positivo e negativo.
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Quanto a segunda falha, o0 MBI desenvolvido ndo possui itens que avaliem os aspetos
fisicos e cognitivos que constituem a Exaustdo. O OLBI apresenta itens que permitem
avaliar, além da parte afetiva da Exaustdo, os aspetos fisicos e cognitivos. Esta alteracao
contribui para a melhoria do modelo de avaliagdo do Burnout, uma vez que torna possivel
realizar o estudo deste conceito nos trabalhadores que exercam, principalmente, trabalho
fisico e cognitivo.

2.2.5. Causas do Burnout
Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) identificaram seis possiveis causas que estdo
associadas a origem do Burnout, causas essas que levam a problemas de divergéncia e

incompatibilidade na relacéo entre a vitima e o trabalho:
1. Excesso de carga de trabalho

A sobrecarga profissional estd mais diretamente associada com a dimensdo Exaustéo
Emocional do Burnout. O trabalhador sente-se incapaz de cumprir com as exigéncias do

trabalho ao ndo possuir 0s recursos necessarios para tal.
2. Controlo

Este fator parece estar mais relacionado com a dimensédo Eficacia do Burnout e deve-se
ao facto do (1) trabalhador ndo conseguir controlar de forma suficiente os recursos que
necessita para trabalhar ou (2) resulta da impossibilidade de o trabalhador ter autoridade
suficiente para avancar com o seu trabalho conforme os recursos necessarios. Por outro
lado, um trabalhador ao qual seja atribuido elevado nivel de responsabilidade, pode-se
sentir sobrecarregado e sujeitar-se a uma crise no controlo, quando existe
incompatibilidade entre responsabilidade e autoridade. O facto de o trabalhador n&o
conseguir controlar os aspetos envolventes no trabalho, como por exemplo, estar envolvido

na tomada de decisdes, contribui para a reducédo da realizacdo pessoal.
3. Recompensa

A recompensa esta associada a falta de reconhecimento do individuo pelo seu bom
desempenho profissional. A auséncia de recompensa a nivel financeiro e social, ou seja, 0
facto de o trabalhador ndo usufruir de um aumento no salario ou ser despreciado pela
organizacdo, leva este a possuir sentimentos de ineficacia (Maslach, Schaufeli e Leiter
(2001).
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4. Comunidade

Relativamente ao fator comunidade, por vezes, o trabalho isola as pessoas, podendo
resultar em conflitos néo resolvidos, ao aumento de sentimentos de frustracdo, diminuicdo
de entreajuda, contribuindo para um ambiente laboral mais desconfortavel e sem

entusiasmo.
5. Justica

Quando o trabalhador observa injusticas no seu local de trabalho, leva-o a distanciar-se
emocionalmente deste, aumentando 0s sentimentos de cinismo e exaustdo, conforme
Maslach, Schaufeli e Leiter (2001). Estas injusticas estdo relacionadas com o respeito e
podem incidir sobre promoc@es inadequadas (atribuidas a trabalhadores sem merecimento)

e desigualdade no pagamento de salario e de cargas de trabalho.
6. Valores

A Ultima causa para a origem do Burnout, deve-se a divergéncia existente entre 0s
valores e aspiracOes pessoais do individuo e da organizacdo onde trabalha (Maslach &
Leiter, 1997).

2.3. Intencgéo de Turnover

2.3.1. Defini¢éo do conceito
O Turnover nos colaboradores tem sido considerado uma questao essencial na era

da globalizacdo, afetando qualquer negdcio organizacional (Mamun & Hasan, 2017).

A Intencdo de Turnover ou intencdo de rotatividade, surge quando os trabalhadores
se sentem insatisfeitos com as condi¢gdes do ambiente profissional, tomando decisbes que
promovem o seu afastamento da organizacao (Rusbult, Farrell, Rogers, & Mainous, 1988).

A Intencdo de Turnover € definida por Price (1989) como sendo um processo
caraterizado pela intencdo que envolve a entrada de novos colaboradores ou saida de

colaboradores ja empregados na organizagé&o.

Wayne et al. (1997) referem que a Intencdo de Turnover se encontra associada a
intencdo de um colaborador deixar a organizagdo onde trabalha. Sager et. al. (1998)

sugerem que a Intencdo de Turnover € um processo que envolve uma atitude (pensar em
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desistir), uma decisdo (intencdo de abandonar) e comportamento (procura de um novo

emprego), resultando na saida voluntaria do colaborador.

De acordo com Chiavenato (2010), a Inteng&o de Turnover pode ser entendida como a
intencdo de rotatividade de pessoal, marcada pelo fluxo de saida de colaboradores e
entrada de outros de forma a substitui-los, ou seja, compensando as saidas desses

colaboradores no trabalho.

Abelson e Baysinger (1984), afirmam que a Intencdo de Turnover pode ser definida
como sendo funcional ou disfuncional, variando consoante as carateristicas do individuo e
respetivos impactos no sucesso da respetiva organizacdo. Trata-se de uma Intencdo de
Turnover funcional para a organizacao, quando o colaborador apresenta fraca qualidade no
trabalho. Contrariamente, quando um colaborador apresenta um bom desempenho
profissional, considera-se que a Intencdo de Turnover é disfuncional para a organizacao.
Sdo estes colaboradores que a organizacdo prefere reter, pois contribuem positivamente
para 0 sucesso desta. Assim, quando estes colaboradores apresentam a intencdo de
abandonar a organizagdo, tal facto podera implicar uma verdadeira ameaca para a

organizacao.

A Intencdo de Turnover pode estar relacionada com motivagdes individuais ou
coletivas. A Intencdo de Turnover coletiva ocorre quando, ndo apenas um individuo, mas
sim grupos de colaboradores, tencionam abandonar a organizacao (Hausknecht & Trevor,
2011). Conforme Shaw, Gupta, e Delery (2005), Intencdo de Turnover coletiva esta
associada a insatisfacdo profissional e qualidade de vida reduzida dos trabalhadores.
Michael et al. (2015) afirmam que a satisfagdo no trabalho e 0 empenhamento afetivo séo

fatores que estdo inversamente relacionados com a Intencdo de Turnover.

2.3.2. Fatores que influenciam a Intencéo de Turnover
Segundo Maertz e Griffeth (2004), existem oito for¢as que motivam o surgimento da
Intencdo de Turnover dos individuos, estando estas descritas na Tabela 2.3:

e Afetivas;

e Calculadoras;

e Contratuais;

o Comportamentais;

e Alternativas;
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e Normativas;

e Morais/ Eticas;

e Constituintes.

Tabela 2.3- Forgas motivacionais da Inten¢do de Turnover de acordo com Maertz e Griffeth (2004)

Forcas

Motivacionais

Afetivas

Calculadoras

Contratuais

Comportamentais

Alternativas

Normativas

Morais/Eticas

Descricao

A existéncia de lagos afetivos fracos entre a organizacao e 0s
colaboradores, promove o desejo destes abandonarem a organizagéo. E
importante que a organizacdo tenha a preocupagdo em transmitir
conforto psicolégico aos colaboradores, de forma a se sentirem
motivados em permanecer na organizacao.

Estdo associadas a avaliacdo cognitiva do colaborador relativamente ao
cumprimento de objetivos futuros. A Inten¢do de Turnover é motivada
se a permanéncia na organizagdo impedir o aproveitamento de futuras
oportunidades, que envolvem a realizacgéo profissional.

Referem-se ao contrato psicolégico, que é informal, entre o
colaborador e a empresa, estando implicita a reciprocidade. Por
exemplo, a organizag&o espera maior empenho além do requerido ao
colaborador e o colaborador espera receber ajuda em momentos mais
dificeis.

Relacionam-se com os custos psicoldgicos do individuo em
permanecer ou ndo na organizagao. Quanto menor esse custo, maior a
Intencéo de Turnover do colaborador.

Relacionam-se com a autoconfianga do colaborador em conseguir
encontrar um trabalho alternativo melhor. Quanto maior o nivel de
confianga, maior a Inten¢do de Turnover.

Estdo associadas a necessidade de os colaboradores corresponderem as
expectativas da familia ou amigos quanto ao abandono ou ndo da
organizagéo.

Envolvem os valores morais/éticos de um colaborador perante ao
comportamento de rotatividade. Alguns acreditam que a permanéncia

na organizacao é positiva, sendo que outros nao.
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Referem-se as relagBes existentes entre um colaborador e os restantes.

- Se essas relacfes forem negativas, o resultado sera a desmotivacdo do
Constituintes

colaborador em permanecer na organizacao.

Conforme Liu e Wang (2006), as principais razfes que levam ao surgimento da

Intencdo de Turnover num individuo séo:

e |dade;

o Género;

e Casamento;

¢ Nivel de formacéo;

e Antiguidade na Organizacao.

De acordo com Ma et al. (2003), os jovens instruidos a nivel superior e com pouca
experiéncia, tendem a sentir-se mais insatisfeitos com o seu trabalho e menos
comprometidos com a organizacado, resultando na ponderacdo do individuo relativamente
ao abandono da organizacdo. As mulheres, em comparacdo com 0s homens, tendem a
apresentar um maior nivel de Intencdo de Turnover, associado ao seu papel de mée e do

seu dever em cuidar da familia.

Relativamente ao fator antiguidade, os colaboradores que trabalham durante um longo
periodo de tempo na mesma funcdo ou local, tendem a sentir-se mais cansados, resultando

no desejo em abandonar a organizacao.

Num contexto familiar, cuja fonte de rendimento advém apenas de um individuo, estes

ndo tendem a sair da organizacdo, pois estdo completamente dependentes.

Por outro lado, individuos que apresentem elevada aptiddo individual, sendo estes
muito competentes ou sentirem que ndo estdo a evoluir na organizacdo, tendem a sair da

organizacao.

Muitos colaboradores valorizam as oportunidades de aprendizagem e formacdo, de
forma a melhorarem as suas capacidades, sentindo-se mais realizados. Quando a
organizagdo néo investe nesta questdo, os colaboradores sentem-se desmotivados e tendem

a abandonar a organizagao (Liu et al, 2006).
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Liu e Wang (2006) referem ainda que um dos fatores que motivam a Intencdo de
Turnover nos colaboradores é a falta de reconhecimento no trabalho. A organizagdo ao
oferecer salarios justos aos colaboradores, seguranca no local de trabalho e ao promover
relacBes interpessoais amigaveis no trabalho, fomentam a reducédo da Intencdo de Turnover
nos colaboradores (Maertz and Griffeth, 2004).

De acordo com os autores Griffeth et al. (2000), a Intencéo de Turnover € influenciada
por fatores internos e externos a organizacdo. As condicdes de trabalho, nomeadamente, o
stress, a autonomia, a funcdo exercida, a dinamica do grupo de trabalho e o tipo de
lideranca existente, assim como a justica e as oportunidades de progressdo na carreira
profissional na organizagdo séo claros exemplos de fatores internos. Os fatores externos
sdo representados pelas oportunidades profissionais fora da organizacdo que um individuo

pOSSuUi.

Segundo Takase et al. (2005), existem fatores ambientais que influenciam a Intencéo
de Turnover nos individuos, sendo eles as expetativas relativas a propria funcao/trabalho, a
cultura e valores organizacionais, o relacionamento com o0s colegas de trabalho,
oportunidades de progressdo na carreira profissional e atribuicdo de recompensas, como

por exemplo, aumento da autonomia.

Foreman (2009), afirma que as razdes que levam a existéncia da Intencdo de Turnover

num individuo podem ser distribuidas em trés grupos:

1. Fatores relacionados com o trabalho;
2. Fatores individuais;

3. Fatores externos.

O primeiro grupo estd relacionado com a reduzida satisfacdo profissional, baixos
salarios e fraco empenhamento organizacional por parte dos colaboradores. J& os fatores
individuais encontram-se associados a idade e ao género. Por fim, os fatores externos

referem-se, por exemplo, a taxa de desemprego.

2.3.3. Consequéncias da Intencéo de Turnover
A Intengdo de Turnover num colaborador ndo o leva imediatamente a abandonar a
organizacdo (Salin & Notelaers, 2017). Enquanto essa intengdo ndo se traduz na acgéo de

efetivo abandono da organizacdo, o individuo comeca por apresentar comportamentos
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contraprodutivos, obtendo resultados diferentes dos desejados. O absentismo e a falta de
pontualidade sdo exemplos desses comportamentos.

A Intencdo de Turnover afeta diretamente a perce¢do dos clientes quanto a diminuicéo
de qualidade dos servicos prestados, da satisfacdo profissional e aumento dos custos

associados a formacao de novos colaboradores (Cho et al., 2009).

A Intencdo de Turnover apresenta tanto beneficios como desvantagens para a
organizacdo. A Intencdo de Turnover possibilita a oportunidade de mudangas positivas,
“injecdo de sangue novo” permitindo o desenvolvimento de novas ideias e formas de
pensar, assim como a saida de colaboradores que nao apresentam desempenho significativo
para a organizacao (McElroy et al., 2001). Por outro lado, 0s custos com 0 processo de
recrutamento e formacdo sdo muito elevados na insercdo de novos colaboradores na
organizacdo. Carmeli e Weisberg (2006) afirmam que a perda de colaboradores
qualificados e experientes sdo uma das consequéncias negativas da Intencdo de Turnover.
Também se destaca a possibilidade destes colaboradores transferirem os conhecimentos

adquiridos para 0s concorrentes.

De acordo com Dalton e Todor (1979), a Intencdo de Turnover pode ser percecionada
de forma positiva a nivel psicoldgico. De forma a contrariar o stress sentido no ambiente
de trabalho e a insatisfacdo do colaborador, a melhor solucdo para o individuo sera
abandonar a organizacdo. O individuo ao decidir ndo permanecer na organizacdo, sentir-se-

a melhor psicologicamente.

Um elevado nivel de Turnover, provoca um impacto muito negativo na organizacao,
traduzindo-se no aumento de custos diretos e indiretos (Mamun & Hasan, 2017). De
acordo com o0s autores, 0s custos diretos referem-se aos custos que a organizagdo suporta
nos processos de recrutamento, selecdo, orientacdo e formacgdo destinados aos novos
colaboradores. Ja os custos indiretos dizem respeito aos custos sustentados em prol do
combate ao stress e inseguranga sentida pelos colaboradores que permanecem na
organizacdo e custos associados a reputacdo da organizacdo. A Intencdo de Turnover €
considerada um tema que requer muita atencdo pelos 6rgaos de gestdo, pois coloca em

risco o cumprimento dos objetivos organizacionais e 0 sucesso da organizacao.

De acordo com Javed et al. (2013), uma organizagdo que consiga proporcionar aos

colaboradores oportunidades de crescimento profissional, transmissdo de feedback
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continuo, promocdo de um bom ambiente profissional e atribuicdo de uma maior

autonomia na tomada de decisdes, reduz a Intencdo de Turnover nos colaboradores.

2.4. Relacgao entre Bullying, Burnout e Intencdo de Turnover

De acordo com Einarsen et al. (2003), o Bullying pode ser descrito, tal como visto
anteriormente, como sendo o resultado de comportamentos negativos repetidos, tais como
ignorar, excluir, espalhar rumores e humilhar, dirigidos a determinado individuo ou grupo
de individuos. O Bullying pode afetar os colaboradores fisicamente ou psicologicamente,
sendo 0s seguintes sintomas/consequéncias alguns exemplos do impacto que este tem
sobre as vitimas: disturbios de sono, depressdo, ansiedade, melancolia, dificuldades de

concentracéo e fobia social (Einarsen, 1999; Leymann, 1990; Tsuno et al., 2010).

Vaérios estudos afirmam a existéncia de uma relacdo entre o Bullying e o Burnout
(Deery et al.,2011; Einarsen, Matthiesen, & Skogstad, 1998; Giorgi et al., 2016; Schaufeli
& Enzmann, 1998).

Segundo Schaufeli e Enzmann (1998), os individuos afetados pelo Burnout,
revelam um estado negativo persistente relacionado com o trabalho. As vitimas de Burnout
apresentam as seguintes carateristicas: exaustdo, sensacdo de eficiéncia reduzida,

desmotivacdo e desenvolvimento de atitudes e comportamentos disfuncionais no trabalho.

De acordo com a investigacdo elaborada por Einarsen, Matthiesen, e Skogstad
(1998), o Bullying e o Burnout encontram-se relacionados, ou seja, o Bullying motiva a
existéncia de Burnout nos colaboradores. Sendo que o Bullying contribui positivamente
para a ocorréncia de sentimentos negativos do colaborador, com impacto direto na saude
fisica e emocional da vitima, tais impactos tornam-se potenciadores para a intensificacdo
do efeito de Burnout, altamente relacionado com o0s sentimentos de esgotamento e

desmotivacao.

Segundo Giorgi et al. (2016) e na mesma linha de pensamento de Deery et al.
(2011), os colaboradores pertencentes a organizagcdes que possuem um ambiente de
trabalho marcado por um clima de Bullying, tendem a apresentar experiéncias de Burnout.
Os colaboradores vitimas de Bullying sdo mais propensos a apresentar Burnout do que
aqueles que ndo sdo alvo de Bullying. De acordo com o que foi dito anteriormente,

formula-se a seguinte hipotese de investigacao:
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H1: O Bullying relaciona-se positivamente com o Burnout.

Vérios sdo os estudos que afirmam a existéncia da relacdo entre o Bullying e a
Intencdo de Turnover (Bowling & Beehr, 2006; McCormack et al., 2009, Glambek,
Matthiesen, Hetland, & Einarsen, 2014; Salin & Notelaers, 2017).

De acordo com Rayner (1999), uma das consequéncias do Bullying traduz-se no
aumento da vontade das vitimas em abandonarem a organizacdo. Na mesma linha de
pensamento deste autor, o estudo de Hauge et al. (2010) considera o Bullying preditor da
ansiedade e depressdo, mas também da Intencdo de Turnover, assumindo este um papel
contributivo para o aumento da vontade dos colaboradores em sairem da organizagdo. De
acordo com Simons e Mawn (2010), quando os niveis de Bullying aumentam num

individuo, a sua intencdo de abandonar a organizacdo também aumenta.

Uma vez que o Bullying contribui positivamente para a ocorréncia de sentimentos
negativos, tais como desmotivacdo e depressdo, estes mesmos sentimentos geram um
desconforto geral na vitima, o que leva a mesma a iniciar o processo de Intengdo de
Turnover. A vitima assim, associa uma eventual saida da organizacdo em que colabora

como a solucdo para os problemas que foram originados pelo processo de Bullying.

Mais recentemente, os autores Nielsen e Einarsen (2018) afirmam que os
colaboradores expostos ao Bullying, além de serem afetados psicologicamente sob a forma
de depressao ou ansiedade, também podem apresentar comportamentos como a Intencédo de

Turnover. Formula-se assim a seguinte hipdtese de investigagdo:

H2: O Bullying relaciona-se positivamente com a Intengéo de Turnover.

Como visto anteriormente, o Burnout pode ser definido como uma resposta

prolongada a um ambiente laboral caraterizado como stressante (Maslach, 1998).

Os efeitos do Burnout sdo devastadores tanto a nivel pessoal como a nivel
profissional. A nivel pessoal, o Burnout pode desencadear elevado desgaste mental,
aumento do stress e distarbios do sono (Farber, 1991; Peterson et al., 2008) o que,
consequentemente, se podera traduzir num aumento de Intencdo de Turnover dos

colaboradores (Campbell et al., 2001).
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Wayne et al. (1997) referem que a Intengdo de Turnover se encontra associada a
intencdo de um colaborador deixar a organizacdo onde trabalha. De acordo com os autores
Griffeth et al. (2000), a Intencdo de Turnover € influenciada por fatores internos e externos

a organizacao, sendo um deles o stress.

Assim, os colaboradores em situacdo de Burnout, devido as consequéncias
negativas associadas, desenvolvem uma maior vontade em abandonar a organizagdo. Neste

sentido, formula-se a seguinte hipétese de investigacao:

H3: O Burnout relaciona-se positivamente com a Intengdo de Turnover.

Um individuo que sofra de Bullying apresenta, segundo Einarsen et al. (2011),
exaustdo mental que leva a reducdo da concentracdo, possibilidade de irritagdo e propensédo
ao aumento de erros, resultando na diminuicdo da produtividade. De acordo com Maslach,
Schaufeli, e Leiter (2001), a exaustdo, distanciamento ao trabalho e falta de eficacia
representam as trés dimens@es caraterizadoras do Burnout. Assim, é possivel observar,
conforme analisado anteriormente, uma clara relacdo entre Bullying e Burnout. Assiste-se a
presenca de Burnout em individuos que sdo vitimas de Bullying (Rayner, 1999; Bowling &
Beehr, 2006; McCormack et al., 2009, Salin & Notelaers, 2017).

Sabe-se também que um colaborador que seja vitima de Bullying tende a apresentar
uma maior intencdo de Turnover, sentindo-se deprimido, ansioso, melancoélico e

apresentando dificuldades em dormir (Einarsen, 1999; Leymann, 1990; Tsuno et al., 2010).

Um individuo que sofra de Burnout encontra-se exausto, desmotivado, apresenta
baixa produtividade e atitude cinica perante o trabalho e pessoas, levando este a querer
abandonar a organizacdo (Wayne et al., 1997; Schaufeli & Enzmann, 1998; Campbell et
al., 2001).

Assim, é expectavel que um colaborador que sofra de Bullying, ao aumentar o seu
nivel de Burnout, aumente a sua vontade em abandonar a organizacdo onde esta inserido.

Desta forma, formula-se a seguinte e ultima hipotese de investigacao:

H4: O Burnout desempenha um papel mediador na relacao entre Bullying e Intencéo

de Turnover.
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2.5. Modelo Conceptual de Investigacao

Conforme reviséo de literatura apresentada anteriormente, pretende-se compreender a
relagdo existente entre as varidveis Bullying, Burnout e Intencdo de Turnover. Desta forma,
no subcapitulo anterior, foram formuladas quatro hipoteses de investigacdo que visam
estudar o impacto do Bullying no Burnout e na Intengdo de Turnover, o impacto do
Burnout na Intencdo de Turnover e, por fim, estudar o papel mediador do Burnout na
relacdo entre o Bullying e Intengdo de Turnover. A Figura 2.1Figura 2.1- Modelo
conceptual de investigacdo ilustra o modelo de hipdteses de investigacdo, estando as

hipdteses sintetizadas apresentadas na Tabela 2.4.

— Relacgéo

_____ » Mediacéo

Intencéo de
Turnover

Burnout

Figura 2.1- Modelo conceptual de investigacao

Tabela 2.4- Hipdteses de estudo

H1: | O Bullying relaciona-se positivamente com o Burnout.

H2: O Bullying relaciona-se positivamente com a Intencéo de Turnover.

H3: | O Burnout relaciona-se positivamente com a Intencéo de Turnover.

H4: O Burnout desempenha um papel mediador na relagéo entre Bullying e Intencéo de
Turnover.
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3. Metodologia

O capitulo trés tem como objetivo a apresentacdo e descri¢do do tipo de estudo que ira
ser efetuado, de forma a ser possivel, encontrar a resposta ao modelo de investigacao

exposto anteriormente, envolvendo as varidveis Bullying, Burnout e Intencdo de Turnover.

O presente capitulo estd dividido em cinco pontos fundamentais: descricdo dos
procedimentos de recolha de dados, estruturacdo do questionario, técnica de amostragem e
caraterizacdo da amostra, apresentagdo dos instrumentos de medida onde serdo explicadas
as escalas adotadas e medidas escolhidas para cada dimensdo e por fim, o aperfeigoamento

das escalas onde é analisado o nivel de consisténcia interna das escalas.

3.1. Procedimentos de recolha de dados

De forma a ser possivel analisar a relagdo entre as varidveis anteriormente indicadas,
foi adotado, como instrumento de recolha de dados, a utilizagdo de um inquérito por
questionario, através do método da recolha de dados priméarios, destinado apenas a
colaboradores em empresas. Além desta Ultima carateristica eliminatoria da participacédo
no inquérito/investigacdo, também foi considerado critério fundamental a permanéncia

minima do colaborador na empresa, periodo esse igual a seis meses.

O inquérito foi disponibilizado durante duas semanas no més de janeiro de 2019,
contando com a participacdo de 359 inquiridos, tendo existido uma participagdo muito
ativa e positiva. O instrumento de recolha de dados utilizado permitiu a recolha de
informacdo de um grande numero de respostas numa extensa area geogréafica, assim como

uma maior rapidez e facilidade em recolher e organizar as respostas/informacdes.

Neste estudo, o questionario foi apenas partilhado online, ndo tendo sido o mesmo
disponibilizado em suporte fisico. A garantia de anonimato foi comunicada aos
participantes e corretamente assegurado, minimizando a probabilidade de obter respostas

menos verdadeiras por parte dos participantes.

O questionario foi inicialmente partilhado, através da plataforma Google Docs, nas
redes sociais, mais concretamente no Facebook, onde o link foi disponibilizado em grupos

cujo tema principal de discussdo esta associado ao Bullying e aos trabalhadores. Além
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destes grupos, também foram procuradas paginas de noticias onde fossem abordados estes

temas.

Em simultéaneo, o questionério foi partilhado pelos contactos pessoais via e-mail o que
contribuiu para uma maior captacdo de respostas ao questionario. Nesta rede de contactos
pessoais estdo incluidos amigos, familiares, professores e antigos e atuais colegas de
trabalho, que por sua vez partilharam o link do questionario com a sua rede de contactos,
resultando num aumento de adesdo de participagoes.

3.2. Estruturacdo do questionario

O questionario elaborado para esta investigacdo encontra-se dividido, relativamente a

estruturacdo, em trés secgdes principais que descrevemos de seguida:

O questionario é iniciado pela Nota Introdutdria onde, em primeiro lugar, é identificado
0 publico-alvo e de seguida, € identificado o curso de mestrado e respetiva Instituicdo de
Ensino Superior. Nesta fase é também apresentado o objetivo do estudo e indicacdo de que
as informac0es prestadas sdo andnimas e confidenciais. Na parte final da Nota Introdutéria
existe a opcdo de prosseguir ou ndo com as respostas ao questionario. Finalmente, €
disponibilizado um email para eventuais esclarecimentos e nota de agradecimento pela

colaboracdo prestada (o agradecimento também é publicado no fim do questionario).

A parte 1 tem como objetivo a caraterizacdo a nivel sociodemogréfico e profissional do
participante, através das seguintes sete questdes:

Género;

Idade;

Nacionalidade;
HabilitacGes académicas;
Antiguidade;

Setor;

N o o a &~ wDbdh e

Nivel hierarquico que assume na empresa onde trabalha.

A parte 2 é composta por questdes relativas ao tema em estudo. A primeira pergunta,
que se refere & variavel independente Bullying e é composta por vinte e dois itens. E
solicitado ao participante que indique a frequéncia com que foi submetido, nos ultimos seis

meses, aos atos negativos apresentados no seu local de trabalho. A segunda pergunta que
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pretende recolher dados sobre a varidvel dependente Intencdo de Turnover, é questionado
ao participante qual o grau de concordancia relativamente a trés itens. A terceira pergunta
destina-se a analise da variavel dependente Burnout, constituida por dezasseis itens, onde é

pedido ao participante a indicacdo da frequéncia com que lida com esses mesmo itens.

Relativamente a traducdo dos itens, de forma a transmitir um claro entendimento sobre
a informacéo pretendida aos participantes, foi aplicada uma traducédo e retrotraducdo por
investigadores bilingues.

A realizacdo de um pré-teste € essencial para aperfeicoar o questionario, minimizando a
probabilidade da recolha de informacGes resultantes de uma ma interpretacdo do
participante. Desta forma, foi realizado o pré-teste junto de quatro participantes, o que
permitiu melhorar o questionario ao nivel da estruturacdo. O modelo do questionario

encontra-se no anexo 123.

3.3. Caraterizacdo da amostra

A técnica de amostragem aplicada para o presente estudo foi conveniéncia, contando
com uma amostra de 359 individuos (352 respostas validas), sendo todos eles
trabalhadores ha pelo menos 6 meses.
Tendo em conta as respostas obtidas (ver Tabela 3.1), enumeram-se as seguintes
carateristicas principais da amostra obtida:

1) Quanto ao género, a maioria dos inquiridos é do sexo feminino, representando
62,2% da amostra;

2) Mais de metade da amostra (54%) é constituida por inquiridos com idades
compreendidas entre os 22 e 38 anos, sendo que apenas 10 individuos apresentam
idade superior a 55 anos.

3) Relativamente a nacionalidade dos inquiridos, a maioria é portuguesa, sendo que
apenas 6,5% da amostra, ou seja, 23 inquiridos num total de 352 inquiridos, detém
outra nacionalidade.

4) Quanto as habilitacdes académicas, quase metade dos inquiridos sdo licenciados
(47,2%), sendo que apenas 4,3% da amostra frequentou no maximo o 3° ciclo de
escolaridade.

5) No que toca a antiguidade dos inquiridos enquanto colaboradores na empresa, a

maioria permanece na empresa entre 1 a 4 anos (29,5%) e ha menos de 1 ano
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6)

7)

(29%), sendo que a minoria dos inquiridos trabalha na empresa atual entre 5 e 10
anos (13,6%).

O setor onde se enquadra a empresa onde trabalha a maioria dos inquiridos é o
setor dos servicos, contando com 258 respostas (73,3% da amostra).

Relativamente ao nivel hierarquico assumido pela amostra, a maioria dos inquiridos
sdo subordinados (73%), seguindo-se 23% dos inquiridos com cargo de direcéo

média e apenas 4% com cargo de direcdo superior.

Tabela 3.1- Carateriza¢do da amostra em frequéncia e percentagem

Variavel N %

Género

Feminino 219 62,2

Masculino 133 37,8
Idade

Até aos 21 anos 38 10,8

Entre 22 e 38 anos 190 54,0

Entre 39 e 54 anos 114 32,4

Mais de 55 anos 10 2,8
Nacionalidade

Portuguesa 329 93,5

Outra 23 6,5
HabilitacGes académicas

Até ao 3° Ciclo 15 4,3

Ensino Secundario 108 30,7

Licenciatura 166 47,2

Mestrado/Doutoramento 63 17,9
Antiguidade na empresa

Menos de 1 ano 102 29,0

Entre 1 a 4 anos 104 29,5

Entre 5 a 10 anos 48 13,6

Mais de 10 anos 98 27,8
Setor

IndUstria 94 26,7

Servigos 258 73,3
Nivel hierarquico

Subordinado 257 73,0

Cargo de direcdo média 81 23,0

Cargo de diregéo

superior 14 4,0
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3.4. Instrumentos de medida

O objetivo do presente subcapitulo é a apresentacdo da operacionalizagdo das variaveis

dependentes bem como a variavel independente.

De forma a testar as hipGteses em estudo anteriormente formuladas, a utilizacéo de
medidas construidas e validadas por investigadores reconhecidos nas respetivas areas

cientificas foi imprescindivel para tornar possivel a recolha de dados.

A ferramenta selecionada para efetuar a andlise estatistica, ou seja, o tratamento dos
dados recolhidos e respetiva interpretacdo, foi o software IBM SPSS (V25), através dos

outputs gerados como tabelas e graficos.

3.4.1. Bullying
A variavel independente do estudo, o Bullying, foi medida com recurso aos vinte e dois

itens de Einarsen e Hoel (2001), de acordo com a Tabela 3.2.

De forma a avaliar a presente variavel, foi solicitado aos inquiridos, a indicagdo da
frequéncia com que lidam, nos ultimos seis meses de trabalho, com os vinte e dois itens

(atos negativos), tendo estes uma das seguintes op¢des de escolha:

1) Nunca;

2) Raramente;
3) Mensalmente;
4) Semanalmente;

5) Diariamente.
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Tabela 3.2- Itens de operacionalizagéo da variavel Bullying

Variavel

Item

Bullying

1. Gritaram consigo ou foi alvo de agressividade gratuita.

2. Recebeu criticas persistentes sobre o seu trabalho e esforco.

3. Foi humilhado(a) ou ridicularizado(a) sobre o seu trabalho.

4. Foi alvo de comentarios insultuosos ou ofensivos feitos sobre si (sobre os seus habitos e experiéncia), as
suas atitudes ou a sua vida privada.

5. Teve as suas opinides e pontos de vista ignorados.

6. Foi alvo de excessivas provocagdes e sarcasmo.

7. Foi constantemente lembrado dos seus erros e enganos.

8. Foram feitas alegagdes contra si.

9. Foi ignorado(a) ou enfrentou uma rea¢ao hostil quando se tentou aproximar.

10. Retiveram/esconderam informagdes que afetaram o seu desempenho no trabalho.

11. Foi alvo de excessivo controlo no seu trabalho.

12. Divulgaram boatos e rumores sobre si.

13. Foi alvo de comportamento de intimidacdo como apontar o dedo, invasdo do espago pessoal, empurrdes
ou blogqueio do caminho.

14. Esteve exposto(a) a carga de trabalho dificil ou impossivel de gerir, manipular ou controlar.

15. Recebeu tarefas cujos prazos sdo irracionais e impossiveis de cumprir.

16. Foi pressionado a ndo exigir algo a que tem direito (por exemplo, licenga médica, direito a férias,
despesas de viagem).

17. Foi ignorado(a), excluido(a) ou isolado(a).

18. Recebeu sugestdes ou sinais de outras pessoas de que vocé deveria demitir-se.

19. Foi ameacado(a) de violéncia ou abuso fisico ou foi efetivamente abusado(a).

20. Foi exposto(a) a piadas vindas de pessoas com quem ndo tem intimidade.

21. Removeram areas ou tarefas de sua responsabilidade ou substituiram estas por tarefas mais triviais ou
desagradaveis.

22. Foi mandado(a) realizar trabalho abaixo do seu nivel de competéncia.

3.4.2. Burnout
A variavel dependente Burnout foi medida com recurso aos itens de Maslach,

Schaufeli e Leiter (2001), cuja traducdo foi elaborada pelos autores Schuster, Dias,
Battistella e Grohmann (2016), conforme Tabela 3.3.

De acordo com o0s autores anteriormente mencionados, 0s itens encontram-se

divididos nas seguintes trés dimens@es: Exaustdo Emocional (EE), Cinismo (C) e Eficécia

(E).

Para esta variavel, foi apresentada aos inquiridos, uma escala de avaliacdo de forma a

indicarem a frequéncia com que estes lidam com os dezasseis itens, sendo as cinco opgoes

de resposta as seguintes:

1) Nuncag;
2) De vez em quando;

3) Mensalmente;

4) Semanalmente;

5) Diariamente.
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Tabela 3.3- Itens de operacionalizagéo da variavel Burnout

Variavel | Dimenséo

Item

Exaustéo
Emocional

EE1: Sinto-me emocionalmente esgotado(a) com o meu trabalho.

EE2: Sinto-me esgotado(a) no final de um dia de trabalho.

EE3: Sinto-me cansado(a) quando me levanto pela manha e preciso enfrentar outro dia de trabalho.

EE4: Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim.

EES5: Sinto-me acabado(a) por causa do meu trabalho.

EE6: SO desejo fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado(a).

Burnout Cinismo

C1: Sou menos interessado(a) no meu trabalho desde que assumi esta funcéo.

C2: Sou menos entusiasmado(a) com o meu trabalho.

C3: Sou mais descrente sobre a contribuigdo de meu trabalho para algo.

C4: Duvido da importancia do meu trabalho.

Eficacia

E1: Sinto-me entusiasmado(a) quando realizo algo no meu trabalho.

E2: Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho.

E3: Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu trabalho.

E4: Sinto que dou uma contribuigdo efetiva para esta organizacéo.

E5: Na minha opinido, sou bom(a) no que fago.

E6: No meu trabalho, sinto-me confiante de que sou eficiente e capaz de fazer com que as coisas acontegam.

3.4.3. Intencdo de Turnover

Para medir a variavel dependente Intencdo de Turnover, recorreu-se a 3 itens validados

por Netemeyer et al. (2004) apresentados na Tabela Tabela 3.4.

Para os itens associados a avaliacdo desta variavel foi apresentada a seguinte escala de

avaliacdo de cinco pontos de Likert:

1) Discordo totalmente;

2) Discordo;

3) Nem discordo nem concordo;

4) Concordo;

5) Concordo totalmente.

Tabela 3.4- Itens de operacionalizagdo da variavel Intencao de Turnover

Variavel

Iltem

Intencdo de Turnover |2: Eu espero poder demitir-me durante os proximos 12 meses.

1: Eu pretendo sair do meu atual emprego durante os proximos 12 meses.

3: Eu espero despedir-me da minha organizagdo atual nos proximos 12 meses.

3.5. Aperfeicoamento de escalas

Neste subcapitulo foi analisada a consisténcia interna das escalas, de acordo com o

Alpha de Cronbach e efetuada a analise fatorial exploratoria a variavel Burnout, de forma a

analisar a sua dimensionalidade.
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Verifica-se a inexisténcia de missing values, pois todas as questdes incluidas no

questionario possuem carater de resposta obrigatoria.

3.5.1. Consisténcia interna das escalas e Andlise Fatorial Exploratéria (AFE)
O Alpha de Cronbach permite avaliar o nivel de confiabilidade de cada escala
podendo o coeficiente variar entre 0 e 1, sendo que para valores inferiores a 0,6 as escalas

sdo consideradas inaceitaveis, de acordo com Pereira (2006).

Quanto a variavel Bullying, esta apresenta o nivel de confiabilidade mais elevado

no valor de 0.955, valor muito significativo.

A variavel Burnout é a variavel que apresenta uma menor consisténcia interna
(Alpha de Cronbach=0,831) quando comparada as restantes variaveis, apresentando,
mesmo assim, um valor elevado. Esta variavel apresenta, numa primeira fase, dois itens
que pouco se correlacionam com a totalidade da escala, tendo sido necessario proceder a

eliminacdo dos itens EE6 e E1 da escala mencionada.

Relativamente a consisténcia interna da variavel Intencdo de Turnover, esta € muito
elevada, sendo o valor do Alpha de Cronbach, respetivamente 0.948, revelando um elevado

nivel de confiabilidade.

A variavel Burnout, por apresentar itens que pertencem a trés dimensdes diferente,
teve de ser sujeita a uma analise fatorial exploratoria, de forma a analisar a correlagdo entre

as dimensoes.

A AFE da escala da variavel Burnout foi efetuada seguindo o critério de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) e como método de rotacdo utilizou-se o procedimento Varimax. Os
itens das dimensdes Exaustdo Emocional e Cinismo resultaram num anico fator, conforme
Tabela 3.5. A dimensdo Eficacia foi desconsiderada da escala, a semelhanca do estudo de
Qiao e Schaufeli (2011).

Desta forma, foi recalculada a consisténcia interna da escala Burnout, verificando-

se uma melhoria no seu valor para 0.936, conforme Tabela 3.6.
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Tabela 3.5- Resultados da Analise Fatorial Exploratéria

Item h? F1 F2
EE1 0,741 0,860
EE2 0,704 0,833
EE3 0,723 0,850
EE4 0,723 0,850
EE5 0,761 0,870
C1 0,616 0,773
C2 0,680 0,808
C3 0,676 0,782
C4 0,548 0,648
E2 0,616 0,777
E3 0,611 0,780
E4 0,742 0,851
E5 0,714 0,843
E6 0,717 0,842
N° itens 9 5

Variancia explicada= 68,378%
KMO= 0,897

Teste de Esfericidade de Barlett= 3679,581 p-value=0,000

Como € possivel observar através da Tabela 3.5., a variancia total explicada pelos
fatores € de 68.378%, sendo a consisténcia interna desta medida aceitavel, pois esta deve

ser, pelo menos, igual a 60%, conforme Hair et al. (2006).

O valor de KMO ¢ de 0.897, o que revela a existéncia de uma boa correlacdo entre
os itens. Segundo Hair et al. (1998), quando os valores para o critério KMO sdo inferiores

a 0.5, a anélise fatorial é considerada inaceitavel.

Relativamente ao Teste de Esfericidade de Barlett, verificou-se que o nivel de
significancia é igual a 0.000, verificando-se a homocedasticidade das variancias, sendo

que, quanto maior o nivel de significancia, menor o nivel de confiabilidade das variaveis.

No que diz respeito as comunalidades (h2), que indicam a proporcéo de variancia
explicada pelos fatores comuns, nenhum item apresentou uma comunalidade inferior a

0,50. O valor das comunalidades deve ser, pelo menos, igual ou superior a 0,05.
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Tabela 3.6- Consisténcia interna da variavel Burnout antes e ap6s a Analise Fatorial Exploratéria

- . Alpha de
o]
Variavel Ne de itens Cronbach
14 0,831
Burnout
Apo6s AFE: 9 0,936
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4. Analise e Discussao dos Resultados

Apos o aperfeicoamento das escalas, conforme verificado no capitulo anterior, segue-se
a apresentacdo dos dados estatisticos recolhidos através de uma analise dos mesmos em

duas etapas.

O presente capitulo tem como objetivo compreender e verificar se e como a variavel

Bullying se relaciona com as variaveis Burnout e Intencéo de Turnover.

Em primeiro lugar, realizar-se-4 uma analise que consistird na interpretacdo das
médias, desvios-padrdo e coeficientes de correlacdo de Spearman entre as variaveis.
Posteriormente, seguir-se-4 uma andlise das variaveis que implica a formulacdo de
modelos de regressdo linear, de forma a testar as hipoteses em estudo ja apresentadas
anteriormente. Por fim, apos testar as hipoteses formuladas entre as variaveis, sera possivel
refletir criticamente sobre os resultados obtidos, e assim, apresentar conclusdes validas

sobre o presente estudo.

4.1. Médias, Desvios-Padréo e Correlacoes

De acordo com a Tabela 4.1, é possivel observar a média e desvios-padrdo das

variaveis dependentes e independente.

Tabela 4.1- Média e desvio-padrdo do Bullying, Burnout e Intencéo de Turnover

Variavel Média | Desvio Padréao
Bullying (a) 1,797 0,760
Burnout (b) 2,408 1,120
Intengdo de Turnover (c) 2,546 1,418

Legenda: (a) Escala: 1- Nunca; 2- Raramente; 3- Mensalmente; 4- Semanalmente; 5- Diariamente
(b) Escala: 1- Nunca; 2- De vez em quando; 3- Mensalmente; 4- Semanalmente; 5- Diariamente
(c) Escala: 1- Discordo totalmente; 2- Discordo; 3- Nem discordo, nem concordo; 4- Concordo; 5-
Concordo totalmente.

Relativamente a média, a variavel Bullying € a que apresenta uma media mais baixa
no valor de 1.797, o que significa que os trabalhadores nunca ou raramente percecionam o
Bullying. Quanto a variavel Intencdo de Turnover, os inquiridos, em média, manifestam

vontade em permanecer na organizagdo, assim como pouco percecionam o Burnout.
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Relativamente ao desvio padrdo, este é considerado uma medida de dispersdo que
carateriza o comportamento dos desvios dos dados recolhidos em relagcdo as medidas de
tendéncia central (como por exemplo, a média). Desta forma, quanto maior for a disperséo
em relacdo a média, maior sera o valor do desvio padrdo (Pestana & Gageiro, 2014). De
forma geral, podemos constatar que as variaveis dependentes apresentam um maior desvio
padrdo quando comparadas com a varidvel independente Bullying. A variavel Bullying
apresenta o menor valor (0,760), sendo a Intencdo de Turnover a variavel que regista um
maior valor (1,418). Desta forma, podemos verificar que o nivel de Intencdo de Turnover é
menos uniforme, ou seja, alguns inquiridos manifestam elevada vontade em sairem da

organizagao e outros que pouco ou nada manifestam essa vontade.

Para concluir, foi estudado o nivel de correlagdo entre todas as variaveis, nas quais
estdo incluidas as variaveis de controlo além das varidveis dependentes e independente. O
nivel de correlacdo foi avaliado através do coeficiente de correlacdo de Spearman, podendo
o valor variar entre -1 e 1. Um coeficiente com valor préximo de -1 ou de 1, revela uma
elevada relagdo linear negativa e positiva entre as varidveis, respetivamente. Caso 0
coeficiente esteja préximo de 0, significa que as variaveis estdo fracamente relacionadas,
ou seja, ndo verificamos a existéncia de uma relacéo linear entre elas. Numa relacdo linear
positiva, verifica-se 0 aumento da varidvel dependente quando a varidvel independente
aumenta. Caso contrario, numa relacdo linear negativa, a varidvel dependente diminui

quando a outra variavel aumenta (Pestana & Gageiro, 2014).

De forma a ilustrar os coeficientes de correlagdo entre todas as variaveis, foi

elaborada a seguinte Tabela 4.2:

Tabela 4.2- Coeficiente de Spearman

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 |Género (a)
2 |ldade (b) -0,002
3 [Nacionalidade (c) -0,016 0,027
4 |Habilitagdes (d) 0,008 0,112* [ -0,016
5 |Antiguidade (e) 0,012 0,588** 0,063 0,000
6 [Setor (f) -0,298** 0,036 0,082 0,003 0,061
7 |Nivel hierarquico (g) 0,168** 0,162** 0,137* 0,065 0,291** -0,114*
8 |Bullying -0,115* 0,146** 0,093 0,014 0,073 0,070 -0,015
9 |Burnout -0,170** 0,088 0,096 0,009 0,046 -0,146** -0,064 | 0,729**
10 |Intencdo de Turnover -0,159** -0,019 0,020 0,075 -0,171** 0,110* -0,122* | 0,455** | 0,564**

Legenda: **. A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades) *. A correlacéo é significativa no nivel 0,05 (2
extremidades)

(a) 1- Feminino; 2- Masculino

(b) 1- Até aos 21 anos; 2- Entre 22 e 38 anos; 3- Entre 39 e 54 anos; 4- Mais de 55 anos
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(c) 1- Portuguesa; 2- Outra

(d) 1- Até ao 3° Ciclo; 2- Ensino Secundario; 3- Licenciatura; 4- Mestrado/Doutoramento
(e) 1- Menos de 1 ano; 2- Entre 1 a 4 anos; 3- Entre 5 a 10 anos; 4- Mais de 10 anos

(f) 1- Industria; 2- Servigos

(9) 1- Subordinado; 2- Cargo de direcdo média; 3- Cargo de direcdo superior

Relativamente as varidveis de controlo, a varidvel sociodemogréfica HabilitacGes, ao
contrério das restantes, ndo se correlaciona com nenhuma variavel, revelando-se
irrelevante para o estudo. Constata-se uma significativa correlacdo positiva entre a

Antiguidade e o Nivel hierarquico dos colaboradores, assim como Antiguidade e Idade.

Verifica-se que as variaveis dependentes Burnout e Intencdo de Turnover
correlacionam-se fortemente com a variavel independente Bullying. Também se verifica a

existéncia de correlacao significativa entre as variaveis dependentes.

A variavel que se correlaciona mais fortemente com o Bullying é o Burnout, sendo o
coeficiente de correlagdo igual a 0,729. Isto significa que quando o Bullying aumenta, o

Burnout tende a aumentar também.

4.2. Relagéo existente entre as variaveis

Este capitulo tem como principal objetivo compreender e avaliar o impacto que o
Bullying tem sobre as variaveis dependentes Burnout e Intengdo de Turnover, através do
desenvolvimento de modelos de regressdo. Neste caso, estes modelos sdo equacdes
matematicas que relacionam a variavel independente com cada variavel dependente. Estes
fornecem informagbes tais como a intensidade com que o Bullying explica o
comportamento de cada variavel dependente e permitem também obter a previsdo da

variavel dependente consoante o valor da variavel independente.

De forma a ser possivel o desenvolvimento dos modelos de regressdo, foram validados

0s seguintes pressupostos:

1) Relacdo Linear entre Y e X;
2) Normalidade dos residuos;

3) Homocedasticidade dos residuos.

O primeiro pressuposto encontra-se validado, conforme subcapitulo anterior. O

Bullying relaciona-se linearmente com todas as variaveis dependentes.
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Relativamente ao segundo pressuposto, este também foi validado. A normalidade

dos residuos é avaliada através da analise de histogramas (ver Figura 4.1 e Figura 4.3),

verificando-se a inexisténcia de desvios significativos relativamente a curva normal.

O terceiro pressuposto tambeém foi validado, pois a variancia é aproximadamente

constante entre as varidveis residuais. A homocedasticidade dos residuos verifica-se,

através da observacdo dos gréaficos de dispersdo Scatterplot abaixo (ver Figura 4.2 e Figu

4.4), quando existe um padrdo n&o aleatdrio em relagdo ao eixo horizontal zero.

Histograma

Variavel Dependente: Burnout

Média = 1 93E-15
60| Desvio do Desv. = 0,990
N=352

Frequéncia

0 2 4

Regressao Residuos padronizados

Figura 4.1- Histograma dos residuos da variavel dependente Burnout, variavel independente
Bullying

Grafico de dispersao
Variavel Dependente: Burnout

Regressio Residuo Studentizado

Regressdo Valor predito padronizado

Figura 4.2- Scatterplot dos residuos estandardizados da variavel dependente Burnout, variavel
independente Bullying

ra
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Histograma

Variavel Dependente: IntTurnover

__III III|I
-2 0

Regressao Residuos padronizados

Média = -1 70E-15
Desvio do Desv. = 0,980
N=352

Frequéncia

Figura 4.3- - Histograma dos residuos da variavel dependente Intencdo de Turnover, variavel
independente Bullying

Grafico de disperso

Variavel Dependente: IntTurnover

Regressao Residuo Studentizado
.
!
°
°
.

&o Valor predito pi

Figura 4.4- Scatterplot dos residuos estandardizados da variavel dependente Intengéo de Turnover,
variavel independente Bullying

4.2.1. Relagédo entre Bullying e as variaveis Burnout e Intencéo de Turnover

Conforme analisado anteriormente, 0s pressupostos para a realizacdo dos modelos
de regressdo foram validados, pelo que se procedeu a elaboracdo do teste F da Tabela
ANOVA, conforme Anexo 3. Os resultados dos modelos de regressdo podem ser
visualizados na Tabela 4.3, tendo como objetivo fundamental testar as hipoteses

formuladas.

Em primeiro lugar (Modelo 1), o teste F foi realizado com a insercéo das variaveis
sociodemograficas. A variavel de controlo Habilitagdes ndo foi incluida, pois, como
verificado anteriormente, por ndo apresentar correlagio com nenhuma variavel,
considerou-se irrelevante para o presente estudo. Posteriormente, numa segunda fase
(Modelo 2), foi inserida a variavel independente Bullying, de forma a estudar a variancia
por ela explicada nas variaveis Burnout e Intencdo de Turnover (variaveis dependentes).

De forma a testar as hipoteses formuladas, devem ser verificadas duas condigdes:
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significancia dos coeficientes e estes tém de apresentar sinal esperado (negativo ou
positivo).

Tabela 4.3- Regressdes hierarquicas: Relagdo entre Bullying e Burnout e Intengéo de Turnover

sumo |/
Género -0,144** -0,134*
Idade 0,115 0,121
Nacionalidade 0,089 0,027
% Antiguidade -0,028 -0,243%**
g Setor 0,098 0,06***
Nivel hierarquico -0,06 -0,038
Teste F (2) 3,97*** 4 4T 7F**
R? ajustado 0,048 0,056
Género -0,061 -0,084
Idade -0,006 0,048
Nacionalidade 0,015 -0,018
Antiguidade 0,016 -0,216
% Setor 0,063 0,039
g Nivel hierarquico -0,021 -0,014%***
Bullying 0,712%** 0,433***
Teste F (2) 58,507*** | 16,301***
R? ajustado 0,534 0,234
A R? ajustado 0,486 0,178

Legenda: * p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001

O modelo de regressao do Burnout apresenta um valor de F de 58.507 significativo
ao nivel de 0%. Isto significa que é possivel verificar uma relacdo linear significativa entre
a variavel independente Bullying e a varidvel dependente Burnout, sendo o modelo
adequado para a avaliacdo dessa relacdo. Podemos ainda afirmar que o Bullying explica
48,6% da variancia da varidvel dependente Burnout (A R2 ajustado = 0,486), sendo um

valor muito elevado.

Relativamente ao modelo de regressdo da varidvel Intengdo de Turnover, este

apresenta um valor de F de 16,301 significativo ao nivel de 0%, o que revela uma relagao
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significativa entre as variaveis, sendo o modelo ajustado. A variavel independente explica
17,8% da variancia da Intencdo de Turnover. Podemos afirmar que esta variavel é a menos

explicada pelo Bullying.

A primeira hipotese de investigacdo formulada (H1) pretende confirmar se a
relacdo entre o Bullying e o Burnout nos colaboradores € positiva. Esta hipdtese é
suportada, uma vez que o coeficiente da varidvel Bullying (p=0,712) é positivo e
significativo ao nivel de 0%. Assim, confirma-se que a relacdo entre as variaveis €
positiva, pois quanto maior for o nivel do Bullying, maior serd a probabilidade de os

colaboradores sofrerem Burnout.

A segunda hipotese apresentada anteriormente (H2) procura confirmar se o
Bullying tem um impacto positivo na variavel Intencdo de Turnover. Pela analise do
modelo de regressdo, a H2 é suportada, pois o coeficiente do Bullying € positivo e revela
significancia ao nivel de 0% (p=0,433). Desta forma, é possivel afirmar que quanto maior
for o nivel de Bullying, maior serda a probabilidade de os colaboradores manifestarem

vontade de abandonar a organizacao.

4.2.2. Relagdo entre Burnout e Intencdo de Turnover
De forma a analisar a relacdo entre a variavel Burnout e a Intencdo de Turnover, foi
elaborada uma tabela semelhante a anterior, sendo dividida no modelo 1 e 2, tendo como

objetivo validar a Hipotese 3.

De acordo com os dados espelhados na Tabela 4.4, é possivel afirmar que a
variancia da variavel dependente Intencdo de Turnover é explicada pela varidvel Burnout

em cerca de 31% (A R2 ajustado = 0,307), sendo este um valor elevado.

A relacdo entre as variaveis é significativa, sendo o valor de F da variavel Intencéao

de Turnover igual a 29,593 significativo ao nivel de 0%, sendo assim, um modelo ajustado.

A terceira hipétese de investigacdo formulada (H3) pretende confirmar se a relagdo
entre 0 Burnout e a Intengdo de Turnover nos colaboradores é positiva. Esta hipotese é
suportada, uma vez que o coeficiente da varidvel Burnout (p=0,570) é positivo e
significativo ao nivel de 0%. Assim, confirma-se que a relacdo entre as variaveis €
positiva, pois quanto maior for o nivel do Burnout, maior serd a probabilidade de os

colaboradores pretenderem abandonar a organizagéo.
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Tabela 4.4- Regressdes hierarquicas: Relagdo entre Burnout e Intengéo de Turnover

Intencéo de
Turnover
Género -0,134*
Idade 0,121
Nacionalidade 0,027
% Antiguidade -0,243***
-§ Setor 0,06***
Nivel hierarquico -0,038
Teste F (2) 4 ATT***
R? ajustado 0,056
Género -0,052
Idade 0,056
Nacionalidade -0,024
N Antiguidade -0,227%**
§ Setor 0,004
§ Nivel hierarquico -0,004
Burnout 0,57***
Teste F (2) 29 593
R? ajustado 0,363
A R? ajustado 0,307

Legenda: * p < 0.05; ***p < 0.001

4.2.3. Mediacdo do Burnout na relacdo entre o Bullying e Intencéo de
Turnover

Apbs a realizacdo dos testes de relacdo entre as varidveis expostos anteriormente, neste
subcapitulo pretende-se analisar a importancia da variavel Burnout como mediadora da

relacdo entre a variavel Bullying e a variavel Intencdo de Turnover.

De forma a analisar a existéncia de uma mediacao, é necesséaria a validagao de quatro
pressupostos fundamentais, que de acordo com Baron e Kenny (1986) estes sdo 0s

seguintes:

1) A variavel independente (Bullying) tem de explicar a varidvel dependente (Intencéo
de Turnover);

2) A variavel independente (Bullying) tem de explicar a varidvel mediadora (Burnout);
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3) A varidvel mediadora (Burnout) tem de explicar a variavel dependente (Intengdo de
Turnover);

4) A variavel independente (Bullying) e a varidvel mediadora (Burnout) ao serem
incluidas na regressao na predicdo da variavel dependente (Intencdo de Turnover),
0 poder preditivo da variavel independente deve baixar, atingindo uma mediagao
parcial ou total (quando se reduz a zero).

Os pressupostos 1, 2 e 3 encontram-se validados conforme andlise anterior. Os

resultados da mediacdo do Burnout encontram-se na Tabela 4.5.

Tabela 4.5- Regressdes hierarquicas: Mediacao de Burnout na relacéo entre Bullying e Intencéo de

Turnover
Intengéo de
Turnover
Género -0,134*
ldade 0,121
Nacionalidade 0,027
% Antiguidade -0,243***
g Setor 0,06***
Nivel hierarquico -0,038
Teste F (2) 4 ATT***
R? ajustado 0,056
Género -0,084
ldade 0,048
Nacionalidade -0,018
Antiguidade -0,216***
% Setor 0,039
§ Nivel hierarquico -0,014
Bullying 0,433%**
Teste F (2) 16,301***
R? ajustado 0,234
A R? ajustado 0,178
Género -0,051
ldade 0,051
Nacionalidade 0,026
Antiguidade -0,225%**
2 Setor 0,005
§ Nivel hierarquico -0,003
= |Bullying 0,055
Burnout 0,53%**
Teste F (2) 25,975%**
R? ajustado 0,363
A R? ajustado 0,171

Legenda: * p < 0.05; ***p < 0.001
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O pressuposto 4 ¢ verificado, pois, com a insercdo das varidveis independente e
mediadora na regressdo, o poder preditivo da variavel independente (Bullying) diminui (B=
0,055) e deixa de ser significativo. Relativamente ao efeito da variavel Burnout na variavel
dependente Intencdo de Turnover, este mantém-se positivo e significativo (= 0,530).
Desta forma, é possivel afirmar que o Burnout medeia totalmente a relacdo entre as
variaveis Bullying e Intencéo de Turnover, sendo a Hipdtese 4 suportada.

Além da validagdo dos 4 pressupostos, foi ainda realizado o teste Sobel (1982), de
forma a comprovar a existéncia efetiva da mediacao pela variavel Burnout. De acordo com
o0 teste supramencionado, verifica-se que de facto existe mediacdo do Burnout na relagédo

entre as variaveis Bullying e Intencéo de Turnover (z= 7.70; p-value=0).

4.3. Sintese

Ap0s proceder-se a analise e discussdo dos resultados, é importante expor, de uma
forma clara, a validacdo das hipoOteses de investigacdo formuladas, apresentando o
cumprimento ou ndo dos objetivos estipulados, ou seja, o0 resultado do estudo para cada

hipétese.

Conforme varios estudos efetuados anteriormente, o Burnout tem sido mencionado
como uma das consequéncias da existéncia de Bullying laboral nos colaboradores de uma
organizacdo (Deery et al., 2011; Einarsen, Matthiesen, & Skogstad, 1998; Giorgi et al.,
2016). Tal como nesses estudos, a relacdo entre o Bullying laboral e o Burnout foi
verificada neste estudo, levando a validacdo da Hipo6tese 1. Assim sendo, é possivel
afirmar que os colaboradores pertencentes a organizagGes que possuem um ambiente de
trabalho marcado por um clima de Bullying, sdo mais propensos a apresentar experiéncias

de Burnout.
A primeira hipotese formulada encontra-se assim validada:
H1: O Bullying relaciona-se positivamente com o Burnout.
A relagdo entre o Bullying e a Intengdo de Turnover é apontada em varios estudos
(Bowling & Beehr, 2006; Glambek, Matthiesen, Hetland, & Einarsen, 2014; Hauge et al.,
2010; McCormack et al., 2009; Nielsen & Einarsen, 2018; Rayner, 1999; Salin &

Notelaers, 2017; Simons & Mawn, 2010). Essa relacdo € observada também no presente

trabalho, suportando a Hipotese 2. Desta forma, é possivel referir que o Bullying laboral
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representa um papel contributivo para o aumento da vontade dos colaboradores em sairem
da organizagdo, ou seja, quando os niveis de Bullying aumentam num individuo, a sua

intencdo de abandonar a organizacdo também aumenta.
Desta forma, a segunda Hipdtese formulada, encontra-se validada:
H2: O Bullying relaciona-se positivamente com a Intencéo de Turnover.

Vérios estudos referem que um dos efeitos do Burnout se traduz no aumento da
Intencdo de Turnover nos colaboradores (Campbell et al., 2001; Wayne et al., 1997).
Também neste estudo se verificou a relacdo existente entre o Burnout e a Intencdo de
Turnover, levando a validacdo da HipoOtese 3. Os colaboradores que experienciam o
Burnout, promovem o desenvolvimento da Intencdo de Turnover, ou seja, aumentam a sua

vontade em abandonar a organizacdo onde trabalham.
Deste modo, a terceira Hipdtese formulada é validada:
H3: O Burnout relaciona-se positivamente com a Intengdo de Turnover.

Finalmente, a dltima Hipotese formulada, consiste em confirmar a relacdo existente
entre o Bullying laboral e a Intencdo de Turnover quando mediada pelo Burnout, sendo o
resultado positivo. Isto significa que, quando um individuo sofre com as atitudes negativas
indesejadas e frequentes pelo bullie, ao longo de um periodo de tempo, é estimulado o
aumento de Burnout e, posteriormente, é desenvolvida a intengdo em abandonar a

organizacao onde trabalha.
Tendo em conta 0 exposto anteriormente, afirma-se o seguinte:

H4: O Burnout desempenha um papel mediador na relagdo entre Bullying e Intencéo

de Turnover.
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5. Conclusoes

5.1. Implicag0es para a gestao

Os resultados deste trabalho foram de encontro com as expetativas desenvolvidas
inicialmente, revelando a existéncia das relacbes positivas entre o Bullying laboral, o
Burnout e a Intencdo de Turnover. Além destas relac6es, também foi comprovada a relagao
entre o Burnout e a Intencdo de Turnover e o Burnout como papel mediador da relagéo
entre o Bullying e a Intengdo de Turnover. Desta forma, através do presente estudo, as
organizacOes que possuem um ambiente de trabalho marcado por um clima de Bullying,
contribuem para o desenvolvimento de Burnout nos colaboradores, levando-os a querer

abandonar a organizagéo.

As pessoas assumem um papel imprescindivel numa organizacdo ao contribuirem
para a realizacdo dos objetivos estabelecidos por esta. Desta forma, é imperativo o
reconhecimento e valoriza¢do dos recursos humanos numa organizagéo, devendo esta ser

uma das principais preocupacdes na gestdo de uma entidade patronal.

As pessoas passam grande parte do seu tempo no local de trabalho, sendo
importante que este seja marcado por um clima agradavel e motivador, onde exista um
espirito de entreajuda entre os colegas e bons principios morais. Um ambiente de trabalho
que promova o mal-estar dos colaboradores, quando séo alvo de Bullying ou quando estes
presenciam o fendmeno, fazendo-os sentir desmotivados, deprimidos, excluidos e
humilhados, potenciam o desenvolvimento de Burnout, marcado pelo desgaste emocional,
distanciamento ao trabalho e cinismo, levando a reducdo de produtividade. Como resultado
deste ambiente laboral negativo, os colaboradores sentem uma maior vontade em

abandonar a organizagéo onde trabalham, diminuindo a qualidade dos servicos prestados.

O aumento da rotatividade dos colaboradores nas organizagfes prejudica a sua
reputacdo, gerando stress e inseguranca sentida pelos colaboradores que la permanecem, o
que é bastante desvantajoso para as organizagfes. Para além das consequéncias
anteriormente mencionadas, acrescem 0S custos que a organizacdo tem de suportar com

todo o processo de recrutamento, orientacdo e formacao dirigidos aos novos candidatos.
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Assim sendo, os efeitos do fendmeno de Bullying no local de trabalho sdo efetivamente

nefastos para os colaboradores, tanto a nivel pessoal, como a nivel organizacional.

As organizacOGes devem procurar fortalecer os lagos afetivos com os colaboradores,
com a finalidade destes se sentirem seguros em denunciar os bullies e situacdes com que se
sintam desconfortaveis, pois, sabendo estes que o departamento de Recursos Humanos ira
proceder em conformidade, punindo e prevenindo ataques de Bullying, promoverdo desta
forma, um local de trabalho mais agraddvel. As organizacbes deverdo promover
oportunidades de crescimento profissional, existéncia de feedback continuo e maior grau
de autonomia na tomada de decisdo dos seus colaboradores, de forma a se sentirem mais
motivados e realizados profissionalmente, levando-os a ndo querer abandonar a

organizacao.

De forma a promover um local de trabalho saudavel para os trabalhadores, as
organizacGes devem fomentar a criacdo de politicas anti-bullying com o objetivo de
prevenir, identificar e reduzir possiveis ocorréncias de Bullying laboral. Torna-se
fundamental a existéncia de um codigo ético em que estas politicas estejam mencionadas.
A resolucdo de situacBes de Bullying laboral é mais facil quando os colaboradores tém
conhecimento dos procedimentos a seguir quando estes sdo vitimas desta pratica (direta ou
indiretamente), assumindo o Departamento de Recursos Humanos um papel mediador

imprescindivel.

5.2.Limitacdes do estudo e sugestdes para futuras investigacoes

Como em todas as investigacdes, 0 presente estudo depara-se com algumas limitagdes.

Torna-se importante destacar as seguintes, nomeadamente:

e A quantidade de itens utilizados no questionario: O questionario ao possuir um
namero elevado de itens, torna-se extenso, o que pode levar os inquiridos a
sentirem-se desmotivados em concluir o questionario, resultando na diminuicao de
respostas.

e O questionario dirige-se apenas a colaboradores que trabalham numa organizacao
ha pelo menos seis meses, estando excluidos os inquiridos cuja antiguidade na
organizacao é inferior a seis meses.

e O método de amostragem utilizado: Foi necessario recorrer a uma amostra de

conveniéncia.
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Uma das sugestdes para futuras investigagOes seria o estudo dos efeitos do Bullying
laboral nas diferentes zonas geogréficas de Portugal. Seria interessante compreender de
que forma o Bullying laboral afeta os colaboradores na zona norte, centro e sul do pais e

compara-las entre si.

Outra sugestdo que faria sentido para futuros estudos sobre a relagdo entre o fenémeno
Bullying laboral e seus efeitos nefastos seria comparar esta relagdo nos varios contextos

culturais.

Outra sugestdo para futuras linhas de investigacao seria centrar o estudo do Bullying no
local de trabalho e respetivos efeitos nefastos Burnout e Intengdo de Turnover em cada

setor e comparéa-los entre si.

Finalmente, a Gltima sugestdo seria incluir em futuros estudos, as variaveis felicidade,
orientacdo para o cliente e tipo de lideranca praticada nas organizacfes. Seria interessante
compreender de que forma o Bullying laboral afeta o nivel de felicidade nos individuos e
orientag@o para o cliente; e de que forma o tipo de lideranca praticado nas organizacgdes

afeta o nivel de bullying laboral.
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Anexos

Anexo 1- Questionario

Questionario:

Nota Introdutdria:

O presente guestionario destina-se a pessoas que estio a trabalhar, ha pelo menos. 6
meses.

Caro(a) Participante,

Sou aluna do Mestrado em Controlo de Gestdo do Instituto Politécnico de Leiria e estou a
realizar a minha dissertacdo que tem como objetive o estudo dos efeitos nefastos associados
ao bullying no local de trabalho.

A sua participagdo neste questionario assume elevada importdncia na elaboragio do meu
estudo.

Todas as informagdes obtidas sdo andnimas e confidenciais.

A resposta a este questionario requer apenas alguns minutos.

Ao responder a este questionario esta a garantir que leu e concordou com as indicagdes acima,
e que aceita colaborar livre e voluntaniamente nesta investigagdo. Pode, no entanto,
interromper o preenchimento do questionario a qualquer momento, se assim o desejar.

L1 e compreendi a informagdo supramencionada ]

Néo pretendo responder ao questionano ]

Qualguer duvida ndo hesite em contactar-me através do  segunte  email:
bruna_samanta@ gmail com

Grata pela colaboragdo prestada.

Bruna Samanta
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1° Parte: Carateristicas sociodemograficas e profissionais

Questao 1: Indique, por favor, o seu Género:

Feminino
Masculino

Questdo 2: Em que intervalo se enquadra a sua idade?

Ateé 21 anos

Entre 22 e 38 anos
Entre 39 e 54 anos
Mais de 55 anos

Questdo 3: Indique, por favor, gual a sua nacionalidade:

Portugués
QOutra

Questio 4: Indigue, por favor, guais sdo as suas habilitacées académicas:

Até ao 3° Ciclo

Ensino Secundario
Licenciatura
Mestrado/Doutoramento

Questio 5: Ha quanto tempo é colaborador na empresa onde trabalha atualmente?

Menos de 1 ano
Entre 1 a 4 anos
Entre 5 a 10 anos
Mais de 10 anos

Questio 6: Em que setor se enquadra a sua empresa?

Industria
Servigos

Questio 7: Enquanto colaborador, qual a posicdoe a nivel hierarquico que assume?

Subordinado
Cargo de direcido intermédia
Cargo de direcdo superior
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Parte 2: Leia cuidadosamente cada uma das seguintes afirmacdes e assinale aquela que

mais se aproxima daquilo que sente.

1. Durante os ultimos seis meses, quantas vezes foi submetido(a) aos seguintes atos
negativos no seu local de trabalho?

Item | Ato Negative Nunca | Raramente | Mensalmente | Semanalmente | Diariamente

1 Gritaram consigo ou fo1 alve de
agressividade gratuita.

2 Fezcebeu criticas persistentes sobre o zeu
trabalho e esforco.

3 Foi humilhado{z) ou ridicularizadoia) sobre
o zeu trzbalho.

4 Foi zlvo de comentirios ingultuoses ou
ofensivos feitos sobre s (sobre os seus
hibitos e experiéncia), a3 suas atitudes ou a
sua vida privada.

5 Teve 25 suas opinides & pontos de vista
ignorados.

] Foil zlvo de excessivas provecagdes e
3ATCASMO.

7 Foi constantements lembrado dos zeus emmos
£ Bnganos.

8 Foram feitzs alegagdes confra si.

a Foil ignoradola) ou enfrentou wma reacio
hostil quando se tentou aproximar.

10 Beetiveram/esconderam informacdes que
afetaram o seu desempenho no trabalho.

11 Foi zlvo de exceszivo controle no seu
trabalho.

12 Divulgaram beatos e ramores sobre si.

13 Fol alvo de comportamento de intimidacio
como apontar o dedo, invasdo do ezpago
pessoal, empurrdes ou bloquelo do caminho.

14 Esteve exposto(z) a carga de trabalho dificil
ou imposzsivel de gernr, manipular ou
controlar.

15 Feecebeu tarefas cujos prazos sio iraclonais
g Impossivels de cumprir.

16 Fol pressionade 2 ndo exigir algo 2 que tem
direito (por exemplo, licenca médica, direito
2 férizs, despesas de viagem).

17 Fol ignoradoia), excluido(a) ou isoladola).

13 Beacebeu sugesties ou sinais de outras
pezsoas de que vocé deveria demitir-ze.

19 Foi ameagado(a) de violéncia ou abuso fisico
ou fol efetrvamente abusadodz).

20 Foi exposto(z) a piadas vindas de pessoas
com quem nEo tem mtimidade.

11 Pemoveram arezs ou tarefas de sua
rezponzabilidade ou substituiram estas por
tarefas mais friviais ou desagradaveis.

12 Fol mandado(a) realizar trabalho abaixo do

zeu nivel de competéncia
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Bullying laboral e seus efeitos nefastos

2. Indigue o seu grau de concordincia com as seguintes afirmacdes:

Discordo totalmente Discordo Nem discordo, nem Concordo Concordo
concordo totalmente
0 1 2 3 4
1. Eu pretendo sair do meu atval emprego durante os proximos 12 meses. |:|
2. Eu espero poder demitir-me durante os proximos 12 meses. |:|
3. Euespero despedir-me da minha organizacio atual nos proximos 12 meses. |:|
3. Indique a frequéncia com que lida com as seguintes afirmacdes:
Nunca De vez em Mensalmente Semanalmente Diariamente
quando
0 1 2 3 4
a) Sinto-me emocionalmente esgotado(a) com o meuw trabalho.
) Sinto-me esgotado(a) no final de um dia de trabalho.
c) Sinto-me cansado(a) quando me levanto pela manh3 e preciso enfrentar outro dia de trabalho.
) Trabalhar o dia todo € realmente motive de tensdo para mim.
g) Sinto-me acabado(a) por causa do meu trabalho.
f) 56 desgjo fazer o men trabalho e ndo ser incomodado(a).
Z)  Sou menos interessado(a) no meu frabalho desde que assumi esta fungio. _[
) Sou menos entusiasmado(a) com o meun trabalha.
1) Sou mais descrente sobre a contribuicio de meu trabalho para algo.
1 Duvide da impertancia do meuw trabalho.
) Sinto-me enfusiasmadoia) quando realizo algo no mew trabalho.
I) Realizo muitas coisas valiosas no mev trabalho.
m) Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu trabalho.
n) Sinto que dou uma contribuigio efetiva para esta organizagio.
o) Naminha opini3o, son bom(a) no que fago.
£} No meu trabalhe, sinto-me confiante de que sou eficiente e capaz de fazer com que as coisas

acontecam.
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