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Resumo

O Bullying Laboral é considerado um fendmeno muito toxico e disfuncional nas
organizacOes, responsavel por inimeras consequéncias para colaboradores e organizacgdo,
nomeadamente o Burnout e a Intencdo de Turnover. Apesar das consequéncias preocupantes
deste fendmeno, em Portugal, as investigacdes nesta area ainda sao escassas. Por essa razdo, o
principal objetivo deste estudo € investigar o Bullying Laboral e duas das suas principais
consequéncias, 0 Burnout e a Intencéo de Turnover. Tentar-se-4 também entender o papel da
Felicidade, bem como as possiveis relagdes entre estes fendmenos. Mais concretamente,
procurar-se-a compreender a relacdo entre: 1) o Bullying laboral e o Burnout; 2) o Bullying
Laboral e a Felicidade; 3) o Bullying Laboral e Intencdo de Turnover; 4) a Felicidade e o
Burnout; 5) a Felicidade e a Intencdo de Turnover; 6) o Burnout e a Intencao de Turnover; 7) o
Bullying Laboral e o Burnout é mediada pela Felicidade; 8) o Bullying Laboral e o Intencédo de
Turnover é mediada pela Felicidade.

A amostra foi recolhida através de um inquérito por questionario, divulgado
exclusivamente online, sendo posteriormente analisados pelo software estatistico IBM SPSS
Statistics, versdo 26. No questionario participaram exclusivamente individuos que laboram ha
pelo menos seis meses numa organizagdo, num total de 532 participantes.

Os resultados confirmam a relacdo entre as varidveis: 1) o Bullying Laboral relaciona-
se positivamente com o Burnout e a Intencdo de Turnover, sugerindo que face ao aumento dos
niveis de Bullying Laboral, o Burnout e a Intencdo de Turnover tém tendéncia para aumentarem
nos colaboradores; 2) o Bullying Laboral relaciona-se negativamente com a Felicidade,
sugerindo que face ao aumento dos niveis de Bullying Laboral, a Felicidade nos colaboradores
tende a diminuir; 3) a Felicidade relaciona-se negativamente com o Burnout e a Intencéo de
Turnover, sugerindo que face a niveis elevados de Felicidade, os niveis de Burnout e de
Intencdo de Turnover nos colaboradores tendem a diminuir; 4) o Burnout relaciona-se de forma
positiva com a Intencdo de Turnover, sugerindo que face ao aumentos nos niveis de Burnout, a
Intencdo de Turnover nos colaboradores tende a aumentar, podendo culminar no abandono da
organizacdo; 5) a Felicidade desempenha um papel de mediacdo parcial entre o Bullying

Laboral e o Burnout, bem como entre o Bullying Laboral e Intencdo de Turnover.

Palavras-chave: Bullying Laboral. Burnout. Intencdo de Turnover. Felicidade
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Abstract

Workplace Bullying is considered a very toxic and dysfunctional phenomenon in
organizations, responsible for several consequences for employees and the organization,
including Burnout and Turnover Intention. Despite the issues involved with this problem in
Portugal, investigations are rare.

For this reason, the main objective of this empirical study is to investigate the main
consequences of Workplace Bullying, namely Burnout and Turnover Intention. In addition to
these two consequences, in this study can also understand a relationship of Happiness and these
phenomena, as well as possible relationships between them. More specifically, it seeks to
understand the relationship between: 1) Workplace Bullying and Burnout; 2) Workplace
Bullying and Happiness 3) Workplace Bullying and Turnover Intention; 4) Happiness and
Burnout; 5) Happiness and Turnover Intention; 6) Burnout and the Turnover Intention; 7)
Happiness as a mediator of the relationship between Workplace Bullying and Burnout; 8)
Happiness as a mediator of the relationship between Workplace Bullying and Turnover
Intention.

The data was collected through a questionnaire survey released exclusively online and
analyzed by the statistical software IBM SPSS Statistics, version 26. The survey exclusively
included people who have worked at the organization for at least six months, a total of 532
participants.

The results confirm the relationship between the variables as was expected: 1)
Workplace Bullying relates positively to Burnout and Turnover Intention, suggesting that when
the levels of Bullying increases in organization workers, Burnout and Turnover Intentions
increase in employees; 2) Workplace Bullying relates negatively to Happiness, suggesting that
when the levels of Bullying increases in organization workers, Happiness tends to decrease in
employees; 3) Happiness relates negatively to Burnout and Turnover Intentions, suggesting that
when the levels of Happiness increase in organization workers, Burnout and Turnover
Intentions levels tend to decrease in employees; 4) Burnout relates positively to Turnover
Intention, suggesting that when levels of Burnout increases in workers, the Turnover Intentions
tend to increase between employees; 5) Happiness plays an important role as partial mediation
between Workplace Bullying and Burnout, as well between Workplace Bullying and Turnover
Intention.

Keywords: Workplace Bullying. Burnout. Turnover Intention. Happiness
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1. Introducao

O mundo é um lugar que esta em constante mudanca (Helliwell, Layard, e Sachs, 2019).
O mundo laboral ndo é excecdo. Cada vez mais as pessoas passaram a significar um diferencial
competitivo que mantém e promove 0 sucesso organizacional, passando a ser a principal
vantagem competitiva num mundo globalizado, instavel, mutavel e fortemente competitivo
(Chiavenato, 2014). Alias, a afirmagdo “as pessoas s30 0 nosso ativo mais importante” - é
recorrente nos discursos dos executivos, todavia nem sempre é validado pela prética
organizacional (Rego et al., 2015, p.52). Devido as rapidas mudancas que estdo a acontecer,
existe uma maior pressdo organizacional sobre colaboradores, fazendo com que eles se
esforcem cada vez mais para obter o sentimento de conquista e satisfacdo com o trabalho que
desempenharam (Commer, Sci, Malik, e Noreen, 2015). Contudo, toda a pressao organizacional
sobre os colaboradores, caso ndo seja bem gerida, pode dar espaco para o aparecimento de casos
de violéncia no trabalho.

O Bullying Laboral é um tipo de violéncia cada vez mais reconhecido pela sociedade
como um problema grave no ambiente de trabalho, nomeadamente entre a populacdo ativa
europeia, com custos significativos para os colaboradores e para organizacao e tornando-se num
fendmeno crescente que preocupa tanto os colaboradores como os gestores (Cowie, Naylor,
Rivers, Smith, e Pereira, 2002; EU-OSHA, 2002; Neto, Ferreira, Martinez, e Ferreira, 2017;
Teixeira, 2012; Tsuno, Kawakami, Inoue, e Abe, 2010). Entende-se por Bullying Laboral um
conjunto de comportamentos continuados, apesar de injustificados, indesejaveis, ofensivos,
humilhantes e prejudiciais para com um colaborador ou grupo de colaboradores, com
suscetibilidade de constituir um risco para a saude e seguranca. Normalmente esses atagques
continuados sd@o maliciosos para o desempenho pessoal ou profissional, de uma forma geral séo
imprevisiveis, irracionais e geralmente injustos (EU-OSHA, 2002; Rayner, Hoel, e Cooper,
2002). O Bullying é, portanto, um comportamento agressivo com certas caracteristicas
especiais, como uma relacdo de poder assimétrica e algum grau de repeticdo, embora ndo haja
um acordo quanto a sua frequéncia e duracdo (Cowie et al., 2000; Olweus, 2013).

Na generalidade dos casos, o Bullying Laboral € realizado por um adulto de forma
consciente ou inconsciente, mais concretamente entre colegas de trabalho ou subordinados e
pode ser muito dificil de detetar, uma vez que ndo existem testemunhas (Rayner et al., 2002;
Razzaghian e Shah, 2011).



O Bullying Laboral é um problema complexo para 0s gestores uma vez que é
responséavel por consequéncias, tanto a nivel individual como organizacional. Normalmente a
nivel individual, o Bullying manifesta-se nas vitimas através de sintomas fisicos, mentais e
psicossomaticos, tais como reduzida autoestima e job satisfaction, burnout, intencdo de
turnover, culpabilizacdo, fobias, perturbagdes do sono, isolamento social, problemas familiares
e financeiros, depressdo, ansiedade, stress pds-traumatico, problemas digestivos e musculo-
esqueléticos, tendéncias suicidas. Para além disso, muitos destes sintomas acompanham as
vitimas durante varios anos apés os incidentes. A nivel organizacional, o Bullying é responsavel
pela perda de credibilidade nas investigacfes dos casos, perda de confianca dos lideres,
elevados custos devido ao turnover e ao absentismo, menor eficacia e produtividade e
pagamento de indemnizacGes em virtude de processos instaurados (EU-OSHA, 2002; Jenkins,
Winefield, e Sarris, 2011; Nielsen e Einarsen, 2012; Razzaghian e Shah, 2011).

Expondo isso, o Burnout e Intencdo de Turnover sdo duas das consequéncias do
Bullying Laboral nos colaboradores. Normalmente, quando os colaboradores estdo em Burnout
sentem-se extremamente exaustos, desmotivados e desligados do trabalho, provocando uma
reducdo da sua produtividade laboral. Por sua vez, quando os colaboradores apresentam
Intencdo de Turnover, por norma, pretendem abandonar a organizagdo num futuro proximo,
levando a custos adicionais, no recrutamento e formacdo de um novo colaborador.

A existéncia de um ambiente organizacional saudavel é essencial para os colaboradores
e a organizacdo. A Felicidade, por exemplo, € responsavel por promover a saide mental dos
colaboradores, bem como por motiva-los a atingirem o seu verdadeiro potencial, que
consequentemente aumenta a sua produtividade. Para além disso, também & responsavel pela
eliminacdo de processos legais e respetivos custos, bem como o turnover.

Assim sendo, para existir um ambiente de trabalho saudavel € essencial que a
organizacdo aposte numa formacdo cuidada do departamento dos recursos humanos, um
departamento muitas vezes descuidado nas empresas portuguesas, para que rapidamente

detetem e resolvam casos de Bullying e consecutivas consequéncias.



Objetivos do estudo:

A presente dissertagdo insere-se no ambito do Mestrado em Gestéo pela Escola Superior
de Tecnologia e Gestdo do Instituto Politécnico de Leiria para a obtencdo do grau de Mestre. O
principal objetivo deste estudo consiste em compreender a relacdo entre Bullying Laboral (BL)
e alguns fendmenos conhecidos nas organizagdes, nomeadamente o Burnout (SB), a Intencdo
de Turnover (IT) e a Felicidade (F) e como estes se relacionam entre si. Para além disso também
se pretende analisar o papel mediador da Felicidade nas relagdes entre o Bullying, Intencéo de

Turnover e Burnout.
Estrutura da dissertacéo:

A dissertacdo encontra-se estruturada em seis capitulos, nomeadamente a Introducao, a
Revisdo de Literatura, a Metodologia, as Hipoteses de Investigacdo, a Metodologia, a Analise
dos Resultados e a Conclusdo. O primeiro capitulo, denominado de introducéo é responsavel
por uma contextualizacdo do tema onde séo brevemente explicados os objetivos do estudo.
Seguindo-se o segundo capitulo intitulado de Reviséo de Literatura, recorrendo a uma vasta
literatura e utilizando uma perspetiva generalizada, aprofundam-se os conhecimentos sobre
principais os conceitos em estudo, nomeadamente o Bullying Laboral, o Burnout, a Intencéo de
Turnover e a Felicidade. O terceiro capitulo é denominado de Hipdteses do Estudo e é
responsavel por explicar as relagdes entre as variaveis do estudo através da apresentacao e
consecutiva justificacdo das hipoteses. Aléem da fundamentacdo de hipdteses, no presente
capitulo também é apresentado o modelo conceptual do estudo. O quarto capitulo denominou-
se Metodologia, e é responsavel por uma abordagem sobre as variaveis, nhomeadamente as
escalas utilizadas, uma caracterizacdo do instrumento de recolha de dados, uma caracterizagdo
detalhada da amostra e uma andlise fatorial exploratoria da amostra. O quinto capitulo intitula-
se de Analise e Discussdo dos dados e é responsavel pela apresentacdo dos resultados e
consecutiva analise dos dados obtidos e consecutiva sintese da andlise dos resultados obtidos,
atendendo as hipdteses de investigacao apresentadas. O sexto e ultimo capitulo denomina-se de
Concluséo, onde sdo apresentadas as implicacdes do estudo para a gestdo, as limitacdes do

estudo e algumas recomendac6es para futuras investigacoes.






2. Revisao de Literatura

Este capitulo tem como principal objetivo caracterizar os fendmenos estudados nesta
dissertacdo. Inicialmente, definir-se-do todos os fenémenos de uma forma mais generalizada,

aprofundando gradualmente até chegar a definicGes mais especificas.
2.1. Bullying Laboral
2.1.1. Breve Contextualizacao

O Bullying Laboral é um fendmeno antigo responsavel por um largo ndmero de
investigacdes ao longo do tempo. O primeiro livro que aborda o fendmeno Bullying aplicado
em contexto laboral pertence ao psiquiatra Carroll M. Brodsky e foi publicado com o titulo
“The harassed worker” nos EUA em 1976, e descreve um elevado numero de casos de
colaboradores, de varios niveis organizacionais, que alegavam estarem a ser maltratados e
abusados pelos seus superiores ou colegas de trabalho, de forma sistematica durante o horario
laboral, tendo um efeito devastador na produtividade, na satde e no bem-estar (Einarsen, Hoel,
Zapf, e Cooper, 2011; Vartia, 2013). Apesar da pertinéncia dos seus estudos, infelizmente ndo
teve 0 impacto esperado na sociedade americana, que por razdes de cariz social e politico
desfavoraveis, sO viriam mais tarde a ser reconhecidos (mais precisamente na década de
80)(Araujo, 2009).

O interesse do publico por este fendbmeno surgiu na Suécia, por iniciativa de um grupo
de estudiosos coordenados e dirigidos por Heinz Leymann, um psicologo e psiquiatra, que
atualmente é considerado o pioneiro com investigagdes praticamente em todo mundo, que tinha
como objetivo prevenir o Bullying Laboral e os seus impactos negativos tanto nos colaboradores
como nas organizacdes (Carvalho, 2006; Vartia, 2013). No estudo desenvolvido por Leymann
(1996) assume a preferéncia pelo termo mobbing ou terror psicoldgico, escolhendo de forma
deliberada néo utilizar o termo Bullying, contrariando os seus colegas investigadores ingleses e
australianos, tendo recomendado a utilizacdo do termo Bullying apenas para casos com extrema
violéncia fisica e agressdes, deixando o termo mobbing para atos de caracter mais psicoldgico.
Ao analisar a origem de ambos o0s termos, o conceito de Bullying tem origem na traducéo do
anglicismo bull (touro), cujo o significado se associa ao comportamento de “marrar”, “bater
com o0s cornos”, “ser violento”, tal como os touros. Por sua vez, 0 termo esta associado ao

conceito de mobbing, que também deriva do anglicismo mobb (multiddo), sendo associado ao



comportamento de agressao de um grupo de pessoas a uma pessoa particular ou mesmo grupo
de pessoas (Araujo, 2009).

No entanto, até o inicio dos anos 90, o interesse sobre o fendmeno era limitado aos
paises nordicos, com apenas algumas publicacGes disponiveis em inglés (Einarsen et al., 2011).
Alias foram muitos os investigadores que contribuiram para o desenvolvimento do fenémeno,
mas em termos de expansdo mundial do fenémeno aconteceu no Reino Unido, com a jornalista
Andrea Adams que publicou um livro em 1992, intitulado por “Bullying at Work” e na Franga,
a psiquiatra, psicanalista e psicoterapeuta Marie-France Hirigoyen publicou o livro, em 1998,
intitulado por “Le harcelement moral: a violéncia perversa au quotidian” ¢ foram as pioneiras
do fenémeno nos seus préprio paises (Vartia, 2013). Neste caso, as autoras optaram por utilizar
termos diferentes para caracterizarem o fenémeno. Adams optou por denomina-lo de Bullying,
por sua vez, Hirigoyen optou por denomina-lo de harcelement moral ou Assedio moral. Mais
tarde, seguindo a linha orientadora de Leymann, Einarsen et al. (2011) refere que o termo de
Bullying pode ser mais facilmente aplicado quando o agressor se comporta de forma agressiva
direcionada a mais do que um alvo, enquanto o conceito de mobbing esta mais sintonizado com
as experiéncias das vitimas que sdo sistematicamente expostos a persegui¢es por um ou mais
agressores e que, com o tempo, podem ficar severamente doentes por esses comportamentos.
Portanto, os conceitos parecem se focar em dois lados diferentes, mas inter-relacionados, do

mesmo fendmeno, 0s agressores e as vitimas.
2.1.2. Terminologias

O Bullying tem sido definido de varias formas (Coy, 2001). Desde que os psic6logos,
psiquiatras e investigadores comecgaram a analisar o fendmeno, foram muitas as defini¢oes e
termos utilizados para descrever o comportamento prejudicial entre colaboradores , tornando-o
numa questdo bastante complexa (Einarsen et al., 2011; Lorek, 2015). O termo utilizado varia
de acordo com o pais, a cultura ou a area geografica, normalmente os mais utilizados séo
mobbing, bullying, harassment ou assédio moral para denominar 0 mesmo fenémeno, apesar
de o termo "harassment” ser mais frequentemente usado em contexto sexual, de género ou raca
(EU-OSHA, 2007; Teixeira, 2012).

Segundo Carvalho (2006), este fendmeno é normalmente conhecido em Portugal e no
Brasil por assédio moral; mobbing, nos paises nérdicos, Suica, Italia e Alemanha; harassment
ou mobbing, nos Estados Unidos da América; ijme ou moral harassment, no Japdo; harcélement

moral, na Franga; acoso moral na Espanha e bullying, na Inglaterra. Embora existam algumas
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variagoes nas defini¢des (por exemplo, a incluséo de intengéo e debate sobre a frequéncia e
duracdo do comportamento), na pratica, esses termos tendem a se relacionar forma semelhante
uma vez que existe a presenca de comportamentos hostis no local de trabalho com foco
individual (Monks et al., 2009). Apesar de ndo existir uma definicdo unica Bullying Laboral
acordada a nivel internacional (EU-OSHA, 2002).

Os termos mobbing, bullying, assédio moral, assédio psicolégico ou terror psicoldgico
no trabalho tém sido utilizados como sinénimos para definir a violéncia pessoal, moral e
psicolégica, vertical (ascendente ou descendente) ou horizontal no ambiente de trabalho
(Guimaraes e Rimoli, 2006). Por outro lado, Carvalho (2006) defende que o Bullying Laboral
que conduz ao conceito de mobbing vertical, também denominado bossing, e significa “dirigir
ou chefiar com arrogancia”. Enquanto que Araudjo (2009) refere que os dois conceitos como
especificos, o Bullying aparece mais como um fendmeno em que existem comportamentos
negativos geralmente de uma pessoa concreta (agressor) em relacdo a outra (vitima), e 0
mobbing como um fendmeno com caracteristicas mais grupais, em que uma pessoa, ou grupo
de pessoas alvos de comportamentos negativos por parte de um grupo a partida com algum tipo
de poder sobre o0s primeiros.

Em Portugal, os estudos sobre esta tematica ainda séo escassos (Teixeira, 2012), e 0s
que existem apresentam uma maior tendéncia para utilizar o termo mobbing ou assédio moral,
como nos autores Almeida (2012), Andrade e Baptista (2013) e Verdasca (2010). Apesar disso,
de todas as terminologias apresentadas e alguns autores apresentarem divergéncias quanto as
suas definicdes, neste estudo optou-se por considerar as terminologias e definicdes como
sinénimos, optando por utilizar o termo Bullying. Também devido ao nimero vasto de
terminologias, em todos os autores citados o termo original sera substituido por Bullying

Laboral, de modo a tornar mais coerente a compreensdo do fenémeno.
2.1.3. Tipos de Bullying, definicao e processo evolutivo do Bullying

De uma forma bem simples, o Bullying é descrito como um conjunto de
comportamentos indesejaveis, agressivos e persistentes, nomeadamente criticas injustificadas e
invalidas, com a intencdo de humilhar, excluir e finalmente isolar o individuo. Geralmente este
fendmeno é caracterizado pelo desequilibrio de poder, onde o individuo que estd em posicdo
mais fraca é denominado de vitima (Monks et al., 2009; Raju e Ravi, 2015; Smith, 2016).

O termo Bullying esta associado, de uma forma bastante comum, a comportamentos

agressivos entre jovens em ambiente escolar (Monks et al., 2009; Teixeira, 2012). No entanto,
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este tipo de comportamentos ndo se restringe apenas ao ambiente escolar, durante a infancia e
adolescéncia, sendo que o Bullying passou a ser descrito também noutros meios, nomeadamente
durante a idade adulta (Monks et al., 2009; Teixeira, Ferreira, e Borges, 2016).

Apesar do Bullying poder acontecer em qualquer faixa etéria, quando acontece na idade
adulta e no local de trabalho, normalmente é denominado por Bullying no Trabalho ou Bullying
Laboral.

O Bullying Laboral é considerado um fenémeno de violéncia. A violéncia é um termo
genérico que abrange todo o tipo de abusos, nomeadamente comportamentos humilhantes,
degradantes, que prejudicam o bem-estar, o valor ou até mesmo a dignidade da vitima. Os atos
violentos podem ser descritos como fisico, sexuais, psicolégicos, privacao/ negligéncia (EU-
OSHA, 2011; WHO, 2002). Algumas defini¢des, o termo violéncia laboral refere-se a violéncia
fisica e psicologica, direcionada a colaboradores de dentro e fora do local de trabalho (WHO,
2002). Segundo EU-OSHA (2002), o Bullying Laboral pode consistir em ataques verbais e
fisicos, bem como em atos mais subtis como a desvalorizacao do trabalho de um colega ou o
isolamento social. Enquanto que Rayner et al. (2002) refere que o abuso verbal e as ameacas
sdo o tipo de violéncia mais incidentes no local de trabalho, mais do que abuso fisico.

De acordo com Notelaers (2014), os individuos quando estdo em contato com Bullying
Laboral normalmente assumem trés papéis: agressor (bullies), testemunha (witness) ou vitimas
(bullied). Apesar de grande maioria das vezes, o termo Bullying referir-se a atos negativos no
local de trabalho, por colegas, supervisores, gestores ou subordinados, existem estudos que
incluem o comportamento negativo de terceiros, tais como clientes, pacientes ou similares como
possiveis agressores (Vartia, 2013).

Segundo Einarsen et al. (2011), os maus tratos sdo principalmente de natureza
psicolégica e ndo-sexual, caracterizados por ser acGes bastante subtis e discretas, de forma
repetitiva e persistente causando efeitos graves e traumaticos e uma incapacidade de retaliacdo
por parte da vitima. De modo geral e conforme Vartia (2001), os atos negativos sofridos pela
vitima sdo caracterizados pela constante depreciacdo do trabalho executado, na recusa de
conversar ou escutar, e para além disso a vitima também suporta caltnias, risos e desprezo de
forma constante.

Segundo EU-OSHA (2002), existem alguns fatores relacionados com o agravamento do
Bullying Laboral:

e Existéncia de uma cultura organizacional que ndo sanciona 0s comportamentos

intimidativos ou que ndo reconhece o Bullying Laboral como um problema;



e Transformaces subitas ao nivel da organizagéo;

e Inseguranca no emprego;

e Relacdes insatisfatorias entre os trabalhadores e as chefias, bem como um baixo
nivel de satisfacdo em relacdo a lideranca empresarial;

e Relac0es insatisfatorias entre colegas;

e Exigéncias de trabalho excessivas;

e Deficiéncias da politica de pessoal e inexisténcia de uma cultura organizacional;

e Agravamento geral dos niveis de stress relacionado com o trabalho;

e Conflitos ao nivel das fungdes desempenhadas.

Existem vaérios tipos de Bullying Laboral, como defende Raju e Ravi (2015) mas a
tipologia mais consensual entre os investigadores é a presenca do Bullying Laboral Hierarquico.
O Bullying Hierarquico geralmente é subdividido por trés tipos de Bullying perfeitamente
identificiveis, apesar de muitas das vezes se manifestar de forma combinada denominado por
Bullying Misto (Araujo, 2007; Guimardes e Rimoli, 2006; Karabulut, 2016):

e Bullying vertical descendente: Acontece quando o agressor € um superior
hierarquico da vitima.

e Bullying horizontal: A perseguicdo é efetuada pelos colegas hierarquicos da
vitima.

e Bullying vertical ascendente: Acontece quando os subordinados perseguem o
superior hierarquico, apesar de ser um cenario mais raro de se observar.

Por sua vez, numa outra perspetiva Einarsen (1999) afirma que existem dois tipos de
Bullying Laboral: o Bullying relacionado com Disputas e o Bullying Predatério. Segundo
Karabulut (2016), o Bullying relacionado com Disputas tem origem numa situacdo de conflito,
enquanto que o Bullying Predatério acontece quando a vitima enfrenta de forma acidental a
agressdo e abuso de poder de outras pessoas, podendo estes dois tipos de Bullying ser alternados
durante o processo do fendbmeno. Normalmente o Bullying Predatorio é causado por superiores
hierarquicos com estilos de lideranca destrutivos, mau ambiente de trabalho, preconceito e
nomeagdo de “bode expiatorio”.

O Bullying Laboral consiste num tratamento abusivo, intimidador, irracional e
embaracoso, que € incitado de forma sistematica ao longo de um vasto periodo de tempo contra
um individuo. Esse tratamento pode ser direcionado para um Unico individuo ou para um grupo
de individuos, que com o decorrer dos tratamentos abusivos comeca a cada vez mais a ver-se

como uma vitima e a sentir o abandono por parte da organizagdo (Karabulut, 2016; Raju e Ravi,
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2015). Mas na generalidade dos acontecimentos, ndo existe uma situacdo especifica para

ocorrer o Bullying (Rayner et al., 2002).

Mas

tal,

como defendido anteriormente existem varias

terminologias e

consequentemente defini¢bes para o fendmeno Bullying Laboral, tal como se pode observar na

tabela 1.

Terminologias e consecutivas defini¢Bes do Bullying Laboral

Termo

Harassment
(Assédio)

Bullying

Scapegoating

Mobbing

Health
endangering
leadership

Mobbing/
Psychological
terror

Bullying

Harassment
(Assédio)

Harassment
(Assédio)

Autor

Brodsky (1976)

Olweus (1993)

Thylefors
(1987)

Matthiesen,
Raknes e Rgkkum
(1989)

Kile,
(1990)

Leymann
(1990

Adams (1992)

Vartia (1993)

Bjorkqvist,
Osterman e Hijelt-
Béck (1994)

Definicdo
Tentativas repetidas e persistentes de uma pessoa para atormentar, desgastar,
frustrar ou obter uma reacdo de outra pessoa; € um tratamento persistente que
provoca pressao, assusta, intimida ou causa desconforto em noutra pessoa.
Normalmente, uma vitima de Bullying ou Assédio é provocada e insultada e
percebe que tem poucos recursos para retaliar de forma igual.

Uma pessoa €é vitima de Bullying quando é exposta, repetidamente e ao longo do
tempo, a a¢Bes negativas de uma ou mais pessoas e tem dificuldade em se
defender.

Uma ou mais pessoas durante um periodo de tempo estdo expostas a ac6es
negativas e repetidas de um ou mais individuos.

Reacdes negativas repetidas e duradouras de uma ou mais pessoas com conduta
orientada para uma ou mais pessoas de seu grupo de trabalho.

Atos continuos de humilhacéo e assédio, de longa duracéo, conduzidos por um
superior e expressos abertamente ou secretamente.

Comunicacéo hostil e antiética, dirigida de maneira sistematica por uma ou mais
pessoas, principalmente para um individuo-alvo.

O Bullying é um comportamento ofensivo por meio de tentativas vingativas,
cruéis, maliciosas ou humilhantes de prejudicar um individuo ou grupo de
colaboradores. O Bullying também remete para ataques persistentemente
negativos ao desempenho pessoal e profissional, geralmente imprevisiveis,

irracionais e muitas vezes injustos. Esse abuso de poder ou posic¢éo pode causar
tanto stress e ansiedade crénica permitindo que os colaboradores percam
gradualmente a crenga em si mesmos, sofrendo problemas de salde e
sofrimento mental como resultado.

E um conjunto de situagdes em que uma pessoa é exposta repetidamente e ao
longo do tempo a a¢des negativas por parte de uma ou mais pessoas.

Atividades repetidas, com o objetivo de trazer dor mental (mas as vezes também
fisica), e direcionadas a um ou mais individuos que, por um motivo ou outro,
ndo conseguem defender-se.
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O termo Bullying refere-se a situacdes em que um colaborador é
Einarsen, Raknes, persistentemente criticado ou humilhado por lideres ou colegas de trabalho.
Uma pessoa é vitima de Bullying ou assediada quando € repetidamente sujeita a

Bullying e Matthiesen,
(1994) atos negativos no local de trabalho, atos que a vitima pode achar dificil se
defender.
Ostracism Williams e O ato de ignorar e excluir individuos e grupos por outros individuos e grupos
Sommer (1997) g grupos p grupos.

Victimization Aquino (2000) A autopercecdo do individuo de ter sido exposto, de forma momentanea ou
a repetidamente, a acfes agressivas provenientes de uma ou mais pessoas.

Uma situagdo em que um ou varios individuos persistentemente, durante um
Hoel e Cooper periodo de tempo, percebem que sdo recetores de acdes negativas de uma ou
varias pessoas, numa situagdo em que o alvo do Bullying tem dificuldade em se

Bullying (2000)
defender contra essas a¢fes. Nao se trata de Bullying, se o incidente for pontual.
Abusive Tepper (2000) A exposicdo é sustentada de comportamentos verbais e ndo verbais hostis,
PP excluindo o contato fisico.

supervision
O Bullying é definido como um caso em que um colaborador é exposto
Bullying Einarsen (2000) repetidamente e porum pe(iodo de tempo a 9’[08 qegativqs (01~J seja, abuso~
constante, comentarios ofensivos ou provocagdes, ridicularizagdo ou exclusao
social) de colegas de trabalho, supervisores ou subordinados.
7 O Bullying ocorre se alguém ¢ assediado, ofendido, socialmente excluido ou
. apf e Gross - . - N .
Bullying (2001) precisa realizar tarefas humilhantes e se a pessoa em questdo estiver em uma
posicdo inferior.
InteragBes entre membros da organizacdo que sao caracterizadas por repetidos
Emotional Keashly e Jagatic comportamentos verbais e ndo verbais, geralmente ndo fisicos, direcionados a
abuse (2003) uma pessoa de modo que o sentido de si mesmo do alvo como trabalhador e
pessoa competente seja afetado negativamente.
Bullying no trabalho significa assediar, ofender, excluir socialmente alguém ou
afetar negativamente as tarefas de trabalho de alguém. Para que o rétulo de
Bullying (ou assédio moral) seja aplicado a uma atividade, interacdo ou
processo especifico, ele deve ocorrer repetidamente e regularmente (por

Einarsen, Hoel,
Bullying Zapf, e exemplo, semar)almente) e durante um certo periodo de tempo (por exemplo, 6
Cooper, (2003, meses). O Bullying é um processo crescente no qual a pessoa confrontada acaba
2011) em uma posi¢do inferior e se torna alvo de atos sociais negativos sistematicos.
Um conflito ndo pode ser chamado de Bullying se o incidente for um evento

isolado ou se duas partes com a mesma “forca” aproximadamente igual
estiverem em conflito.
O Assédio no trabalho ocorre quando um ou varios individuos no local de
trabalho sdo repetidamente expostos a comportamentos insultuosos e

Workplace Varhama e
harassment | Bjorkqvist, (2004) violadores, dos quais, por um motivo ou outro, ndo podem defender-se. O
assédio no trabalho é, por sua prépria natureza, degradante.
Workplace 0 Bullvi balh di leab ional - fend
bullying _ Bullying no trabalho, assédio moral e abuso emocional - fenémenos
R Lutgen-Sandvik, | essencialmente sindnimos - sdo agressdes persistentes, verbais e ndo verbais no
mobbing and ; . . . A
emotional (2006) trabalho que incluem ataques pessoais, ostrac_lsmo sgual euma infinidade de
abuse outras mensagens dolorosas e interag@es hostis.
Uma situagdo em que, com o tempo, um individuo é repetidamente sujeito a
Farley, atos negativos percebidos conduzidos por meio da tecnologia (por exemplo,
Workplace I lef il si di i2is) relacionad q
cyberbullying Coyne, Axtell, e telefone, email, sites e medias souals)_ relacionados com o seu contexto de
Sprigg, (2016) | trabalho. Nessa situacdo, o alvo do Bullying no local de trabalho tem dificuldade
em se defender contra essas ac@es.
(Gardner et al.,
2016) Comportamentos inapropriados e indesejados de troca social iniciados por um
Cyberbullying termo citado criminoso por meio de dispositivos e tecnologia de comunicagao online ou sem
fio.

previamente em
Piotrowski (2012)
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Farley, Coyne,

Sprigg, Um ato agressivo e intencional, realizado por um grupo ou individuo, usando
Cyberbullying Axtell, e formas eletrdnicas de contato, repetidamente e ao longo do tempo contra uma
Subramanian vitima que ndo pode defender-se facilmente.
(2015)

Fonte: Adaptado de Notelaers e Heijden (2019)
Tabela 1: Terminologias e consecutivas definic@es do Bullying Laboral

Como se pode observar, embora ndo exista nenhuma terminologia ou definicdo
uniforme e consensual a nivel mundial sobre o fendmeno, a grande maioria das definicGes
compartilha algumas caracteristicas em comum. Segundo Vartia (2013), o Bullying Laboral
obedece a um conjunto de caracteristicas semelhantes, denominados de critérios de definicéo:

e Existéncia de uma sucessdo variada de atos negativos que podem causar danos
psicoldgicos na vitima;

e Comportamentos diretos (i.e.: agressdes fisicas e verbais) ou indiretos (i.e.:
disseminar boatos);

e Exclusdo social, profissional e pessoal;

e Repeticéo e frequéncia;

e Longa durabilidade;

e Desequilibrio de poder: que dificulta a defesa por parte da vitima.

Por outras palavras, e segundo varios autores (Anjum et al., 2019; Coy, 2001; EU-
OSHA, 2002; Raju e Ravi, 2015; Vartia, 2013) todas as defini¢bes transmitem a ideia de que o
Bullying Laboral é essencialmente sobre violagGes intencionais dos direitos, da dignidade e da
integridade de um individuo, através de um conjunto de acGes intencionais cujo objetivo é
causar medo e angustia numa determinada pessoa. Por norma essas aclGes ocorrem
repetidamente por um longo periodo de tempo, de modo a conseguir ganhar dominio sobre o
outro, através do uso indevido do poder, e assim dificultando ou até impedindo que a pessoa
visada se defenda, sendo que em alguns casos, pode envolver o uso de contato fisico negativo.

De acordo com Saunders, Huynh, e Goodman-Delahunty (2007), caso houvesse uma
definicdo unica internacionalmente aceite do Bullying Laboral, existia mais oportunidade para
comparar as conclusdes de investigacbes, bem como o desenvolvimento de estratégias do ponto
de vista juridico para proteger as vitimas, uma vez que esclareceria as diretrizes para auxiliar
na avaliacdo dos casos.

S&do muitos os estudos defendem que o Bullying € um processo composto por diferentes
fases, que com o passar do tempo, evolui de forma gradual (Einarsen, 1999; Einarsen et al.,

2011; Leymann, 1990, 1996; Rayner et al., 2002). De acordo com Rayner et al.(2002), tal como
12



na definicdo de Einarsen et al.(2011), defende que o Bullying Laboral é um processo

gradualmente desgastante, que leva os individuos a sentirem-se humilhados, inadequados para

cumprir as tarefas de forma corretas e desesperados, tanto em ambiente laboral como na vida

doméstica.

O estudo desenvolvido por Leymann (1990) concluiu que o processo evolutivo de

Bullying Laboral pode ser divido em quatro fases criticas e fixadas:

12 Fase: Incidente Critico original - Apesar de ndo haver muitos detalhes,
normalmente, esta fase € desencadeada por qualquer conflito sobre o trabalho.
Esta fase é caracterizada pela curta duragéo.
22 Fase: Mobbing e estigmatizac&o - E caracterizada pelas a¢des consistentes e
sistematicas por um longo periodo de tempo com a inten¢do de causar danos em
determinado(s) individuo(s). Todas essas agdes tém como objetivo principal o
desejo de “atingir” e “punir” o individuo.
Nesta fase o Bullying pode manifestar-se de varias formas, sendo a manipulagéo o
método mais utilizado pelos agressores (Leymann, 1990; WHO, 2002). Este
método, pode ser observado quando existe, no local de trabalho a manipulagéo da:

— Reputacgéo da vitima: divulgacdo de boatos e calunias.

— Comunicagdo com colegas de trabalho: a vitima ndo tem permissao para
se expressar livremente e também ninguém fala com ela, e para além
disso é constantemente criticada em voz alta ou através de olhares
significativos.

— Vida social: a vitima é isolada dos restantes trabalhadores.

— Desempenho de tarefas de trabalho: a vitima tem como tarefa a execucéo
de trabalhos humilhantes ou sem sentido, e em alguns casos, nem é
atribuida qualquer tarefa para executar.

— Ameacas de violéncia e Ataques fisicos.

3% Fase: Administracéo de pessoal - Esta fase € caracterizada pela intervencéo
da organizacgdo, tornando-se oficialmente um caso de Bullying. Por norma, a
organizacdo tende a assumir 0s preconceitos do agressor para com a vitima,
culpando a vitima de ter uma personalidade desviante, isto é, ao observar o
comportamento defensivo da vitima, a empresa assume que a vitima tem um

problema de personalidade.
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42 Fase: Expulsdo - Na fase da expulsdo, a vitima acaba por ser expulsa da vida
profissional da empresa, através da ndo atribuicéo de tarefas ou da relocalizago
de tarefas degradantes, também podem atribuir licencas de longo prazo com

tratamento psiquiatrico.

Por outro lado, seguindo a linha de raciocinio de Leymann (1990), defende que o

processo de Bullying é composto por quatro fases (Einarsen, 1999; Einarsen et al., 2011):

12 Fase: Comportamentos agressivos - Nesta fase, aparecem 0s primeiros
sinais agressivos, apesar de serem bastante subtis, e séo direcionados contra um
ou mais individuos no grupo de trabalho.

22 Fase: Bullying - Comeca-se a tornar evidente que a vitima tem problemas em
se defender do agressor, devido a fatores psicologicos ou sociais ou até mesmo
pelo préprio Bullying de que é vitima.

3% Fase: Estigmatizacdo - Nesta fase, a vitima é abertamente sujeita a
comentarios e piadas ofensivas fazendo-a sentir perseguida, discriminada e
excluida.

42 Fase: Trauma Severo - Na ultima fase, € onde normalmente ocorrem 0s
ataques fisicos que podem levar ao estagio final denominado de “exterminio”.
O estagio final tem essa designacdo devido a morte simbdlica da vida

profissional das vitimas, apesar de em caso muito extremos até da propria vida.

2.1.4. Consequéncias e Prevencao

O Bullying pode ocorrer entre superiores hierarquicos e subordinados, colegas do

mesmao nivel hierarquico, ou pode envolver a perseguic¢do de um individuo por um grupo. Néo

existe uma situacdo tipica em que o Bullying Laboral ocorra (Rayner et al., 2002).

Nas ultimas trés décadas, as investigacoes sobre as consequéncias do Bullying Laboral

mostraram que a exposicao a comportamentos negativos sistematicos no local de trabalho pode

ter efeitos devastadores na salde e no bem-estar dos individuos (Hogh, Mikkelsen, e Hansen,

2011). As vérias consequéncias abrangem desde problemas de salde para a vitima até perda de

reputacdo para a organizacdo, fazendo com que esta perda de tempo, recursos, eficiéncia e

dinheiro (Karabulut, 2016). Em suma, o Bullying é responsavel por consequéncias que atuam

em trés areas distintas: na vitima, na organizacgdo e na sociedade (Sa e Fleming ,2008).
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O Bullying Laboral é considerado um dos fendmenos mais devastadores no trabalho
para as vitimas estando a relacdo entre bullying e sadde mental estd bem documentada na
literatura, mesmo nos niveis mais baixos de exposicdo (Reknes, Visockaite, Liefooghe,
Lovakov, e Einarsen, 2019). Além disso, alguns estudos iniciais sugerem que o Bullying
Laboral é uma fonte de stress que afeta negativamente a salide e o0 bem-estar das vitimas, tanto
como também nas testemunhas (Hogh, Mikkelsen, et al., 2011). Nas vitimas, as consequéncias
do Bullying Laboral manifestam-se sob a forma de sintomas fisicos, mentais e psicossomaticos
ja comprovados, tais como stress, depressdo, burnout, reduzida autoestima, culpabilizagdo,
fobias, perturbacGes do sono, e problemas digestivos e musculo-esqueléticos. O stress pos-
traumatico que apresenta sintomas semelhantes aos que se manifestam depois de outras
experiéncias traumaticas, tais como catéstrofes e agressdes, é também comum entre as vitimas
de assédio moral. Estes sintomas podem persistir durante varios anos apds os incidentes que 0s
causaram. Outras consequéncias sd@o o isolamento social, problemas familiares e problemas
financeiros decorrentes de absentismo ou baixa (EU-OSHA, 2007; Nielsen e Einarsen, 2012).
Numa investigacao conduzida por Rajalingam, Jacobsen, Nielsen, Einarsen, e Gjerstad (2019),
uma das suas conclusdes indica que os individuos expostos sistematicamente a atos negativos
no local de trabalho relataram niveis mais altos de problemas de sono do que os individuos ndo
expostos. Para além disso, hum estudo desenvolvido por Vartia (2001), refere ainda que as
vitimas de Bullying usam drogas e sedativos indutores de sono com mais frequéncia do que 0s
individuos que ndo sofriam com esse fendbmeno. A nivel das organizacGes, os custos do
Bullying Laboral podem consistir em maior absentismo e maior turnover entre 0s
colaboradores, bem como em menor eficacia e produtividade, ndo s6 no caso dos agressores,
mas também de outros colegas que sejam afetados pelo clima psicossocial negativo do ambiente
de trabalho. O pagamento de indemnizacGes de processos instaurados devido a casos
relacionados com Bullying também representa, por vezes, custos elevados (EU-OSHA, 2002).

De acordo com Karabulut (2016) os empresarios e gestores devem ter especial atencéo
ao Bullying nas organizacgdes, através da observacdo do comportamento dos colaboradores e
diagnosticar se existem comportamentos de Bullying, para além disso devem desenvolver
politicas de prevencdo de Bullying, bem como punir e até mesmo despedir 0s agressores das
organizacfes. Segundo Rayner et al. (2002) para lidar com o Bullying sdo necessarias
intervencdes discretas e de baixo nivel, oportunas e eficazes, para evitar a evolucdo da situacao,
de modo a identificar problemas antes que o conflito ultrapasse o ponto de recuperacao, e assim

minimizar danos na organizacdo. Por isso é essencial que as organiza¢Ges tomem todas as
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medidas necessarias para evitar o Bullying. Segundo EU-OSHA (2002), € importante adotar
politicas de prevencdo de forma atempada, antes mesmo do aparecimento das vitimas, para
evitar que o ambiente de trabalho se torne destrutivo. Apesar de nem sempre ser possivel
distinguir Bullying Laboral e conflitos interpessoais mostrando que talvez a solugio mais eficaz
é adotar uma dupla estratégia, que combate e Bullying e simultaneamente, promover a melhoria

do ambiente psicossocial do trabalho.
2.1.5. Formas de avaliagcao

De acordo com a literatura, existem vérias formas de avaliar a prevaléncia do Bullying
Laboral, apesar de tradicionalmente ser avaliado por duas formas distintas (Anjum et al., 2019;
Rayner et al., 2002): Leymann Inventory of Psychological Terror (LIPT) e o Negative Acts
Questionnaire (NAQ).

Apesar de existirem dois métodos diferentes, ambos apresentam algumas caracteristicas
em comum. Segundo Anjum et al. (2019), as duas formas de avaliagdo do Bullying Laboral
utilizam o método subjetivo, no qual o questionario é direcionado para compreenderam a
percecdo dos individuos enquanto vitimas.

O LIPT € um método de avaliacdo do Bullying Laboral, desenvolvido por Leymann e €
medido através de 45 questdes. Tendo por base a definicdo de Leymann, esta ferramenta de
diagnostico foi projetada para identificar as vitimas com niveis elevados de Bullying, que
provavelmente estardo traumatizadas com a experiéncia. Esta escala avalia a prevaléncia de 12
meses de exposicdo a 45 formas de Bullying (Tsuno et al., 2010).

O outro método de avaliacdo é o NAQ ¢é uma escala desenvolvida por Einarsen e sua
equipa, mas foi necessario criar uma versao mais reduzida, intitulada por Negative Acts
Questionnaire-Revised (NAQ-R). De acordo com Hickling (2006), Einarsen desenvolveu uma
abordagem ao Bullying Laboral que evita algumas das armadilhas de algumas pesquisas,
escolhendo usar uma escala mais discreta de “atos negativos”. O NAQ-R € constituido por 22
itens com alta consisténcia interna e validade nos construtos, pelo menos em paises europeus,
alem disso tem trés dimensdes subjacentes: o Bullying Pessoal, o Bullying relacionado com o
Trabalho e o Bullying fisicamente intimidador. Apesar de muitas das vezes ser usado como uma
medida de fator comum (Einarsen, Hoel, e Notelaers, 2009; Tsuno et al., 2010).

Neste estudo, optou-se por escolher esta versdo para avaliar os niveis de Bullying
Laboral. O NAQ-R ¢é atualmente o questionario mais usado para avaliar o Bullying em contexto
Laboral (Makarem et al., 2018).

16



2.2. Burnout
2.21. Breve Contextualizacao

O termo Burn-Out ou Burnout € a designacdo anglo-saxonica utilizada para denominar
casos de exaustdo extrema, no qual literalmente se “queima até a exaustdo” (Fourez, 2006;
Maroco et al., 2016; Pereira, 2002). Burnout € uma metafora que descreve o estado de exaustdo,
similar ao extinguir de um incéndio ou de uma vela (Schaufeli, 1999). O dicionario define “to
burn out” como: “falhar”, “desgastar-se /esgotar-se”, “exigir excessiva energia, forca ou
recursos” (Schaufeli, 1999; Schaufeli e Buunk, 1996).

Embora a origem do conceito de Burnout, tal como o conhecemos hoje, tenha comegado
na década de 1970, isso ndo significa que o problema em si tenha aparecido de forma subita
naquele momento (Maslach, Leiter, e Schaufeli, 2008). Pelo contrario, este fendmeno é um
problema bastante antigo (Pereira, 2002). Segundo Carlotto (2012), o Burnout foi inicialmente
utilizado no estudo de caso de Schwartz e Will, conhecido como “Miss Jones”, publicado em
1953, que descreve a problematica de uma enfermeira psiquiatrica desiludida com o seu
trabalho. Por sua vez, o termo comecgou a ser utilizado de forma mais popular depois da
publicacdo da ficcdo de Graham Greene, “A Burn Out Case”, em 1960, no qual narra a historia
de um arquiteto desiludido e espiritualmente atormentado, pelo forte sentimento de indiferenca
com a sua arte e a vida, abandona a profissdo e retira-se para a selva africana (Carlotto, 2012;
Maslach, Schaufeli, e Leiter, 2001).

Contudo, o fendmeno emergiu como uma questdo social de relevancia somente em
meados dos anos 70 nos EUA, quando chamou a atencdo do publico e em especial da
comunidade academica (Carlotto, 2012; Maslach et al., 2008). O termo foi retomado por um
médico psicanalista Herbert Freudenberger em 1974, que é frequentemente considerado o “pai”
do Burnout, uma vez que descreveu o fendmeno de Burnout como um sentimento de fracasso
e exaustdo causado pelo excessivo desgaste de energia e recursos (Carlotto, 2012; Pinto, Lima,
e Silva, 2008). No entanto, as origens do termo sdo um tanto sombrias, Burnout refere-se ao
efeitos fisicos do abuso crénico de drogas ilicitas, apesar disso, Freudenberger utilizou esse
termo e comparou-o ao esgotamento emocional gradual com perda de motivacdo, e
comprometimento, que observava em colaboradores voluntarios, enquanto trabalhava como
consultor psiquiatrico na Free the St Mark’s Clinic em East Village de Nova lorque (Maslach
et al., 2008; Schaufeli, Leiter, e Maslach, 2009).
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Simultaneamente, Christina Maslach, psicdloga social, pesquisadora da Universidade
da California em Berkeley (USA), e seus colegas depararam-se com este fendmeno ao
entrevistar varios trabalhadores de servigos humanos com a intencdo de conhecer como eles
lidavam com as emog0es associadas ao trabalho (Schaufeli et al., 2009). As descrigdes iniciais
do Burnout de Freudenberger e Maslach geraram uma quantidade enorme de atencdo e
subsequente discusséo e debate sobre esse tema. Para esses investigadores, o Burnout estava
enraizado nas ocupacdes de cuidadores e servicos, em que o0 nucleo do trabalho é o
relacionamento entre provedor e destinatario (Maslach et al., 2008). Apesar disso, e segundo
Farber (1991) citado por Carlotto (2012), Christina Maslach, Ayala Pine e Gary Cherniss foram
os investigadores que popularizaram e autenticaram o conceito de Burnout como uma questdo
social de extrema importancia.

Ap0s 0 seu aparecimento inicial no EUA, na década de 1970, o conceito foi introduzido
na decada de 1980, na Europa Ocidental, particularmente no Reino Unido, nos Paises Baixos
(Holanda e Beélgica), na Alemanha, e nos Paises Nordicos (Escandinavia e Finlandia), bem
como lIsrael. De meados de 1990 em diante, o Burnout também foi estudada no resto da Europa
Ocidental e Oriental, Ocidente Medio, América Latina, Australia e Nova Zelandia (Schaufeli
et al., 2009). Recentemente, os paises com altos niveis de Burnout sdo encontrados
predominantemente no leste (Poldnia) e sudeste da Europa (Albania, Turquia e paises que
constituiram a ex-Jugoslavia; Eslovénia, Croacia, Sérvia, Montenegro e Macedénia). Por outro
lado, paises com baixos niveis de Burnout sdo encontrados no noroeste da Europa (Holanda,
Bélgica, Dinamarca, Noruega, Suécia, Finlandia e Letonia). A Franca é uma excecao notavel,
sendo o Unico pais da Europa Ocidental com indices de Burnout relativamente altos (Schaufeli,
2018).

2.2.2. Fatores, definicao e as trés dimensoes de Burnout

O Burnout é um topico que tem despertado amplo interesse entre o publico em geral e da
comunicacdo social, resultando na publicacdo regular de artigos sobre este fendmeno
(Eurofound, 2018). As raizes do conceito Burnout parecem estar embutidas em amplos
desenvolvimentos sociais, econdmicos e culturais que ocorreram durante o século passado e
significam a rapida e profunda transformacéo de uma sociedade industrial numa economia de
servigcos (Schaufeli et al., 2009). O conceito de “sindrome de exaustdo profissional dos
prestadores de cuidados” ou simplesmente sindrome de Burnout nasceu no outro lado do

Atléntico, através da constatacdo do sofrimento dos prestadores de cuidados e da observacado
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de determinados comportamentos profissionais ndo harmoniosos (Reynaert, Libert, Janne, e
Zdanowicz, 2006).

O Burnout era inicialmente um conceito muito escorregadio - ndo havia uma definicéo
padréo, embora houvesse uma grande variedade de opinides sobre o que era e o que poderia ser
feito (Maslach et al., 2001). Diversos autores propuseram diferentes defini¢des do fenémeno e
fizeram suposigdes distintas sobre suas causas e efeitos. Sendo importante salientar que todas
essas defini¢Oes divergentes foram baseadas em descricdes experienciais e ndo em modelos
tedricos (Maslach et al., 2008). Apesar da diversidade de conceitos atribuidos ao Burnout,
ocorre uma unanimidade, entre os investigadores, todos assinalam a influéncia direta do mundo
do trabalho como condicdo para a determinacdo desta sindrome (Carlotto, 2012). A definicdo
de Burnout varia de acordo com o contexto e intengdes no uso do termo, sendo possiveis
distinguir dois grandes tipos de defini¢des cientificas de Burnout (Carlotto, 2012; Pinto et al.,
2008; Schaufeli et al., 2009):

e Burnout como processo dinamico: utilizado por profissionais com formagéo
na area da psicologia utilizam o termo “Burnout”, e ¢ uma forma de angustia
cronica, que se vive num ambiente de trabalho altamente stressante e frustrante.
Geralmente referem-se a todo o espectro de queixas que védo desde do Burnout
muito leve a grave.

e Burnout como um estado: normalmente ¢ utilizado pelos profissionais com
formacdo médica referem-se a casos de diagnosticos graves de Burnout e é

referido como uma patologia individual.

Além das razdes linguisticas, o contexto social local desempenha um papel importante
na maneira como a sindrome Burnout é entendida (Carlotto, 2012). Segundo Schaufeli et
al.(2009), na Europa, o0 Burnout é muito popular devido ao fato de ser um diagnostico oficial
médico, o que possibilita a abertura de pedidos de compensacdo financeira e programas de
tratamento. Expondo isso, neste estudo optou-se pela utilizagdo do Burnout como um processo
dindmico, defendido pelos profissionais na area da psicologia, considerando que o Burnout €
um processo evolutivo ao longo do tempo.

O Burnout € um processo psicoldgico e é considerado a resposta aos stresses
interpessoais crénicos no trabalho que retira todo o sentido as tarefas que desempenhadas
(Delbrouck, 2006; Jackson e Schuler, 1983; Maslach et al., 2008). Um processo psicolégico
consiste numa série de reacGes comportamentais e emocionais que um colaborador atravessa

como resultado de experiéncias pessoais ou relacionadas com o trabalho (Jackson e Schuler,
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1983). Devido a isso, 0 Burnout é a resposta a um estado de stress prolongado, e ocorre devido
a esse efeito permanente e quando todos os métodos de processar e enfrentar o problema
falharam ou foram insuficientes (Pereira, 2002).

O stress pode apresentar aspetos positivos e negativos, enquanto que o Burnout tem
sempre um caracter negativo associado (Pereira, 2002). Segundo Schaufeli et al. (2009), a
classificacdo de diagnostico distingue entre trés niveis de disturbios relacionados com o stress:

1. Angustia: conjunto de sintomas relativamente leves que levam ao
funcionamento ocupacional apenas parcialmente prejudicado;

2. Colapso Nervoso: conjunto de sintomas graves de angustia e perda temporal
do papel ocupacional,

3. Burnout: consiste em uma “neura” relacionada com o trabalho e perda de longo

prazo do papel ocupacional.

Para além disso, pode-se considerar o Burnout como uma doencga estritamente
profissional, que funciona de forma independente dos contratempos presentes nas esferas
afetivas, sejam na familiares, desportivas ou amicais, ocorrendo com maior frequéncia entre
individuos que realizam algum tipo de “trabalho de pessoas” ou profissdes de “contacto”,
nomeadamente cuidados de satde ou ensino, que geralmente resulta numa exaustdo emocional
e cinismo nos colaboradores (Maslach e Jackson, 1981; Reynaert et al., 2006; Selleslagh e
Claes, 2006). Apesar do defendido inicialmente, e de acordo com Reynaert et al. (2006) o
Burnout ndo atinge apenas os clinicos de satde, como pode afetar todas as outras profissdes
envolvidas numa dindmica relacional de ajuda ao outro (i.e.: voluntarios, psicoterapeutas,
enfermeiros, etc). Alias Maslach et al. (2008) reconheceu o Burnout como um problema
compartilhado em diversas areas, através de diversos estudos exploratorios realizados em areas
como, 0S Servigos sociais, a salde mental, a justica criminal e a educacéo.

De acordo com Jackson e Schuler (1983), o Burnout ocorre com maior facilidade com
0 auxilio de algumas condicdes, a nivel organizacional como a nivel pessoal. Nas condicdes
organizacionais destacam-se:

e A falta de recompensa;
e Politicas, procedimentos excessivos e desatualizados, trabalhar em ritmo
acelerado e superviséo rigorosa: todos influenciam o colaborador ao “sentimento

de controlo’;
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Falta de expetativas e responsabilidades claras no trabalho, combinadas com
conflitos: que impedem um colaborador de ser produtivo;

Falta de grupos de apoio ou grupos de trabalho coesos, que, por sua vez,
impedem um colaborador de adquirir as informac6es necessarias para lidar com

as outras trés condigdes.

Segundo os mesmos autores, as outras condi¢des que influenciam o Burnout sdo as

caracteristicas pessoais, das quais se destacam:

Expectativas idealistas: o colaborador tem expectativas irreais sobre o
funcionamento da organizacao, que quando combinadas com a experiéncia real,
produzem um “choque de realidade”;

Trabalho idealista e objetivos de carreira: o colaborador deseja atingir altos
niveis de desempenho, pensando que e possivel fazer todo o trabalho por si
mesmo, apesar de haver condi¢Ges organizacionais que interferem com os seus
objetivos.

Responsabilidade pessoal por baixa realizacdo pessoal: sdo colaboradores
que se sentem pessoalmente responsaveis pelo proprio fracasso e com isso

sofrem desgaste.

Segundo Schaufeli et al.(2009), apesar de haver varios fatores basicos que parecem

impulsionar o Burnout, os mais proeminentes sdo o desequilibrio entre a procura e 0s recursos

disponiveis no trabalho bem como o conflito de valores.

De acordo com Silveira et al. (2016) e observando a tabela 2, os fatores podem ser

divididos em quatro categorias diferentes, nomeadamente:

Fatores desencadeantes do Burnout

Individual

Envolvimento emocional
excessivo dos profissionais
com os problemas dos
pacientes devido aos ideais
altruistas;

Alta competitividade e
perfeccionismo;
Impaciéncia, pessimismo,
baixa autoestima;
Intoleréncia a frustragoes
Esgotamento emocional;
Diminuicdo da sensagdo de
realizacdo pessoal;

Socioeconémico Organizacional Trabalho
e Suportes social e Burocracia e baixa | ¢  Sobrecarga e
familiar precarios autonomia acumulo de trabalho
e  Baixa remuneracéo Rigidez das normas | ¢  Relagdes
institucionais conflituosas e tensas
Dificuldade de ter com colegas de
aumento da trabalho

remuneragdo ou de ser
promovido na carreira
Desequilibrio entre
falta de recursos e
excesso de procura

Tabela 2: Fatores desencadeantes do Burnout

e Convivio

com
colegas portadores da
Sindrome de Burnout

e Comunicacdo

ineficiente com o0s
colegas de trabalho

Fonte: Silveira et al. (2016)
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A sindrome de Burnout surge como uma sindrome de trés dimensdes, em resposta a um
stress emocional cronico e prolongado (Reynaert et al., 2006). S&o varios os investigadores que
defendem que o Burnout é um sindrome caracterizado por trés dimensGes que evoluem
progressivamente (Delbrouck, 2006; Jackson e Schuler, 1983; Mardco et al., 2016; Maslach et
al., 2001; Tamayo e Trdccoli, 2002). As trés dimensdes séo:

1. Elevada Exaustdo Emocional e profissional
2. Elevada Despersonalizagéo e Cinismo

3. Diminuicdo da Realizagdo Pessoal ou Sentimento de Incompeténcia

A dimensdo da Exaustdo Emocional € o primeiro sinal de Burnout em resposta a um
stress emocional crénico e repetitivo segundo (Jackson e Schuler, 1983; Reynaert et al., 2006).
Sendo caracterizada pela falta de energia, entusiasmo e sentimento de esgotamento de recursos,
tanto fisico como mental. Associado a sentimentos de frustragéo e tensao, pois os trabalhadores
passam a perceber que ja ndo possuem condic6es de despender mais energia para absolutamente
nada, mais concretamente para o atendimento dos clientes ou mesmo das pessoas, como faziam
anteriormente (Carlotto, 2012; Pereira, 2002). Segundo Jackson e Schuler (1983), é natural a
vitima de Burnout ouvir comentarios como “acalme-se” ou “necessita de tirar férias”.

A segunda dimensdo corresponde & Despersonalizacdo e Cinismo. E o considerado o
nucleo dasindrome, marcado pelo distanciamento, por uma secura emocional que se assemelha
frequentemente ao cinismo e até mesmo o negativismo (Reynaert et al., 2006; Selleslagh e
Claes, 2006). A Despersonalizacdo induz a nao considerar os outros como individuos, mas sim
como objetos, normalmente ocorre quando o profissional passa a tratar os clientes, os colegas
e a organizacdo de forma distante e impessoal. Os colaboradores desenvolvem uma
insensibilidade emocional face as situacbes vivenciadas pelos clientes (Carlotto, 2012;
Selleslagh e Claes, 2006). Assim, a Despersonalizacdo nao significa que o individuo deixou de
ter personalidade, mas que ela vem sofrendo de alterac@es, levando o profissional a um contato
frio e impessoal com os usuarios de seus servicos (alunos, pacientes, clientes, etc.), passando a
mostrar atitudes de cinismo e ironia em relacdo as pessoas e indiferenca ao que pode vir a
acontecer (Pereira, 2002). Um ponto chave para o diagnéstico € a evidente mudanca de atitude
do prestador de servi¢o, que no inicio da carreira, era muito motivado, empético e que,
progressivamente, adota o “look desumanizado” (Reynaert et al., 2006). E importante ressaltar
que a Despersonalizacdo pode ser uma resposta de enfrentamento aceitavel ao provocar o
distanciamentos interpessoal do profissional em relacdo ao seu cliente, no entanto é preocupante

quando associada a Exaustdo Emocional (Carlotto, 2012).
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Por fim, a terceira e Gltima dimenséo do Burnout, a diminuicdo da Realiza¢&o Pessoal.
Esta dimensdo é a consequéncia dos dois planos anteriores, esta dimenséao da realizacéo é vivida
dolorosamente (Reynaert et al., 2006). A diminui¢do da Realizacéo Pessoal é caracterizada pela
tendéncia do trabalhador se autoavaliar de forma negativa (Carlotto, 2012). Pode expressar-se
mediante o sentimento de ndo ser eficaz, de ja ndo fazer um bom trabalho e de estar frustrado
relativamente ao sentimento que outrora atribuia a profissdo. A partir desse sentimento de nao
estar a altura, inicia-se a divida em si e nas suas capacidades para contactar com 0 outro
(Reynaert et al., 2006). Torna-se cada vez mais evidente o sentimento de insatisfagdo com as
atividades laborais que vem realizando (autodesvalorizacéo), sentimento de insuficiéncia,
culpabilidade, baixa autoestima, fracasso profissional, desmotivacdo, revelando baixa
eficiéncia no trabalho (Pereira, 2002; Reynaert et al., 2006). As consequéncias sdo variadas:
absentismo com ou sem justificacdo, fuga ao trabalho, projetos de mudar de profissao. Entre os
médicos, pelo contrario, a reagcdo mais frequente é a hiperatividade (Reynaert et al., 2006).

De acordo com Tamayo e Troccoli (2002), o Burnout é definido como uma sindrome
psicologica decorrente da tensdo emocional cronica no trabalho e é uma experiéncia subjetiva
interna que gera sentimentos e atitudes negativas no relacionamento do individuo com o seu
trabalho (insatisfacdo, desgaste, perda do comprometimento), minando o seu desempenho
profissional e trazendo consequéncias indesejaveis para a organizacao (absentismo, abandono
do emprego, baixa produtividade). Quando os gestores tornam-se vitimas de Burnout sdo
especialmente mais prejudicial para as organizaces, uma vez que cria o efeito cascata

espelhando o Burnout nos subordinados (Jackson e Schuler, 1983).
2.2.3. Sintomas, Consequéncias e Prevencao

Tal como se viu anteriormente, e segundo Salvagioni et al. (2017), Burnout é um
sindrome que resulta da presenca de stress cronico no trabalho, resultando em varias
consequéncias para o bem-estar e a satde dos trabalhadores. O Burnout, que evoluiu de um
risco ocupacional especializado para um risco generalizado no local de trabalho, acarreta
consigo varias consequéncias a nivel fisico, psicolégico e mental, ocasionando sequelas
secundarias no ambiente profissional e social (Schaufeli et al., 2009; Silveira et al., 2016).

O Burnout é por vezes acompanhado de sentimentos penosos (Delbrouck, 2006).
Segundo Bridgeman, Bridgeman, e Barone (2018), os sintomas fisicos e comportamentais
consistem no aumento da raiva, frustracdo, suspeitas e paranoias em relacdo as influéncias dos

colegas nas proprias ambicGes pessoais da carreira, rigidez e inflexibilidade excessivas,
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aparéncia de caracteristicas de quem sofre de depressdo. De acordo com Delbrouck (2006), em
primeiro lugar, surge uma perda de vitalidade e uma sensacao de desalento. De seguida, instala-
se a indiferenca e, quando esta persiste, o tédio e 0 cinismo, bem como a desorientacdo e a
desconcentracdo emergem. A impaciéncia e a incapacidade sentidas perante a tarefa a realizar
e a subsequentemente irritabilidade sdo entdo desviadas para 0 meio imediato e, de seguida,
para os doentes, que deixam de ser considerados como individuos e passam a sé-lo como
“casos”.

De acordo com Jackson e Schuler (1983), o grande problema € que tanto a organizacdo
como os individuos sofrem muitas consequéncias graves, como resultado do Burnout,
nomeadamente:

e Desenvolvimento de comportamentos de afastamento: os colaboradores
tentam evitar a origem do incomodo, causando situacdes desconfortaveis que
provocam o desgaste nas organizacdes (i.e.: sair do trabalho mais cedo, chegar
tarde ao trabalho, fazer pausas longas)

e Efeitos de atrito interpessoal: a medida que os colaboradores comegam a sentir-
se insensiveis e cinicos com 0s outros, pequenas diferencas podem conduzir a
argumentos monumentais, fazendo com que seja dificil concluir tarefas de
trabalhos.

e Diminuicao do desempenho: devido ao Burnout ser mais subtil, a quantidade e
desempenho do colaborador pode ndo diminuir, mas a qualidade é bastante
afetada.

e Envolvimento da vida familiar: O Burnout leva a comportamentos que tém um
impacto negativo tando no trabalho como também na deterioracdo da qualidade
da vida familiar.

e Problemas de saude: o Burnout conduz a problemas relacionados com a saude
da vitima, nomeadamente insonias, abuso de medicamentos, uso abusivo de

alcool.

Segundo Carlotto (2012), o Burnout é considerado um problema social de grande
relevancia e vem sendo investigada em diversos paises, uma vez que se encontra vinculado a
grandes custos organizacionais. Alguns destes custos devem ao turnover dos colaboradores,
absentismo, problemas de produtividade e qualidade e, também, por associar-se a varios tipos
de disfuncbes pessoais, como o surgimento de graves problemas psicologicos e fisicos que

podem levar o trabalhador a incapacidade total para o trabalho.
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Como se pode observar, na tabela 2, o vasto niUmero de consequéncias do Burnout

Consequéncias do Burnout

abrange quatro areas diferentes: os individuos, o trabalho, a organizacéo e a sociedade.

Individuos

Sintomas gerais:
fadiga, mialgia,
distrbios do sono,
cefaleia, enxaqueca,
resfriados constantes,
alergias, queda de
cabelo

Sintomas especificos:
gastrointestinais,
Desarmonia  familiar.
cardiovasculares
(hipertensdo  arterial,
infartos), respiratérios
(bronquite e asma),

sexuais (disfuncéo
sexual, ejaculacéo
precoce, diminuigdo da
libido)

Sintomas
psicoldgicas: falta de
concentracéo,

sentimento de soliddo,
déficit de memodria,
baixa autoestima,
agressividade

Outros: abuso de
alcool, café e cigarro,
além de substancias
ilicitas, tranquilizantes
e até mesmo
pensamentos de
autoexterminio.

Trabalho
Mau rendimento no
trabalho, maior

quantidade de erros
cometidos,
procedimentos
equivocados,
negligéncia,
imprudéncia.

Falta de integragdo
entre os membros da
equipe de trabalho
(médicos, enfermeiros,
psicélogos,
fisioterapeutas,
nutricionistas,
auxiliares de
enfermagem etc.).

Organizagéo
Aumento dos gastos
em tempo e dinheiro,
devido a alto turnover
rotatividade de
colaboradores, uma vez
que os profissionais de
salde acometidos por
burnout sdo  mais
propensos ao
absenteismo e ao
presenteismo.

Sociedade

Desarmonia familiar.
Menor satisfacdo do
paciente em relacdo
ao atendimento
obtido.

Fonte: Silveira et al. (2016)
Tabela 3: Sintomas e consequéncias do Burnout

Sem detecdo e tratamento adequado, os sintomas de Burnout sdo bastante crénicos (e
também o risco para a saude), podendo durar até oito anos. As acdes preventivas incluem listas
de verificacdo, ferramentas para detecdo precoce, programas de formacdo para ocupacdes de
alto risco, acOes de conscientizacdo e diretrizes de boas préaticas (Eurofound, 2018).

De acordo com Jackson e Schuler (1983), as organizacdes podem tomar varias decisoes
para evitar o Burnout dos colaboradores, como por exemplo:
e Os supervisores podem ser treinados para oferecer recompensas (tendo como
base no desempenho) aos colaboradores, eliminando alguns comentéarios;
e As organizacBes podem restruturar os trabalhos, de modo a que o colaborador

tenha mais controlo sobre as tarefas que desempenha;
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e A remuneracdo podera ser proporcional ao nivel de desempenho dos
colaboradores.

Embora programas semelhantes aos exemplos possam ser implementados com sucesso
pelos responsaveis pelos Recursos Humanos (RH), os custos e tempos exigidos seriam
elevados. Por isso foram elaborados trés programas - programas antecipados de socializagéo,
programas de gestdo participativa e/ou programas de feedback - com custos mais acessiveis
levando assim muitas organizacGes a adota-los. Sendo o primeiro programa mais apropriado
para novos colaboradores na organizacéo e os restantes programas para os colaboradores atuais
(Jackson e Schuler, 1983).

2.24. Modelos de Avaliacao

De acordo com Salvagioni et al. (2017) as escalas mais referenciadas sobre o Burnout
séo a Maslach Burnout Inventory (MBI), e a Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) que surgiu
para suprir algumas limitacdes psicométricas da escala anterior, a MBI.

A Maslach Burnout Inventory (MBI) fornece trés indicadores de Burnout: o
Esgotamento Emocional, a Despersonalizacdo e a Competéncia Pessoal (ou Realizacdo
Pessoal)(Pereira, 2002; Selleslagh e Claes, 2006). O MBI, de Maslach e Jackson, é um
questionario auto-reportado e é respondido através de uma escala do tipo Linkert de 7 pontos,
indo de “0” equivalente a “nunca” a “6” equivalente a “todos os dias”. Composto por 22 itens,
9 sdo relativos a dimensdo Exaustdo Emocional, 5 a Despersonalizacdo e 8 a Realizagédo
Profissional. Normalmente, considera-se que uma um individuo esta em Burnout quando
apresenta altas pontuacdes de Exaustdo Emocional e Despersonalizacao, associadas a valores
baixos de Realizacéo Profissional (Pereira, 2002).

Mas, de modo a conseguir obter dados mais veridicos, houve a necessidade de adaptar
a MBI, a diferentes areas profissionais. Assim, e segundo Pereira (2002), o MBI possui trés
versoes:

e Maslach Burnout Inventory - Human Services Survey (MBI-HSS): Pretende
avaliar o Burnout em profissionais de servicos humanos (médicos, enfermeiros,
psicologos, assistentes sociais, etc.);

e Maslach Burnout Inventory -Educators Survey (MBI-ED): E direcionada para
os professores em geral;

e Maslach Burnout Inventory- General Survey (MBI-GS): E indicado para todos

0s trabalhadores em geral.
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Para este trabalho, utilizou-se 0 MBI-GS. Segundo Schaufeli e Greenglass (2001), o
MBI-GS define o Burnout como uma crise na relacdo com o trabalho, e ndo uma crise com
relacionamento com pessoas, pacientes ou clientes. Tal como MBI, e conforme véarios autores
(Langballe, Falkum, Innstrand, e Aasland, 2006; Maslach, Jackson, e Leiter, 1997; Schuster,
Da Veiga Dias, e Battistella, 2015), a MBI - GS foi projetado para medir as trés dimensdes do
Burnout adaptada a uma ampla gama de ocupacgdes e € composta por 16 itens:

e Exaustdo Emocional: é composta por seis itens e refere-se essencialmente ao
esgotamento emocional e a fadiga. Normalmente a origem desses sentimentos
nédo estdo associados com trabalho direto com pessoas.

e Despersonalizacdo (ou Cinismo): é avaliada por quatro itens, nesta fase o
individuo mostra indiferenca ou uma atitude distante do trabalho.

e Eficacia no Trabalho: € composta por seis itens e estd relacionada com as

expetativas do individuo no trabalho.

De acordo com Pereira (2002), o Burnout € um processo multidimensional cujo a
opinido € compartilhada pela maioria dos autores, mas a diferenca reside na ordem de
aparecimento de cada uma das dimensbes no desenvolvimento do processo. Por sua vez,
Carlotto (2012), refere que o construto é formado por trés dimensdes relacionadas, mas que séo
independentes. Em termos de aspetos centrais, ou dimensdes, de Burnout, algumas defini¢oes
se concentraram em uma Unica, enquanto outras mencionaram varias dimensdes. A dimenséo
em que houve (e continua a existir) a maior concordancia é a exaustdo (Maslach et al., 2008).
A Exaustdo Emocional é considerada como o fator central do Burnout. Diversas pesquisas
mostram que caracteristicas do ambiente de trabalho e do trabalhador estdo associadas ao
desenvolvimento da exaustdo emocional (Tamayo e Troccoli, 2002). Tal como Delbrouck
(2006) defende que a maioria dos prestadores de cuidados, ou seja, cerca de 50% da populacéo
médica, ndo apresenta sendo a primeira fase.

Apesar disso, também existem estudos que defendem a existéncia de duas dimensdes
do Burnout, a Exaustdo Emocional e a Cinismo/Despersonalizacdo (Bakker, Demerouti, Boer,
e Schaufeli, 2003; Qiao e Schaufeli, 2010). Expondo isso, neste estudo optou-se por avaliar
essas duas dimensfes do Burnout. Uma vez que em estudos conduzidos por Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma4, e Bakker (2002), os resultados apontam para a existéncia de apenas
duas dimensdes, a Exaustdo Emocional e Cinismo, como a parte central do Burnout. Para além
disso, Leiter (1991) citado por Carlotto (2012) encontrou uma forte associacdo entre a Exaustéo

Emocional e Despersonalizacéo, sendo que o mesmo resultado, no entanto, ndo foi encontrado
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com relacdo a dimensdo de sentimento de realizagdo pessoal no trabalho. O autor também
acredita que esta a ultima dimenséo é independente das outras.

O outro método de avaliagdo de Burnout é o OLBI. Baseado em Salvagioni et al. (2017)
a OLBI foi desenvolvida por Evangelina Demerouti em 1999, inicialmente no idioma aleméo,
traduzida para o inglés e, posteriormente, validada para diversos idiomas. A OLBI é estruturada
com recursos a duas dimensdes: Exaustido e Descompromisso no trabalho (Demerouti, Bakker,
Nachreiner e Schaufeli, 2001). Segundo Salvagioni et al. (2017), as duas dimensfes s&o
compostas por oitos questdes, consequentemente, sendo que quatro questdes de cada dimensao
foram formuladas no sentido positivo e outras quatro no sentido negativo. A escala utilizada é
do tipo Likert, com as opcdes de resposta variando de um a quatro, sendo o0 nimero mais baixo
de discordo plenamente e o mais alto concordo plenamente.

Baseado em Demerouti et al. (2001), o OLBI foi desenvolvido ao mesmo tempo que 0
MBI-GS com a intencdo de colmatar as falhar de MBI, nomeadamente o facto deste néo se
aplicar a diferentes grupos ocupacionais. Para alem disso, o OLBI consegue atingir ndo so a
exaustdo emocional, como também a exaustdo fisica e cognitiva. Mas um dos factos mais
distintos entre 0 MBI e OLBI é a inclusdo na escala psicometricas de questfes negativas e

positivas.
2.3. Intencao de Turnover
2.3.1. Contextualizacao e Definicao

O Turnover dos colaboradores sempre foi uma fonte preocupacao para as organizagoes,
independentemente da dimensdo, localizacdes, estratégia de negdcios (com ou sem fins
lucrativos) ou natureza dos negdcios, tornando-se num dos principais topicos de pesquisas
cientificas na area de recursos humanos e comportamento organizacional ha mais de 40 anos
(Al-Khrabsheh, Abo-Murad, e Bourini, 2018; Ivanova, 2019). No entanto, é importante
observar que a maioria dos estudos se concentra em informacdes sobre a Intencdo de Turnover,
em vez do Turnover ou desisténcia (Hoel, Sheehan, Cooper, e Einarsen, 2011). Alias as
investigacOes desenvolvidas sobre este fenOmeno, examinam mais atentamente a Intencéo de
Turnover, do que propriamente o préprio turnover, sendo uma questdo bastante séria na
atualidade (Goodman, Cohen, e Blake, 2015; Saeed, Waseem, Sikander, e Rizwan, 2014).

O Turnover é muitas vezes confundido com outros fendbmenos semelhantes, apesar da
literatura ndo o recomendar. Como se pode observar, para os autores Shaw, Delery, Jenkins, e

Gupta (1998), quando se trata desisténcias, despedimento e turnover como sinénimo, esta-se a
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ignorar as etiologias e as diferencas desses fendmenos. Numa organizacdo com altos niveis de
desisténcias, independentemente dos varios motivos, os colaboradores acham mais interessante
sair da organizacdo do que ficar. No entanto, numa organizacdo com altos niveis de
despedimento, as decisdes de contratagdo presumivelmente incorretas sdo remediadas com a
rescisdo. Esses fendmenos sdo fundamentalmente diferentes e por isso devem ser tratados de
formas diferentes.

Ao longo do tempo foram varios os investigadores ligados ao estudo deste fendmeno,
existindo por isso inimeros estudos sobre este tema. De acordo com Price (1977) citado por
Ongori (2007), o termo Turnover é definido com uma proporcdo de elementos da organizagédo
que abandonaram a organizacdao durante um periodo sendo dividida pelo nimero médio de
pessoas naquela organizacdo durante determinado periodo de tempo. Por sua vez, em 1995,
Woods analisou o Turnover de uma perspetiva diferente e descreveu-o como um “ciclo de
substitui¢ao” e consiste num determinado periodo de tempo em que o lugar esta vago, apos a
demisséo do colaborador anterior e quando um novo colaborador é encontrado e efetivamente
contratado (lvanova, 2019).

O termo Turnover também é frequentemente utilizado para medir o relacionamento dos
colaboradores numa organizacao, principalmente quando eles saem, independentemente do
motivo, tornando-se num problema classico e comentado com bastante frequéncia entre os
gestores (Dwiyanti, Hamzah, e Abas, 2019; Ongori, 2007).

A distincdo entre Turnover e Intencdo de Turnover é extremamente importante, uma vez
que apesar de semelhantes ambos os termos apresentam diferentes significados. De acordo com
varios autores (Hinshaw e Atwood, 1984; Kaur, Mohindru, e Pankaj, 2013), o Turnover é
definido como uma substituicao na forca de trabalho durante um determinado periodo de tempo,
por outras palavras, acontece quando os colaboradores da organizacdo saem e sao substituidos
por novos colaboradores, num determinado periodo de tempo, e por norma o Turnover pode ser
explicado como um fendmeno organizacional ou individual. Por outro lado, a Intencdo de
Turnover consiste basicamente no planeamento do colaborador em abandonar o emprego, seja
por sua iniciativa ou a por iniciativa da organizacdo, que pretende remover/demitir os
colaboradores dos cargos (Basariya e Ahmed, 2019; Saeed et al., 2014). Em suma, na Intencéo
de Turnover, a organizacdo ainda ndo colocou em prética a intencao de despedir o colaborador
ou o colaborador ainda ndo abandonou a organizacao, sendo essa a principal diferenca entre a

Intencdo de Turnover e Turnover.

29



Por isso, e segundo Begley (1998) citado em Hoel et al. (2011) a Intencdo de Turnover é
considerada um preditor do Turnover. Por essa razdo, optou-se por utilizar a Intengdo de
Turnover neste estudo como varidvel uma vez que esta representa uma potencial saida de
colaboradores da organizagao, havendo ainda espago para a organizacgao perceber os motivos
para o abandono do cargo.

Ao longo dos anos, muitos académicos e pesquisadores propuseram inimeras defini¢oes
para entender melhor a Intencéo de Turnover (Li, Sawhney, e Tortorella, 2019).

Varios investigadores defendem que tanto na Intencéo de Turnover, como no Turnover,
é possivel distinguir duas categorias distintas, classificadas de Turnover Voluntario e Turnover
Involuntério (Allen, Bryant, e Vardaman, 2010; Basariya e Ahmed, 2019; Belete, 2018; Kaur
et al., 2013; Saeed et al., 2014).

O Turnover Voluntario ou desisténcia é iniciada pelo colaborador e reflete a sua decisao
em deixar a organizacdo por vontade propria, geralmente ocorre devido ao aparecimento de
uma melhor proposta trabalho ou por insatisfacdo com o emprego atual (Allen et al., 2010;
Basariya e Ahmed, 2019; Saeed et al., 2014; Shaw et al., 1998). Normalmente, a gestdo da
retencdo dos colaboradores concentra-se mais no Turnover Voluntario, uma vez que a
organizacdo prefere manter esses colaboradores (Allen et al., 2010).

Os casos de Turnover Voluntario também possivel distinguir duas categorias diferentes:
0 Turnover Voluntario Disfuncional e o Turnover Voluntario Funcional. O Turnover
Disfuncional é prejudicial para a organizacdo, como a saida de colaboradores de alto
desempenho ou colaboradores com habilidades dificeis de substituir. Por outro lado, o Turnover
Funcional, apesar de perturbador, pode ndo ser prejudicial, uma vez que consiste na saida de
colaboradores facilmente substituiveis, alids pode até ser benéfica, como a saida de
colaboradores de baixo desempenho. As estratégias de gestdo de retencdo geralmente se
concentram mais no Turnover Disfuncional (Allen et al., 2010).

Por sua vez, o Turnover Involuntario ou despedimento normalmente é iniciado pela
organizacdo e reflete a decisdo de um empregador de encerrar o contrato de trabalho, devido ao
colaborador estar a ter um mau desempenho ou a praticar mas acdes, ou pela organizacao
resolver elaborar uma restruturacdo nos cargos (Allen et al., 2010; Basariya e Ahmed, 2019;
Saeed et al., 2014; Shaw et al., 1998). Segundo Allen et al. (2010), a perda dos colaboradores
geralmente é vista como sendo uma vantagem na organizacao, por isso gerir de forma efetiva o

Turnover Involuntario é importante.
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Na grande maioria das vezes, as organizagOes podem tomar medidas para evitar
Turnover elevados, a essas medidas denomina-se de Turnover Evitavel, mas em alguns casos,
essa situacdo ndo é possivel, sendo denominados por Turnover Inevitavel. Segundo Allen et al.
(2010), o Turnover Evitavel ocorre por razdes que a organizagdo pode influenciar, como baixa
satisfacdo no trabalho, falta de superviséo ou remuneracdo mais alta em outros lugares. Por sua
vez, o Turnover Inevitavel ocorre por razdes que a organizacdo pode ter pouco ou nenhum
controle sobre, como salde ou questbes de carreiradupla. A distin¢do é importante porque pode
fazer pouco sentido estratégico investir muito na reducdo do Turnover, em funcéo de razdes
amplamente inevitaveis. As organizacdes podem reduzir a taxa de Turnover, mas nao podem
reduzi-la a 0%; as altas taxas de Turnover ndo sdo boas para a organizagdo; portanto, as
organizacg0es tentam reter seus colaboradores e economizar seus custos (Saeed et al., 2014).

Automaticamente, o Turnover percebido de uma forma geral como um processo ruim e
indesejavel. No entanto, o Turnover também pode ter um impacto positivo sobre a organizacao,

dependendo do desempenho (Ivanova, 2019).
2.3.2. Fatores preditores

Existem varias razbes que fundamentam a decisdo do colaborador abandonar a
organizacdo, tornando-se imprescindivel que as organizacdes estejam atentas para detetar essas
razdes antes dos colaboradores efetivamente abandonarem a empresa. Segundo Dwiyanti et al.
(2019), este tipo de comportamentos pode indicar a insatisfacdo dos colaboradores com a
organizacdo e a inexisténcia de uma relacdo saudavel entre colaborador e organizacgéo.
Descobrir a Intencdo de Turnover nos estagios de formacédo é muito crucial para assim controlar
o Turnover no futuro (Abid e Butt, 2017).

O Turnover voluntario podera ser contrariado pela organizacédo se forem identificadas
as raz0es subjacentes a saida do trabalhador. Ao identificar esses motivos, a organizacéo podera
estar em posicdo de evitar futuros desacordos (Rego et al., 2015).

Maertz e Griffeth (2004) defendem a existéncia oito forcas ou motivos distintos para o
surgimento da Intencdo de Turnover, que sintetizaram a partir das varias literaturas sobre esse
fendmeno, sendo que geralmente o colaborador € influenciados pelas oito forcas relacionadas
entre si. As forcas motivacionais sao:

e Forcas Afetivas: sdo uma tendéncia motivacional que sugerem que 0S
colaboradores tendem a procurar o prazer e a evitar a dor. Aplicado as

organizacOes, 0s colaboradores quando pensam na organizacdo, tém respostas
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emocionais. Caso o colaborador se sinta bem na organizacéo volta a abordar a
situacdo, enquanto que se o colaborador tem um sentimento negativo em relacéo
a organizacao, desejara evitar o desconforto psicoldgico associado, o que levara a
uma eventual saida da organizacéo.

Forcas Calculadoras: consiste numa avaliagcdo cognitiva das perspetivas futuras
de participacdo na organizagéo, por parte dos colaboradores e sdo estritamente
racionais e baseadas no interesse proprio. Caso o colaborador calcule que as
metas sdo improvaveis de serem cumpridas, pode criar a uma Intencdo de
Turnover.

Forcas Contratuais: consiste na perce¢do de um contrato psicoldgico entre o
colaborador e a organizagdo e vice-versa. Quanto maior for a divida do
colaborador, menor seré a Intencdo de Turnover, uma vez que ele sente que tem
a obrigacdo de ‘“reembolsar” a organizagdo. Tornando-se numa forca de
extremos, entre “nenhuma obrigacao de permanecer” a “obrigacao de ficar”.
Forcas Comportamentais: consiste na percecdo do colaborador dos custos
psicolégicos envolvidos na eventual saida da organizacdo. Geralmente, quando
0s custos psicolégicos sdo escassos, 0 colaborador tera mais facilidade em
abandonar a organizagéo.

Forcas Alternativas: o colaborador tem crenca e confianga nas suas capacidades
para conseguir obter uma alternativa de trabalho e num melhor cargo que aquele
que desempenha. Quando maior for o nivel de autoconfianca do colaborador,
maior sera a intencao de demitir-se da organizacéo atual.

Forcas Normativas: consiste na percecdo do colaborador sobre o que a familia
e amigos pensam da organizacdo. Neste caso, quanto maior for a motivacdo
exercida pelos familiares e amigos, mais tempo o colaborador fica na organizacéo
e vice-versa.

Forcas Morais: consiste nos valores e ética dos colaboradores em relacdo a
comportamentos de Turnover. Normalmente € moralmente pouco aceite um
colaborador que estd sempre a mudar de trabalho enquanto que um colaborador
que passe longo periodo de tempo numa organizacao ja nao.

Forcas Constituintes: consiste nas relacdes existentes entre um colaborador com
um individuo ou grupos dentro da organizacdo. Normalmente quando existe

apego entre o colaborador e grupos dentro da organizacao, os niveis de turnover
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sdo menores, uma vez que fica mais dificil o colaborador abandonar a

organizagao e simultaneamente renunciar esse grupo.

Para além destas forcas motivacionais, existem varios fatores que influenciam um
colaborador a abandonar o seu cargo numa organizacao. Varios pesquisadores consideram que
o Turnover Voluntario é afetado por dois fatores principais: a atratividade do emprego atual e
a disponibilidade de alternativas (Shaw et al., 1998). Por sua vez, Ongori (2007) defende que a
instabilidade organizacional demonstrou ter um alto grau de Turnover. Enquanto que
Owhondah, Onuoha, e Akhigbe (2016), a Intencéo de Turnover dos colaboradores surge sempre
quando os colaboradores sentem uma insatisfacdo em relacdo ao trabalho. Os fatores como a
promogdo depois do tempo tem sido assinalado como um impacto no Turnover das
organizacg0es; portanto, qualquer estratégia que consiga auxiliar a organizacgdo a satisfazer os
colaboradores pode servir como um método de retencdo. Essas descobertas simplesmente
mostraram que o nivel de retencdo estd dependente dos niveis de satisfacdo no trabalho dos
colaboradores.

Segundo Belete (2018), os fatores que inerentes a Intencéo de Turnover variam consoante
a organizacdo. Os fatores sdo:

e Estilos de lideranca;

e Variaveis demogréaficas (idade, experiéncia profissional, estado civil, entre
outros);

e Compromisso organizacional;

e Justica organizacional;

e Clima organizacional,

e Promocéo de oportunidades;

e Salério;

e Cultura organizacional,

e Stress do trabalho;

e Satisfacdo no trabalho;

Na maioria das vezes, 0s gestores ndo estdo cientes da real intencdo do colaborador de
deixar a organizacdo, uma vez que estes ndo mostram explicitamente essa vontade até que
realmente tomam a decisdo de deixar a organizacdo (Abid e Butt, 2017). Havendo por isso a
necessidade de atencdo por parte da organizacdo para detetar eventuais Intencdo de Turnover e

tentar elimina-las antes que seja tarde demais.
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2.3.3. Consequéncias individuais e organizacionais

O Turnover é uma questdo muito dolorosa para as organizagdes, uma vez que, quando 0s
colaboradores deixam o trabalho, acarreta o custo de tempo e dinheiro para organizagéo (Allen
et al., 2010; Saeed et al., 2014). Segundo Allen et al.(2010), existe uma ampla gama de outros
custos diretos e indiretos associados ao Turnover, para além dos custos diretos Obvios
associados ao Turnover, como folgas remuneradas e custos de pessoal associados a contratacao
de uma substituicdo, existe também a perda da memdria organizacional e de mentores
experientes cujo as habilidades sdo dificeis de substituir. Independentemente do setor, e
segundo ponto de vista da gestdo de recursos humanos, o Turnover dificulta a seguranca da
forca de trabalho e tras enormes despesas as organizagdes, para recrutar, contratar e treinar
novos colaboradores. Além disso, um maior Turnover causa efeitos negativos, como a
impossibilidade de recuperar as despesas investidas nos trabalhadores que eventualmente se
mudaram e a crescente obrigacdo de aumentar os salarios para contratar colaboradores mais
talentosos do que os concorrentes (Cho e Sung, 2011). Os custos reais podem ser, todavia
superiores. A constante entrada/saida de colaboradores pode afetar o trabalho de quem
permanece e prejudicar o clima e satisfacdo no trabalho. Pode também repercutir-se na relagdo
com os clientes, que se veem confrontados com interlocutores distintos em curtos espacos de
tempo e que podem sofrer atrasos na rececao do servico (Rego et al., 2015).

Num mundo cuja concorréncia € cerrada, as organizagfes tentam minimizar a taxa de
Turnover e consequentemente minimizar os custos, devendo por isso o Turnover ser gerido e
monitorizado com recurso a solucbes eficazes até se encontrem valores adequados e assim
minimizar as consequéncias (Luz, Paula, e Barbosa, 2018; Saeed et al., 2014). A alta taxa de
Turnover é considerada uma grande desvantagem para qualquer organizagéo, considerando o
custo de substituicdo e a interrupcdo do trabalho. Perder bons colaboradores pode afetar
negativamente a vantagem competitiva de uma organizagdo, diminuindo a moral de outros
colaboradores e reduzindo a produtividade e a qualidade do trabalho (Sulamuthu e Yusof,
2018).

Segundo Shaw et al. (1998), a Intencdo de Turnover tem consequéncias totalmente
diferentes para a organizacdo. No caso da Intencdo de Turnover Involuntéria, ocorre quando
existe erros na sele¢do do colaborador, vindo mais tarde ser necessario retificar esse erro, ou
seja, a organizacdo necessita de despedir o colaborador. Por sua vez, no caso de Intencdo de
Turnover Voluntario ocorre quando a organizagdo ndo supera as expectativas dos

colaboradores, e deixa de investir e incentiva-los, tornando o trabalho menos atraente.
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Por outro lado, Luz et al. (2018) defende que as consequéncias podem ser individuais
ou organizacionais. No caso da organizacdo, as consequéncias negativas estdo relacionadas
com:

e Custo financeiro;

e Queda de produtividade / efetividade;

e Impacto nas redes sociais e comunicagéo;
e Perda de conhecimento / know-how;

e Queda da moralidade.

No que diz respeito a relacdo das consequéncias negativas no individuo, é importante
destacar que nem sempre o motivo de Turnover estd relacionado a organizacdo, 0S
colaboradores podem ter motivos pessoais, tais como a troca de emprego do conjuge, desejo de
se dedicar a familia ou praticar qualquer outra atividade (Luz et al., 2018). Alias, num estudo
desenvolvido por Susilawati e Darma (2019), os resultados mostram que o stress, ambiguidade
e conflito familia-trabalho tém uma influéncia positiva e significativa na Intengéo de Turnover.

Como se pode observar na tabela 4, sdo muitas as consequéncias do turnover e tem

repercuss()es numa vasta area.

Exemplo de possiveis consequéncias do Turnover

Organizacédo Individuo que deixa a Individuo que permanece na Sociedade
organizacdo organizacdo

e  Custos (recrutamento, e Perdadacondiciode @ e Agitaghio no padrdo | e  Aumento dos custos de
admissdo, ajuste, colaborador antigo e social e de producéo;
treinamento); gratificagdes; comunicacéo; e Incapacidade de a
Custos de substitui¢do; e Perda de beneficios | e Fuga de colegas de regido manter ou atrair
Custos dos processos de extraoficiais; trabalho; indUstrias.
despedimento; e  Agitacdo nos | e  Menos satisfagdo;

e  Agita as estruturas sistemas de social e | ¢  Aumento da carga de
sociais e comunicativas; apoio familiar; trabalho;

e  Fuga de colaboradores e  Stress relacionado & ' e  Menos coesio;
de alto desempenho; transicéo; e  Menos

e Menos satisfacéo entre o Interferéncia no comprometimento.
quem permanece; fluxo da carreira do

e  Estimulo ao uso de conjuge;
estratégias; e Regressdo no fluxo
indiferenciadas para de carreira.

controlar a rotatividade.
Fonte: Adaptado de Luz et al. (2018) citando Mobley (1992)
Tabela 4: Consequéncias do Turnover
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2.4. Felicidade
241. Breve contextualizacao

A Felicidade como um conjunto de modos agradaveis e emoc¢oes, bem-estar e atitudes
positivas que tem atraido cada vez mais atencdo em toda a pesquisa em psicologia (Fisher,
2010). A Felicidade é um conceito vasto e € usado de maneiras diferentes (Chekola, 2007). De
acordo com Somnath (2018), a busca psicolégica e filosofica da Felicidade comecou na China,
india e Grécia ha quase 2500 anos, com Confucius, Buda, Socrates e Aristoteles, que dedicaram
grande parte da sua vida em busca da Felicidade. Atualmente, ainda se pode encontrar algumas
semelhancas notodrias entre as ideias desses pensadores e o atual estudo da “Ciéncia da
Felicidade”. Na area religiosa, a primeira a abordar a Felicidade foi o Budismo proveniente do
oriente. Segundo Somnath (2018), para Buda, o caminho para a Felicidade parte de uma
compreensdo das causas do sofrimento. Na perspetiva budista, a Felicidade verdadeira ou
genuina esta associada a um senso de significado pessoal e de paz interior, considerando que a
Felicidade deriva do cultivo de atitudes apropriadas e de atitudes individuais e interpessoais
baseadas em valores humanos (Warr, 2007Db).

Por sua vez, a Felicidade aplicada na area filosofica, que apesar da descrenca inicial, ao
longo do tempo tem sido utilizado de forma bastante significativa na historia da filosofia
(Chekola, 2007). Alias as ideias sobre a forma de Felicidade tém raizes nos estudos dos
primeiros filosofos gregos (Warr, 2007b).

De acordo com Somnath (2018), o fildsofo Sécrates tem um lugar Unico na historia da
Felicidade, uma vez que foi a primeira figura conhecida no Ocidente a argumentar que a
Felicidade é obtida através do esforco do proprio individuo, sendo que, até entdo a ideia que
imperava era que a Felicidade era uma ocorréncia rara e reservada a quem favorecia o0s deuses.
Socrates defende que a chave para a Felicidade € desviar a atencdo do corpo para a alma, ou
seja, deve-se harmonizar os desejos para poder pacificar a mente e assim alcancar um estado
semelhante ao divino. Alias, para alguns gregos, é preferivel uma vida moral a uma imoral,
porgue leva uma vida mais feliz, sendo essa a questdo-chave no debate da Felicidade (Chekola,
2007; Somnath, 2018)

Seguindo uma linha de raciocinio semelhante a de Socrates, Aristoteles defende que a
Felicidade depende apenas de nds mesmos e consagra-a como 0 objetivo principal da vida
humana. Aristételes foi o primeiro filésofo a dedicar mais tempo a esta tematica, e ele defende

que a Felicidade depende do cultivo de virtudes. No entanto, também defendia que uma vida
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verdadeiramente feliz deve assumir de uma ampla gama de condicGes, incluindo o bem-estar
fisico e mental (Somnath,2018).

Gracas ao contributo de diversos fildsofos gregos, a filosofia da Felicidade foi dominada
por duas perspetivas principais: a perspetiva do hedonismo e a perspetiva da eudemdnica ou a
vida boa ou moral (Suwaidi, 2019).

A perspetiva do hedonismo é baseada essencialmente na busca de experiéncias,
sentimentos e emocgfes agradaveis e a prevencdo da dor ou de experiéncias negativas
(McGonagle, 2015; Suwaidi, 2019). Por sua vez, a perspetiva da eudemdnica funciona como
um sinénimo de Felicidade e é proveniente do grego eu (bom) e daimon (Deus, espirito,
demonio) (Gupta, 2012). A vida eudeménica € baseada no modo virtuoso em que alguém vive
a vida, ou seja, é aquela que contém atos de altruismo e virtude que, na época, podem nao ser
agradaveis, mas, no geral, contribuem para o bem-estar da pessoa (McGonagle, 2015; Suwaidi,
2019). Cada vez mais a literatura psicologica indica uma convergéncia dessas duas posi¢oes
com os dois sendo importante para a Felicidade real ou auténtica (McGonagle, 2015). Embora
a utilidade heddnica tenha sido o principal motor das economias modernas, a perspetiva da
eudemonica tem vindo a ganhar crescente interesse como base para a Felicidade da sociedade
(Suwaidi, 2019). Alias e segundo Tamayo e Paschoal (2008), o termo Felicidade em portugués
ndo traduz adequadamente a expressao aristotélica, que tinha o objetivo supremo de todo o
comportamento é a Felicidade, mas sim, a uma felicidade heddnica uma vez que expressa a
experiéncia subjetiva de afetos positivos e a crenca de que a propria vida esta satisfatoria.

Mais recentemente, Martin Seligman € considerado o pioneiro do estudo da Felicidade,
ndo tanto pela teoria que defende, mas pela exploracdo do conceito recorrendo a um método
cientifico, mais concretamente questionarios exaustivos. Devido aos questionarios, Seligman
descobriu que os individuos mais satisfeitos e otimistas ttm uma combinacdo com unica de
“pontos fortes”, como humanidade, temperanga e persisténcia, combinando assim as virtudes
defendidas pelos antigos filésofos com as modernas teorias psicologica da motivacao
(Somnath,2018).

Para além de Seligman, muitos mais investigadores decidiram desenvolver este
conceito, dos quais se destaca Ed Diener. Segundo Somnath (2018), este investigador é um lider
de renome na area da psicologia positiva, sendo o principal responsavel por cunhar e
conceptualizar o aspeto da Felicidade que pode ser medido empiricamente, denominado por

bem-estar subjetivo (SWB). Para além disso, esse investigador também defende a existéncia de
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uma forte componente genética para a Felicidade e reuniu alguns dados convincentes que
mostras que condicOes externas pouco fazem para mudar a Felicidade em alguém.

A Felicidade tem a sua importancia na vida quotidiana. No entanto, recentemente,
ganhou muita atencdo devido a sua &nfase nos estudos organizacionais que mostram o impacto
que tem no desempenho geral dos colaboradores (Gupta, 2012). Mais concretamente, nos
altimos 10 anos, as investigacGes na area da Felicidade cresceram de forma significativa,
criando uma riqueza de conhecimentos empiricos sobre mecanismos e processos que fazem as
pessoas felizes. Uma das descobertas mais aceites neste campo € que o trabalho contribui
substancialmente para o bem-estar e a Felicidade. Com o surgimento da psicologia positiva na
ultima década, também houve um interesse crescente pelo lado positivo da vida organizacional,
prestando atencdo a fendmenos positivos como engagement, bem-estar, satisfacdo no trabalho
ou experiéncias afetivas positivas no trabalho (Rodriguez-Mufioz e Sanz-Vergel, 2013). Apesar
do termo felicidade ser tdo antigo, apenas recentemente comegou a chamar a atencdo
principalmente para os paises a norte da Europa. O primeiro Relatério Mundial de Felicidade
das Nac6es Unidas celebrou-se em 2012, e nele a Dinamarca ocupou o primeiro lugar, seguida
pela Finlandia, Noruega e Holanda (Gupta, 2012; Helliwell et al., 2019).

2.4.2. Terminologias associadas a Felicidade

A Felicidade ¢ um termo muito profundo (Gupta, 2012). Alguns conceitos,
particularmente os “grandes”, como Felicidade, justica ou raca, embora geralmente
compreendidos, podem ndo ser claros (Chekola, 2007). Na literatura, o termo Felicidade é
frequentemente usado de forma intercambiavel com outros termos, como bem-estar subjetivo,
bem-estar psicologico e satisfacdo (Suwaidi, 2019).

Apesar das varias terminologias existentes, neste estudo, distinguir-se-a apenas a
diferenca entre Felicidade e bem-estar, uma vez que a maioria da revisao de literatura utilizada
neste estudo debruca-se sobre esses dois conceitos.

O bem-estar € um conceito amplo, que abrange desde relatos subjetivos da Felicidade
dos individuos até a satisfacdo de uma determinada lista de capacidades, funcbes ou
necessidades (Somnath, 2018). O bem-estar ¢ definido como “um estado no qual se esta
confortavel, saudavel ou feliz” (Suwaidi, 2019, p. 1463). No geral, 0 bem-estar inclui trés partes
principais: bem-estar fisico, social e psicoldgico (Robertson e Cooper, 2011).

Em vérios estudos, 0 bem-estar é apresentado por duas visdes divergentes (Chen, Jing,
Hayes, e Lee, 2012; Deci e Ryan, 2008; Passareli e Silva, 2007; Somnath, 2018; Warr, 2007b).

38



Segundo Tamayo e Paschoal (2008), as duas correntes podem ser destacadas do bem-estar geral

s80: 0 bem-estar subjetivo e 0 bem-estar psicol6gico, cujo a principal diferenca entre elas reside

na concecdo de felicidade adotada.

Bem-estar subjetivo (SWB): O bem-estar subjetivo € um importante
componente da Psicologia Positiva (Passareli e Silva, 2007). Esta perspetiva
enfoca o aspeto heddnico do bem-estar, cujo o foco estd na busca da Felicidade
e de uma vida agradavel, geralmente definida pela presenca de afetos positivos
e a auséncia de afetos negativos (Chen et al., 2012; Deci e Ryan, 2008). Segundo
Suwaidi (2019) o bem-estar subjetivo € um estado que envolve processos
cognitivos e afetivos nos quais envolve uma avaliacdo pessoal da propria
qualidade de vida. No qual, ser feliz é descrito como uma preponderancia dos
sentimentos positivos sobre os sentimentos negativos (Warr, 2007b). Por sua
vez, e segundo OECD (2013), a definicdo de bem-estar subjetivo abrange trés
elementos: a avaliagdo da vida de um individuo no geral ou em especifico, 0s
sentimentos ou estados emocionais do individuo num determinado ponto no
tempo e a eudemonica consiste num senso de significado e propdsito da vida por
outras palavras, num bom funcionamento psicolégico.

Bem-estar psicologico (PWB): esta perspetiva concentra-se no bem-estar
eudemonico, que é a realizacdo do potencial humano e uma vida significativa
(Chen et al., 2012). Segundo Robertson e Cooper (2011), PWB esta ligada ao
sucesso na vida, melhor saude, sucesso na carreira, melhores relacionamentos

com 0s outros, e muito mais

De acordo com Chen et al. (2012), apesar de existirem argumentos que o bem-estar

psicolégico e subjetivo sdo dimenses distintas, outros propdem que sdo perspetivas diferentes

que pertencem 0 mesmo construto geral e, portanto, sdo mais semelhantes do que diferentes.

Por sua vez, a Felicidade é definida pelo Oxford English Dictionary como “um estado

de espirito ou sentimento que compreende contentamento, satisfagdo, prazer ou alegria”

(Suwaidi, 2019, p.1462). A Felicidade, na forma de alegria, aparece em todas as tipologias de

emoc¢des humanas “basicas” (Fisher, 2010). Na linguagem comum, é um sentimento “bom”

pode ser derivado de algo extraordinario, como atingir a meta para a qual se esforcou ou receber

uma étima noticia, mas também pode ser obtido apenas ajudando alguém, gue instantaneamente

da uma sensagdo “boa” e podendo se lembrar, admirar e por fim tornar-se feliz (Gupta, 2012).
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Segundo Chekola (2007) a natureza da Felicidade é constituida por trés visdes:

Visdo afetiva: Este tipo de visdo da felicidade remota ao século XIX, na qual
era defendida pelo utilitarismo briténico, relacionada com o prazer ou vantagem
na atribuicdo de algum objeto. Chekola (2007) defende que os sentimentos
positivos como o prazer tém de facto um papel na felicidade, mas néo funcionara
para identificar a Felicidade. Expondo que a visdo afetiva ndo funciona
corretamente como uma teoria adequada a Felicidade, uma vez que a Felicidade
ndo deve ser identificada como apenas um prazer, bem como a visdo de
Felicidade ndo deve ser vista como um conjunto de prazeres.

Argumentando da existéncia de alguns contratempos quanto a este tipo de viséo:
a) Breve periodo de tempo associado a um ou mais prazeres: Embora ndo
exista um periodo de tempo especifico para a Felicidade quando se associa
Felicidade com prazer, o intervalo de tempo € muito breve. Mostrando que
quando alguém identifica a Felicidade como um prazer, parece que esta a
utilizar o sentimento de “Felicidade” e ndo verdadeiramente feliz.

b) Falha de proporcionalidade no conjunto de prazeres: apesar do conjunto de
prazeres, prolongar o intervalo de tempo do sentimento de Felicidade. Isso
acarreta outro problema, nomeadamente a proporcionalidade desses eventos,
Ou seja, ao existirem mais prazeres ao longo do tempo, sera sinénimo de mais
felicidade para os individuos, 0 que as vezes ndo acontece.

c¢) Cada individuo experiéncia o prazer de forma diferente: Cada individuo é
anico e singular, expondo duas pessoas ao mesmo numero de prazeres, cada
um deles vai reagir de forma diferente aplicando peso diferente, uma vez que
gue os seus conceitos de Felicidade séo diferentes. Duas pessoas podem estar
trabalhando em situacfes muito semelhantes, com circunstancias pessoais e
familiares igualmente semelhantes, mas uma parece ser positiva, resiliente e
psicologicamente saudavel, a outra ndo (Robertson e Cooper, 2011).

Visdo das atitudes ou satisfacdo com a vida: este tipo de visdo analisa a

Felicidade como o ato de gostar e estar satisfeito com a vida, ou seja, 0s

individuos avaliam a qualidade geral da sua vida de forma positiva. As atitudes

consistem num conjunto de crencas, disposi¢fes relativas a pensamentos,
sentimentos, emocdes, acdes e declaraces sobre um objeto especifico por parte

de um individuo. Segundo Chekola (2007), ao contrario do que acontece na
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visdo afetiva, as visfes das atitudes apresentam algumas vantagens,
nomeadamente o facto dos cientistas sociais poderem recolher evidéncias
empiricas. Mas apesar disso, a visdo de atitudes também apresenta alguns
contratempos, mais especificamente o facto de neste tipo de viséo, a felicidade
estar a ser confundida com o bem-estar subjetivo, uma vez que existe alguma
facilidade em passar de “bem-estar subjetivo” ou “bem-estar” para a felicidade,
somando ao facto de varios investigadores empiricos defenderem que é mais
facil projetar um instrumento de avaliacdo sobre o bem-estar subjetivo do que
da felicidade. A felicidade é reivindicada como sendo uma atitude de estar
satisfeito com a vida.

Visdo do desejo global ou plano de vida: neste tipo de visdo ha que ter em
conta que a Felicidade envolve mais do que sentimentos e atitudes. Chekola
(2007) defende este tipo de visdo, alegando que a Felicidade é uma realizacéo
continua de um plano de vida, uma vez que este tipo de visdo, em termos de
comportamentos humano é a que faz mais sentido, comparada com as outras
visbes apresentadas. Para além de evitarem todos 0s contra-argumentos
apresentados nas anteriores visdes. Entende-se por plano um design ou esquema
para atingir um objetivo especifico. Assim um plano de vida é composto por um
conjunto de esquemas e desejos (globais ou locais) que os individuos tém para
atingir um objetivo, sejam eles profissionais ou pessoais. Muitas vezes, as
pessoas tém desejos, planos e intencdes para o futuro que vdo muito para além
de um momento. Examinando cuidadosamente as pessoas, observa-se que 0S
principais desejos podem formar um plano de vida, que variam conforme o

individuo podendo ser completos ou detalhados

A Felicidade e 0 bem-estar subjetivo estdo no foco de atencédo de psicélogos e socidlogos

hd muitas décadas (Gupta, 2012). Nas varias investigacdes desenvolvidas alguns dos

investigadores fazem diferenca entre o termo Felicidade e bem-estar, como no caso de

Robertson e Cooper (2011), enquanto que outros preferem utilizar os dois termos como

sinénimos, como no caso de Neve e Ward (2017). Para além destes dois tipos de investigadores

também existem os investigadores que definem que a Felicidade como um bem-estar subjetivo,
como acontecem com Chekola (2007); Cunha et al.(2016); Diener e Seligman (2004).
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A Felicidade pode, portanto, ser vista como um conceito abrangente, com dois aspetos
principais: bem-estar e autoavaliacdo. No entanto, quase todas as pesquisas de psicélogos
dentro ou fora de organizages examinaram apenas a primeira delas, com muito pouca atengéo
ao que aqui é chamado de autoavaliacdo (Warr, 2007Db).

A Felicidade é um termo comum para a expressdo de bem-estar psicoldgico (ou bem-
estar subjetivo) que a maioria dos académicos utiliza, apesar de geralmente indicarem que o
bem-estar subjetivo é mais ou menos o sinébnimo de Felicidade (Chekola, 2007; Cunha, Rego,
Cunha, Cabral-Cardoso, e Neves, 2016). Salvo algumas excecdes, a Felicidade é um termo
quase nunca amplamente utilizado em pesquisas académicas sobre experiéncias de
colaboradores em organizagfes, apesar de isso ndo significar que o0s investigadores
organizacionais ndo estejam interessados na Felicidade. Pelo contrario, por muitos anos
estudou-se uma série de construcdes que parecem ter uma consideravel sobreposicdo com o
amplo conceito de Felicidade (Fisher, 2010). Alguns estudos sociais cientificos usam o termo
como “bem-estar subjetivo”, alegando que torna a investiga¢do mais focada, precisa ¢ possivel
a medicdo empirica (Chekola, 2007). A Felicidade (ou bem-estar subjetivo) no trabalho é um
construto porventura mais pertinente do que a “simples” satisfagdo, sendo necessario que as
organizacOes a promovam (Cunha et al., 2016).

Para alem disso, e segundo Pryce-Jones (2010), existem trés diferencas cruciais entre a
Felicidade e os restantes conceitos, fazendo com que seja mais explicito entender porque a
Felicidade no trabalho é tdo importante:

e A Felicidade ¢é iniciada pelo préprio individuo: o individuo deseja melhorar o
trabalho e quer contribuir para atingir esse objetivo, caso tenha oportunidade. O
foco do individuo, ndo esta diretamente relacionada com o local de trabalho,
mas nele proprio, sendo mais facil, barato e flexivel para a organizacdo a sua
implementacao.

e A Felicidade esta bastante relacionada com a produtividade: ao contrério de job
satisfaction ou engagement, a Felicidade é o Unico conceito fortemente
relacionada com a produtividade, de maneira consistente e progressiva, ou seja,
quanto mais feliz um individuo é, mais produtivo fica.

e AFelicidade é um conceito mais vasto: A Felicidade pode ser utilizada de forma
semelhante a job satisfaction ou engagement mas ao contrario, isso ndo pode

acontecer, uma vez que 0S outros conceitos sdo mais concretos, tornando a
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felicidade num conceito mais amplo, oferecendo uma visdo mais rica e

profunda.

Devido a complexidade existente em torno no conceito de Felicidade, apoiada pelas
divergéncias apresentadas em alguns investigadores, neste estudo optou-se por considerar bem-

estar e felicidade como sin6nimos.
2.4.3. Felicidade no trabalho

O ambiente de trabalho desempenha um papel muito importante no desempenho dos
colaboradores em qualquer organizacao ao redor do mundo. Um ambiente de trabalho propicio
motiva os colaboradores a trabalharem de modo mais dedicado para atingir tanto as suas metas
como os objetivos declarados pela organizacdo (Suwaidi, 2019). Como é notorio, a maioria das
pessoas passa a maior parte da vida no trabalho, por isso é extremamente importante
compreender o papel que o emprego e o local de trabalho desempenham na formacéo da
Felicidade nos individuos bem como nas comunidades em todo o mundo (Neve e Ward, 2017).

A Felicidade no trabalho permite maximizar o desempenho e alcancar o seu verdadeiro
potencial, tendo sempre em mente todos os pontos altos e baixos, trabalhando sozinho ou em
grupo (Pryce-Jones, 2010). A Felicidade esta profundamente enraizada, ndo é algo superficial,
vem de dentro. Um colaborador feliz pode encontrar aspetos positivos em circunstancias
negativas. Se um empregado gosta do trabalho que faz, descobrira maneiras de realizar a tarefa,
mesmo nas situacGes mais exigentes e desafiadoras (Gupta, 2012).

De acordo com Pryce-Jones (2010), a Felicidade no trabalho pode ser definida a partir
de trés pontos principais: O primeiro ponto € a abordagem e a consciéncia da felicidade no local
de trabalho uma vez que permite que o individuo tenha consciéncia dos minimos e dos
maximos, para além de permitir obter uma melhor perspetiva e consecutiva gestdo de uma
situacdo. O segundo ponto ¢ uma abordagem cultural “ocidental” que sustenta que a vida e o
trabalho dizem respeito ao individuo e ndo ao grupo, enquanto que a abordagem “oriental” é
exatamente o oposto. Esta definicdo de Felicidade concentra-se ndo apenas no individuo, mas
no papel que este desempenha num grupo, uma vez que a maior parte do trabalho ocorre em
grupo. Em terceiro e ultimo lugar, é importante reconhecer o efeito “yin e yang”, uma vez que
qualquer tipo de crescimento envolve aceitar o desconforto e a dificuldade parte do processo.
Estar feliz no local de trabalho néo significa ter que se sentir bem durante todo o tempo ou que

ndo deve sentir emocdes negativas, como por exemplo a raiva, a frustragdo, a dececdo, o
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fracasso, o cilime ou o choque. Essas emogGes ndo devem ser evitadas, mas exploradas de forma
ativa ao longo da carreira, sdo esses momentos que levaram os individuos a tomar acGes
diferentes para voltar ao caminho da felicidade e a alcangar o verdadeiro potencial.

Segundo Huang (2016), colaboradores mais felizes sdo mais produtivos, tornando-se
numa prioridade para as organizacdes melhorarem os niveis de felicidade com o objetivo de
obter maior lucro e valor da empresa. Numa interpretacdo livre, podera entdo afirmar-se que as
pessoas se sentem felizes no trabalho quando experimentam emocdes positivas, se sentem
positivamente envolvidas nas tarefas, encontram significado no que fazem, sentem que realizam
0 seu potencial e desenvolvem relacionamentos interpessoais saudaveis (Cunha et al., 2016).
Pode-se argumentar que a Felicidade no trabalho é uma das forcas motrizes por tras de
resultados positivos no trabalho, em vez de apenas ser um produto resultante (Somnath, 2018).

Para melhorar os niveis de Felicidade juntos dos colaboradores, e segundo (Fisher,
2010) é necessario que haja muito mais do que a satisfacdo no trabalho por parte dos
colaboradores. As pessoas felizes estdo mais satisfeitas com seus empregos e relatam ter maior
autonomia em seus deveres, sdo menos dependentes dos outros, ndo reclamam ou culpam os
fatores externos pelos atrasos ou falhas, ndo desistem facilmente em situacdes exigentes,
desempenham melhor em tarefas designadas do que seus companheiros menos felizes e tém
uma maior probabilidade de assumir tarefas extras, bem como ajudar os outros (Boehm e
Lyubomirsky, 2008) citado por (Gupta, 2012). Por outras palavras, e segundo Diener e
Seligman (2004), os individuos com niveis de Felicidade elevados, por norma, obtém um
rendimento mais alto, um melhor desempenho no trabalho e melhores relacdes sociais do que
os individuos que relatam um indice reduzido de Felicidade.

A origem dos antecedentes da Felicidade do trabalho podem estar no proprio individuo,
cujas caracteristicas poderiam influenciar seu grau de Felicidade no trabalho; e na organizacéo,
cujas iniciativas podem tornar o individuo mais feliz (Sender et al., 2017; Suwaidi, 2019).
Naturalmente nem todas as pessoas adquirem a Felicidade da mesma maneira, razdo pela qual
ndo ¢ conveniente supor que “receitas” universais podem resultar em mais Felicidade no
trabalho (Cunha et al., 2016).

No entanto e segundo, segundo Pryce-Jones (2010) a estrutura da Felicidade no trabalho
é composta por cinco fatores bem definidos denominados de 5Cs que compdem o ndcleo da
estrutura. Os cinco fatores s&o:

e Contribuicdo: esta relacionado com o esforco que um individuo faz e sua

percecgéo dele.
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Convicgdo: estd relacionado com a motivagdo que um individuo tem,
independentemente das circunstancias em que se encontre.

Cultura: esta relacionado com o sentimento de bem-estar e 0 & vontade do
individuo no trabalho.

Compromisso: esta relacionado com o ponto de envolvimento entre o individuo
e o trabalho.

Confianca: esté relacionado com o sentido de crenga que o individuo tem em si

mesmo e no trabalho que desempenha.

Tendo por base 0 mesmo autor, para além desses cinco fatores estdo associados a outros

trés atributos fundamentais: orgulho, confianga e reconhecimento.

Por outro lado, e segundo Maenapothi (2007) citado por Chaiprasit e Santidhirakul

(2011), os cinco fatores que sdo responsaveis pela felicidade no local de trabalho s&o:

1.

Inspiragdo no trabalho: os colaboradores estdo satisfeitos com o trabalho
designado e sdo capazes de atingir as metas.

Compartilham os mesmos valores da organizacéo: os colaboradores adotam os
mesmos comportamentos coletivos e cultura da organizacao.

Relacionamento: existe interacdo, vinculo de grupo e aceitacdo entre colegas de
trabalho.

Qualidade de vida no trabalho: existe uma boa relacdo entre trés elementos,
nomeadamente o ambiente de trabalho, participacdo de colaboradores e
humanizacdo do trabalho. O bom equilibrio entre os trés elementos resulta em
satisfacdo coletiva, elevando ainda mais o nivel de eficiéncia.

Lideranca: os executivos ou chefes da organizacdo tentam promover e criar a
felicidade nos colaboradores, criando motivacdo e dedicacdo em seus
subordinados. Os lideres também se envolvem numa comunicacao transparente
e bidirecional com sua equipa e eles préoprios se dedicam a criar uma boa

atmosfera na equipa.

Por outro lado, Pryce-Jones (2010), tendo por base anos de experiéncia em consultadoria

e formacdo em varias organizacdes, defende que a Felicidade no contexto de trabalho nédo esta

ligada a nenhuma abordagem unica, significando que o préprio individuo ndo pode alcancar a

felicidade por conta-prépria, precisa sempre de outros individuos para o auxiliar.
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As evidéncias preliminares sugerem que intervengdes de Felicidade envolvendo

atividades intencionais podem ser eficazes para aumentar e sustentar a Felicidade (Boehm e

Lyubomirsky, 2009). De acordo com esses autores, as intervengOes na Felicidade consistem

em:

e Cometer atos de bondade: Pensar e envolver-se em atos gentis (por exemplo,
manter a porta aberta para um estranho ou lavar a louga de um colega de quarto)
afeta a Felicidade por vérias raz6es, incluindo autoestima reforcada, interacdes
sociais positivas e sentimentos de caridade para com 0s outros e com a
comunidade.

e Expressar gratiddao: A gratidao foi prevista para reforcar a Felicidade porque
promove o0 sabor de eventos e situa¢des positivas e pode neutralizar a adaptacéo
hedodnica, permitindo que as pessoas vejam 0 bem em sua vida, em vez de
considera-lo um dado adquirido.

e Visualizar a melhor versdo de si mesmos.

e Processando experiéncias felizes da vida.
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3. Hipoéteses de investigacao

3.1. Relacao entre Bullying Laboral, Burnout e Intencao de Turnovere

Felicidade

O Bullying Laboral pode ser definido como conjunto de atos negativos prejudiciais
repetidos (intimidac&o fisica, verbal ou psicolégica) que envolvem criticas e humilhacdo para
causar medo, angustia ou dano ao individuo (ou seja, vitima) (Akella, 2016). Os tipos mais
comuns de comportamento de Bullying sofridos pelas vitimas sdo caltnia, rumores e hostilidade
silenciosa (Einarsen, Matthiesen, e Skogstad, 1998). Numa investigagdo conduzida por Nielsen
e Einarsen (2012) comprovou-se que o Bullying tem consequéncias para a organizagao e para a
salde e bem-estar dos colaboradores, como problemas de saude fisicos e psicoldgicos,
nomeadamente 0s aumento de sintomas de stress poOs-traumatico, burnout, intencdo de
turnover, bem como uma reducéo da satisfagdo do trabalho e compromisso organizacional.

A relacdo entre o Bullying Laboral e o Burnout é comprovada por varios estudos,
(Einarsen et al., 1998; Goussinsky e Livne, 2017; Kim, Lee, e Lee, 2019; Nielsen e Einarsen,
2012; Sa e Fleming, 2008) que mostram que os colaboradores vitimas de Bullying apresentam
niveis mais elevados de Burnout. Sendo isso esperado, uma vez que o Burnout € a resposta a
exposicdo prolongada de stress emocional e interpessoal cronico no local de trabalho (Maslach
etal., 2001).

Tal como visto anteriormente, varios autores (Bakker et al., 2003; Qiao e Schaufeli,
2010) defendem a existéncia de duas dimensdes de Burnout, a Exaustdo Emocional e a
Despersonalizacdo/Cinismo. De acordo com a investigacdo elaborada por Anasori,
Bayighomog, e Tanova (2019), o Bullying Laboral e 0 Burnout, mais concretamente a Exaustao
Emocional encontram-se relacionados positivamente. Enquanto que numa investigacao
elaborada por Haqg, Zia-ud-Din, e Rajvi (2018), defende que o Bullying e o Despersonalizacao/
Cinismo, a outra dimensdo do Burnout, sdo relacionadas de forma positiva.

Tendo por base 0s argumentos supramencionados, assume-se que:

Hipotese 1: O Bullying Laboral relaciona-se positivamente com o Burnout
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A relacdo entre o Bullying Laboral e a Felicidade é comprovada por varios estudos,
(Bernstein Trimm, 2016; Einarsen et al., 1998; Gupta, 2013; Neto et al., 2017), mostrando a
relacdo negativa entres os dois fenémenos.

O Bullying Laboral implica comportamentos abusivos que criam um ambiente de
trabalho intimidador e humilhante com o objetivo de prejudicar a dignidade, a seguranca e o
bem-estar dos colaboradores (Gupta, 2013). Segundo o mesmo autor, o Bullying Laboral é
considerado um dos principais fatores de risco interpessoal para a Felicidade nos colaboradores.
Enquanto, Bernstein e Trimm (2016) defendem que o Bullying Laboral tem efeitos destrutivos
no bem-estar individual e em varios resultados organizacionais. No estudo dirigido por (Vartia,
2003), a Felicidade é menor, tanto nas vitimas como testemunhas do Bullying. Mostrando que
a exposicdo ao Bullying Laboral é um problema mais incapacitante e devastador para 0s
colaboradores que o conjunto de todos 0s outros tipos de stress relacionados com o trabalho
(Einarsen et al., 2011).

Tendo por base 0s argumentos supramencionados, assume-se que:

Hipdtese 2: O Bullying no Laboral relaciona-se negativamente com a Felicidade

A relacéo entre o Bullying Laboral e a Intencdo de Turnover é comprovada por varios
estudos (El¢i, Erdilek, Alpkan, e Senerd, 2014; Houshmand, O’Reilly, Robinson, ¢ Wolff,
2012; Kim et al., 2019; Malik, Sattar, e Yaqub, 2018; Nielsen e Einarsen, 2012; Razzaghian e
Ghani, 2014) que mostram que os colaboradores vitimas de Bullying apresenta uma maior
intencdo de abandonar a organizacéo.

Segundo Hoel et al. (2011), os investigadores tem demonstrado um especial interesse
no Turnover, com varios estudos relatando uma relagéo positiva entre o Bullying e a Intengéo
de Turnover ou mesmo o Turnover. Talvez, porque ao nivel das organizagdes, o Bullying tem
como consequéncias um maior absentismo e maior turnover dos colaboradores, como também
€ acompanhada por uma menor eficacia e produtividade, ndo sé no caso das vitimas do Bullying,
mas também de outros colegas uma vez que sao afetados pelo clima negativo do ambiente de
trabalho (EU-OSHA, 2002). Para além disso, numa investigacdo de (Hogh, Hoel, e Carneiro,
2011), comprovou-se que o Bullying Laboral pode ser um fendmeno bastante dispendioso para
a organizacdo, principalmente em termos de Turnover dos colaboradores e, posteriormente no
recrutamento e formacao dos substitutos.

Tendo por base 0s argumentos supramencionados, assume-se que:

Hipdtese 3: O Bullying Laboral relaciona-se positivamente com a Intencdo de

Turnover
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De acordo com (Schaufeli, 2018), a Felicidade é uma medida livre de contexto,
consistindo, basicamente no aproveitamento dos prazeres da vida na sua totalidade. Segundo
Xanthopoulou e Ilies (2010) para uma analise da Felicidade nos colaboradores é crucial, seja
por razdes tedricas ou préaticas, obter uma compreensdo mais integrada da vida profissional,
sendo nesse sentido é mais vantajoso uma combinacdo de abordagens interdisciplinares de
diferentes ciéncias organizacionais (i.e.: psicologia, sociologia, economia).

Normalmente, o Burnout leva a deterioracdo do bem-estar fisico e emocional (Carvalho
e Magalhdes, 2011). Schaufeli (2018) defende que o0 Burnout ndo esta apenas relacionado com
a Felicidade no trabalho, mas também com a felicidade fora deste contexto. Para além disso,
este autor também refere que nos paises com altos niveis de Burnout, os individuos ndo estdo
felizes nem estdo satisfeitos com o trabalho, mostrando falta de engagement.

Expondo isso, supde-se que num clima organizacional na qual exista Felicidade, a
presenca de Burnout nos colaboradores, seja atenuada ou até mesmo eliminada.

Tendo por base 0s argumentos supramencionados, assume-se que:

Hipotese 4: A Felicidade relaciona-se negativamente com a Burnout

A Intencdo de Turnover pode ser reduzida caso os colaboradores sintam que a
organizacdo atende as suas necessidades, nomeadamente da melhoria do bem-estar psicologico
(Amin e Akbar, 2013). De acordo com Suwaidi (2019), a Felicidade no local de trabalho pode
ajudar os colaboradores a alcancar o sucesso na carreira, melhorar a satisfacdo no trabalho, e
incentiva-los a trabalhar mais; e simultaneamente, resultando numa menor taxa de turnover dos
colaboradores.

Numa investigacdo conduzida por Amin e Akbar (2013), verificou-se a existéncia de
uma relacdo negativa entre a Felicidade e a Intencdo de Turnover. Num estudo de Cheng-Ping,
Chiu, e Liu (2017) também se verificou que a Felicidade tem um efeito forte e significativo
com a Intencéo de Turnover. Expondo isso, num clima organizacional na qual exista a presenca
de Felicidade, espera-se que haja uma reducdo dos niveis de Intencdo de Turnover nos
colaboradores.

Tendo por base 0s argumentos supramencionados, assume-se que:

Hipotese 5: A Felicidade relaciona-se negativamente com a Intencéo de Turnover
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Como referido anteriormente, e segundo Schaufeli et al. (2009), o Burnout é o Gltimo
estadio quando existe um distdrbio relacionado com o stress. Tendo por base Silveira et al.
(2016), o Burnout é responsavel por varias consequéncias nos ambitos fisico, psicoldgico e
mental, ocasionando sequelas secundarias no ambiente profissional e social. Também referido
anteriormente por Carlotto (2012), o Burnout esta vinculado a elevados custos organizacionais
devido a Intencédo de Turnover, o absentismo e problemas de produtividade. Por isso, a Intengéo
de Turnover ¢ um considerada uma das consequéncias do Burnout mais graves para a
organizacéo.

Varios autores (Ducharme, Knudsen, e Roman, 2008; Khan e Batool, 2018) observaram a
relagéo entre a Intengéo de Turnover e duas dimensdes do Burnout em separado e constataram,
que a Intencdo de Turnover apresentava uma correlacdo positiva tanto com a Exaustdo
Emocional como com o Cinismo/Despersonaliza¢do. Alias, Ducharme et al. (2008) defende na
sua investigacdo que a Exaustdo Emocional € considerada um preditor da Intencdo de Turnover.

Tendo por base 0s argumentos supramencionados, assume-se que:

Hipotese 6: O Burnout relaciona-se positivamente com a Intencéo de Turnover

Numa investigacdo conduzida por Vartia (2001), comprovou-se que o Bullying Laboral
acarreta consequéncias tanto para as vitimas como para as testemunhas, sendo portanto
necessario que o fendmeno seja considerado um problema generalizado na organizacéo e nao
apenas um problema para a vitima.

Tal como visto anteriormente, uma das consequéncias do Bullying Laboral é o Burnout
nos colaboradores. Decorrente de uma investigacdo conduzida por Neto et al. (2017), e apesar
de apenas utilizarem uma das dimens6es do Burnout, a Exaustdo Emocional, tornou-se possivel
observar que o Bullying Laboral tem uma relacdo positiva com o Burnout e uma relagéo
negativa com a Felicidade.

Expondo isso, é esperado que um colaborador vitima de Bullying Laboral, diminua os
niveis de felicidade, e consequentemente aumente os niveis de Burnout.

Tendo por base 0s argumentos supramencionados, assume-se que:

Hipotese 7: A relagdo entre o Bullying Laboral e Burnout é mediada pela
Felicidade
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Num clima organizacional disfuncional repleto de comportamentos nocivos é normal
que haja uma acentuada Intencdo de Turnover entre os colaboradores. Tal como visto
anteriormente o Bullying é dos fendbmenos que mais causa problemas numa organizacédo, sendo
a Intencdo de Turnover uma dessas consequéncias. Anteriormente confirmou-se a relagédo
positiva entre o Bullying Laboral e a Intencdo de Turnover através de diversos estudos (EI¢i et
al., 2014; Houshmand et al., 2012; Kim et al., 2019; Malik et al., 2018; Nielsen e Einarsen,
2012; Razzaghian e Ghani, 2014).

A Felicidade é muito importante, tanto profissionalmente quanto pessoalmente (Warr,
2007a). Segundo Diener e Diener (1996), a Felicidade é uma emocéo basica, sendo por isso
crucial sentiram-se felizes para obterem uma experiéncia como humanos. No estudo
desenvolvido por esses autores, observou-se que os individuos que apresentavam maior indices
de felicidade afirmavam que estavam satisfeitos no campo afetivo, laboral e lazer. Os
individuos felizes operam de forma diferente dos outros, e isso influencia as pessoas a adotarem
determinadas reacdes, que por sua vez, incentivam mais felicidade (Warr, 2007a).

Expondo isto, é expectavel que o colaborador vitima de Bullying Laboral, diminua os
niveis de Felicidade, e consequentemente aumente a sua intencéo de abandonar a organizacao.

Tendo por base 0s argumentos supramencionados, assume-se que:

Hipotese 8: A relagdo entre o Bullying Laboral e a Intencéo de Turnover é

mediada pela Felicidade
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3.2

Modelo Conceptual de Investigagao

Tendo por base as hipoteses de investigacdo formuladas anteriormente, o estudo

pretende encontrar uma relacéo entre o Bullying Laboral, o Burnout, a Intencdo de Turnover e

a Felicidade. Mais concretamente, compreender como é que estas variaveis se relacionam entre

si em contextos organizacionais.

Por ultimo, pretende-se estudar o papel mediador da Felicidade na relagdo entre Bullying

Laboral e Burnout e Bullying Laboral e Intengdo de Turnover.

Desta forma, a proposta do modelo de hip6teses apresenta-se na Figura 1.

Burnout
* Exaustao Emocional
« Cinismo

H1

Bullying Laboral — Felicidade

H1
H2
H3
H4
H5
H6
H7

H8

H5

Intengéo de Turnover
H3

---» Mediagdo parcial —* Relagdo

Figura 1: Modelo Conceptual da investigagéo

Legenda:
O Bullying Laboral relaciona-se positivamente com o Burnout
O Bullying Laboral relaciona-se negativamente com a Felicidade
O Bullying Laboral relaciona-se positivamente com a Intengdo de Turnover
A Felicidade relaciona-se negativamente com o Burnout
A Felicidade relaciona-se negativamente com a Intencéo de Turnover
O Burnout relaciona-se positivamente com a Inten¢éo de Turnover
A relacéo entre Bullying Laboral e Burnout € mediada pela Felicidade
A relacéo entre Bullying Laboral e Intengdo de Turnover é mediada pela
Felicidade

H6
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4. Metodologia

O capitulo que se segue tem como proposito apresentar a metodologia utilizada para o
estudo das variaveis apresentadas anteriormente, o Bullying Laboral, Burnout, Intencdo de
Turnover e Felicidade. Para tal, no decorrer do capitulo sdo apresentados 0s procedimentos de
recolha de dados, a estrutura do questionario, a caracterizacdo da amostra, 0s instrumentos de

medida e a operacionalizagdo das variaveis, atraves da Analise Fatorial Exploratoria (AFE).
4.1. Procedimentos de Recolha de dados e constituicao da amostra

O presente estudo tem um caracter exploratério adotando uma diferente perspetiva sobre
o fenémeno Bullying Laboral. O instrumento de recolha de dados escolhido para esta
investigacdo foi o0 inquérito por questionario, um dos meétodos de recolha de dados primarios.
Optou-se por escolher este método de inquerito para proporcionar a cada participante 0 mesmo
conjunto de questdes.

O questionario foi divulgado via internet, mais concretamente na plataforma de
facebook. Devido a esta forma de divulgacao do questionario conseguiu-se abranger uma area
geografica mais alargada e obter rapidamente um maior numero de observa¢fes num curto
espaco de tempo. O questionario conta com a participacao voluntaria de individuos que estejam
a trabalhar ha pelo menos seis meses numa organizacao.

Na recolha de dados foi utilizado o método de amostragem nao probabilistica (ou ndo
aleatoria). Neste tipo de amostragem a probabilidade de um determinado elemento pertencer a
amostra ndo € igual a dos restantes elementos (ndo seguindo, portanto, os principios basicos da
teoria das probabilidades). O problema com este tipo de amostras € que estas podem, ou néo,
ser representativas da populacdo em estudo (Maréco, 2018).

No estudo recorreu-se a0 método de amostragem por conveniéncia (acidental ou
casual). Neste método, os elementos da amostra sdo selecionados por conveniéncia ou
facilidade, ou seja, por estarem disponiveis ou acessiveis ao investigador (Haro et al., 2016).

A informacdo para o estudo foi observada num determinado momento do tempo,
querendo isto dizer que o horizonte temporal da investigacdo torna o estudo do tipo cross
section, uma vez que a recolha dos dados ocorreu durante 0 més de maio de 2019.

No questionario existiu um especial cuidado para informar o participante do anonimato

da sua participacdo, de modo a evitar enviesamentos de respostas. A amostra do estudo conta
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com 532 inquiridos e foi usado o software estatistico IBM SPSS Statistics versdo 26 para a

analise dos dados.
4.2. Estrutura do questionario

O questionario foi construido com a ajuda da plataforma Google Docs, para facilitar a
recolha de participacdes e a analise do estudo no software de tratamento estatistico. Na
elaboracdo do questionario houve cuidado de colocar as questdes de forma clara e agradavel ao
participante.

O questionario do estudo é composto por seis grupos e pode ser consultado no Anexo
1. A primeira parte do questionario inicia-se com uma nota introdutoria. Na nota introdutoria
existe a identificacdo do objetivo do estudo e do tempo previsto para o preenchimento do
questionario. Nessa nota introdutdria também se inclui o requisito minimo para participar no
questionario que indicava que o participante deveria estar a trabalhar ha pelo menos seis meses
numa qualquer organizagdo. Além disso, também inclui uma breve referéncia a participagao
estritamente confidencial e andnima e ao objetivo do tratamento estatistico.

Os grupos Il a V tém como objetivo medir as variaveis do estudo e correspondem a
traducdo das escalas ja estudadas e validadas na literatura. Na totalidade, estas partes sdo
compostas por 50 questdes de caracter obrigatério e com uma escala do tipo Likert de 5 pontos.

O grupo 11 corresponde a variavel independente do estudo, enquanto que as restantes
partes correspondem as variaveis dependentes. Assim, o grupo Il corresponde a variavel
Bullying Laboral e é constituida por 22 questdes. Nesta parte € pedido ao participante que
reflita, nos Ultimos seis meses, 0 nimero de vezes foi alvo de atos negativos no local de trabalho.
O grupo Il permite avaliar a variavel Burnout com 10 questdes. Nesta parte, pede-se ao
participante que indique a frequéncia com que lida com as afirmacdes descritas. O grupo IV é
composto por 3 questdes que tem como objetivo analisar a variavel Intencdo de Turnover, no
qual se solicita ao inquirido que indique como se sente mediante a possibilidade de abandonar
o local de trabalho. No grupo V constam 15 questfes que permitem avaliar a Felicidade do
colaborador. Nesta parte € pedido ao colaborador que indigue os seus sentimentos/emocdes nos
altimos seis meses, no local de trabalho. Na Gltima parte do questionario, o grupo VI, foi pedido
que os participantes respondessem a questbes de sociodemograficas de modo a conseguir

caracterizar a amostra do estudo.
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Concluindo o questionario e para conseguir despistar possiveis erros foi elaborado um
pré-teste junto de 6 pessoas. Apds proceder-se as alteragdes indicadas, prosseguiu-se para a
divulgacao do questionario nas redes sociais.

4.3. Caracterizacao da amostra

No questionario participaram 535 individuos. Esse valor corresponde a amostra total,
mas 3 individuos ndo aceitaram participar no estudo, isto €, a amostra conta com 3 missing
values e consequentemente, a amostra final é composta por 532 individuos.

A amostra é constituida por 509 individuos do sexo feminino, cerca de 95.7% e por 23
individuos do sexo masculino, cerca de 4.3%, mostrando que quase a totalidade da amostra é
do género feminino.

Relativamente a idade dos participantes, cerca de 53% da amostra tem a idade
compreendida entre os 22 e 38 anos, ou seja, cerca de metade da amostra pertence a faixa etaria
mais jovem. Além disso, a amostra também conta com uma presenca bastante acentuada, cerca
de 41,9% dos participantes com idade é compreendida entre 0s 39 e 0s 54 anos. Pode-se afirmar
que a idade da amostra é bastante homogénea dado a forte presenca de participantes com idades
compreendidas entre 22 e 38 anos e 39 a 54 anos.

No que diz respeito as habilitacdes académicas, cerca de 268 participantes tém formacéo
superior, nomeadamente licenciatura que corresponde a 50.4% da amostra, mais de metade da
amostra. Como seria esperado e cerca de 98.3% da amostra é de nacionalidade portuguesa, 0s
restantes participantes tém a nacionalidade de paises como o Brasil, Equador, Canada, Cabo-
Verde e Espanha.

No que diz respeito a antiguidade do participante na organizacgdo, cerca de 32.5% da
amostra, trabalha na organizacdo de 1 ano a 4 anos. Essa concluséo faz sentido, uma vez que a
maioria do segmento da amostra € jovem e com habilitacdes académicas ao nivel superior. Os
dados também apontam que cerca de 81.4%, ou seja, a maioria dos participantes trabalham
numa organizacgdo privada.

Relativamente ao nivel hierarquico desempenhado pelo participante, estima-se que
71.1% desempenha um papel de subordinado na organizacdo. Além disso, o regime contrato
laboral mais evidenciado é o regime a tempo inteiro, com 85.9%, ou seja, cerca de 85.9% da
amostra trabalha na organizacao as 40 horas semanais estipuladas.

Concluindo, de forma generalizada a amostra é caracterizada pela predominancia de

portuguesas do género feminino, com idades compreendidas entre os 22 e 38 anos com um
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nivel academico superior, nomeadamente a licenciatura. Em termos profissionais, a amostra
trabalha numa organizacéo privada, entre 1 ano e 4 anos a desempenhar o papel de subordinado,

assumindo o regime de contrato laboral a tempo inteiro.

Distribuicdo da amostra segundo as variaveis sociodemogréaficas

Variaveis Categoria NUmero Percentagem
Sociodemograéficas (n=532) (%)
, Feminino 509 95.7
Genero Masculino 23 4.3
<21 anos 12 2.3
22 - 38 anos 282 53.0
|dade 39 - 54 anos 223 41.9
> 55 anos 15 2.8
4.%ano 0 0.0
6.%no 0 0.0
9.%no 13 24
o o 12.°ano 119 22.4
HabilitacBes Académicas CTesp 37 70
Licenciatura 268 50.4
Mestrado 90 16.9
Doutoramento 5 0.9
. . Portuguesa 523 98.3
Nacionalidade Outra 9 17
<1lano 112 21,1
Antiguidade na 1-4anos 173 32,5
organizacao 5-10anos 98 18,4
> 10 anos 149 28,0
. L Publico 98 18,4
Tipo de organizacao Privado 434 816
. L Subordinado 378 71,1
Nivel Hler.aI’C]LiICO ha Cargo de dire¢do intermédia 123 23,1
organizagao Cargo de direcéo superior 31 5,8
i Tempo inteiro 457 85,9
Regln}:bdgr;sltatuto Tempo Parcial/Temporario 51 9,6
Trabalhador/Estudante 24 4,5

Fonte: Prépria
Tabela 5: Distribuicdo da amostra segundo as variaveis sociodemogréficas

4.4. Instrumentos de Medida

O principal objetivo desta seccao consiste na apresentacao dos instrumentos de medidas
utilizados para medir a variavel independente e das variaveis dependentes no questionario do
estudo, para mais tarde, com esses dados testar a veracidade das hipdteses referidas

anteriormente no estudo.
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A analise destas hipoteses é efetuada com auxilio de software estatistico, neste estudo
optou-se por utilizar o IBM SPSS Statistics (versdo 26). Uma vez que, o IBM SPSS Statistics
ou SPSS Statistics, € o programa de eleicdo dos cientistas das ciéncias sociais € humanas
(Maréco, 2018).

Para além de um software de analise estatistica, é necessario que 0s instrumentos de
mediadas sejam fiaveis por isso, no estudo optou-se por utilizar modelos de avaliacdo
previamente testados e validados por investigadores de renome.

O questionario é composto por questdes de resposta fechada para evitar a deturpacao de
respostas por parte do participante. A escala de avaliacdo utilizada nas quatro variaveis
principais € Likert de 5 pontos. Através dessa escala os participantes que classificam o grau de
concordancia em cada questdo apresentada no questionario. As respostas variam entre “A
afirmacdo ndo se aplica rigorosamente nada” e “Aplica-se completamente”, como pode
observar-se na tabela 6.

De modo a realizar a caracterizacdo dos participantes foram incluidas no questionario
questdes de cariz sociodemogréfico, tais como: o género, a idade, a nacionalidade, a habilitacdo
académica, a antiguidade do participante na empresa, o nivel hierarquico dentro da empresa, 0
tipo de organizacdo (publica ou privada) e o regime contrato laboral. Nessas questdes também

se utilizaram questdes de resposta fechada, exceto na questdo nacionalidade do participante.

Escala de Resposta

1 2 3 4 5
A afirmacéo néo se Aplica-se muito Aplica-se Aplica-se bastante Aplica-se
aplica pouco completamente

rigorosamente nada
Fonte: Propria

Tabela 6: Escala de avaliacéo utilizada no questionario

4.41. Bullying Laboral

O Bullying Laboral é medido com a ajuda do NAQ-R, um modelo de avaliacdo validada
e desenvolvida por Einarsen et al. (2009), posteriormente traduzida e adaptada para a versao
portuguesa por dois especialista bilingues em Portugués/Inglés. Este fendbmeno aplicado ao
contexto laboral é, portanto, a variavel independente do estudo.

Para este estudo, resolveu-se utilizar todas as trés dimensdes do modelo de avaliacdo
correspondendo a um total de 22 itens. As dimensdes sdo dividas em trés partes correspondendo
ao Bullying Pessoal, Bullying relacionado com o Trabalho e o Bullying fisicamente intimidador,

tal como referido anteriormente.
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VARIAVEL | ITEM DESCRICAO

BL 1 | Gritaram consigo ou foi alvo de agressividade gratuita

BL 2 | Recebeu criticas persistentes sobre o seu trabalho e esforco

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

BL 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

BL5 | Teve as suas opiniBes e pontos de vista ignorados

BL 6 | Foi alvo de excessivas provocacdes e sarcasmo

BL 7 | Foi constantemente lembrado dos seus erros e enganos

BL 8 | Foram feitas alegacBes contra si

BL9 | Foi ignorado(a) ou enfrentou uma reacéo hostil quando se tentou aproximar

BL 10 | Retiveram/esconderam informac@es que afetam o seu desempenho no trabalho

BL 11 | Foi alvo de excessivo controlo no seu trabalho

BL 12 | Divulgaram boatos e rumores sobre si

BL 13 | Foi alvo de comportamentos de intimidacdo como apontar o dedo, invasdo do
espaco pessoal, empurrdes ou bloqueio do caminho

BL 14 | Tive exposto(a) a carga de trabalho dificil ou impossivel de gerir, manipular ou
controlar

BL 15 | Recebeu tarefas cujos prazos sdo irracionais e impossiveis de cumprir

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

BL 17 | Foi ignorado(a), excluido(a) ou isolado(a)

BL 18 | Recebeu sugestbes ou sinais de outras pessoas de que vocé deveria demitir-se

BL 19 | Foi ameagado(a) de violéncia ou abuso fisico ou foi efetivamente abusado(a)

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

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

BL 22 | Foi-lhe mandado realizar trabalho abaixo do seu nivel de competéncia

Fonte: Adaptado de Einarsen, Hoel e Notelaers (2009)
Tabela 7: Tabela de operacionalizagéo da variavel Bullying Laboral

Bullying
Laboral

4.4.2. Burnout

A variavel dependente burnout foi medida com a MBI-GS previamente traduzido para
a versao portuguesa por Tamayo (2002) citado por Schuster et al. (2015). Optou-se por este
modelo de avaliacdo, devido a forma pratica com que é aplicado em qualquer area profissional.
Expondo isso, no MBI-GS selecionou-se apenas duas dimens@es: a Exaustdo Emocional e o
Despersonalizacao/Cinismo como defendido e validados por (Bakker et al., 2003; Qiao e
Schaufeli, 2010).

A Exaustdo Emocional € composta por seis itens, enquanto que a
Despersonalizacao/Cinismo € composto por quatro itens, somando, portanto, um total de dez
itens. Como referido anteriormente, todos os itens foram medidos utilizando a escala de 1 a 5,

ou seja, quanto mais elevados forem valores, maior a propensao de Burnout no individuo.
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VARIAVEL @ ITEM DESCRICAO
SB1 Sinto-me emocionalmente esgotado(a) com o meu trabalho
SB 2 Sinto-me esgotado(a) no final de um dia de trabalho
Sinto-me cansado(a) quando me levanto pela manhé e preciso enfrentar outro dia de
trabalho
SB 4 Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim
Burnout SB5 Sinto-me acabado(a) por causa do meu trabalho
SB 6 Sé desejo fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado(a)
SB7 Sou menos interessado(a) no meu trabalho desde que assumi esta funcéo
SB 8 Sou menos entusiasmado(a) com o meu trabalho
SB9 Sou mais descrente sobre a contribuigdo de meu trabalho para algo
SB 10 | Duvido da importancia do meu trabalho

Fonte: Tamayo (2002) citado por Schuster, Da Veiga Dias e Battistella (2015)
Tabela 8: Tabela de operacionalizagdo da variavel Burnout

SB3

4.4.3. Intencao de Turnover

De modo a conseguir medir a variavel dependente Intencdo de Turnover, recorreu-se a
medida adaptada e validada por Abid e Butt (2017). O modelo de avaliacdo da Intencdo de
Turnover é composto por trés itens e foram traduzidos e adaptados para a versdo portuguesa

por dois especialistas bilingues em Portugués/Inglés.

VARIAVEL | ITEM DESCRICAO
Intencao de IT1 Eu pretendo sair do meu atual emprego du,ra.nte 0s proximos 12 meses
Turnover IT2 Eu espero poder demitir-me durante os proximos 12 meses
IT3 Eu espero despedir-me da minha organizacdo atual nos proximos 12 meses

Fonte: Adaptado de Abid e Butt (2017)
Tabela 9: Tabela de operacionalizagdo da variavel Intencdo de Turnover

4.4.4. Felicidade

A variavel dependente felicidade foi avaliada através do modelo de avaliacdo Affective
Well-Being previamente validado por Daniels (2000). Todos os dez itens foram traduzidos e

adaptados na versdo portuguesa por dois investigadores bilingues em Portugués/Inglés.
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VARIAVEL | ITEM DESCRIGCAO

F1 Molestado/incomodado
F2 Cheio de energia
F3 Motivado

F4 Ativo

F5 Feliz

F6 Agressivo

F7 Entusiasmado
Felicidade F8 Tenso

F9 Otimista

F 10 Deprimido/abatido
F11 Alerta

F12 Preocupado

F13 Bem-disposto
F14 Irritado

F15 Ansioso/inquieto
Fonte: Adaptado de Daniels (2000)

Tabela 10: Tabela de operacionalizagéo da variavel Felicidade

4.5. Aperfeicoamento das Escalas

Ap0s exportar e adaptar todos os dados recolhidos no questionario para SPSS Statistics,
surgiu a necessidade de averiguar a validade das variaveis do estudo. Para tal, recorreu-se ao
aperfeicoamento das escalas, utilizando a consisténcia interna (alpha de Cronbach) e o estudo

da dimensionalidade (Analise Fatorial Exploratoria).

451. Estudo preliminar com base na correlacao de cadaitem com

a totalidade da escala

Numa fase inicial para evitar que as varidveis tivessem itens com baixa correlacdo
realizou-se uma andlise de correlacdo entre cada item da variavel. Baseado em Mardco (2018),
considera-se que as correlac@es sdo fracas quando valor absoluto inferior a 0.25.

Ao avaliar as variaveis, observou-se que alguns itens correspondentes a variavel da
Felicidade apresentavam valores inferiores ao minimo aceite, ou seja, 0s itens apresentavam
uma baixa correlagdo com os restantes itens da varidvel, e por essa razdo, foram de imediato
retirados da escala da Felicidade, somando um total de 7 itens.

Todos os itens das restantes variaveis apresentam boa correlacdo, com valores

superiores a 0.25, pelo que se mantiveram no estudo.
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4.5.2. Estudo de consisténcia interna das escalas e da

dimensionalidade das variaveis
4.5.2.1. Alfa de Cronbach

De acordo com Pestana e Gageiro (2014), o alfa de Cronbach é umas das medidas mais
usadas para a verificacdo da consisténcia interna de um grupo de varidveis podendo definir-se
como a correlacdo que se espera obter entre a escala usada e outras escalas hipotéticas do
mesmo universo, com igual nimero de itens, que mecam a mesma caracteristica.

O alfa de Cronbach varia entre 0 e 1 e, quando é muito baixo, isto é, mais proximo do
0, uma das situacGes pode estar a acontecer: ou o teste é construido por poucos itens ou a
correlacdo entre os itens € fraca (Haro et al., 2016).

Os valores do alfa de Cronbach seréo analisados de acordo com seguinte tabela:

Tabela 11: Valores de alpha de Cronbach

VALORES DE ALFA DE CRONBACH | QUALIDADE

Superior a 0.9 | Muito boa
0.8-0.9  Boa
0.7-0.8 | Razoavel
0.6-0.7 | Fraca
Inferior a 0.6 | Inadmissivel
Fonte: Pestana e Gageiro (2014)

Neste estudo, como se pode observar na tabela 12, os valores de alfa de Cronbach de
todas as variaveis apresentam uma qualidade muito boa, variando de 0.946 a 0.965. A variavel
gue apresenta uma maior consisténcia interna € a Intencdo de Turnover, com um alfa de
Cronbach de 0.965, por outro lado, a Felicidade tem o valor mais baixo das variaveis, com o
alfa de Cronbach de 0.946, mas mesmo assim ndo deixa de ser um 6timo valor de consisténcia
interna.

Pode-se concluir que os itens das respetivas variaveis tem uma correlacédo bastante alta
prevendo uma boa qualidade na analise fatorial.

Tabela 12: Sintese dos valores da consisténcia interna da amostra utilizando o alpha de Cronbach

Variaveis Ndmero de itens | Alfa de Cronbach do estudo
Bullying Laboral 22 0.956
Burnout 10 0.950
Intencdo de Turnover 3 0.965
Felicidade 7 0.946

Fonte: Prépria
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4.5.2.2. Analise Fatorial Exploratéria

A andlise da dimensionalidade do estudo é estudada através da AFE. Mas, antes de
avancar para a AFE deve-se inicialmente testar a qualidade da mesma através de um estudo de
correlagfes. Existem dois procedimentos estatisticos que permite aferir a qualidade de AFE, o
teste de Bartett e 0 KMO (Pestana e Gageiro, 2014). Tendo isso em conta, neste estudo optou-
se por utilizar o critério de Kaiser - Meyer - Olkin (KMO) devido a sua verificacdo prética e
objetiva. Segundo Mar6co (2018), o0 KMO é uma medida da homogeneidade das variaveis, que
compara as correlacfes simples com as correlagfes parciais das variaveis. O KMO perto de 1
indica coeficiente de correlagdo parciais, enquanto valores préximos de 0 indicam que a analise
fatorial pode ndo ser uma boa ideia, porque existe uma correlacdo fraca entre as variaveis
(Pestana e Gageiro, 2014).

Os valores de KMO serdo analisados de acordo com a tabela abaixo:

Tabela 13 - Valores de KMO
Valores de KMO | Recomendacdes relativas a analise fatorial

10.9; 1] Excelente

10.8; 0.9] Boa

10.7; 0.8] Média

10.6; 0.7] Mediocre

]10.5; 0.6] Mau, mas ainda aceitavel
<0.5 Inaceitavel

Fonte: Mar6co (2018)

No estudo verificou-se que os valores de KMO de cada variavel variam de 0.756 a 0.957.
Os valores de KMO do Bullying Laboral, Burnout, Intencdo de Turnover e Felicidade s&o,
0.957, 0.938, 0.756 e 0.936, consecutivamente. Na sua generalidade, os valores de KMO das
variaveis em estudo, apresentam uma boa indicacdo para uma analise fatorial de qualidade,
mesmo na variavel com o valor mais baixo.

Ao observar que os KMO das varidveis apresentavam os valores recomendados,
procede-se entdo para o estudo das dimensdes utilizando a AFE para conseguir identificar
fatores comuns. A AFE é uma técnica de analise exploratoria de dados que tem como objetivo
descobrir e analisar a estrutura de um conjunto de varidveis interrelacionadas de modo a
construir uma escala de medida para fatores que de alguma forma controlam as variaveis
originais (Mar6co, 2018). Segundo Pestana e Gageiro (2014), a analise fatorial é considerada
exploratéria em dois casos distintos, quando se tenta encontrar a relacdo entre variaveis sem
determinar se os resultados se ajustam ao modelo, ou confirmatéria quando compara 0s
resultados obtidos com o0s que constituem a teoria.
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Mardco (2018) afirma que o objetivo principal da AFE é atribuir um score
(quantificacdo) a fatores que ndo sdo diretamente observaveis, por sua vez, este novo score é
uma representacdo parcimoniosa da informacdo presente nas varidveis principais (itens),
resumindo muitas das vezes essas variaveis para um menor nimero de fatores.

A andlise fatorial estima o peso dos fatores (loadings) e a variancias, de modo a que
tanto as covariancias como as correlagdes previstas estejam tdo perto quanto possivel dos
valores observados. Para tal, os métodos de estimacdo mais usados para a extracdo de fatores
sdo o das componentes principais e o da maxima verosimilhanca (Pestana e Gageiro, 2014).

Nesta andlise, recorreu-se ao Andlise (ou Método) das Componentes Principais (ACP),
uma das técnicas de andlise fatorial exploratéria. A ACP é uma técnica de anélise exploratoria
multivariada que transforma um conjunto de varidveis correlacionadas num conjunto menor de
variaveis independentes, combinagdes lineares das varidveis originais, designadas de
“componentes principais”’. Descrita desta forma, a ACP ¢ geralmente encarada como um
método de reducdo da complexidade dos dados (Mar6co, 2018).

As componentes principais séo calculadas por ordem decrescente de importancia, isto
é, a primeira explica a maxima variancia dos dados, a segunda a maxima variancia seguinte
ainda ndo explicada pela primeira, e assim sucessivamente. A Gltima componente sera a que
menos contribui para a explicacdo da variancia total dos dados (Pestana e Gageiro, 2014).
Segundo Maréco (2018), as componentes principais podem ser utilizadas como indicadores que
resumem a informacéo disponivel nas variaveis originais.

De acordo com Mar6co (2018) deve-se extrair um niameno minimo de fatores de modo
a conseguir explicar pelo menos 50% da variancia total das variaveis originais. Na AFE
recalculada, como se pode observar na tabela 14, essa regra foi cumprida, com quatro fatores
ou componentes principais a explicar cerca de 70,55% da variabilidade total e indicando que o
numero de fatores retidos € o apropriado.

Os loading definem cada uma das novas variaveis, sendo escolhidos de modo a que as
varidveis derivadas, expliguem a méaxima variacdo dos dados originais e ndo estejam
correlacionados entre si (Pestana e Gageiro, 2014). Segundo Mar6co (2018) a solucao fatorial
encontrada para 0 modelo AFE nem sempre € possivel interpretar os loadings, por isso é
necessario recorrer a um método de rotacdo. Contudo, conforme Pestana e Gageiro (2014)
existem varios métodos de rotacdo das variaveis facilita a interpretacdo dos loadings, uma vez

que elimina os valores intermédios, torna loadings elevados ainda maiores e torna os loadings
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baixos ainda mais pequenos. Em geral, consideram-se significativos os loading maiores ou
iguais a 0.5 por serem pelo menos responsaveis por 25% da variancia.

Neste estudo optou-se pelo método varimax, por considerar a interpretacdo dos
resultados era mais acessivel, como também o mais apropriado para a analise das variaveis.
Uma vez que ao experimentar os outros métodos (direct oblimin e obliqua), os resultados ndo
eram os melhores. Segundo Pestana e Gageiro (2014), o método varimax minimiza o nimero
de variaveis com elevados loading num fator, obtendo uma solugdo na qual cada componente
principal se aproxima de -1 ou de 1, no caso de associagdo entre ambas, ou de zero, no caso de
auséncia de associacao linear.

A comunalidade (communalities ou h?) é a fracdo da variancia explicada pelos fatores
comuns, cujo os valores estimados variam de 0 a 1. Quando os valores s&o iguais a 0 indicam
que os fatores comuns ndo explicam a variancia e por sua vez, quando os valores séo iguais a 1
indicam que o fator comum explica a variancia na sua totalidade, o ideal é que os valores sejam
superiores a 0.5 para todas as variaveis (Mardco, 2018; Pestana e Gageiro, 2014).

No estudo da AFE, prestou-se uma maior atencdo na tabela de comunalidades para
verificar a existéncia de itens com valores inferiores ao permitido e observou-se que todos 0s
itens do estudo apresentavam valores acima do estabelecido, exceto os itens do Bullying
Laboral. Devido a essa razdo os itens foram sendo retirados de forma gradual do estudo,
perfazendo um total de 8 itens retirados do Bullying Laboral até se encontrar uma solugdo que
cumprisse os valores limites da comunalidade.

Devido as alteracGes da dimensao do Bullying Laboral, tornou-se necessario recalcular
0 alfa de Cronbach e os resultados da AFE. Para recalcular a AFE continuou-se a utilizar o
método dos componentes principais com uma extracdo fixa de quatro fatores, enquanto que no
método de rotacdo continuou-se a utilizar o varimax. Conseguindo com éxito que 0s quatro
fatores correspondessem as quatro variaveis em estudo: Bullying Laboral, Burnout, Felicidade
e Intencdo de Turnover. A AFE reformulada estd representada de uma forma sintetizada na
tabela 14.

O valor de KMO é de 0.967, indicando que a AFE final apresenta uma excelente
qualidade. De acordo com Mar6co (2018), o teste de Esfericidade de Bartlett pode ser utilizado
para testar quando é que as correlac@es entre as variaveis originais sao elevadas o suficiente
para que a andlise fatorial tenha sido utilizada na estimacéo dos fatores comuns. No estudo, o
teste de Esfericidade de Bartleet, apresenta um p-value inferior a qualquer valor de alpha (1%;

5% e 10%) concluindo que as varidveis estdo correlacionadas significativamente. Em relacdo
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ao alfa de Cronbach, o Unico valor necesséario recalcular é o do Bullying Laboral, com 0.952,
indicando uma excelente qualidade de consisténcia interna. Uma vez que os nimeros de itens
das restantes varidveis mantém-se iguais, ndo houve a necessidade de recalcular os valores de
consisténcia interna. De um modo geral, os valores de alfa de Cronbach das variaveis estdo
compreendidos entre 0.946 e 0.965, indicando uma qualidade de consisténcia interna muito
boa, e simultaneamente uma excelente analise fatorial.

Na investigacdo desenvolvida por Einarsen et al., (2009), e conforme referido
anteriormente, o Bullying Laboral é composto por trés dimensfes: o Bullying Pessoal, o
Bullying relacionado com o trabalho e as formas de o Bullying fisicamente intimidador. Na
AFE ndo se verificou a presenca destas trés dimensdes, ou seja, o Bullying Laboral neste estudo
é explicado por uma dimensdo, sendo por isso unidimensional. Segundo Einarsen et al. (2011),
os itens de Bullying Laboral tem como solucéo de um unico fator, isto €, de uma forma geral os
individuos pertencem a uma escala de “néo ser vitima de Bullying Laboral” ou “ser vitima de
Bullying laboral”, alids, normalmente as vitimas de Bullying Laboral sdo expostas a todos 0s
tipos de comportamentos de atos negativos, 0s casos onde apenas sao expostas a algum tipo do
Bullying séo relativamente poucos.

No Burnout, como defendido anteriormente, a varidvel € composta por duas dimensdes:
Exaustdo Emocional e Despersonalizacdo/Cinismo. Na AFE verificou-se apenas a presenca de
uma dimensé&o, tornado o Burnout uma variavel unidimensional, semelhante a situacéo retratada
no Bullying Laboral. Alguns investigadores defendem que o Burnout, ndo é um fenémeno
multidimensional, mas sim um fendmeno unidimensional referindo que o desgaste acontece
devido exclusivamente a Exaustao, sendo essa a Gnica dimenséo que leva ao Burnout (Schaufeli
et al., 2009).

Enquanto que a Intencdo de Turnover e Felicidade, as escalas utilizadas indicam que a
unidimensionalidade, o que se confirmou na AFE. E assim, deste modo, observou-se que a

AFE das variaveis do estudo sdo todas unidimensionais.

65



Tabela 14 - Resultados sintese da Anélise Fatorial Exploratdria das variaveis

Fatores
Itens Descrigdo (h?) 1 2 3 4
BL 20 Foi alvo de excessivas provocagdes e sarcasmo , 756 814
BL 17 Foram feitas alegacdes contra si ,693 796
BL 2 Foi humilhado (a) ou ridicularizado(a) sobre o seu trabalho 679 767
BL12 Foi ignorado(a) ou enfrentou uma reacdo hostil quando se tentou ,683 761
aproximar
BL11 Foi constantemente lembrado dos seus erros e enganos 664 752
BL7 Foi alvo de comentérios insultuosos ou ofensivos feitos sobre si  ,617 740
(sobre os seus habitos e experiéncia), as suas atitudes ou a sua vida
privada
BL5 Divulgaram boatos e rumores sobre si 573 739
BL 13 Recebeu criticas persistentes sobre o seu trabalho e esforgo ,624 710
BL 18 Foi alvo de excessivo controlo no seu trabalho ,608 692
BLT 10 Recebeu sugestdes ou sinais de outras pessoas de que vocé deveria ,585 682
demitir-se
BL 6 Foi ignorado(a), excluido(a) ou isolado(a) 561 665
BL1 Retiveram/esconderam informacdes que afetaram o seu desempenho  ,609 664
no trabalho
BL 14 Teve as suas opinides e pontos de vista ignorados ,601 652
BL 8 Gritaram consigo ou foi alvo de agressividade gratuita 528 647
SB3 Sinto-me cansado(a) quando me levanto pela manhd e preciso ,765 ,762
enfrentar outro dia de trabalho
SB2 Sinto-me esgotado(a) no final de um dia de trabalho ,715 ,745
SB5 Sinto-me acabado(a) por causa do meu trabalho ,819 ,743
SB 4 Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim ,751 713
SB1 Sinto-me emocionalmente esgotado(a) com o meu trabalho ,766 712
SB 8 Sou menos entusiasmado(a) com o meu trabalho ,763 ,667
SB9 Sou mais descrente sobre a contribuigdo de meu trabalho para algo ,670 ,657
SB7 Sou menos interessado(a) no meu trabalho desde que assumi esta ,702 ,656
fungdo
SB 6 S6 desejo fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado(a) ,642 ,636
SB 10 Duvido da importancia do meu trabalho ,503 ,591
F3 Motivado ,847 -,816
F4 Ativo 711 -,809
F7 Entusiasmado ,808 -, 791
F5 Feliz ,823 -,786
F2 Cheio de energia ,760 -,781
F9 Otimista ,729 -, 757
F13 Bem-disposto ,649 - 731
IT3 Eu espero despedir-me da minha organizagdo atual nos préoximos 12,945 ,855
meses
IT2 Eu espero poder demitir-me durante os proximos 12 meses ,940 ,850
IT1 Eu pretendo sair do meu atual emprego durante os proximos 12 meses  ,899 ,820
NUmero de itens 14 10 7 3
Alpha de Cronbach 0.952 0.950 0.946 0.965

Variancia total explicada= 70.55%

KMO = 0.967

Teste de esfericidade de Bartlett =17673,238 ; gl=561; p-value=0.00

Método de Extragdo: Analise de Componente Principal.

Método de Rotacdo: Varimax com Normalizagdo de Kaiser.

Matriz de componente rotativa: Rotagdo convergida em 6 iteragdes.
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4.6. Sintese

Posteriormente a recolha dos dados procedeu-se ao aperfeicoamento das escalas através
da verificagdo da consisténcia interna e da analise da dimensionalidade das varidveis,
recorrendo a AFE. Na AFE utilizou-se como método de extracdo de fatores, a analise de
componentes principais, e como rotacdo de fatores utilizou-se 0 método varimax. O estudo
contou inicialmente com a presenca de 50 itens, que com o0s procedimentos de apuramento de
escalas foram reduzidos a 34 itens. Na analise fatorial, os quatro fatores conseguem explicar
70.55% da variancia total dos itens originais. Devido a esta analise observou-se que todas as
varidveis sdo unidimensionais, contrariando o inicialmente previsto. Através dos resultados
obtidos conclui-se que os dados recolhidos sdo fiaveis para prosseguir com o estudo, que serdo

apresentados no capitulo seguinte.
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5. Analise e Discussao dos Resultados

No presente capitulo sdo apresentados os resultados do estudo com base nos dados
recolhidos. Ao longo deste capitulo serdo analisados a média, o desvio-padréo e o coeficiente
de correlagdo de Spearman e a analise de regressdes lineares de todas as variaveis. A realizacdo
destas analises tem como principal objetivo compreender a relagdo entre as varidveis do estudo,
nomeadamente o Bullying Laboral, o Burnout, a Intencdo de Turnover e a Felicidade, através
das 8 hipdteses formuladas no capitulo 3, de modo a obter conclusdes validas que permitam

retirar uma reflexdo clara e concisas sobre o tema.
5.1. Médias, Desvio - Padrao e Correlacoes

O estudo pretende analisar as variaveis sociodemograficas com as variaveis do estudo,
delineando um estudo mais realista do efeito do Bullying Laboral, no Burnout, na Intencao de
Turnover e na Felicidade dos colaboradores de uma organizacdo. De forma a conseguir
estabelecer as relagbes entre os dados recolhidos realizou-se o coeficiente de Spearman
juntamente com médias e desvio-padrdo, para conseguir a avaliar as correlacfes entre variaveis
sociodemograficas e as variaveis em estudo, como se pode observar na tabela 15. A analise vai
incidir em dois momentos: primeiramente a analise das médias e a analise da correlagdo de
Spearman das variaveis.

Analisando as variaveis sociodemograficas e tendo em conta a escala utilizada na
recolha de dados é possivel verificar que a variavel habilitacdes académicas (¥=5.60; s'=1.11),
a antiguidade (x=2.53; s'=1.11) e o tipo de organizacdo (x= 1.82; s'= 0.39). Relativamente as
médias das variaveis do estudo, tendo em conta a escala Likert de 5 pontos, observa-se nos
colaboradores inquiridos que o Bullying Laboral é inferior a média, apesar de estar préximo
(= 2.01; s'= 1.16), enquanto que o Burnout, Intencdo de Turnover e Felicidade apresentam
valores superiores a média, (x= 3.07; s'= 1.14), (x= 3.11; s'= 1.62) e (x= 2.87; s'= 0.99),
consecutivamente. Pode concluir-se que existe um numero consideravel de colaboradores
inquiridos demonstram a Intencdo de Turnover como também apresenta uma maior dispersao
das respostas uma vez que o desvio padrdo também € elevado.

No segundo momento, procedeu-se a analise das varidveis sociodemograficas e das
variaveis em estudo utilizando o coeficiente de correlacdo de Spearman. Segundo Mardco
(2018), se a relacdo das variaveis nao for do tipo linear ndo deve utilizar-se o coeficiente de

correlagdo Pearson, deve-se recorrer a coeficientes ndo lineares, nomeadamente o coeficiente
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de correlagdo de Spearman. Como se desconhecia o tipo de relacdo entre as varidveis, optou-se
por realizar a correlagdo de Spearman uma vez que abrange relagdes lineares e ndo lineares
entre as variaveis.

De acordo com Pestana e Gageiro (2014), o coeficiente de Spearman é uma medida
relativa a associacao linear entre pares de variaveis que ndo dependem das unidades de medida,
variando entre -1 e 1. Quando mais se aproximam dos extremos, maior serd em média essa
associacdo. Primeiramente, observa-se que de todas as variaveis sociodemograficas apenas trés
apresentam alguma correlacdo significativa com as varidveis em estudo: Habilitacbes
Académicas, Antiguidade e Tipo de Organizacao, com diferentes niveis de significancia.

Analisando essas correlaces é possivel verificar que o Bullying Laboral se encontra
relacionado de forma positiva com o tipo de organizacéo (p=0.119; com p<0.01), prevendo-se
0s casos de colaboradores com Bullying Laboral nas organizacgdes privadas. O Burnout esta
relacionado de forma negativa com a habilitacdo académica (p=-0.089; com p<0.05) e de forma
positiva com o tipo de organizacdo (p=0.142; com p<0.01), com isso prevé-se que 0S
colaboradores que sofram Burnout estejam presentes organizacgdes privadas e que apresentem
uma habilitacdo académica mais baixa. A Intencdo de Turnover esta positivamente relacionada
com o tipo de organizacdo (p=0.287; com p<0.01), prevendo-se que os colaboradores de
organizacgOes privadas apresentem uma maior Intencdo de Turnover. A Felicidade encontra-se
relacionada de forma positiva com habilitagdes literarias (p=0.105; com p<0.05) e relacionada
com a antiguidade (p= -0.094; com p=0.05), ou seja, huma organizacdo com altos indices de
Felicidade, os colaboradores apresentam elevadas habilitacGes literarias e estdo ha pouco tempo
na organizacao. O género nao se encontra relacionado de forma significativa com nenhuma das
variaveis do estudo, mas decidiu-se manté-lo devido ao elevado nimero de inquiridos do sexo
feminino.

No que diz respeito a correlacdo entre as variaveis do estudo, constatou-se que todas
apresentam o mesmo nivel de significancia (p<0.01), ou seja, a correlacdo mais significativa.
Observou-se que o Bullying Laboral se encontra positivamente relacionado com o Burnout (p=
0.678) e Intencdo de Turnover (p= 0.476), e relaciona-se de forma negativa com a Felicidade
(p= -0.576), prevendo-se que colaboradores que sofram com Bullying Laboral apresentam
baixos niveis de Felicidade e um maior risco de sofrer Burnout e Intencao de Turnover. Por sua
vez, 0 Burnout relaciona-se de forma positiva com a Intencdo de Turnover (p= 0.631) e de
forma negativa com a Felicidade (p= - 0.715), prevendo-se que os colaboradores em Burnout,

terdo uma maior tendéncia para se sentirem infelizes e com uma maior Intencdo de Turnover.
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A Intengéo de Turnover encontra-se negativamente relacionada com a Felicidade (p= -
0.571), prevendo-se que os colaboradores infelizes tém maior intengdo de abandonar a

organizacéo.

Tabela 15: Coeficiente da Correlacdo de Spearman das variaveis

X s 1 2 3 4 5 6 7
Habilitagdo
1 Académicas 5,60 1,11 1
2 | Antiguidade © 2,53 1,11 -,088" 1
g o 0 48 039 012 -0 1
organizag&o
4 | Bullying Laboral ® | 2,01 1,16 -,085 ,042 ,119™ 1
5 | Burnout ® 3,07 1,14 -,089" ,056 ,142™ 678" 1
Intengdo de o - .
6 Turnover " 3,11 1,62 ,003 -,084 ,287 476 ,631 1
7 | Felicidade ® 2,87 0,99 ,105" -,004" -,046 -,526™ -,715™ -,571" 1

*. A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral). **. A correlagéo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
a) 1- Feminino; 2 - Masculino
b) 1 - 1°ciclo de ensino basico (4.° ano); 2 - 2° ciclo de ensino basico (6.° ano); 3 - 3° ciclo de ensino basico (9.° ano); 4 -
Ensino Secundario; 5 - Curso técnico superior profissional (CTeSP); 6 - Licenciatura; 7 - Mestrado; 8 - Doutoramento
)1 - Menos de 1 ano; 2 - Entre 1 a 4 anos; 3 - Entre 5 a 10 anos; 4 - Mais de 10 anos
d) 1 - Publico; 2 - Privado
e) 1- Nunca, 2 - Raramente, 3 - Por vezes, 4 - Quase Sempre e 5 - Sempre
f) 1- Discordo totalmente, 2- Discordo em parte, 3 - Ndo concordo nem discordo, 4 - Concordo em parte e 5- Concordo
totalmente
Fonte: Prépria

5.2. Relacao existente entre as variaveis

O estudo tem como principal objetivo analisar as relacfes entre o Bullying Laboral, o
Burnout, a Intencéo de Turnover e a Felicidade. Apesar desse ser o principal objetivo, o estudo
também é analisa a presenca de mediacOes entre as variaveis apresentadas. Para atingir o
objetivo, recorreu-se a analise dos dados através do modelo de regressao linear.

Baseado em Pestana e Gageiro (2014) para testar as hipoteses em estudo e antes de
proceder um modelo de regressdo linear, seja simples ou maultipla, € necessario verificar se
alguns pressupostos estdo a ser cumpridos, nomeadamente a normalidade dos residuos, a
homocedasticidade e a autocorrelacdo de residuos. A normalidade dos residuos € verificada
através do histograma de residuos com a justaposicdo da curva normal através de uma
distribuicdo normal, por outra palavras, quando ndo apresenta desvios significantes e o grafico
de residuos, caso sigam a equacdo da reta y = x. No estudo escolheu-se apenas verificar este
pressuposto com o histograma de residuos com justaposicdo da curva da normal. A
homocedasticidade dos residuos é verificada com o auxilio do gréafico de dispersdo Scatterplot

ao observar as relacfes entre os residuos estudantizados (Y = Sresid) e 0s residuos
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estandardizados (X = Zpred) verificando se o0s residuos apresentavam uma amplitude
constante em relagcdo ao eixo horizontal zero, ou seja, ndo mostra tendéncia para crescer ou
decrescer pelo que ndo se descarta este pressuposto. No ultimo pressuposto, a autocorrelagcdo
de residuos, coloca-se essencialmente quando as observacdes se distribuem ao longo do tempo.

Assim, neste estudo o0s pressupostos das hipdteses de estudo foram realizados
recorrendo ao histograma de residuos e ao grafico de dispersdo Scatterplot. Numa analise
generalizada e rudimentar aos histogramas de residuos com a justaposicdo da curva da normal
concluiu-se que os desvios existentes da distribuicdo da normal ndo séo consideraveis. Pelo que
se conclui que as hipdteses do estudo obedecem ao pressuposto da normalidade de residuos.
Enguanto que ao observar o diagrama de dispersdo de Scatterplot, seguindo a mesma analise
generalista rudimentar, conclui-se que existe um padrdo ndo aleatério em rela¢do ao eixo do
zero, considerando o pressuposto da homocedasticidade verificado. Por Gltimo, a
autocorrelacdo dos residuos neste estudo néo é necessario validar, uma vez que os dados foram

recolhidos num determinado momento e ndo de forma sequencial ao longo do tempo.

5.2.1. Relacgao direta entre Bullying Laboral, Burnout, Felicidade e

Intencao de Turnover

Os resultados da anélise de regressfes hierarquicas estdo apresentados na tabela 16,
utilizando as variaveis Burnout, Intencéo de Turnover e Felicidade e como preditora a variavel
Bullying Laboral.

Na analise de regressdes hierarquicas recorreu-se a duas etapas. Na primeira etapa
utilizaram-se apenas as variaveis de controlo que apresentavam alguma correlacdo com as
variaveis do estudo, a habilitacGes, antiguidade e tipo de organizacdo. Optou-se por retirar 0
género devido héa inexisténcia de correlacdo com as varidveis estudadas, analisadas no capitulo
5.1. Numa segunda fase, foi inserida a variavel independente Bullying Laboral obtendo o valor
da variancia adicional que a mesma explica, para cada uma das variaveis dependentes, e assim
testar as Hipdteses 1, Hipoteses 2 e Hipdteses 3.

Na etapa inicial, as variaveis de controlo explicam uma pequena proporc¢éao da variancia
de Burnout, Felicidade e Intengdo de Turnover, dado que apresentam valores de R? ajustado de
2.8%, 1.3%, e 8.2% respetivamente.

Além disso, nas variaveis de controlo verifica-se que a variavel sociodemografica Tipo
de organizacao apresenta valores bastante significativos quando se relaciona com as variaveis
do estudo, o Burnout (B= 0.153; p<0.001) e Intencdo de Turnover (p= 0.286; p<0.001). Por
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outro lado, a varidvel sociodemogréafica Habilitacdo Literaria (p= 0.088; p<0.05) também
apresenta alguma correlacdo com a Felicidade, apesar do seu nivel de significancia ser menos
significativo.

Na segunda etapa adicionou-se o Bullying Laboral as variaveis de controlo para verificar
o efeito nas variaveis em estudo.

Nesta segunda analise, verifica-se que a varidavel Burnout € a variavel dependente mais
explicada pelo Bullying Laboral, apresenta um valor de F de 107.869, com um nivel de
significancia de .000 e é explicada através da variavel Bullying Laboral em cerca de 41.8%
(variéncia unica). Os resultados apresentam indicios que o Bullying Laboral tem um efeito
positivo e bastante significativo no Burnout (f= 0.653; p<0.001).

Enquanto que na variavel dependente Felicidade, o valor de F € 46.054, com um nivel
de significancia de .000, que por sua vez € explicada atraves da variavel Bullying Laboral em
cerca de 24% (variancia unica). Os resultados indicam que o Bullying Laboral tem um efeito
negativo e significativo na Felicidade (= -0.496; p<0.001).

Por ultimo, a variavel Intencdo de Turnover, apresenta um valor de F de 48.060, com
um nivel de significancia de .000, e é explicada através da variavel Bullying Laboral em cerca
de 18% (variancia unica). Tornando-se na variavel menos explicada por Bullying Laboral.
Assim como na variavel dependente Burnout, os resultados indicam que o Bullying Laboral tem
um efeito positivo e significativo na Intencdo de Turnover (= 0.430; p<0.001).

Desta forma, ao adicionar a variavel Bullying Laboral, todas as regressdes hierarquicas
apresentaram um coeficiente significativo ao nivel de 0% (p =.000), querendo dizer que a

hipdtese 1, a hipotese 2 e a hipotese 3 sdo suportadas.
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Tabela 16 - Regressdo Hierarquica: Relacdo entre o Bullying Laboral, Burnout, Intencéo de Turnover e Felicidade

5.2.2. Relacao direta entre a Felicidade e Burnout e Intencao de

Turnover

A regresséo hierdrquica apresentada na tabela 17, utiliza as variaveis dependentes
Burnout e Intencdo de Turnover e como preditora a variavel Felicidade, e tem como objetivo
principal testar a hipotese 4 e a hipdtese 5.

Tal como no subcapitulo anterior, utilizaram-se duas etapas para obter uma analise de
regressao hierarquica, como foi observado anteriormente, a variavel sociodemografica tipo de
organizacdo continua a ser significativa para as duas variaveis dependentes.

Ao colocar-se a variavel Felicidade como preditora, verifica-se que a variavel Burnout
apresenta um valor de F de 136.719, com um nivel de significancia de .000, e é explicada através
da variavel Felicidade em cerca de 47.8% (variancia Unica). Os resultados apresentados
indiciam que a Felicidade tem um efeito negativo e significativo no Burnout (p= -0.696;
p<0.001).

A Intencdo de Turnover € a variavel menos explicada pela Felicidade, tem um valor de
F de 88.193, com um nivel de significancia de .000, e é explicada através da variavel Felicidade
em cerca de 31.4% (variancia Unica). Tal como o Burnout, observam-se evidéncias que a
Felicidade tem um efeito negativo e significativo na a Intencdo de Turnover (B= -0.566;
p<0.001).

Desta forma, ao adicionar a varidvel Felicidade, todas as regressdes hierarquicas
apresentaram um nivel de significancia de 0% (p =.000), querendo dizer que a hipétese 4 e a

hipdtese 5 sdo suportadas com sucesso.
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Burnout Felicidade Intenc&o de Turnover
B Teste E R? | AR? B Teste R? AR? B Teste R? AR?
ajust. ajust. F ajust. ajust. F ajust. ajust.
(constante) - - - .082
Modelo HabilitagGes -.083 6.003 .088* -.001 16.719
1 Antiguidade .064 - 028 | 028 -.084 3266 | 013 | .013 -.045 L 082
Tipo ~ de | g5, -054 286+
Organizacéo
(constante) - - -
Habilitacbes -.034 .051 .031
|2v| odelo '-?‘ir;)t(')gg;dade 083 107869 | 446 | 418 ~061 46054 1 o53 | 240 ~066 48060 | 262 | 0.8
N 076+ 004 235w
Organizacgéo
Bullying Laboral | .653 = -.496 * A30 we
*p <0.05; ** p < 0.01; ***p <0.001 Fonte: Propria



Tabela 17: Regressdo Hierarquica: Relacdo entre a Felicidade, Burnout e Intencéo de Turnover

Burnout Intenc&o de Turnover
2 2 2 2
B s = R A_ R B Terte R A_R
ajust. ajust. ajust. ajust.
(constante) -
Modelo Habilitagbes -.083 -.001 16719
1 Antiguidade .064 6.093 ** | .028 | .028 -.045 . .082 .082
Tipo ~ de | g5, 286 =+
Organizacéo
(constante) -
Habilitacbes -.022 .049
Mogelo ?ir:)tcl)gwdadze .005 13&119 506 478 -.093 ** 3%}33 306 314
- 1153 255 s
Organizacéo
Felicidade -.696 *** -.566 ***
*p <0.05; ** p <0.01; ***p <0.001 Fonte: Prépria

5.2.3. Relacao direta entre o Burnoute a Intencao de Turnover

A regress@o hierarquica utiliza a variavel dependente Intencdo de Turnover e como
preditora a variavel Burnout, o objetivo é testar a hipotese 6.

Na tabela 18 é possivel verificar-se que o modelo apresenta um valor de F de 107.160,
com um nivel de significancia de .000. A variavel Burnout é explicada através da variavel
Intencdo de Turnover em cerca de 36.2% (variancia unica). Os resultados apresentados indiciam
que o Burnout tem um efeito positivo e significativo na Intencdo de Turnover (p= 0.612;
p<0.001). Por seguinte, ao adicionar a variavel Burnout, a regressao hierarquica apresenta um
nivel de significancia de 0% (p =.000), querendo dizer que a hipdtese 6 é suportadas com

SUCESSO.

Tabela 18: Regressdo Hierdrquica: Relagdo entre o Burnout e a Intencéo de Turnover

Intengao de Turnover

R? A R?
B Teste F
ajust ajust
(constante)
Habilitagdes -.001
Modelo S 16.719
1 Antiguidade -.045 n .082 .082
Tipo o de 286 v
Organizagao
(constante) -
Habilitagdes .050
igui -.084*
Modelo A.ntlgwdade 10*7;160 444 362
2 Tipo de 199 es
Organizacdo '
Burnout 612 *xx
*p <0.05; ** p <0.01; ***p < 0.001 Fonte: Prépria
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5.2.4. Mediacao da Felicidade nas relagdoes entre o Bullying

Laboral e Burnout e o Bullying Laboral e Intencao de Turnover

De forma a obter uma analise mais completa, para além dos testes de regressdo
apresentados anteriormente, foram também realizados testes de mediagdo para compreender
melhor a influéncia da Felicidade como mediador na relacdo entre a variavel independente
(preditora) Bullying Laboral e as variaveis dependentes (critério) Burnout e Intencdo de
Turnover.

Pode-se afirmar que uma variavel funciona como um mediador quando explica a relagdo
entre o preditor e o critério. Em termos gerais, estamos na presenca de uma variavel mediadora
quando atende as seguintes condi¢es: i) existe uma relacdo significativa entre a variavel
independente e a variavel mediadora; ii) a variavel mediadora possui um efeito significativo
sobre a variavel dependente; e iii) a adicdo da variavel mediadora ao modelo, reduz a
importancia da variavel independente no modelo. A mediacdo ¢ particularmente forte quando
o efeito direto da variavel independente na variavel dependente, sob a presenca da mediacao, é
nulo. Caso o efeito direto da variavel independente na variavel dependente, sob a presenca da
mediacdo nao for nulo, indica a operacdo de multiplos fatores mediadores (Baron e Kenny,
1986; Mardco, 2018).

Neste estudo, as condigdes i. e ii. foram validadas nos subcapitulos anteriores, enquanto
a condicdo iii) pode ser observada na tabela 19, onde é apresentado os resultados da mediacgéo
da Felicidade em ambas as variaveis dependentes.

Na tabela 19, os resultados obtidos tanto no Burnout como Intencdo de Turnover
indicam que a variavel Bullying Laboral continua a ter uma relagéo significativa mesmo apoés a
adicdo da variavel mediadora.

Na tabela € possivel aferir que a relacdo entre a variavel independe Bullying Laboral
continua a ser significativa tanto na variavel Burnout (B= .448; p<0.001), como na variavel
Intencdo de Turnover (B=.247; p<0.001). Através da comparacdo do modelo 2 e do modelo 3,
é possivel confirmar que existe efetivamente uma mediacdo parcial da variavel, no Burnout e
na Intencdo de Turnover, validando assim a condicdo iii) e consequentemente comprova a
veracidade da hipotese 7 e da hipotese 8.

Devido a mediacéo ser parcial e de forma a complementar os modelos, recorreu-se ao
teste de Sobel. De acordo com Baron e Kenny (1986), o teste de Sobel de 1982 fornece um teste

de significancia aproximada para o efeito indireto da variavel independente sobre a variavel
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dependente atraves do mediador. Aplicou-se o teste de Sobel as hipoteses 7 e 8, e observa-se a
presenca de mediacdo da variavel Felicidade.

Na hipétese 7 pretende comprovar que a Felicidade medeia o Bullying Laboral e o
Burnout, o teste de Sobel comprovou-o (z-value=12.35; p=0.000), por sua vez, na hipitese 8
pretende comprovar que a Felicidade medeia o Bullying no Trabalho e a Intengdo de Turnover,
o0 teste de Sobel comprovou-o (z-value=10.68; p=0.000). Isto quer dizer que a Felicidade
medeia de forma significativa a relagdo do Bullying Laboral com o Burnout e a Intengéo de
Turnover. Em contexto real, uma vitima de Bullying Laboral, tem mais propenséo a sentir uma
reducdo dos niveis de Felicidade e apresenta uma maior propensdo a desenvolver Burnout,
como também uma elevada intencdo de abandonar o emprego. No entanto, deverdo existir
fatores com mais influéncia, que medeiam tanto o Burnout e como a Intengéo de Turnover, uma

vez nestas duas variaveis, a Felicidade desempenha um papel de um mediador parcial.

Tabela 19: Regressdo Hierarquica: Mediacéo da Felicidade entre o Bullying Laboral e o Burnout e a Intencdo de

Turnover
Burnout Intencdo de Turnover
B Teste F R? o B Teste F | R?y o
ajust Rzaiust it Rzaiust
(constante) - -
Modelo Habilitacbes -.083 -.001 16.719
1 Antiguidade .064 6.093 =~ | .028 | .028 -.045 . .082 .082
Tlpo de 153*** 286 Hokk
Organizacdo ) '
(constante) - -
Habilitacbes -.034 .031
Antiguidade .033 -.066
Moge'o Tipo de oo | LB ae ms . B0 262 | 018
Organizacédo ) '
Bullying e e
Laboral .653 430
(constante) - -
Habilitacbes -.009 .055
Antiguidade .003 -.094x+
Mogelo Or;;%?z‘;zao o7 180391 1 o8 182 | gg7e | TO2M1 1 apa 62
Bullying s "
Laboral 407 197
Felicidade - 495 - 468+
*p <0.05; ** p<0.01; ***p <0.001 Fonte: Prépria
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5.2.5. Discussao dos Resultados

Apos a apresentacdo da andlise dos resultados € possivel compreender de uma forma
clara a validade das hipéteses de investigacdo, e consequentemente dar uma resposta aos
objetivos do estudo.

De acordo com varios estudos (Anasori et al., 2019; Einarsen et al., 1998; Goussinsky
e Livne, 2017; Haq et al., 2018; Kim et al., 2019; Laschinger e Fida, 2013; Nielsen e Einarsen,
2012; Sa e Fleming, 2008), o Bullying Laboral tem sido apontado como um dos fatores que
contribuem para o desenvolvimento do Burnout nos colaboradores, o que também foi suportado
neste estudo, com a verificacdo da Hip6tese 1. Podendo assim afirmar que os colaboradores de
uma organizacdo marcada por episddios de Bullying Laboral estdo mais propensos a apresentar
Burnout.

Assim, encontra-se validada a primeira hipdtese:

H1: O Bullying Laboral relaciona-se positivamente com o Burnout

A relacdo negativa entre o Bullying Laboral e a Felicidade é defendida por varios estudos
(Bernstein Trimm, 2016; Einarsen et al., 1998; Gupta, 2013; Neto et al., 2017). Neste estudo
essa relacdo também foi observada, suportando assim a hipdtese 2. Podendo referir que num
ambiente de trabalho marcado pelo Bullying, os niveis de Felicidade nos colaboradores séo mais
baixos.

Assim, encontra-se validada a segunda hipotese:

H2: O Bullying Laboral relaciona-se negativamente com a Felicidade

Varios estudos comprovam a relacéo entre o Bullying e a Intencdo de Turnover (Elci et
al., 2014; Houshmand et al., 2012; Kim et al., 2019; Malik et al., 2018; Nielsen e Einarsen,
2012; Razzaghian e Ghani, 2014). No presente estudo, pode ser observada a relagédo entre o
Bullying e Intencdo de Turnover, suportando a hipétese 2. Assim, pode-se referir que num
ambiente de trabalho com Bullying Laboral contribui para que haja um aumento da vontade dos
colaboradores de abandonarem a organizacao.

Assim, encontra-se validada a terceira hipotese:

H3: O Bullying Laboral relaciona-se positivamente com a Intencdo de Turnover
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A relacédo entre a Felicidade e o Burnout nos colaboradores € comprovada por diversos
estudos de investigadores (Hall, Johnson, Watt, Tsipa, ¢ O’Connor, 2016; Milfont, Denny,
Ameratunga, Robinson, e Merry, 2008) Essa relacdo também é observada neste estudo, através
da hipdtese 4. Pode-se assim referir que a Felicidade tem um papel desencorajador a propagacao
de Burnout nos colaboradores, ou seja, numa organizagcdo com um clima de trabalho com altos
niveis de Felicidade, existe menos propensdo para casos de Burnout entre os colaboradores.

Assim, encontra-se validada a quarta hipdtese:

H4: A Felicidade relaciona-se negativamente com o Burnout

Varios estudos referem a relacdo entre Felicidade e a Intencdo de Turnover nos
colaboradores (Amin e Akbar, 2013; Cheng-Ping et al., 2017). Para além disso, essa relagédo
também pode ser observada neste estudo através da hipdtese 5. Os colaboradores felizes tém
menos intencdo de abandonar a organizacao.

Assim, encontra-se validada a quinta hipotese:

H5: A Felicidade relaciona-se negativamente com a Intencéo de Turnover

A relacéo entre o Burnout e Intencdo de Turnover é comprovada por diversos estudos
(Ducharme et al., 2008; Khan e Batool, 2018; Santoso, Sitompul, e Budiatmanto, 2018). E como
é de esperar, neste estudo também é observada esta relacdo, através da hipdtese 6. Numa
organizacdo com colaboradores em Burnout, apresenta um maior indice de Intencdo de
Turnover.

Assim, encontra-se validada a sexta hipotese:

H6: O Burnout relaciona-se positivamente com a Intencéo de Turnover

Nesta hipotese, confirmou-se a relagdo entre o Bullying Laboral e o Burnout quando
mediada pela Felicidade. Querendo isso dizer que quando o colaborador sofre de atos negativos,
indesejados e frequentes dos agressores, existe a propensao para uma diminuicdo dos niveis de
Felicidade e, posteriormente, um possivel desenvolvimento de Burnout.

Assim, encontra-se validada a sétima hipotese:

H7: A relacdo entre o Bullying Laboral e Burnout é mediada pela Felicidade
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Nesta hipotese, confirmou-se a relacdo entre o Bullying Laboral e a Intencdo de
Turnover quando mediada pela Felicidade. Por outras palavras, um individuo sofre de
constantes atos negativos provenientes dos agressores, por um longo periodo de tempo, existe
a propensdo para a diminuicao dos niveis de Felicidades e, posteriormente o desenvolvimento
da Intencdo de Turnover da organizagéo.

Assim, encontra-se validada a oitava e Gltima hipétese:

H8: A relacdo entre o Bullying Laboral e Intencdo Turnover é mediada pela
Felicidade

0.653*** Burnout
* * Exaustédo Emocional
* Cinismo

-0.696%**

Bullying Laboral o Felicidade 0.612+++

‘ >

0.430%**

-0.566™**

Intengdo de Turnover  +

---» Mediacdo parcial —* Relagdo

Figura 2: Modelo Conceptual das Hipdteses (resultados)

Hipoteses de Investigacdo - Quadro Resumo Validacéo
H1 | O Bullying Laboral relaciona-se positivamente com o Burnout Suportada v’
H2 | O Bullying Laboral relaciona-se negativamente com a Felicidade Suportada v’
H3 | O Bullying Laboral relaciona-se positivamente com a Intencéo de Turnover Suportada v’
H4 | A Felicidade relaciona-se negativamente com o Burnout Suportada v’
H5 | A Felicidade relaciona-se negativamente com a Intencdo de Turnover Suportada v’
H6 | O Burnout relaciona-se positivamente com a Intencdo de Turnover Suportada v/
H7 | A relacéo entre Bullying Laboral e Burnout é mediada pela Felicidade Suportada v/
H8 | A relacéo entre Bullying Laboral e Intencdo de Turnover é mediada pela Suportada v/
Felicidade

Tabela 20: Quadro Resumo das Hipoteses de Investigagdo
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6. Conclusao

Neste capitulo o objetivo é refletir as implicacbes dos resultados alcangados para a
gestdo de organizagdes, bem como € especificado as limitacGes que o estudo e quais as
recomendac0es para os futuros estudos.

6.1. Implicagoes para a gestao

A finalidade deste estudo é verificar se o Bullying Laboral contribui para a criacdo de
problemas organizacionais, nomeadamente no Burnout e na Intencdo de Turnover. Para além
disso, também se pretendeu verificar qual o papel da Felicidade nos colaboradores, num
ambiente de trabalho com Bullying. Todos os resultados deste estudo foram de encontro com
as expectativas iniciais. De uma forma bastante sucinta, num clima organizacional marcado
pelo Bullying, os colaboradores apresentam tendéncia para o aparecimento e desenvolvimento
de Burnout, bem como manifestam a intencdo de abandonar a organizagdo. Para além disso,
numa organizagdo com Bullying, néo existe espago para o desenvolvimento de sentimentos de
Felicidade nos colaboradores. Para além destas reacdes, também foi comprovado o papel
mediador da Felicidade, entre o Bullying Laboral e o Burnout, bem como no Bullying Laboral
e Intencdo de Turnover, mostrando que os colaboradores mesmo num ambiente dominado pelo
Bullying, ndo existe espaco para a Felicidade, podendo influenciar para o aparecimentos de
outros fendmenos preocupantes tanto para a organizacdo como para os colaboradores, neste
caso 0 Burnout e a Intencdo de Turnover.

Em Portugal, na Gltima investigacao desenvolvida a nivel nacional Bullying Laboral,
observou-se que o fendmeno é referido por 16.5% das pessoas inquiridas, sendo 16.7% das
mulheres inquiridas e 15.9% dos homens inquiridos, sendo que a maioria dos alvos tem até 44
anos de idade. Nesse estudo as situacdes de Bullying Laboral mais frequentes séo a intimidacgéo
e a perseguicdo profissional. Por norma, em Portugal, este fendmeno é frequentemente da
autoria de homens e afeta mais frequentemente as mulheres. Analisando o nivel hierarquico na
organizacdo verifica-se que o Bullying é mais frequentemente praticado por superiores
hierarquicos e chefias diretas sobre pessoas numa posi¢do hierarquica inferior na organizacéao
(Torres, Costa, Sant’ Ana, Coelho, e Sousa, 2016).

A realizacdo deste estudo pretende sensibilizar as organizacBes para um clima
organizacional nocivo para os colaboradores, particularmente para a presenca do Bullying e dos

problemas que ele acarreta tanto para os colaboradores através do desenvolvimento de doencas
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do foro psicoldgico, como depressdo ou burnout, como também para a propria organizacgao,
especialmente os custos elevados associados ao turnover e baixo rendimento, uma vez que 0s
colaboradores ndo sdo motivados de forma continuada ou até mesmo aptos fisica e
psicologicamente para desempenhar as tarefas pedidas no trabalho de modo eficaz. Por isso,
aconselha-se que as organizacgdes adotem um conjunto de medidas preventivas para atenuar ou
até mesmos eliminar por completo o Bullying nos estagios iniciais de comportamentos
antiéticos por parte dos agressores. O Bullying pode ser muito dificil de detetar, por isso é
importante que as organizagdes preparem o departamento de recursos humanos para identificar
e proceder assertivamente, antes que as consequéncias sejam irreparaveis, bem como definir
politicas organizacionais que condenam esses atos negativos. Para além disso, o departamento
de recursos humanos juntamente com os lideres organizacionais deverdao promover um clima
de Felicidade entre os seus colaboradores, uma vez que a Felicidade é responsavel pela
atenuacéo dos casos de Burnout e Intencdo de Turnover, problemas por si sO responsaveis por

inlmeras consequéncias para a organizacao.
6.2. Limitacoes do estudo

Foram vérias as limitacBes encontradas no decorrer da elaboracdo deste estudo que
deverdo ser consideradas em futuras investigacdes, nomeadamente:

e Houve uma grande dificuldade em encontrar informacdo de origem nacional
sobre esta tematica, principalmente no Bullying Laboral e Felicidade. Para além
disso, internacionalmente ndo existe informacdo consensual sobre os dois
fendmenos.

e O questionario é composto por um elevado nimero de questdes, que pode
induzir ao participante uma intencdo de desistir, antes mesmo de terminar de
responder, resultando em varios questionarios incompletos e consequentemente
numa diminuicao das respostas validas para o estudo.

e Houve a necessidade de utilizar o método de amostragem por conveniéncia,
sendo por isso impossivel generalizar os resultados obtidos no estudo para a
populacdo em geral. Para além disso, ndo existe equilibrio de géneros entre os
participantes, uma vez que a grande maioria da amostra € composta por

individuos do sexo feminino.
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6.3. Recomendacgoées para futuras investigagcoes

Sugere-se para futuras investigacoes as seguintes recomendacoes:

e Alteracdo do método de amostragem: sugere-se a utilizacdo de outro método de
amostragem, uma vez que a utilizacdo do método de amostragem por
conveniéncia impede a generalizacdo dos resultados obtidos na populagéo
generalizada.

e Reformulacdo do questionario: numa futura investigacdo poder-se-ia analisar
com mais atengéo a variaveis socioeconomicas (i.e.: tendéncia sexual, estado
civil, ou até a descendéncia) para obter-se uma ideia mais real dos individuos e
se existe alguma correlagdo com o Bullying. Para além disso, também se poderia
recolher informacg6es tendo por base a zona geografica de Portugal em que
trabalham.

e Seria interessante numa futura investigacdo comparar numa organizacao o ponto
de vista dos colaboradores com o ponto de vista dos superiores hierarquicos. Por
exemplo, de acordo com a literatura, no caso do Bullying Laboral, os agressores

normalmente ndo se autodenominam de agressores.

Para além do Bullying Laboral, o Burnout, Intencdo de Turnover e Felicidade seria
interessante acrescentar outras variaveis ao estudo, nomeadamente alguma das tipologias
de lideranca (i.e.: lideranca auténtica), o Big Five, o Capital Psicoldgico (PsyCap) ou até
mesmo a Inteligéncia Emocional, sendo interessante identificar a presenca de alguma
correlacdo entre o Bullying Laboral e a tipologia de lideranca adotada pela organizacao,

bem como o tipo de personalidade das vitimas.
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Anexos

Anexo 1: Questionario

I - Nota Introdutdria

Carola) Sr. 5r.";

Antes da mais postana de agradecer a sua disporubilidade em participar no estudo.

0 meuw nome ¢ Fita Bamardimo 2 encontro-me a conclur o semundo ano de MMesirado em
Greztdo lecionada ma Eseola Supenor Ezcola Supenior da Tecnologia & Gestio no Insthito Pelitécnico
de Lemna.

De momento, estou a realizar a dizzertacio de mestrade com o titulo de Bullving no Trabalho,
zob 2 onentapdo da professora Weuza Ribero. Die uma forma bastante simples, o termo Bullying no
Trabalho consiste numa relagdo agressor-vitimals), onde o agressor tem comportamentos desagradaaiz
& ofensivos para com a vitima, de modo repetitive mem longe periodo de tempo ne local de trabalho.

O objetivo da dizsertagio & amalizar o Bullving no Trabalho, através da ma relagio com
alzumas problamaticas associadas a ambientes organizacionais nocrvos

Todas as mformagdes racolhidas neste mouerito destinarm-se apenzas a tratamento estatiztice,
de modo que todas as respostas proferidas =30 confidenciaiz & anonimaz,

Por 1ss0 responda da fonma mals smeera poszivel, a sua verdadeira opimdo & extramameants
imporiznte para elaborar wm estudo realista e gemuine.

0 questionario demorara apenas alguns mmutos (3 - 7 minufes) e destinz-za a pessoaz que =2
enconfram a trabalhar ha maiz de 6§ meses numa organizacio’empreza,

Para gualquer quest3o ou duvida, por favor, nio hesite em contactar-me atravas do seguints

emnail: bullymslaboral nitabemardmo@amail.com

Obrizado pela zua colaboracio!

Conzentimento Informado

Ap rezponder a este questiondrio exfd a garanfir que lsu e concordon com zs indicagfes achma, & que aceitz
colaborar Inme e volmfanaments nesta imvestizapio. Pods, no entanto, mterromper o preenchimento do
guestionario a qualquer momento, se assim o desajar.

O Li 2 compreendi 2 informacio supramencionzda
I 5 pretendo responder a0 questiondnio

1I.

Dharante oz ultimos 2eis meses, guantas vezes foi submetido(a) 25 zeguinte: afimmagdes de atos negatives no
sen Ipcal de trabalha?

Escolha apenas nma opc2o por limba

Escala ds Fesposta
1 2 3 4 B
A afinmagan ndo =2 Aplica-se muito Aplica-se Aplica-zz bastants Aplica-ze
aplica pouce completaments

rigorp:aments nada



1. Gritaram conzigo ou foi alve de agressividade grafuita

2. Becebeu criticas persistentes sobre o seu trabalho e esforgo

3. Fo1 humilhado () ou ndiculanzado(a) sobre o seu trabalho

4 Foi alvo de comentarios insultuosos ou ofensivos feitos sobre =1 (=obre os seus habitos e
experiéncia), as suas atitudes ou a sua vida privada

5. Teve as suas opmides 2 pontos de vista ignorados

§. Fol alvo de excessivas provocagdes e sarcasmo

7. Foi constantements lembrado dos seus erros e enganos

8. Foram feitas alegagdes contra si

9. Foi ignorado(a) ou enfrentou uma reagio hostil quando se tentou aproximar

10. Betiveram/esconderam informacfes que afetam o seu desempenho no trabalho

11. Foi alvo de excessivo confrole no seu trabalho

12. Divulgaram boatos & numores sobre s

13. Foi zlvo de comportamentos de mtimidagio como apontar o dedo, mvasdo do espago
pezsoal, empurrdes ou blogueio do cammhbo

14, Tive exposto(a) a carga de trabalhe dificil ou impossivel de gertr, manipular ou
controlar

15. Receben tarefas cujos prazos s3o oracionais e impossivels de cumprir

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

17. Foi ignorado(g), exchuido(a) ou 1solado(z)

18. Receben sugesties ou sinaiz de outras pessoas de que vocd deveria demitir-ze

12. Foi ameagadoia) de violéncia ou abuso flsico ou fol efetivamente abusadola)

20. Foi exposto{z) a piadas vindas de pessoas com quem néo tem mtimidade

21. Femoveram areas ou tarefas de sua responsabilidade ou substituitam estas por tarefas
mais triviais ou desapradavels

22, Foi-lhe mandado realizar trabalho abaixe do seu mivel de competéncia

oL

Indique a frequéncia com que lida com as seguintes afirmacGes:

Ezcolha apenas uma opcdo por linha

Escala de Fesposta
1 2 3 4 5
A afirmagio ndo se | Aplica-se muito Aplica-se Aplica-ze bastants Aplica-ze
aplica pouco completamente
rigorosamente nada
113 4|5

1. Sinto-me emocionalmente esgotade(z) com o men trabalho

2. Sinto-me esgotadolz) no final de um dia de trabalho

3. Sinto-me cansado{a) quande me levanto pela manhd e preciso enfrentar outro dia de
trabalho

4. Trabalhar o dia todo € realmente motivo de tensdo para mim

5. Sinto-me acabado{z) por causa do meu trabalho

. 50 desejo fazer o meu trabalho e nio ser meomodadoda)

7. Sou menes interessadofa) no meu trabalho desde que assumi esta fimgdo

8. Sou menos entuziasmado(a) com o meu trabalho

9. Sou mais descrente zobre 2 contribuicdo de meu trabalho para alge

110, Duvide da mportincia do men trabalho




Indique o gran de concordancia com as seguintes afirmagdes:

Escolha apenas nma opgdo por linha
Excala de Fesposta
1 2 3 4 5
A afirmacio ndo se | Aplica-se muito Aplica-ze Aplica-se bastants Aplica-se
aplica pouco completamente
rigorosamente nada

1. Eu pretendo zair do men atual emprezo durante o proximos 12 meses

2. Eu espero poder demitir-me durante oz proximos 12 meses

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

V.

Pense agora nos zeus sentimentos ao longo dos dltimos 3 meses, na organizacio onde trabalha ou
trabalhou, e escolha a opgde que melhor 22 adequa a =1, tendo em conta a seguinte escala:

Ezcolha apenas uma opgdo por linha

Escala de Resposta
1 2 3 1 F
A afirmacdo nio
se aplica Aplica-ze muito . . Aplica-se
rigorozaments pouco Aplica-ze Aplica-se bastante comp e
nada

1. IMolestado/incomodado
2. Cheio de energia

3. Motivado

4. Ativo

5. Feliz

§. Agressmvo

7. Entusiasmado

8. Tenso

9. Otimista

10. Deprimido/abatide
11. Alerta

12. Preocupado

13. Bem-disposto

14. Irritado

15. Anziozo/inguieto




VL

1. Indigue, por favor, o sen género

2) Feminine

1) Masculino

1. Em que intervalo ze enquadra a sua idade?

a) Ate 21 anos

b) Entre 22 & 38 anos

¢) Entre 3% e 34 anos

d) Maizs de 35 anos

3. Indigue, por favor, a sua Nacionalidade?

a) Portuguesa

k) Quira . qual?

4. Indique, por favor, quais sio as suas habilitacdes académicas

a) 1.7 ciclo do ensino basico (4° ana)

b} 2.° cicle do ensing basico (67 zno)

¢) 3.7 cicle do ensino basico (9° ano)

d) Ensine Secundario

&) Curze técnico superior profissional - CTeSE

f) Licenciatura

g) Mestrado

h) Doutoramento

5. Ha quanto tempo ¢ colaborador na empresa onde trabalha
atnalmente?

a) Menos de 1 ano

b) Entre 1 2 4 anos

c) Entre 5 & 10 anos

d) Mais de 10 znos

6. Enquante colaborador, gual a posicio a nivel hierdrguico gue

assume?

a) Subordinado

k) Cargo de diregdo intermédia

) Cargo de diregio superior

7. Em gue tipo de organizacio trabalha?

2) Piblico

b} Privado

8. Atualmente qual € a sua situacio contratual?

a) Tempe mteiro

b} Tempo Parcial Temporario

¢} Trabalhador Estudante

Obrigado pela sua dispomibilidade e colaboragio!
Rita Bemardino




