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Resumo

O objetivo principal da presente investigacdo consiste no estudo do Bullying Laboral
e suas importantes consequéncias: Burnout e Comportamentos Contraprodutivos (CCP), e
verificar se existem relacGes entre as referidas variaveis. Mais concretamente, pretende-se
compreender como: 1) o Bullying relaciona-se com o Burnout; 2) o Bullying relaciona-se
com os CCP; 3) o Burnout relaciona-se com os CCP; 4) o Burnout medeia a relagédo entre

Bullying e os CCP.

Como instrumento de recolha de dados, foi adotado um inquérito por questionario
dirigido a pessoas que trabalham na mesma empresa ha, pelo menos, 6 meses. A amostra é

constituida por 161 individuos.

Os resultados obtidos confirmaram que: 1) o Bullying relaciona-se positivamente
com o Burnout e CCP, ou seja, quando o individuo sofre de Bullying no seu local de trabalho
aumentam os sintomas de Burnout e aumenta a adocao de CCP; 2) o Burnout relaciona-se
positivamente com os CCP, portanto, os trabalhadores em Burnout poderdo adotar mais
CCP; 3) em contrapartida, ndo foi possivel suportar a hipdtese de que o Burnout desempenha

um papel mediador na relacdo entre o Bullying e CCP.

No final do presente estudo foram analisadas as implicacdes para a gestdo, as suas

limitacGes e foram sugeridas propostas para futuras investigacoes.

Palavras-chave: Bullying laboral, Burnout e Comportamentos Contraprodutivos
(CCP)
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Abstract

The main objective of the present investigation consists in the study of Labor
Bullying and its important consequences: Burnout and Counterproductive Behaviors (CCP),
and to verify if there are relations between the referred variables. More specifically, it is
intended to understand how: 1) Bullying is related to Burnout; 2) Bullying is related to CCPs;
3) Burnout is related to CCPs; 4) Burnout mediates the relationship between Bullying and
CCPs.

As a data collection instrument, a questionnaire survey was applied to people who
have worked in the same company for at least 6 months. The sample consists of 161

individuals.

The results obtained confirmed that: 1) Bullying is positively related to Burnout and
CCP, that is, when the individual suffers from Bullying at his workplace, the symptoms of
Burnout increase and the adoption of CCP increases; 2) Burnout is positively related to CCP,
therefore, Burnout workers will be able to adopt more CCP; 3) on the other hand, it was not
possible to support the hypothesis that Burnout plays a mediating role in the relationship

between Bullying and CCP.

At the end of the present study, the implications for management, its limitations were

analyzed and proposals for future investigations were suggested.

Keyword: Bullying at work, Burnout and Counterproductive Behaviors (CCP)
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Titulo da dissertacdo/trabalho de projeto

1. Introducao

Passamos a maior parte das nossas vidas no trabalho, por isso, o0 ambiente de trabalho
e a relacdo entre colegas de trabalho sdo um dos fatores mais relevantes para que o
trabalhador seja produtivo e se mantenha fisica e psicologicamente estavel. Porém, se algum
dos colaboradores, superiores ou subordinados ultrapassam os limites do saudavel o
ambiente do trabalho acaba para tornar-se doentio e insuportavel para a vitima. E a vitima
pode ser qualquer um (Santos Da Silva, 2012).

A maioria dos locais de trabalho séo vistos como ambientes livres de violéncia, onde
o dialogo e o debate fazem parte do desejado ambiente operacional saudavel. Contudo, as
novas tecnologias, a crise econémica, o aumento de desemprego e elevada competitividade
exigem que os trabalhadores tenham capacidade de demostrar a sua eficacia para tentar
manter o emprego (Chappell & Martino, 2006). No meio de todos estes ambientes
competitivos surgem situacdes de Bullying laboral que sdo descritos, pelos varios autores,
como os conflitos que ultrapassam o normal, ou seja, onde o agressor frequentemente e
durante muito tempo (pelo menos 6 meses) apresenta 0s atos abusivos e ofensivos
conscientes ou inconscientes, que podem causar consequéncias na satude mental e fisica da
vitima (Chappell & Martino, 2006; Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2010). O Bullying
laboral ndo é um problema recente, mas continua a ser atual e estudado pelos varios

investigadores até aos dias de hoje.

Os individuos que sofrem de Bullying no seu local de trabalho apresentam varios
sintomas tais como: baixa concentragéo, fadiga, stress cronico, depresséo, baixa autoestima,
menor satisfacdo com o trabalho, burnout e, por sua vez, adotam mais comportamentos
desviantes: aumento de rotatividade, absentismo, diminuicdo do interesse e de qualidade dos
servigos prestados, vontade de abandonar a organizagao (Leymann, 1996; Gil-Monte, 2003;
Freitas, 2001; Araujo, 2009; Alves, 2019; Einarsen, Matthiesen, & Skogstad, 1998;
Antunes, 2012; Fox, Spector, & Miles, 2001). O Burnout e os Comportamentos
Contraprodutivos (CCP) sdo considerados consequéncias de Bullying, que representam
custos elevados para o trabalhador e para a organizacdo. Os trabalhadores afetados pelo
Burnout apresentam diminuicdo de produtividade e desvios na qualidade dos servigos

prestados, porque cada vez mais se sentem desmotivados, exaustos e distantes do seu
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trabalho. Quando os trabalhadores adotam CCP, trazem muito prejuizo as empresas onde
trabalham. Segundo Robinson & Bennett (1995), apoiados no estudo de Harper em 1990,
cerca de 33% a 75% dos trabalhadores nos Estados Unidos apresentavam um ou mais
comportamentos desviantes sobre a sua organizacdo tal como: roubo, vandalismo,

absentismo ou sabotagem.

Sendo que, os recursos humanos sdao um dos ativos mais importantes de uma
organizacdo, uma tarefa fundamental da gestdo é apostar no bem-estar dos trabalhadores,
manter as relacGes éticas entre colaboradores e promover uma cultura de positividade dentro
da organizagdo. E ainda essencial detetar e resolver rapidamente casos de Bullying, caso

ocorram, ndo deixando que as consequéncias se tornam irreparaveis.
Objetivos de estudo

O principal objetivo do presente estudo € estudar as relagdes entre Bullying Laboral
e as suas consequéncias nomeadamente o Burnout e os Comportamentos Contraprodutivos
(CCP), compreender o impacto que o Bullying tem sobre o Burnout e os CCP, o impacto
que o Burnout tem sobre os CCP, e também estudar o papel do Burnout como uma variavel

mediadora nas relagdes entre Bullying e CCP.
Estrutura da dissertacéo

A presente dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos, nomeadamente: a
Introducdo, a Revisdo de Literatura, a Metodologia, a Analise e Discussao dos Resultados

e, por ultimo, a Conclusao.

No 1° Capitulo — Introducdo — neste capitulo apresenta-se o tema de estudo e 0s

objetivos principais;

O 2° Capitulo — Reviséo de Literatura — neste capitulo aprofundam-se os
conhecimentos tedricos sobre o tema e sobre as variaveis de estudo: o Bullying, o Burnout
e 0s CCP. Explica-se a existéncia de relacdo entre as variaveis da investigacdo através da
fundamentacéo tedrica e justificacdo de Hipoteses. Também, neste capitulo, é apresentado

0 modelo conceptual do estudo.

O 3° capitulo — Metodologia — neste capitulo apresenta-se a metodologia utilizada
para investigar as relagdes entre as variaveis. Também, aqui sdo apresentados: o

procedimento de recolha dos dados, estruturacdo do questionario, a caracterizacao da
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amostra e dos instrumentos de medida que foram utilizados para alcancar os objetivos e
efetuada a Analise Fatorial Exploratéria (AFE).

O 4° Capitulo — Anélise e Discussao dos Resultados — neste capitulo sdo apresentadas
as médias, as medianas, 0s desvios-padrdo, os coeficientes de correlagdo Spearman e as
regressdes lineares para compreender a relacdo entre as varidveis de forma a testar as

hipoteses formulados no capitulo 2.

Por ultimo, no 5° Capitulo — Conclusdo — aqui sdo apresentadas as conclusdes face
aos resultados obtidos no capitulo 4, limitacbes de estudo, implicagcBes dos resultados
obtidos para a gestdo das organizacgdes e as recomendac6es para os futuros estudos.
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2.Revisao de Literatura

O principal objetivo deste capitulo é definir de forma mais clara o conceito do
Bullying, do Bullying Laboral e estudar as suas principais consequéncias, nomeadamente
Burnout e CCP. Assim, pretende-se aprofundar os conhecimentos tedricos sobre o tema e

sobre as variaveis da investigacao.
2.1.Bullying

2.1.1. Defini¢éo do conceito

Nos diferentes paises, os autores que tém estudado a problematica de Bullying no
local de trabalho utilizam termos diversos. Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper (2010) referem
que a diversidade das terminologias usadas para descrever o fendmeno aumenta a
dificuldade da sua abordagem. Por exemplo, em Franca - harcelement moral, harcelement
psychologique; em Espanha - acoso moral; na Bulgéria - tormoz; na Suécia, Italia, Polonia
e Alemanha - mobbing; no Reino Unido - bullying; em Portugal sdo usados, igualmente, os

termos assédio moral ou bullying (Maio, 2016).

Mais frequentemente, os investigadores usam as terminologias: “mobbing”, “assédio
moral” ou “bullying”. Para Carvalho (2007), o mobbing ¢ “o abuso psicologico de alguém,
ou de um grupo de pessoas sobre outra pessoa, por uma ou varios razdes, no seu local de
trabalho” (p.45).

Segundo Hirigoyen (2003), psiquiatra francesa:

“O assédio moral no trabalho define-se como sendo qualquer comportamento
abusivo (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, pela sua repeticdo ou pela
sua sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade psiquica ou fisica de uma pessoa

pondo em perigo o seu emprego ou degradando o clima de trabalho” (p.40).

Contudo, devido as multiplas interpretacGes associadas ao conceito conclui-se que
estamos de falar de uma violéncia perduravel e sistemética, de um abuso sobre direitos e
sentimentos das pessoas, por isso, neste trabalho opta-se pela utilizagdo do termo Bullying

no local de trabalho.
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O Bullying pode ocorrer em todo lado, seja na escola, entre amigos, no trabalho ou
até em casa. Este comportamento abusivo traz muitas consequéncias para a vitima, podendo,

desta forma, afetar negativamente o ambiente de trabalho.

Dan Olweus, professor da Universidade de Bergen, na Noruega, através de um
relatorio publicado na Nacional Board of Occupational Safety and Health em Stockholm,
em 1984, utiliza, pela primeira vez, o termo Bullying, para tratar o fendmeno em que a

agressao acontece entre estudantes (Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2010).

Com o tempo, o termo Bullying passou a descrever praticas e comportamentos
agressivos também no local de trabalho, tornando-se igualmente um problema laboral
(Leymann, 1990).

Para Chappell & Martino (2006), o Bullying no local de trabalho significa assediar,
ofender, excluir socialmente alguém ou afetar negativamente as tarefas de trabalho de
alguém. E um processo especifico que ocorre repetidamente e regularmente (por exemplo,

semanalmente) e durante um periodo de tempo (por exemplo, cerca de seis meses).

Por isso, ndo pode ser chamado de Bullying o conflito Gnico, ou se as duas partes
agem como agressores. Para diferenciar um conflito Unico entre os colegas de trabalho e o
Bullying, muitas vezes, usa-se dois critérios muito importantes como o tempo e a frequéncia.
Né&o existe uma duracdo minima ou maxima, tudo depende do contexto de trabalho. Varios
investigadores chegam ao consenso de que o Bullying é uma questdo de meses e anos e nao

de dias e semanas (Einarsen et al., 2010).

Através das varias investigacoes, Leymann (1990) apresenta quatro fases de Bullying

no tempo, mais ou menos fixados:

1) O incidente critico original. O primeiro conflito, geralmente sobre trabalho, entre
0 agressor e a vitima. Nesta fase ainda ndo podemos falar de Bullying, é um inicio e
se ndo for resolvido pode criar uma escalada de assédio.

2) Estigmatizacéo. As agdes com um efeito prejudicial, 0s comportamentos negativos
num longo periodo de tempo que ocorrem com bastante frequéncia na vida da vitima.

3) Gestdo de RH. A geréncia oficialmente aceita o problema de Bullying. Esta face é
muito complicada para a vitima, pois € vista como uma pessoa marcada, que através
da sua diminuicdo de producdo traz muitos danos a organizacdo. Na maioria das

vezas, a resolucdo do problema passa pelo despedimento da vitima.
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4) Expulsdo. E uma fase que traz muitas consequéncias para o futuro profissional da
vitima. Por exemplo, baixas de longo prazo e/ou tratamentos psiquiatricos tornam a
vitima numa pessoa non grata, com muitas dificuldades em encontrar um novo posto
de trabalho.

As novas tecnologias, a crise econémica, 0 aumento do desemprego e a elevada
competitividade exigem que os trabalhadores tenham capacidade de demostrar a sua eficacia
para tentar manter o emprego. No meio de todo estes ambientes competitivos surgem
situacOes de bullying dentro das organizacdes. Segundo Sousa (2016), “para tentar manter o
emprego, alguns trabalhadores recorrem a comportamentos abusivos sobre os outros,

fazendo com que estes sejam vistos de maneira errada pelos outros trabalhadores ™ (p.1).

Outros fatores podem ser causadores de Bullying, tais como: a ambicéo e a luta pelo
poder, fatores sociais, como agressividade, inveja e pressao de grupo, e fatores pessoais do

agressor e da vitima (Strandmark K. & Hallberg, 2007).

Para Einarsen et al. (2010), num nivel basico o Bullying € um tratamento abusivo e
sistematico de um subordinado, colega ou superior, que pode afetar e causar os problemas

sérios no nivel psicolégico, psicossomatico e social na vitima.

De acordo com Zamyatin & Dolga, (2015) o Bullying é um termo genérico que

descreve varios tipos de agressdo no local de trabalho:

e Bullying horizontal — é um tipo de agressdo psicologica que ocorre entre
trabalhadores do mesmo nivel hierarquico. Isto é, uma pressao seletiva para com um
dos colegas ignorando e assediando 0 mesmo.

e Bullying vertical — um tipo de agressdo psicoldgica, realizada na Otica lider-
trabalhador. O Bullying vertical pode-se manifestar em dois tipos: Bullying vertical
ascendente - uma pressao coletiva dos subordinados (de nivel hierarquico inferior)
sobre o chefe (de nivel hierarquico superior). Este tipo de Bullying raramente
acontece nas organizacdes. Pelo contrario, no Bullying vertical descendente o chefe
(de nivel hierarquico superior) assedia toda a equipa ou um membro individual. Este
tipo de Bullying costuma também designar-se de bossing (de inglés "chefe").

e “Sanduiche”-bullying - tipo de perseguicéo psicoldgica exercida pelos colegas e/ou

gerente, que consiste na pressdo sobre um dos funcionarios.
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O Bullying é um processo sistematico e duradouro de agressdo interpessoal, em que
um individuo durante algum tempo apresenta acGes negativas sobre um dos seus colegas
(Olweus, 1993).

Para Barreto & Heloani (2015), “os atos de violéncia ocorrem e se reproduzem no
micro e no macro espaco das relagdes de poder, nutrido e alimentado pela cultura
organizacional”(p.557). Os autores também referem que é uma forma de tortura psicoldgica,
que ocorre tanto na exposic¢do direta como indireta aos atos negativos.

2.1.2. Fatores determinantes de Bullying

No seu trabalho, Brito (2018) constatou que existem trés fatores determinantes que
devem estar bem classificados, tal como o agressor, a vitima e o ambiente de trabalho
(organizacao).

1) O agressor

Segundo Brito (2018), os agressores “sdo considerados os sujeitos ativos deste
processo, que tanto podem ser superiores hierarquicos e subordinados como uma pessoa ou

grupo de pessoas” (p.27).

Muitos autores e psicologos referem que o agressor (bullies), na maioria das vezes,
demostra pouca empatia com as vitimas, bem como uma enorme necessidade de poder e de
dominar todas as situacfes, sendo aquele que procura proteger a sua autoestima (Zapf &
Einarsen, 2001).

Na perspetiva de Janior & Mendonga (2015), os agressores “sdo explosivos

emocionalmente e abusam do poder de autoridade que possuem”(p.24).

Os agressores usualmente escondem as suas fraquezas, tentando manter a sua
imagem sobrevalorizada. Apresentam os atos negativos para todos aqueles que consideram
uma ameaca. A tendéncia dos agressores é provocar conflito, assediar a vitima e alegrar-se
ao vé-la sofrer (Bjorkqvist, Osterman, & Hjelt-Bick, 1994; Tehrani, 2002).

Os agressores tém grande capacidade de manipulagdo de pessoas ou grupos de

pessoas, necessidade de controlar tudo, e ndo demostram qualquer tipo de culpa sobre a
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vitima, nem arrependimento sobre consequéncias que o0s seus atos podem ter (Carvalho,
2007).

Umas cientistas ucranianas Zamyatin & Dolga (2015) assumem que existem dois

tipos de agressor:

e Consciente — descreve-se como aquele que apresenta a¢fes deliberadas e que tem um
objetivo especifico e claramente redigido: criar condi¢Ges insuportaveis para a vitima
para que esta abandone o seu posto de trabalho. Os motivos que desencadeiam estas
atitudes sdo egoistas e podem estar associados ao desejo de assumir a posicdo de
trabalho de alguém ou trazer alguém da familia ou amigos para o local de trabalho,
ou até, uma tentativa do agressor para se fazer “notar” em frente aos seus superiores.

e Inconsciente — as a¢des nao sdo intencionais, pois, 0 agressor ndo esta ciente de que
esta a assediar alguém. Estas atitudes podem ser resultado de uma irritacdo constante

que se acumula contra um dos seus colegas conduzindo as atitudes intolerantes.

2) Avitima

O Bullying no local no trabalho pode afetar o subordinado ou a pessoa
hierarquicamente superior. Segundo Brito (2018), a vitima “ é um sujeito passivo (...), sendo

uma das figuras mais importantes em todo o processo, pois € quem mais sofre”(p 32).

Como ja& descrevemos anteriormente ndo existe um Unico perfil da vitima. Segundo
Silva & Martins (2017) ndo é facil distinguir um padréo especifico para as vitimas, ou seja,
umas condutas podem ser normais para umas pessoas, mas para outras, as mesmas condutas

podem ser algo que provoca mal-estar e problemas de saude.

Em geral, as vitimas sdo aquelas que incluem em si varias caracteristicas (positivas

ou negativas), que provocam 0s sentimentos agressivos do agressor (Brito, 2018).

Na maioria das vezes, o Bullying ocorre escondido no local de trabalho porque as
vitimas ndo o admitem publicamente por vergonha ou por medo de repeticdo (Hannabuss,
1998). Mas ao longo do tempo a vitima demostra sinais de depressdo, comega a ter varios
problemas fisicos e psiquicos, conduzindo a uma eficacia no trabalho cada vez mais fraca
(Freitas, 2001).
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Zapf (1999) no seu trabalho descreve cinco categorias de comportamentos negativos

que a vitima de Bullying sofre no ambiente de trabalho:

1. Relacionados com o trabalho. Aumento da carga de trabalho, tarefas impossiveis de
cumprir e resolver, retirada autonomia a vitima, causar danos no seu trabalho, etc.

2. Isolamento social. Diminuicdo de comunicagdo com a vitima, ignorancia da sua
presenca, eliminacdo dos eventos grupais no local de trabalho.

3. Ataques pessoais. Umas criticas ofensivas sobre o trabalho ou vida privada da vitima.

4. Ameagcas verbais. Os gritos, as criticas e os insultos feitos publicamente. Nao levam
em conta os problemas de salde que a vitima tem.

5. Disseminar boatos.

Para Einarsen, Mikkelsen, & Matthiesen (2000), as vitimas tendem ser mais calmas,
inseguras e ansiosas, com baixa autoestima, com um nivel elevado de neuroticismo e
dependéncia, socialmente incompetentes e com dificuldades de integracdo (Zapf, &
Einarsen, 2003).

Numa vertente diferente, Silva & Martins(2017) descreve a vitima:

“A vitima (...) destaca-se em relagdo aos demais, seja pelo carisma, conduta ética,
capacidade de liderar ou pelo fato de serem pessoas dispostas, ou serem mais sensiveis do
que os outros, (...) podendo ainda serem vitimas por algum tipo de discriminacdo por ser

mulher, homossexual, entre outros” (p.10).

3) Ambiente de trabalho. Testemunhas.

Em Portugal, Aradjo (2009) refere que uma maior satisfacdo com o clima

organizacional contribui para menores indices de Bullying.

Mas existem organizagbes que pouco se preocupam com o0 bem-estar dos seus
colaboradores, ndo desenvolvem boas politicas de gestdo e sentido de uma competicdo
saudavel dentro da organizacdo. Por sua vez, estdo a lutar para ter o sucesso no mercado,
necessitam de produzir para ser mais competitivas, sustentaveis e eficazes, acabando por

danificar as relagdes laborais entre os colegas e a propria organizacao (Grazina, 2014).
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Leymann (1996) constata através dos seus trabalhos que o Bullying se relaciona
diretamente nas empresas com o baixo nivel de organizagdo do trabalho em que as regras e
estrutura da hierarquia ndo estdo definidas claramente. Também considera que o ambiente

de trabalho stressante pode provocar alguns abusos psicologicos do agressor sobre a vitima.

Segundo Sousa (2016), “mau ambiente, provocado pela desorganizacdo e pela
escassa comunicacdo, gera uma extrema incerteza e ambiguidade a volta das funcdes e
tarefas a desempenhar pelos trabalhadores, o que contribui para o desenvolvimento de varios

comportamentos negativos” (p.77).

Além dos principais fatores do processo de Bullying (o agressor, a vitima e a
organizacdo), podemos manifestar também as testemunhas (os observadores) que, por sua
vez, sdo afetados (Conde, 2009). De acordo com a mesma autora, o Bullying traz como

consequéncias negativas para as testemunhas o stress e a perda de motivagéo.

2.1.3. Consequéncias de Bullying

Para Antunes (2012), os comportamentos negativos do Bullying (de agressor) podem
provocar sofrimento psicoldgico e fisico na vitima, danos nas areas sociais e ocupacionais
da mesma. Também cria uma atmosfera de trabalho doentia (ambiente de trabalho)

geralmente intimidando os outros (testemunhas).

O Bullying na vertente laboral tem como consequéncias: aumento da rotatividade de
trabalhadores, reformas antecipadas, taxa elevada de faltas e baixas que, por sua vez, conduz
a uma diminuicdo de produtividade, problemas com saude fisica e psicolégica e pior

qualidade de sono (Magee et al., 2015).
Araujo (2009) refere que as consequéncias do Bullying se manifestam em trés niveis:
1) Consequéncias no ambito individual

Incluem em si varios sintomas, tais como: baixa concentracdo, fadiga, stress pds-
traumatico, depressdo, baixa autoestima, menor satisfagdo com o trabalho, burnout ou

mesmo suicidio ( Leymann, 1996).

10
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As consequéncias no &mbito individual sdo mais fortes e graves do que as outras
duas. O preco que o individuo alvo de Bullying tem de pagar é impossivel de calcular. Perda

de satde mental e fisica, perda da carreira e familia, ou até perda de valor da propria vida.
2) Consequéncias no ambito organizacional

Nesta vertente fala-se dos custos financeiros, ou seja, 0s prejuizos que o Bullying

pode trazer a uma organizacdo. Segundo Araujo (2009) os efeitos mais visiveis (diretos) sao:

e O absentismo;
e A produtividade;
e A rotatividade;

e E os acidentes de trabalho.

Ainda existem outros custos (indiretos) que nédo sao financeiros, os custos dos valores
tal como: baixa criatividade dos trabalhadores, perda de boa imagem de organizacéo,

diminuicdo de eficiéncia, reducado de moral e compromisso organizacional (Aradjo, 2009).
3) Consequéncias no ambito social

A existéncia deste problema também influi negativamente na sociedade como um
todo. Os custos do Bullying no local de trabalho sdo muito dificeis de registar porque
normalmente estdo analisados apenas clinicamente e ndo estatisticamente (Heinz Leymann,
1990).

Segundo Aradjo (2009), as baixas de longo prazo, as reformas adiantadas por causa
de salde e o desemprego aumentam o0s custos na Seguranca Social e no Servi¢o Nacional de

Saude.

2.2.Burnout

2.2.1. Defini¢éo do congeito

O stress laboral em excesso pode provocar Burnout (Hespanhol, 2005). De acordo
com Barbaranelli, Caprara, & Maslach (1997), o estadio final do stress profissional cronico

11
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é o Burnout. Para diferenciar verificamos que o stress tem pontos negativos ou positivos,
enquanto o Burnout é sempre relacionado com emocdes negativos, com sensacao de vazio e

exausto e falta de motivacao.

O novo conceito para descrever o fendmeno do stress laboral foi proposto pela
primeira vez pelo professor e psicanalista americano de origem alemd, Freudenberger
(1974). Devido as horas excessivas de trabalho e intensidade laboral, o professor constatou
em si mesmo e nos colegas de trabalho um conjunto de sinais e sintomas associados a
exaustdo mental e fisica. Para denotar este estado, Freudenberger usou uma palavra usada
coloquialmente para se referir aos efeitos do abuso cronico de drogas, o "esgotamento™.

Assim surgiu o termo Burnout (Mardéco et al., 1986).

O termo Burnout é proveniente das palavras inglesas “burn” que significa “queimar”

e “out” que significa “fora” - “queimar até a exaustao”.

Nas primeiras investigagOes, 0s autores associavam 0 Burnout com determinadas
profissdes, por exemplo, médicos, enfermeiros, professores etc. Para Pines & Aronson
(1983), o Burnout é definido como um estado de exaustdo fisica, emocional e mental,
podendo ocorrer como resultado do trabalho com pessoas por longos periodos de tempo em

situagdes emocionalmente rigorosas.

Depois de varios estudos, os autores (Leiter & Maslach, 1988; Leiter & Schaufeli,
1996) concluiram que o Burnout esta sujeito a pessoas com todas as atividades profissionais,
até os estudantes (Maroco Jodo, 2009).

Uma investigadora de psicologia social Cristina Maslach, que depois se tornou uma
das mais conhecidas investigadores deste problema, estuda as formas pelas quais as pessoas
lidam com a tensdo emocional no trabalho (Maslach & Jackson, 1981). Pelas mesmas
autoras, a sindrome de Burnout é o resultado de um stress cronico e prolongado no trabalho

que pode manifestar-se de trés formas:

® Exaustdo emocional

Muitos autores consideram a exaustdo uma qualidade central do Burnout. Quando as
pessoas tentam descrever os seus sentimentos, normalmente referem que se sentem exaustos.
Shirom (1989), argumenta que exaustdo é um critério forte para identificar o conceito e que

as outras duas dimensdes sao inuteis.

12
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Para Leiter & Maslach (1988), a exaustdo emocional é um sentimento de esgotamento
emocional e fisico. Isto €, quando a pessoa esté a sentir-se cansada, sem energia e entusiasmo

para alcancar os novos desafios.

Para Wanderley & Vasques-Menezes (2000), é a ’situagdo em que os trabalhadores
sentem que nao podem dar mais de si mesmos a nivel afetivo. Percebem esgotada a energia

e 0S recursos emocionais proprios, devido ao contacto diario com os problemas" (p.30).

® Despersonalizagéo (cinismo).

Embora a primeira dimensdo descreva certamente o conceito de Burnout, a exaustao
ndo é uma agdo, mas algo que estimula a vontade de se distanciar emocional e
cognitivamente do seu trabalho e dos destinatarios do servico, ignorando também a
qualidade de servico prestado (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

Daqui imediatamente surge a segunda dimensdo, o cinismo. Segundo Leiter &
Maslach (1988), a segunda dimensdo corresponde a um sentimento de afastamento que
conduz a comportamentos cinicos e indiferenca emocional para com os outros (por ex.,

pacientes, clientes, alunos, etc.).

® A falta de sentido de realizacdo (ineficacia)

Em relacdo as outras duas dimensdes, a falta de sentido de realizacdo é um pouco
mais complexa. Muitas vezes, os profissionais ndo conseguem responder qual a razéo da

exaustdo e, por isso, pdem em causa a sua competéncia e ineficacia (Silvério Jorje, 1995)

Para o trabalhador ¢ muito dificil obter uma sensacdo de efetividade e realizacdo
guando se esta a sentir exausto, vazio, indiferente ou a ajudar as pessoas das quais esta
afastado. A ineficacia caracteriza-se por uma insatisfacdo com as tarefas no trabalho, de

baixa motivacao, fracasso e vontade de abandonar o posto de trabalho (Maslach et al., 2001).

A falta de sentido de realizagéo descreve a falta de sentimento de competéncia e uma
diminuicdo da satisfacdo no meio laboral (Loureiro et all , 2008).

Usualmente, todas as discussdes sobre o Burnout sugerem que existem fatores
importantes pessoais e ambientais. Os varios estudos até ao momento referem que os fatores

ambientais (caracteristicas do ambiente do trabalho etc.) estdo mais fortemente relacionados
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com o Burnout do que os pessoais (personalidade ou variaveis demograficas) (Leiter &
Maslach, 1988).

2.2.2. Modelos tedricos de Burnout
A necessidade de compreender mais profundamente a sindrome de Burnout levou os

pesquisadores a propor varios modelos tedricos que tentam explicar o fendmeno.
Modelo de Cherniss

O Burnout é visto como um processo onde o stress psicoldgico é causado por um
desequilibrio entre as carateristicas do ambiente do trabalho e as caracteristicas da

personalidade de um individuo (Manuel & Cavaleiro, 2010).

Segundo este modelo, o Burnout € uma resposta possivel para um trabalho
aborrecido, invaridvel e stressante. Os funcionarios ndo conseguem controlar o sentimento
da sua ineficacia e, por isso, sentem-se frageis e desgastados (Codo & Vasgues-Menezes,
1999).

O modelo explica as relagdes entre a realizagdo do trabalho (sentimentos subjetivos
de sucesso ou fiasco) e as consequéncias decorrentes nas sensagdes do sujeito (satisfacéo,
autoestima, motivacdo e desenvolvimento profissional) apds a execucdo do trabalho
(Schaufeli, Maslach, Maslach, & Cherniss, 2018).

Para (Stelling & Cherniss, 1982) é possivel encontrar uma relacdo entre a
incapacidade de o individuo desenvolver os seus sentimentos de eficécia e a sindrome de

Burnout. E um processo de adaptacdo dos individuos ao stress (Stelling & Cherniss, 1982).
Modelo de Edelwich e Brosky

Segundo este modelo, os profissionais estdo sujeitos a uma perda progressiva de
idealismo e energia como resultado das suas condi¢6es de trabalho, horarios e uma elevada

carga emocional (Edelwich, Brodsky, & Katz, 1982).
Os autores propdem um modelo de Burnout que inclui quatro etapas:

e Entusiasmo;

e Estagnacio;
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e Frustracao;

e E apatia.

Para Edelwich et al. (1982), a primeira etapa onde se encontra 0 entusiasmo
(idealismo) é 0 momento de motivacdo, autoestima e grandes expectativas fantasticas. A
segunda etapa, estagnacdo, € o momento de irrealidade de expectativas, quando o
entusiasmo inicial esta no limite. Nesta etapa, quando aparecem 0s primeiros sintomas de
Burnout, a educacdo continua, as mudancas e 0 movimento sdo extremamente importantes.
Terceira etapa, frustracdo, € uma fase onde existe uma forte sensacdo da incapacidade para
atingir qualquer desafio, o sentimento de impoténcia e arrependimento. Ultima etapa, apatia,
é caraterizada pelo desgasto emocional e fisico, pela perda de interesse e pela falta de sentido

de realizagdo na organizagéo.
Modelo de Gil-Monte e Peiro

Segundo Manzano-Garcia & Ayala-Calvo (2013), o processo da sindrome esta

agrupada em trés niveis:

e Pessoal destaca as variaveis como os sentimentos de competéncia, o sentimento de
importancia que o trabalho fornece e os niveis de consciéncia do sujeito.

e Interpessoal — o processo de intercambio social (clientes, colegas) e suas
consequéncias para os profissionais.

e E organizacional da importancia as variaveis do ambiente de trabalho (a estrutura

organizacional e o clima organizacional).

Modelo de Maslach. O Maslach Burnout Inventory (MBI)

Para Maslach, Jackson & Leiter, (1986b), os fatores causadores de Burnout estdo
diretamente relacionados com as caracteristicas de trabalho. As pessoas no inicio do seu
trabalho estdo dedicadas, entusiasmadas e estdo a espera de sentir prazer e satisfacdo com
ele. Mas o tempo, o trabalho monotono e aborrecido e as sobrecargas trocam a esperanca

por sentimentos de raiva, ansiedade, depressao e incapacidade de continuar.

Estudando a especificidade da sindrome de Burnout, a psicéloga Cristina Maslach,
na década de 1980, criou um instrumento de avaliacdo do problema de natureza mais
quantitativa. O Maslach Burnout Inventory (MBI) foi a metodologia utilizada no seu

questionario. O modelo foi considerado confiavel, valido, facil de usar e o mais utilizado
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para avaliar a frequéncia e a intensidade de Burnout. O MBI aumentou bastante o nimero

de estudos empiricos sobre o problema do Burnout (Maslach, Jackson, & Leiter, 1986a).

O MBI inclui 22 itens para avaliar os individuos que trabalham nas areas de saude e
servicos humanos Human Services Survey (MBI-HSS) e para avaliar os individuos na area
da educacdo MBI-Educators Survey (MBI-ES). As medidas HSS e ES avaliam as trés
dimensdes de Burnout (exaustdo, cinismo e eficacia), e focam-se nos empregos em que 0s
trabalhadores interagem intensamente com outras pessoas (clientes, pacientes, estudantes,
etc.) (Maslach et al., 2001).

Mais tarde, com o crescente interesse em Burnout em empregos que ndo sdo téo
claramente orientados para as pessoas, foi desenvolvido o MBI-General Survey (MBI-GS)
para avaliar os trabalhadores em geral, independentemente da area profissional. Esta escala
inclui 16 itens (Maslach, Leiter, & Jackson, 2012) . Aqui as trés dimensdes de Burnout
(exaustdo emocional, cinismo, falta de sentido de realiza¢do) sdo consideradas em termos
mais amplos para obter mais informacdo sobre a relacdo no trabalho e ndo apenas nos

relacionamentos entre outras pessoas em ambiente de trabalho (Maslach et al., 2001).

2.2.3. Causas e consequéncias de Burnout

Segundo Maslach et al. (1986), o Burnout pode levar a um dano na qualidade do
atendimento ou servico prestado. Estudando a problemaética do conceito, Maslach et al.
(2001) criaram uma estrutura com as seis principais causas organizacionais do Burnout, que

surge das divergéncias entre o trabalhador e a organizacéo:

1) Carga de trabalho. O trabalho com demasiada exigéncia e sobrecarga conduz a um
esgotamento, seja ele fisico ou emocional. Na area onde o profissional tem de mostrar
as emoc0es incoerentes com seus sentimentos, existe uma relacdo com a exaustdo
emocional.

2) Controlo. O individuo ndo consegue controlar a sua capacidade para ter recursos
necessarios para realizar o seu trabalho, ndo tem autonomia para tomar deciséo. O
controlo esta relacionado com a falta de sentido de realizacdo (Maslach et al., 2001).

3) Recompensa. Falta de recompensa financeira ou social desvaloriza e desmotiva o

trabalhador. Além disso, uma parte critica da recompensa existe quando a pessoa nao
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4)

5)

6)

social.

sente que faz algo importante. A falta de recompensa esta relacionada com a terceira
dimenséo de ineficécia.

Comunidade. Acontece quando o individuo perde o sentimento de apoio social no
meio laboral. Para um funcionamento produtivo, o trabalhador tem de participar num
grupo com um sentido compartilhado de valores onde existe uma troca emocional.
Infelizmente, o conflito cronico e néo resolvido entre 0s colegas traz sentimentos de
desiluséo e agressividade que influi negativamente em toda a organizacao.

Justica. A justica transmite o respeito que aumenta a autoestima e motivacdo da
pessoa. A falta de justica no trabalho (desigualdade de carga de trabalho, recompensa
remunerada ou elogiada) conduz a sentimentos de exaustdo e cinismo no local de
trabalho.

Valores. Descreve um conflito entre valores que a pessoa tem que respeitar na

organizagao com 0s seus préprios valores espirituais (Maslach et al., 2001).

Segundo Maslach et al. (2001), esta estrutura conceptual fornece uma visdo global

para os principais dominios da vida profissional de um trabalhador.

O Burnout afeta tanto profissionais como organizac@es, seja pela diminuicdo de

produtividade, problemas de salde dos trabalhadores e/ou pela qualidade de atendimento

publico. As consequéncias de Burnout sdo muito graves.

Para Gil-Monte & Peiro (1997), as consequéncias de Burnout podem-se agrupar em

dois tipos : individual e organizacional. No caso das profissionais que trabalham diretamente

com as pessoas (professores, médicos, advogados etc.) podemos falar de um terceiro tipo —

As consequéncias para o individuo.
Por sua vez, o nivel individual inclui quatro indicadores gerais ( Gil-Monte, 2003):

Indicador emocional — afastamento emocional, ansiedade, sentimento de soliddo,
exaustdo emocional;

Indicador de atitude — desenvolvimentos de atitudes cinismo, apatia, desconfianga;
Indicador comportamental — raiva, mudancga de humor, agressividade e isolamento;
Indicador somatico — problemas com salde fisica (os problemas imunolégicos,

alteracdo cardiovascular, problemas do sistema nervoso e digestivos, etc.).
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As consequéncias para organizagao.

Segundo Carneiro & Pinto Da Costa (2009), “o Burnout é crescentemente
alvo de preocupagdo das organizacOes, pois afeta a qualidade da performance do
trabalhador” (p. 10).

A organizagdo também influi no aparecimento de Burnout dos seus colaboradores.
Para Pedro Gil-Monte (2003), as principais consequéncias do Burnout para a organizagao
podem ser manifestadas através dos seguintes indicadores: baixa satisfacdo no trabalho,
aumento de rotatividade de recursos humanos, diminui¢cdo do interesse e esforgo para
realizar atividades de trabalho; diminuicdo na qualidade servigos prestados, vontade de
abandonar a organizacdo, aumento de conflitos interpessoais (com colegas, clientes e

chefes), etc.
As consequéncias para a sociedade.

Os profissionais que sofrem de Burnout no seu local de trabalho afetam, também, os
clientes a quem estdo a prestar o seu servico, as pessoas dentro e fora de organizacdo. Os
comportamentos negativos, as atitudes afastamento dos clientes, dos familiares até dos filhos
traz, ainda mais, diminuicdo na qualidade do seu desempenho profissional e na qualidade da
vida pessoal (Carneiro & Pinto Da Costa, 2009b).

2.3.Comportamentos Contraprodutivos (CCP)

2.3.1. Definicéo do conceito

O sucesso de uma organizacao esta relacionado diretamente com um clima saudavel
no ambiente do trabalho e de bem-estar de todos os colaboradores. Muitos dos funcionarios
que vao além da sua responsabilidade e obrigacao, dedicam o seu tempo e energia eficaz em
prol de sucesso da sua organizagdo. Este altruismo ndo é prescrito nem pedido, no entanto
ajuda bastante para o desenvolvimento e sucesso da organizacdo (Jahangir, Akbar, & Haq,
2004).

De acordo com Rego (1999), os comportamentos de cidadania organizacional (CCO)
sdo 0s comportamentos voluntarios, ndo recompensados pela sistema de recompensa formal,
que ndo fazem parte das responsabilidades profissional e promovem o funcionamento eficaz

da organizagéo.
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Para a continuagdo deste funcionamento eficaz, a organizagdo (gerentes,
proprietarios) precisa de motivar os seus colaboradores, criar valores, um clima saudavel no

ambiente de trabalho e dar o exemplo de boa conduta.

Injustica, condicdes stressantes, relacfes laborais, discriminacdo ou violéncia num
ambiente de trabalho doentio estdo especificamente ligados a desmotivacdo e a

comportamentos contraprodutivos dos trabalhadores (CCP) (Fox et al., 2001).

Para definir os CCP no local de trabalho, os autores usaram varios conceitos:
agressdo organizacional (Neuman & Baron, 1998); comportamento antissocial (Giacalone
& Greenberg, 1997); bullying (Zapf, 1999b), o desvio (Robinson & Bennett, 1995).

Segundo o Robinson & Bennett (1995), o desvio do funcionario é definido aqui como
comportamento voluntario que viola normas organizacionais significativas e, ao fazé-lo,

ameaca 0 bem-estar de uma organizacgéo, de seus membros ou de ambos (p.556).

Na perspetiva de Paul Spector, Fox, & Domagalski (2005), o CCP no trabalho é o
comportamento negativo do colaborador, que tem um efeito prejudicial sobre a organizacao
ou sobre os seus colaboradores. Este comportamento pode manifestar-se em dois tipos:
visivel (um ato ativo), que inclui agressao ou roubo; ou passivos — um desvio das instrucoes

dos gerentes, ou execucdo do trabalho na maneira disfuncional.

2.3.1. Tipos de CCP

Robinson & Bennett (1995) construiram um modelo de comportamentos desviantes
ou contraprodutivos, que, por sua vez, inclui duas dimensdes de gravidade (muito grave ou
pouco grave) e o tipo de comportamento que influi negativamente na organizacdo ou no
individuo (organizacional ou interpessoal). Neste contexto, 0s comportamentos desviantes

manifestam-se em quatro categorias:

e Desvio de producdo ocorre quando os funcionarios violam os padrdes de qualidade
e quantidade na producdo de um produto ou no servico prestado.

e Desvio de propriedade de organizacdo ocorre na destruicdo de propriedade da
empresa sem autorizagdo. Este desvio é de maior gravidade e tem efeitos negativos

Obvios na atividade de uma organizagéo.
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e Desvio de comportamentos politicos ocorre quando existe favoritismo (clientes,
colegas de trabalho, etc.), pondo outros colaboradores a sentirem-se inferiores. Neste
contexto podemos falar também de injustica no ambiente de trabalho.

e Desvio de comportamentos de natureza interpessoal ocorre nos comportamentos
agressivos e inimigos entre os colegas de trabalho. Este tipo de desvio prejudica a

reputacdo da organizacdo e trazer muitas consequéncias negativas para o individuo

alvo.
Figura 1. A Tipologia dos comportamentos contraprodutivos
Organizacional
Comportamentos desviantes orientados M Comportamentos desviantes
para a producio orlentados para a propriedade
* Abandonar o local de trabalho mais * Fun:ar_ me”EdadE da
cedo organizagdo
: + Mentir sobre horas de trabalho
# Exceder o tempo de intervalo reslizado
» Trabalhar devagar intencionalmente .
; « Aceitar o suborno
« Desperdicar recursos R
+ Sabotar o equipamento
Menor <& = Maior
Gravidade Gravidade
Comportamentos desviantes de natureza Comportamentos desviantes de
politica natureza interpessoal
# Mostrar favoritismo + Violéncia verbal
¢ Culpar os colegas ¢ Assédio sexual
* Falar sobre os dos colegas \ * Roubar dos colegas
« Competir sem beneficio * Ameacar os colegas
Interpessoal

Fonte: Robinson & Bennett (1995) adaptado por Martins Oliveira (2013)

Spector et al. (2006) no seu trabalho qualificou os comportamentos contraprodutivos

em cinco dimensoes:

Abuso sobre outras pessoas;
Desvio de producéo;
Sabotagem;

Roubo:

A A

Absentismo.

O abuso sobre as pessoas. Segundo Spector et al. (2006) manifesta-se em

comportamentos prejudiciais direcionados a colegas de trabalho e aos outros. O abuso pode
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ser como fisico (ameacas, contacto fisico ndo desejado etc.) ou psicolégico (comentérios
desagradaveis, ignorancia, etc). Contudo, ambos prejudicam a capacidade de a pessoa
trabalhar de maneira efetiva.

Desvio de producéo. Este CCP é visto como uma decisdo do funcionario para violar
as normas organizacionais (por exemplo, produzir pouca quantidade e de baixa qualidade)
(Robinson & Bennett, 1995). Para (Spector et al., 2006) é uma falha na execucao de trabalho
na forma correta. E os CCP mais passivos, menos visivel e é dificil para aprovar.

Sabotagem. E uma forma de CCP ativa e mais visivel que se manifesta pela
destruicdo ou danificacdo da propriedade fisica de organizacdo. O sabotador pode ser
sancionado pela organizacédo, dependendo da gravidade do ato, e pode resultar em multas ou
em prisdo do mesmo (Spector et al., 2006).

Roubo. E um grande problema para as organizacdes. Segundo Mustaine &
Tewksbury, (2002) existem trés razbes principais para o roubo: necessidade econdmica,
insatisfacdo no trabalho e injustica.

Das trés causas que provocam o roubo na organizacao, a injustica é a que chama
maior atencdo. O sentimento de desigualdade (forca dedicada ao trabalho que ndo é
recompensada) provoca sentimentos e atos negativos. Por outras palavras, o trabalhador
rouba para obter ganho econémico desejado, ou para alcancgar, na sua opinido, um estado de
equidade. Neste contexto, o roubo tem motivos mais instrumentais do que hostis (Spector et
al., 2006).

Absentismo. Inclui as faltas, chegar atrasado, sair mais cedo ou fazer pausas mais
longas do que é permitido no local de trabalho (Spector et al., 2006). Nos primeiros estudos
as faltas foram relacionadas com insatisfacdo no trabalho. Estudos mais recentes sugeriram
que as faltas tém varios motivos: problemas com saude fisica e psicoldgica, stress, conflitos

com geréncia (Johns et al., 1997).

2.3.1. Causas e consequéncias de CCP

Anualmente muitas organizac6es sofrem de prejuizo por causa dos comportamentos
desviantes dos seus colaboradores. Segundo Robinson & Bennett (1995), aprovado no
estudo de Harper em 1990, cerca de 33% a 75% dos trabalhadores nos Estados Unidos
apresentam um ou mais comportamentos desviantes sobre a sua organizacdo tal como:

roubo, vandalismo, absentismo ou sabotagem.
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Estudando a problemética de CCP, os autores referem que a variedade dos fatores
stressantes no ambiente de trabalho (injustica, frustracdo) induzem uma variedade de
emocOes negativas (raiva ou ansiedade) e manifestam-se como antecedentes dos CC
(Spector, 1998).

Spector et al. (2006) no seu estudo apresentam varias causas de CCP, tal como stress
(conflito interpessoal e limitacdes organizacionais), justica (distributiva e processual),

satisfacdo no trabalho e emogdes negativas.

Para Litzky et al. (2006), quando os trabalhadores seguem o modelo de
comportamentos dos seus superiores. Ou seja, quando os gerentes influenciam os
comportamentos dos seus funcionarios através das normas (conformidade, qualidade de
tomada de decisdo ou desempenho no trabalho). Por vezes, estas normas sao consideradas
como comportamentos desviantes, mas aceites por alguns membros do grupo. Ou quando 0s
gerentes permitem que os funcionarios pressionem os novos colaboradores para se ajustarem

as normas do grupo, criando um clima pesado no ambiente de trabalho.

Bennett & Robinson (2003) apresentam trés tendéncias comuns no estudo das

causas de CCP:

1) Experiéncia de injustica no local de trabalho;
2) Personalidade do trabalhador;

3) Adaptacao ao ambiente social.

A ocorréncia do CCP no local de trabalho traz efeitos comuns e negativos para as
organizacOes. Rotatividade, propriedade perdida ou danificada , aumento de custo de
seguros, diminuicdo de produtividade (Neuman & Baron, 1998), diminui¢cdo de motivagéo
e stress (Spector, 1998), perda de reputacéo e para o individuo acfes judiciais ou multas
(Litzky, 2006).
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2.4.Fundamentacéo teodrica. Construcao de hipoteses

Através da revisao de literatura efetuada verifica-se que existe uma relacdo entre as
variaveis Bullying e Burnout (Laschinger & Fida, 2014; Einarsen, Matthiesen, & Skogstad,
1998, Alves, 2019, Allen, Holland, & Reynolds, 2015).

Como descrito anteriormente, o Bullying significa: o comportamento abusivo,
ofensivo ou intimidador (Einarsen et al., 2010) que ocorre repetidamente e regularmente
durante um periodo do tempo (Chappell & Martino, 2006), e tem efeitos nocivos para a
salde fisica e psicoldgica da vitima, como: dores de cabeca, depressdo, ansiedade,
impaciéncia, nervosismo, sono prejudicado, baixa autoestima, exaustdo emocional, menor

satisfacdo com o trabalho e o stress profissional cronico (Zapf & Einarsen, 2001).

O estadio final do stress profissional cronico que tem pontos negativos € o Burnout.
(Caprara, & Maslach, 1997).

Cezne (2016) afirma que o comportamento violento do assediador se relaciona de
uma forma positiva com a destruicdo de personalidade, dignidade e moral de vitima,
causando danos psicolégicos e morais, dando origem ao stress crénico laboral e a sindrome

de Burnout.

No seu estudo sobre o relacionamento entre Bullying e o Burnout, Alves (2019)
descreve a existéncia de Burnout nos colaboradores de uma organizagdo como uma

consequéncia do Bullying que acontece no ambiente de trabalho.

Para Allen, Holland, & Reynolds, (2015) o problema de Burnout esta vista como uma
consequéncia potencialmente negativa do Bullying. O Bullying, nesta vertente, é um
mecanismo de desgaste e desmotivador dos recursos humanos na organizacdo influindo

negativamente na saude e bem-estar dos mesmos.

Através da fundamentacdo teorica apresentada, formula-se a primeira hipdtese de

investigacao:

H1: O Bullying relaciona-se positivamente com o Burnout.
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Em relacdo aos CCP, como foram descritos anteriormente, sdio comportamentos
negativos do funcionério que atraves dos seus atos e a¢des deseja prejudicar a propriedade e

atividade normal de uma organizacéo (Spector, Fox, & Domagalski, 2005).

Estes comportamentos continuam a ser estudados, pois a quantidade destes
comportamentos e o seu nivel de gravidade alteram-se conforme a situacdo ou razdo que
provoca no individuo os comportamentos desviantes ou contraprodutivos. Em geral, os CCP
englobam comportamentos tais como, abuso sobre outras pessoas, desvio de producéo,

roubo, sabotagem e absentismo (Spector et al., 2006).

Muitas vezes, o Bullying é explicado como o abuso, 0 comportamento injusto sobre
sentimentos e competéncias da vitima. Para Fox, Spector, & Miles (2001), a injustica, as
relacGes laborais, a discriminacdo ou o comportamento violento positivamente influi na
existéncia de desmotivacdo e CCP no ambiente de trabalho. Também segundo Mustaine &
Tewksbury (2002), a injustica e insatisfacdo no trabalho aumentam o nivel de roubo que, por
sua vez, aumenta a gravidade para organizacao, para os colegas e também para o individuo

que apresenta estes CCP.

Segundo Aradjo (2009), a existéncia de Bullying entre os colegas de trabalho
prejudica muito a organizacdo através dos varios CCP. Na mesma linha de pensamento,
Allen et al. (2015) defendem que, de ponto de vista de organizagéo, o Bullying manifesta-se
como o preditor da vontade da vitima faltar varias vezes sem razdo importante (absentismo),
abandonar a organizacao trazendo aumento de rotatividade, diminuicdo de produtividade e

aumento de prejuizos para a organizacao.

Através da fundamentacdo tedrica apresentada, formula-se a segunda hipétese de

investigacéo:

H2: O Bullying relaciona-se positivamente com os CCP.

A sindrome de Burnout é o resultado de um stress cronico e prolongado no trabalho.
Segundo Fox et al. (2001), o stress no trabalho relaciona-se diretamente com emocdes
negativas e com os CCP.

O Burnout pode manifestar-se de trés formas: exaustdo emocional, despersonalizacao

(cinismo), e falta de sentido de realizagdo (ineficdcia) (Maslach & Jackson, 1981). A
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segunda dimensdo de Burnout, despersonalizacgdo (cinismo), relaciona-se mais com os CCP,
pois descreve as acBes e comportamentos cinicos, atitudes negativas e uma indiferenca para
a qualidade de servigo prestado em torno daquelas pessoas (clientes) que entram em contacto
com o profissional (Leiter & Maslach, 1988). Mas de uma forma geral, trabalhadores em

Burnout ndo se sentem bem nem satisfeitos pelo que poderéo adotar mais CCP.

Através da fundamentacdo teorica apresentada, formula-se a terceira hipotese de

investigacéo:

H3: O Burnout relaciona-se positivamente com os CCP.

Como foi descrito anteriormente, existe uma relagdo forte entre as variaveis Bullying
e Burnout (Einarsen et al., 1998, Allen et al., 2015, Alves, 2019). O comportamento violento
e duradoura de Bullying provoca uma doenca de Burnout na vitima (Allen et al., 2015) que,
por sua vez, traz consequéncias negativas para toda a organizacdo tal como: aumento de
rotatividade, absentismo, diminuicao do interesse e de qualidade servigos prestados, vontade
de abandonar a organizagdo, aumentando assim 0s comportamentos contraprodutivos (Gil-
Monte, 2003). Ou seja, um individuo vitima de Bullying no local de trabalho mais facilmente

sofrera de Burnout e, por sua vez, adota mais comportamento desviantes.
Por conseguinte, formula-se a quarta hipdtese de investigacao:

H4: O Burnout medeia a relacdo entre Bullying e CCP.
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2.4.1. Modelo conceptual de investigacéo

Figura 2. Modelo conceptual de investigagédo

— > Relac¢do

-------- » Mediacéo
Tabela 1 - Hipdteses de investigacao
H1: | O Bullying relaciona-se positivamente com o Burnout.
H2: | O Bullying relaciona-se positivamente com os CCP.
H3: | O Burnout relaciona-se positivamente com os CCP.
H4: | O Burnout medeia a relacé@o entre Bullying e CCP.
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3. Metodologia

O principal objetivo do capitulo trés é a apresentacdo da metodologia utilizada para

investigar as relagGes entre as variaveis Bullying, Burnout e CCP.

Este capitulo estd dividido em diferentes subcapitulos, onde vai ser descrito: o
procedimento de recolha dos dados, como foi construido e estruturado o questionério, a
caracterizacdo da amostra e dos instrumentos de medida que foram utilizados para alcancar

0s objetivos e efetuada a Analise Fatorial Exploratorio (AFE).

3.1.Procedimentos de recolha de dados

Para validar as hipoteses sobre relacdo entre Bullying, Burnout e CCP e obter
conclusbes procedeu-se a recolha de dados primarios. Foi usado como instrumento de
pesquisa um inquérito por questionario publicado através das redes sociais (Facebook)
dirigido a pessoas que trabalnem na mesma empresa ha, pelo menos, 6 meses. A amostra é

constituida por 161 individuos.

O inquérito foi colocado na plataforma Google Docs a partir do dia 18 de fevereiro
e foi fechado no dia 14 de abril, disponibilizou-se durante quase dois meses. O link do
inquérito foi partilhado vérias vezes através das redes socias (Facebook) e enviado por
mensagens privadas. Mesmo assim a participacdo dos inquiridos ndo foi tdo ativa como

desejado.

Foi usado o Software de Analise Estatistica — SPSS para tratamento dos dados.

3.2.Estruturacéo de questionario

A primeira parte do questionario manifesta-se como a introdugéo sobre o curso e
objetivo da investigagdo. Também inclui a informacdo que os resultados obtidos serdo
utilizados apenas para fins académicos (tese de Mestrado) e que o0 questionario é totalmente

anonimo, para os inquiridos responderem de forma espontanea e sincera a todas as questdes.
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A segunda parte do questionario inclui as perguntas sobre os Dados

Sociodemograficos do inquirido, tal como:

1) Sexo;

2) Nacionalidade;

3) Idade;

4) HabilitacOes Literérias;

5) Ha quanto tempo trabalha na mesma empresa;
6) Trabalha por turnos;

7) Nivel hierarquico na empresa;

8) O setor da sua empresa.

A terceira parte de questionario pretende descrever a principal variavel do estudo a
varidvel independente Bullying. Nos 22 itens estdo descritas varias situacfes que podem
ocorrer no dia-a-dia de trabalho do inquirido. O objetivo € obter as respostas sinceras com

que frequéncia as situacdes se verificam.

A quarta parte descreve a varidvel dependente Burnout. Constituida por 16 itens,
onde se pretende obter as respostas sobre a satide emocional e fisica do inquirido, e com que

frequéncia se verificam as situacGes descritas nos mesmos itens.

E por altimo, a quinta parte inclui 11 itens e pretende descrever a variavel dependente

Comportamentos Contraprodutivos (CCP).

3.3.Caracterizacdo da amostra

A técnica de amostragem utilizada nesta pesquisa foi de conveniéncia, ou seja,
selecionou-se uma amostra da populacdo que fosse acessivel. Apresenta-se uma amostra
com 161 individuos que trabalham em Portugal pelo menos ha meio ano. De seguida,

apresentam-se as caracteristicas principais da amostra:

1). O género feminino apresenta maior percentagem dos inquiridos na amostra com

cerca de 74,5 %. E o género masculino ocupa sé ¥4 parte de todos os participantes (25,5%).
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Gréfico 1. Sexo

Sexo
B Masculino
M reminino

2). A maioria dos inquiridos nasceram em Portugal 67%, as pessoas que nasceram
na Ucrénia representam 29 % da amostra.

Gréfico 2. Pais de Origem

.Portugal
M ucrania
Houtro

3). No gréfico de idade, mais de metade (54%) da amostra é constituida por pessoas
entre 22 e 38 anos (89 inquiridos), 55 inquiridos (34%) com idade entra 39 e 54 anos, cerca

de 9% dos participantes até 21 anos, e apenas 5 pessoas (3%) apresentam idade superior a
55 anos.

30



Titulo da dissertacdo/trabalho de projeto

Gréfico 3. Idade

Bate 21 anos
MEntre 22 e 38 anos
EEntre 39 e 54 anos
BMais de 55 anos

4). No que diz respeito as Habilitacbes Literarios, quase 44% dos inquiridos s&o
licenciados, 32% da amostra com Ensino Secundario, 14% possuem até ao 9° ano de
escolaridade, e apenas 10,5% da amostra possuem Mestrado ou Doutoramento.

Grafico 4. Habilitacdo Literaria

9 ou menos anos de
escolaridade

MEnsino secundario
Eiicenciatura
.Mestrado/Doutoramento

5). Em relacdo ao tempo que os inquiridos trabalham na mesma empresa, 43%
permanecem na empresa entre 1 e 4 anos, quase a mesma percentagem trabalha ha mais de
10 anos (23%) e ha menos de 1 ano (22%). E 12% trabalham na mesma empresa entre 5 e
10 anos.
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Grafico 5. Tempo Que Trabalha Na Empresa

B Menos de 1 ano
MEntre 1 e 4 anos
Eentre 5 10 anos
B Mais de 10 anos

42,86%

6). A maioria dos inquiridos da amostra ndo trabalha por turnos, cerca de 76% (122

participantes).

Grafico 6. Se Trabalha por Turnos

Msim
.néo

7). Em relacédo ao nivel hierarquico na empresa, a maioria dos inquiridos sdo
subordinados 81% e apenas 6% sé&o individuos que apresentam um cargo de direcdo

superior.

32



Titulo da dissertacdo/trabalho de projeto

Gréfico 7. Nivel Hierarquico Na Empresa

Msubordinado
[ Cargo de direcdo
intermedia

Cargo de diregdo
superior

8). 128 (79,5%) dos participantes trabalham em empesas que se enquadram no setor
dos servicos.

Gréfico 8. Setor da Empresa

.Servic;os
B industria
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3.4.Instrumentos da medida

3.4.1. Bullying

O valor de Alpha de Cronbach para a variavel Bullying é de 0,933. A variavel

apresenta uma consisténcia interna excelente (ver tabela 1).

Tabela 2. Valores de Alpha de Cronbach

VALORES DE ALFA QUALIDADE
DE CRONBACH
Superiora 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 & Gageiro, (2014)

Para obter as respostas em relacdo a frequéncia das situacGes foram propostas as

seguintes opcdes através de uma escala de tipo Likert de 5 pontos:

Tabela 3. Escala de avaliacdo utilizada para a variavel Bullying

Nunca

Raramente | Mensalmente

Semanalmente

2 3

4

Na tabela 3 estdo apresentados os itens da medida usada para a variavel independente

Bullying.
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Tabela 4. Itens de operacionalizacdo da variavel independente Bullying

Itens
Variavel Bullying

1. Gritaram consigo ou foi alvo de agressividade gratuita.

2. Recebeu criticas persistentes sobre o seu trabalho e esforco

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

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

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

6. Foi alvo de excessivas provocacdes e sarcasmo.

7. Foi constantemente lembrado dos seus erros e enganos.

8. Foram feitas alegagdes contra si.

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

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

11. Foi alvo de excessivo controlo no seu trabalho.

12. Divulgaram boatos e rumores sobre si.

13. Foi alvo de comportamento de intimidagdo como apontar o dedo, invaséo do espaco pessoal,
empurrdes ou bloqueio do caminho.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

3.4.2. Burnout

Para medir a variavel dependente Burnout foram utilizados 16 itens validados por
Maslach, Schaufeli, & Leiter (2001). De acordo com autores, os itens estdo divididos em
trés dimensdes: Exaustdo emocional, Despersonalizacdo (cinismo) e Falta de sentido de
realizacéo (ineficacia).

O valor de Alpha de Cronbach para a variavel Burnout é 0,873. A variavel apresenta

uma consisténcia interna boa.
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Para obter as respostas em relacdo a frequéncia com que as situacdes se verificam,

foram propostas as seguintes opc¢des através de uma escala de tipo Likert de 5 pontos:

Tabela 5. Escala de avaliagdo utilizada para a variavel Burnout

De vez em
Nunca quando | Mensalmente | Semanalmente
1 2 3 4

Na tabela 5 estdo apresentados os itens da medida usada para a variavel dependente

Burnout.

Tabela 6. Itens de operacionalizacio da variavel dependente Burnout

Itens
Variavel Burnout

1. Sinto-me emocionalmente esgotado(a) com o meu trabalho.
2.Sinto-me esgotado(a) no final de um dia de trabalho.
3.Sinto-me cansado(a) quando me levanto pela manha e preciso
enfrentar outro dia de trabalho.

4.Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim.
5. Sinto-me acabado(a) por causa do meu trabalho.

6. SO desejo fazer 0 meu trabalho e ndo ser incomodado(a).

7. Sou menos interessado(a) no meu trabalho desde que assumi

Despersonalizagéo

organizacéo.

15.Na minha opinido, sou bom(a) no que faco.

16. No meu trabalho, sinto-me confiante de que sou eficiente e
capaz de fazer com que as coisas acontecam.

esta funcéo. (cinismo).

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

9. Sou mais descrente sobre a contribuicdo de meu trabalho Alpha de Cronbach
para algo. =0,854
10.Duvido da importancia do meu trabalho.

11. Sinto-me entusiasmado(a) quando realizo algo no meu A falta de sentido
trabalho. de realizacéo
12. Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho. (eficacia).

13. Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no

meu trabalho. Alpha de Cronbach
14. Sinto que dou uma contribuicéo efetiva para esta =0,890
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3.4.3. Comportamentos Contraprodutivos (CCP)
Para medir a variavel dependente CCP foram utilizados 11 itens validados por
Bukhari & Ali (2009), adaptados do instrumento sugerido por Bennett & Robinson (2000).

O valor de Alpha de Cronbach para a variavel CCP é de 0,799. A variével apresenta

uma consisténcia interna boa.

Para obter as respostas em relacdo a frequéncia com que as situagdes se verificam,

foram propostas as seguintes opcdes através de uma escala de tipo Likert de 5 pontos:

Tabela 7. Escala de avaliagdo utilizada para a variavel CCP

Nunca Raramente AS vezes Muitas vezes
1 2 3 4

Na tabela 7 estdo apresentados os itens da medida usada para a variavel dependente
CCP.

Tabela 8. Itens de operacionalizacdo da variavel dependente CCP

Itens
Variavel dependente Comportamentos Contraprodutivos (CCP)

1. Fazer um intervalo extra, ou maior do que o aceitavel, no local de trabalho.
2. Agir grosseiramente com alguém no trabalho.

3. Perder a paciéncia no trabalho.

4. Amaldicoar alguém no trabalho.

5. Meter baixa quando néo esta doente.

6. Ter o local de trabalho desarrumado.
7.Negligenciar as instru¢des do chefe.

8. Dedicar pouco esforco ao trabalho.

9. Deixar o seu trabalho para que outros o terminem.
10. Chegar tarde ao trabalho, sem autorizacao.

11. Sair mais cedo do trabalho, sem autorizagao.
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3.4.4. Andlise Fatorial Exploratério

Para medir a fiabilidade ou grau de consisténcia interna das variaveis foi utilizado o
Alpha de Cronbach, que varia entre 0 e 1. Os valores validos s&o acima de 0,6 (ver tabela
1). Como podemos ver anteriormente, neste estudo, o valor de Alpha de Cronbach para a
variavel independente Bullying é de 0,933, que apresenta uma muito boa consisténcia
interna, sendo as variaveis dependentes Burnout e CCP de 0,873 e 0,799, apesar de valores

mais baixos que o valor da variavel independente, apresentam consisténcias internas boas.

De seguida procedeu-se a andlise fatorial exploratéria (AFE) para analisar a
dimensionalidade da variavel Burnout. Para Maslach & Jackson (1981), a sindrome de
Burnout pode manifestar-se de trés formas (dimensdes): exaustdo emocional,
despersonalizacdo(cinismo) e eficacia. Neste sentido, a variavel Burnout foi sujeita a uma
andlise fatorial exploratéria para analisar a correlacdo entre as dimensdes.

A AFE é uma técnica estatistica, dentro da analise fatorial, que estuda as relacdes
entre as varidveis quantitativas medidas, agrupando-as em fatores (Hongyu, 2018).
Também para avaliar o grau de adequacao dos dados utilizou-se o critério de Kaiser - Meyer
- Olkin (KMO), que compara a correlagdo das varidveis com correlagdes parciais e permite
avaliar a medida de maior ou menor dependéncia de fatores comuns latentes, o seu valor

varia de 0 a 1 (tabela 8), e 0 método da rotacdo do procedimento foi Varimax.

Tabela 9. Valores de KMO

Estatistica Qualidade da AF
KMO
0.90-1 Excelente
0.80-0.90 Boa
0.70-0.80 Média
0.60-0.70 Razoéavel
0.50-0.60 Mau, mas ainda aceitavel
<0.50 Inaceitavel

Fonte: Mar6co, (2018)
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Tabela 10. Resultados da Analise Fatorial Exploratoéria e Alpha de Cronbach

Itens h2 | F1 | P2
2.Sinto-me esgotado(a) no final de um dia de trabalho. 0,787 |0,932
2 |4.Trabalhar o dia todo é realmente motivo de tensdo para mim. | 0,876 | 0,921
% 3.Sinto-me cansado(a) quando me levanto pela manha e 0,830 ({0,911
U>j| preciso enfrentar outro dia de trabalho.
*g‘ 5. Sinto-me acabado(a) por causa do meu trabalho. 0,849 |0,909
g 1.Sinto-me emocionalmente esgotado(a) com o meu trabalho. 0,832 |0,887
@ 6. S6 desejo fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado(a). 0,596 |0,748
14. Sinto que dou uma contribuicéo efetiva para esta 0,572 0,898
organizagao.
16. No meu trabalho, sinto-me confiante de que sou eficiente e | 0,595 0,859
capaz de fazer com gue as coisas acontecam.
< | 15.Na minha opini&o, sou bom(a) no que fago. 0,539 0,809
% 12. Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho. 0,810 0,771
o |11. Sinto-me entusiasmado(a) quando realizo algo no meu 0,706 0,742
5' trabalho.
2 | 13. Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no | 0,756 0,733
@ |meu trabalho.
Numero de itens 12 6 6

Variancia explicada= 72,896%

KMO= 0,896

Teste de Esfericidade de Barlett= 1518,820

p-value= 0,000

Método de Extragdo: Andlise de Componente Principal.
Meétodo de Rotacdo: Varimax com Normalizacao de Kaiser.
Matriz de componente rotativa: Rotacdo convergida em 3 iteragdes.

Depois da AFE efetuada verifica-se que resultaram apenas dois fatores. Os itens das

dimens@es Exaustdo Emocional e Eficacia manifestam-se como dois fatores separados, por

isso, foram criadas duas variaveis Burnout_Exaustdo e Burnout_Eficacia

No que se refere as comunalidades (communalities ou h2), é a fragdo de variancia

explicada pelos fatores comuns e os valores variam entre 0 a 1. O ideal é que os valores

sejam iguais ou superiores a 0.5.
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Na tabela 9 observou-se que todos os itens das variaveis Burnout Exaustdo e
Burnout_Eficacia apresentavam os valores superiores a 0.5, pelo que se mantiveram todos

0s itens.

Através da andlise da estatistica de KMO verifica-se a qualidade da analise fatorial

exploratdria. No estudo KMO ¢ de 0,896, pois apresenta uma boa correlacéo entre os itens.

A Variancia total explicada pelos fatores comuns neste estudo é de 72,896%, como
podemos ver na tabela 9, pois deve ser, pelo menos, de 60% para ser considerada aceitavel.
Teste de Esfericidade de Bartlett tem associado um nivel de significancia de 0,000,

mostrando que ha relagdo significativa entre pelo menos duas variaveis.
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4. Analise e Discussao dos Resultados

No capitulo quatro pretende-se analisar e interpretar as médias, as medianas, 0s
desvios-padrdo e coeficientes de correlagdo Spearman entre as varidveis. Posteriormente,
pretende-se efetuar andlises de regressdes lineares para compreender a relagdo entre as
varidveis independente Bullying e dependentes Burnout, Burnout Exaustdo,
Burnout_Eficacia e CCP, de forma a testar as hipéteses formulados no capitulo trés. Por fim,
depois de testar as hipoteses, serd possivel obter uma reflexdo clara sobre os resultados e

apresentar conclusoes validas.

4.1.Medias, Medianas, Desvios-Padrao e Correlacdes

Na tabela 9 estdo apresentadas as médias, as medianas e 0s desvios-padroes das variaveis.

Tabela 11. Média, Mediana e Desvio-Padrao das Variaveis

Variaveis Média | Mediana | Desvio-Padrao
Bullying (a) 1,76 1,68 0,58
Burnout (b) 2,94 2,83 0,79
Burnout_Exaustéo (b) 2,62 2,17 1,14
Burnout_Eficacia (b) 3,25 3,17 1,02
CCP () 1,61 1,55 0,45

(a) Escala: 1- Nunca; 2- Raramente; 3- Mensalmente; 4- Semanalmente; 5- Diariamente
(b) Escala: 1- Nunca; 2- De vez em quando; 3- Mensalmente; 4- Semanalmente; 5- Diariamente
(c) Escala: 1- Nunca; 2- Raramente; 3- As vezes; 4- Muitas vezes; 5- Sempre.

Como se verifica na tabela, as variaveis Bullying e CCP apresentam médias mais
baixas 1,76 e 1,61 comparadas com as médias das outras variaveis, que significa que 0s
individuos reportam valores baixos de Bullying no local de trabalho, e de CCP. Em relacédo
a variavel Burnout os individuos apresentam mensalmente os sintomas desta doenga, ou seja,
sentem-se exaustos (Burnout_Exaustdo =2,62) e chegando a duvidar da sua eficacia no local
de trabalho (Burnout_Eficacia= 3,25).
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Em estatistica o desvio-padrdo é uma medida de dispersdo dos dados em torno de
média da amostra. Um baixo desvio-padrdo indica que os dados da amostra tendem estar
mais proximos da média. E um alto desvio-padrao significa maior a dispersdo em relacéo a
media (Pestana & Gageiro, 2014).

A varidvel dependente CCP apresenta um valor de desvio-padrdo mais baixo da
amostra (0,45365) comparado com as outras varidveis, o significa que os resultados mais
préximos com a média, ou seja, o nivel de CCP mais uniforme. Sendo que a variavel
Burnout_Exaustdo é de 1,14 regista um maior valor, significa que alguns individuos
apresentam sintomas muitas vezes e outros raramente ou nunca manifestam os sintomas de
exaustéo.

Na tabela 10 esté apresentado o nivel de correlacdo entre todas as variaveis avaliado
através do coeficiente de correlacdo de Spearman, Os coeficientes de Spearman variam entre
-1e 1, ouseja, quando o coeficiente apresenta valor proximo de 1 existe uma elevada relacado
linear positiva (uma varidvel aumenta quando a outra variavel aumenta) ou mais forte com
maior associacdo entre as variaveis, e o contrario, quando o coeficiente com valor mais
préximo de -1 existe uma elevada relacao linear negativa (uma variavel diminui quando a
outra variavel aumenta) ou inversa entre as variaveis. Quanto mais o coeficiente esteja mais
préximo de 0, significa que ndo existe uma relagdo linear entre as variaveis ou as variaveis

estdo fracamente relacionadas(Pestana & Gageiro, 2014).

Tabela 12. Coeficientes da Correlagdo de Spearman das variaveis

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 Género (a) 1
2 Idade (b) ,000 1
3| Habilitac@es Literarias (c)| ,171"° | ,016 1
4 Antiguidade (e) -117 | ,518™ | ,020 1
5 Bullying (f) 039 | ,001 |-104| 169" | 1
6 Burnout (g) 129 | -022 |-071] 216" | 336 | 1
7| Burnout Exaustdo (g) | ,186° | ,003 |-085| ,131° | 659 |,667"| 1
8| Burnout Eficicia(g) | ,010 | -044 |-048| 124 |-160" |,716™| 012 | 1
9 CCP (h) ,094 032 | 173" | 147" | 4147 |,2017"| ,324™ | -,049 1

*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral). **. A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
a) 1- Feminino; 2 - Masculino

b) 1- Até 21 anos; 2- Entre 22 e 38 anos; 3- Entre 39 e 54 anos; 4- Mais de 55 anos.

c) 1 - 9 ou menos anos de escolaridade; 2 - Ensino secundario; 3 Licenciatura; 4 - Mestrado/Doutoramento

e)1 - Menos de 1 ano; 2 - Entre 1 a 4 anos; 3 - Entre 5 a 10 anos; 4 - Mais de 10 anos

f) Escala: 1- Nunca; 2- Raramente; 3- Mensalmente; 4- Semanalmente; 5- Diariamente
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g) Escala: 1- Nunca; 2- De vez em quando; 3- Mensalmente; 4- Semanalmente; 5- Diariamente
h) Escala: 1- Nunca; 2- Raramente; 3- As vezes; 4- Muitas vezes; 5- Sempre.

Depois de analisar o nivel de correlacdo das variaveis verifica-se a existéncia de
correlacdo significativa positiva entre a variavel independente Bullying com as variaveis
dependentes. Na tabela 11 observa-se uma correlagdo forte positiva entre varidvel Bullying
com variavel Burnout_Exaustdo (p=0,659; com p<0.01) e também se verifica a existéncia
de correlacdo menos forte, mas também significativa, com varidvel CCP (p=0,414, com
p<0.01) e Burnout (p=0,336; com p<0.01). Relativamente a varidvel Burnout_Eficacia (p=
-0,160 com p<0.05), existe uma relacéo linear inversa ou negativa, ou seja, quando o nivel
de Bullying no local de trabalho aumenta, os trabalhadores se sentem menos eficazes, mais
exaustos e apresentam um nivel elevado de Burnout e CCP.

Entre as variaveis dependentes Burnout e Burnout_Eficacia também se verifica a
existéncia de correlagéo forte (p= 0,716; com p<0.01), prevé-se que os trabalhadores que
sofrem de Burnout comegam a estar na divida da sua eficicia na organizagéo.

Em relacdo com as variaveis sociodemograficas, entre varidvel Idade e Antiguidade
existe umarelacdo linear positiva (p=0,518; com p<0.01). E, por fim, verifica-se a existéncia
de correlacdo entre a variavel sociodemografica Antiguidade e a varavel dependente Burnout
(p= 0,216; com p<0.01), portanto, quanto mais tempo o individuo trabalha na mesma

empresa aumenta o nivel de sintomas de Burnout.

4.2.Relacdo existente entre as variaveis

O objetivo do presente estudo & compreender e avaliar a influéncia de variavel
independente Bullying nas variaveis dependentes Burnout e CCP. Para desenvolvimento dos
modelos de regressdo linear, seja simples ou multipla, tem de verificar se os seguintes

pressupostos sdo validos:

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

3) Homocedasticidade dos residuos
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Como se verifica anteriormente na tabela 11, o primeiro pressuposto encontra-se
valido, ou seja, existe uma relag&o significativa entre a varidvel independente Bullying com

todas as variaveis dependentes.

Relativamente a normalidade dos residuos, segundo pressuposto, que se verifica
através do histograma de residuos com a justaposi¢do da curva normal através de uma
distribuicdo normal, neste estudo verifica-se a inexisténcia de desvios significativos a curva

normal que (Anexo 1, gréficos 1, 3 5, 7). Significa que o segundo pressuposto € valido.

E por ultimo, o terceiro pressuposto, a homocedasticidade dos residuos verifica-se
através da observacao dos gréaficos de dispersao Scatterplot ao observar as relagdes entre os
residuos estudantizados (Y = Sresid) e 0s residuos estandardizados (X = Zpred), que
apresentam um padréo ndo aleatdrio eixo horizontal zero (Anexo 1, graficos 2, 4, 6, 8) o que

significa que o terceiro pressuposto também é valido.

4.2.1. Relagdo entre Bullying e as variaveis Burnout e CCP

Na primeira etapa foram inseridas as variaveis de controlo. A variavel Idade néo
apresenta correlacdo com as varidveis estudadas, apenas com uma variavel sociodemogréfica
Antiguidade. Por este motivo, a variavel Idade ndo foi incluida nas analises de regressdo. As
HabilitacOes Literarias e 0 Género apresentam correlacdo com uma s6 variavel, e a variavel
Antiguidade como verificado anteriormente, correlaciona-se com quase todas as variaveis
de estudo, portanto foi decidido incluir apenas a variavel Antiguidade por ser a que mais
correlaciona com as varidveis estudadas. Na segunda etapa foi inserida a variavel
independente Bullying, de forma a obter o valor de variancia por ela explicada nas variaveis
dependentes, e assim testar as hipdteses H1, H2, H3 e H4 que foram formuladas

anteriormente.
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Tabela 13. Regress6es hierarquicas: Relagao entre Bullying, Burnout, Burnout_Exautéo,
Burnout_Eficacia e CCP

Burnout | Burnout Exautdo | Burnout_Eficécia CCP
§ Antiguidade | 0,213** 0,189* 0,120 0,104
m'-“ Teste F 7,581** 5,921* 2,331 1,728
a R2 ajustado 0,040 0,030 0,008 0,005
Antiguidade 0,154* 0,087 0,142 0,048
© Bullying 0,370*** 0,637*** -0,135 0,343***
§ Teste F 17,212%** 59,736*** 2,624 11,350***
& R2 ajustado 0,169 0,423 0,020 0,115
AR?2 ajustado 0,129 0,393 0,012 0,11

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

Relativamente ao modelo de regressdo da variavel dependente Burnout, na tabela 12
verifica-se que o valor de F de 17,212 com uma significancia ao nivel de .000. Os resultados
também mostram que a varidvel independente Bullying explica 12,9% da variancia da

variavel dependente Burnout (A R2 ajustado = 0,129).

A varidvel Burnout_Exaustdo apresenta os valores muito elevados comparando com
as outras variaveis, de F de 59,736 com uma significancia ao nivel de .000, e o Bullying
explica 39,3% da variancia da variavel dependente Burnout Exaustdo (A R2 ajustado =
0,393). Pode-se afirmar que esta variavel é a mais explicada pelo Bullying. E ao contrério,
a variavel Burnout_Eficacia, comparando com as outras, apresenta valor mais baixo de F de
2,624 com uma significancia ao nivel de .000, e é a menos explicada pelo Bullying s6 de
1,2% da variancia da variavel dependente Burnout_Eficacia (A R2 ajustado = 0,012).

A variavel CCP apresenta o valor de F de 11,350 significativo ao nivel de .000, por
isso também é adequado para medir a relacdo entre as varidveis. Nos resultados verifica-se

que o Bullying explica 11% da variéncia da variavel dependente CCP (A R2 ajustado=0,11).

O coeficiente da varidvel Bullying (B=0,370; p<0.001) é positivo e significativo ao
nivel de 0% (p = .000). Isto significa que a relacdo entre as variaveis é positiva, ou seja,
quando maior for o nivel de Bullying aumenta também o nivel de Burnout. A primeira

Hipdtese da investigacdo formulada (H1) foi suportada.
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Relativamente ao varidvel dependente CCP, o coeficiente da varidvel Bullying

(p=0,343; p<0.001) também ¢é positivo e significativo ao nivel de 0% (p = .000). A segunda

Hipdtese (H2), formulada anteriormente, sobre relacéo entre Bullying e CCP € positiva, ou

seja, quando maior for o nivel de Bullying no local de trabalho maio vontade de os

trabalhadores apresentar os comportamentos contraprodutivos. A segunda Hipdtese da

investigacao formulada (H2) foi suportada.

4.2.2. Relacéo entre Burnout e CCP

O objetivo deste subcapitulo € validar a terceiro hipdtese (H3), a relagdo entre o

Burnout e CCP, por este motivo foi elaborada tabela 13 semelhante a tabela 12, dividida em

duas etapas. Na primeira etapa foi inserida a variavel de controlo Antiguidade e a variavel

dependente CCP. Na segunda etapa foi inserida como varidvel independente a variavel

Burnout de forma a obter o valor de variancia por ela explicada na variavel dependente CCP.

Tabela 14. Regressoes hierarquicas: Relacdo entre Burnout e CCP

CCP

§ Antiguidade | 0,104

= Teste F 1,728

- R2 ajustado 0,005

Antiguidade 0,078

Burnout 0,122

S Teste F 2,028

o R2 ajustado 0.013

- AR2 0,008
ajustado

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

Na tabela 13 observa-se que ndo existe relagéo significativa entre Burnout e CCP. De

forma obter uma analise mais completa, foram também realizadas regressdes para verificar
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a relacdo entre duas variaveis dependentes, Burnout_Exaustdo e Burnout_Eficacia, criadas
depois dos resultados obtidos da Anélise Fatorial Exploratéria (ver tabela 9), e CCP.

Tabela 15. Regressoes hierarquicas: Relacdo entre Burnout_Exaustio e CCP

CCP
S Antiguidade 0.104
o Teste F 1,728
) R2 ajustado 0,005
Antiguidade 0,047
o Burnout_Exaustdo | 0,3***
§ Teste F 8,544%**
& R2 ajustado 0,086
AR?2 ajustado 0,081

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

Tabela 16. Regressoes hierarquicas: Relagéo entre Burnout_Eficacia e CCP

CCP
% Antiguidade 0,104
= Teste F 1,728
- R2 ajustado 0,005
Antiguidade 0,121
© Burnout Eficacia | -0,143
§ Teste F 2,527
& R2 ajustado 0,019
AR?2 ajustado 0,014

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

De acordo com os dados da tabela 14, verifica-se que o Burnout_Exausatéo explica
8,1 % da variancia da variavel CCP (A R2 ajustado = 0,081). O valor de F da variavel CCP

de 8,544 significativo ao nivel de .000, significa que a relacdo entre as varidveis
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Burnout_Exaustdo e CCP é mais significativa, comparando com as rela¢Ges entre Burnout e
CCP (ver tabela 13) e Burnout_Eficicia e CCP (ver tabela 15) que ndo apresentam
significancia. Por isso, para continuar a desenvolver o estudo, foi decidido ao invés de usar
a variavel dependente Burnout apresentar apenas os dados da variavel Burnout_Exaustao.
O coeficiente da variavel Burnout Exaustao (B=0,3; p<0.001) ¢é positivo ¢
significativo ao nivel de 0% (p = .000). Isto significa que a relacdo entre as varidveis é
positiva. Quando maior for o nivel de Burnout_Exaustéo, ou seja, quando os trabalhadores
estdo mais exaustos no seu local de trabalho, aumenta também a probabilidade de CCP. A

terceira Hipotese da investigacdo formulada (H3) foi suportada.

4.2.3. Mediagdo do Burnout_Exaustao na relagdo entre o Bullying e CCP

No Hipdtese 4 pretende-se analisar a varidvel Burnout_Exaustdo como mediadora da
relacdo entre as variaveis Bullying e CCP.

Segundo Baron & Kenny (1986), para verificar a existéncia de uma mediagédo, tem
de se aprovar as relagfes significativas entre as variaveis, ou seja, é necessario validar os
seguintes pressupostos:

1. A variavel independente Bullying explica a variavel dependente CCP;

2. A varidvel independente Bullying explica a varidvel mediadora
Burnout_Exaustéo;

3. Avariavel mediadora Burnout_Exaustdo explica a variavel dependente CCP.

4. Com adicdo da variavel mediadora Burnout Exaustdo ao modelo, deve
reduzir a importancia da variavel independente Bullying na varidvel
dependente CCP, e a mediacdo pode-se chamar forte quando o efeito é nulo;
quando o efeito ndo se reduz ao zero, indica a operacdo de multiplos fatores
mediadores.

Como se verifica nas tabelas anteriores o0s pressupostos 1, 2 e 3 estdo validos, e 0s

resultados do 4° pressuposto apresenta-se na tabela 16.
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Tabela 17. Regressoes hierarquicas: Mediagdo de Burnout_Exaustao na relacdo entre Bullying e

ccp
CCP
§ Antiguidade 0,104
- Teste F 1,728
- R2 ajustado 0,005
Antiguidade 0,048
< Bullying 0,343***
ﬁ Teste F 11,350***
& R2 ajustado 0,115
AR?2 ajustado 0,11
Antiguidade 0,037
Bullying 0,258**
§ Burnout_Exaustdo | 0,134
m'-“ Teste F 8,229***
m R2 ajustado 0,119
AR?2 ajustado 0,004

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

Analisando os resultados obtidos é possivel avaliar que com adicdo da variavel
mediadora Burnout_Exaustdo a importancia da varidvel independente Bullying para a
variavel dependente CCP diminui ligeiramente, mas continua a ser significativa (f= 0,258;

p<0.01). Porém, verifica-se que a variavel mediadora Burnout_Exaustdo ndo tem nenhuma
significancia para a variavel dependente CCP.

Desta forma, ndo é possivel afirmar que o Burnout_Exaustéo exerce efeito mediador

na relacao entre o Bullying e CCP, sendo que a Hipdtese 4 ndo foi suportada.

4.3.Sintese

Nos resultados obtidos foi possivel verificar validade das hipoteses do estudo, e

compreender se foi cumprido ou nédo o objetivo de investigacdo formulado anteriormente.
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Como se pode verificar em estudos anteriores (Einarsen, Matthiesen, & Skogstad,
1998; Alves, 2019; Laschinger & Fida, 2014; Bernardino, 2020), o sindrome de Burnout
manifesta-se como uma das consequéncias da existéncia de Bullying entre os trabalhadores
de uma organizacdo. Também a relacdo entre Bullying laboral e o Burnout afirma-se no
presente estudo com a validacdo da Hipdtese 1. Portanto, os individuos afetados pelo
Bullying no local de trabalho apresentam sintomas de sindrome de Burnout.

Assim, a primeira hipdtese encontra-se validada:

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

A relacdo entre Bullying e CCP foi verificada em varios estudos (Spector, Fox, &
Domagalski, 2005; Allen, Holland, & Reynolds, 2015; Spector et al., 2006) e neste estudo
inclusive, levando a validacdo da Hipdtese 2. Os CCP, como foi descrito anteriormente, séo
0S varios comportamentos, ou seja, 0s atos ou a¢des negativas que um individuo apresenta
conscientemente, que, por sua vez, prejudicam a propriedade e atividade normal da
organizacao.

Pode-se afirmar que o Bullying contribui para a adoc¢ao de CCP.

Assim, a segunda hipétese encontra-se validada:

H2: O Bullying relaciona-se positivamente com o CCP.

Segundo Maslach & Jackson (1981), o sindrome de Burnout tem trés dimensdes:
exaustdo emocional, despersonalizacdo e ineficacia. Contudo, quando neste estudo se
procedeu a um teste de dimensionalidade foram criadas duas variaveis Burnout_Exaustdo e
Burnou_Eficacia. Analisando os resultados neste estudo verifica-se a existéncia da relacao
mais significativa entre Burnout_Exaustdo e CCP, levando a validacdo da terceira hipotese.

De forma geral, os individuos em Burnout_Exaustdo ndo se sentem bem, e a sua
exaustdo psicoldgica leva-os a apresentar diferentes CCP.

Assim, a terceira hipotese encontra-se validada:

H3: O Burnou_Exaustao relaciona-se positivamente com o CCP.

Quarta hipdtese, onde se pretendia verificar se existe relacdo entre Bullying e CCP

com implicacdo de uma variavel mediadora Burnout na terceira etapa, ndo foi suportado,
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uma vez que o nivel de significAncia da relagdo entre duas variaveis com uma variavel

mediadora ndo respeita todos os pressupostos apresentados anteriormente.

Supde-se que outros fatores poderdo mediar a relacdo Bullying e CCP, mas ndo o
Burnout. Como possiveis mediadores podem ser indicados antecedentes dos CCP tais como

injustica, mas praticas de lideranca ou ambiente toxico no local de trabalho.

Figura 3. Modelo Conceptual das Hipédteses (resultados)

!Hl K
H3
—_

Tabela 18. Quadro Resumo das Hip6teses de investigacao

Hipdteses de Investigagdo - Resumo Validacao

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

H2: | O Bullying relaciona-se positivamente com os CCP.

H3: | O Burnout relaciona-se positivamente com os CCP.

v
v
H4: | O Burnout medeia a relacéo entre Bullying e CCP. b 4
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5. Conclusoes

O objetivo do capitulo 5 é destacar algumas limitacfes do presente estudo, apresentar
as implicacbes dos resultados obtidos para a gestdo das organizacOes e propor
recomendacdes para os futuros estudos.

5.1.Notas finais

Neste estudo pretendeu-se perceber se nas empresas marcadas por Bullying, os
trabalhadores apresentam consequéncias graves, nomeadamente Burnout e CCP. Também
perceber se 0 Burnout se manifesta como uma variavel mediadora entre Bullying e CCP. Nos
resultados apresentados no capitulo anterior, pode-se verificar que ndo foram comprovadas
todas as expectativas iniciais. O Bullying relaciona-se positivamente com o Burnout, e
particularmente com a dimensdo do Burnout exaustdo emocional e também com os CCP. A
relacdo entre Burnout e CCP ndo se mostrou significativa, por este motivo foi decidido
analisar também ambas as dimensdes em particular: Burnout_Exaustdo e Burnout_Eficécia.
Os resultados obtidos mostram que existe relagcdo positiva entre o Burnout_Exaustdo e CCP,
por isso, as trés primeiras hipéteses (H1, H2, H3) foram suportadas. A Gltima Hip6tese ndo
se confirmou, ou seja, 0 Burnout ndo possui um efeito mediador na relacdo entre Bullying e
CCP.

5.2.Implicacg0Oes para a gestao

Os recursos humanos s&o um dos mais importantes ativos de uma organizagdo. As
pessoas que trabalham num clima organizacional saudavel e confortavel sdo mais produtivas
e eficazes levando as empresas a obter mais lucro e sucesso. Por este motivo o principal
trabalho de um gestor é manter estabilidade, identificar e resolver os problemas e conflitos

entre os trabalhadores no inicio, ndo deixando gque as consequéncias se tornam irreparaveis.

O resultado deste estudo demostra que a existéncia de Bullying no local de trabalho
desmotiva, torna 0 ambiente insuportavel e toxico dentro da organizagéo e, também, aumenta
significativamente as doencas psicoldgicas dos trabalhadores, como depressdo, stress ou

Burnout. O sentimento negativo, por sua vez, puxa por a¢des negativas. Os trabalhadores
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marcados por desgaste emocional, cinismo e distanciamento ao trabalho e aos clientes
tendem a apresentar comportamentos contraprodutivos, tal como: desvios na produtividade
e no atendimento, sabotagem, roubos, absentismo e intencéo de turnover. As consequéncias
destes comportamentos trazem danos enormes no funcionamento de muitas organizacdes e

na economia num todo.

Dado que o Bullying no ambiente de trabalho e as suas consequéncias tém um
impacto destrutivo sobre os trabalhadores e as empresas, é crucial que as organizagoes
garantam uma politica anti-bullying, uma protecdo para a vitima e também para os
testemunhos, que por medo de que ninguém os vai proteger e apoiar optam por estar calados
durante muito tempo. S6 através de uma politica de prevencédo e intervencdo eficaz seréd
possivel acabar com o problema de Bullying, que, por sua vez, traz insatisfacdo laboral,
queda de produtividade e quebra de performance na funcdo desempenhada. Para além disso,
0s gestores devem promover os valores organizacionais, um codigo éetico, mostrando um

exemplo fundamental para todos os colaboradores.

Depois de estudar a literatura da area, dos resultados obtidos e da experiéncia prépria,

os conselhos para a implementacgéo para a gestdo sao proximos:

e O medo ndo significa respeito: os gestores devem apresentar mais abertura
no sentido ser mais préximos para os trabalhadores. Apresentar confianca e
deixar os colaboradores serem mais autdnomos na tomada de decisdo.

e O controlo exagerado nunca resulta: o controlo e disciplina sdo muito eficazes
para funcionamento estavel de uma organizacdo, mas tudo tem de ter os seus
limites. O controlo exagerado, durante algum tempo, do lado de superior pode
manifestar se como uma pressdo psicoldgica para o trabalhador e aqui ja se
fala de Bullying.

e Motivacdo € a melhor prevengdo: uma pessoa reconhecida, motivada e
valorizada néo tende a apresentar Bullying no local de trabalho, menos apta

para ter Burnout e apresentar CCP.

e E por dltimo, o maior medo de Bullying é ser divulgado: existem muitos tipos
de Bullying e as pessoas séo todas diferentes. Quando o ambiente de trabalho
comeca a ser afetado pelo Bullying, alguém prefere falar e ser ouvido e outro
esconde-se e sofre calado. Para combater as consequéncias deste

comportamento abusivo antecipadamente, dentro da organizacdo deve existir
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no departamento de RH um conjunto de medidas para prevencao, ou entao,
identificacdo e resolucdo do problema de Bullying laboral.

5.3.Limitac0es do estudo e Recomendacdes para futuras

investigacoes

No presente estudo foram encontradas algumas limita¢oes, por isso é importante

destaca-las. Também se sugerem recomendacdes para futuras investigacdes.

e A maior dificuldade desta investigacdo foi obter um grande nimero de
respostas ao questionario, que foi divulgado apenas através das redes sociais.

e Outra limitacdo, também importante, que surgiu foi a quantidade de itens do
questionario, que pode desmotivar o participante, que por sua vez pode
desistir antes de acabar de responder.

e Foi utilizada uma amostragem por conveniéncia que impede a generalizagédo
dos resultados obtidos, mas foi usada para criar uma amostra com facilidade
de acesso com baixos custos.

e Uma outra importante limitag&o foi o facto de os dados terem sido recolhidos
num Gnico momento temporal, podendo comportar riscos da variancia do

método comum.

Para as futuras investigaces sugerem-se as seguintes recomendacdes:

Sugere-se tentar distribuir o questionario presencialmente. Muitas pessoas que
trabalham nas empresas por motivos préprios ou falta de tempo ndo entram nas redes sociais.
Assim pode-se aumentar 0 numero das respostas, obter uma amostra mais forte e mais

verdadeira.

Nas futuras investigagdes seria interessante comparar o nivel de bullying nas pessoas

que trabalham em Portugal com outras pessoas de nacionalidade diferentes.

Também seria interessante perceber qual tipo de lideranca adotada pela organizacéo

gue mais se relaciona com a pratica de Bullying.

E, por ultimo, em margo 2020 o mundo parou. A pandemia COVID-19 danificou

muitas empresas dos diferentes setores e também a economia mundial. A visdo mundial
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humana mudou. Ainda € cedo para falar sobre consequéncias, calcular os prejuizos e falar
sobre a data exata quando o mundo econdmico vai voltar ao seu funcionamento normal. Mas
ja agora prevé-se aumento de desemprego e de competitividade dentro nas organizacdes.
Devido, também, as rapidas mudancas que estdo a acontecer e as incertezas no futuro, existe
uma maior pressao organizacional sobre os colaboradores. Seria muito interessante tentar
perceber se a pandemia COVID-19 pode ativar os fatores que influenciam no
comportamento de Bullying no local de trabalho e na saude psicoldgica dos trabalhadores

em geral.
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Anexo A - Questionario

As consequéncias de bullying no local de trabalho

Este questionario enquadra-se numa investigacdo no ambito de uma tese de Mestrado
em Gestdo, realizada no Instituto Politécnico de Leiria. Os resultados obtidos serdo
utilizados apenas para fins académicos (tese de Mestrado), sendo real¢ado que as respostas
dos inquiridos representam apenas a sua opinido individual.

O questionario é anénimo, ndo devendo por isso colocar a sua identificacdo em
nenhuma das folhas nem assinar o questionario.

Agradeco que responda de forma esponténea e sincera a todas as questées. Na maioria
das questbes tera apenas de assinalar com uma cruz a sua opg¢ao de resposta.

Obrigado pela sua colaboracéo e disponibilidade.

Contacto: Khrystyna Dvornyk, khrystynadvornyk@gmail.com

Li e compreendi todas as informacdes fornecidas. Pretendo colaborar com este estudo
respondendo ao questionario.

Sim [
Nao [

Caracteristicas dos dados pessoais e profissionais.

1. Sexo?
Masculino Feminino

[ ] [ ]

2. Paisde
origem?

Portugal

Ucrania

Outro

3. ldade?
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Até 21 anos

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

4. HabilitagOes Literarias?

9 ou menos anos de escolaridade
Ensino secundario

Licenciatura
Mestrado/Doutoramento

5. Ha quanto tempo trabalha na mesma empresa?

Menos de 1 ano

Entre 1 e 4 anos

Entre 5 e 10 anos

Mais de 10 anos

6. Trabalha por turnos?

Sim

Nao

7. Nivel hierdrquico na empresa?

Subordinado

Cargo de diregéo intermedia

Cargo de direcgdo superior

8. O setor da sua empresa?

Servigos

Industria
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Nos itens abaixo, estdo descritas varias situacfes que podem ocorrer no dia-a-dia do
seu trabalho. Leia cuidadosamente e relativamente ao seu trabalho, indique com que

frequéncia as situacdes abaixo descritas se verificam.

Nunca

Rara
ment
e

Mens
alme
nte

Sema
nalm
ente

1. Gritaram consigo ou foi alvo de agressividade gratuita.

2. Recebeu criticas persistentes sobre o seu trabalho e esfor¢o

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

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

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

6. Foi alvo de excessivas provocagdes e sarcasmo.

7. Foi constantemente lembrado dos seus erros e enganos.

8. Foram feitas alegagdes contra si.

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

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

11. Foi alvo de excessivo controlo no seu trabalho.

12. Divulgaram boatos e rumores sobre si.

13. Foi alvo de comportamento de intimidagdo como apontar o
dedo, invasao do espaco pessoal, empurrdes ou bloqueio do
caminho.

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

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

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

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

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

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

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

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

22. Foi mandado(a) realizar trabalho abaixo do seu nivel de
competéncia.
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Leia cada uma das perguntas na seccdo abaixo e indiqgue com que frequéncia as

situacoes se verificam.

Nunc

Rara
ment

Mens
alme
nte

Sema
nalm
ente

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

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

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

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

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

6. S6 desejo fazer o meu trabalho e ndo ser incomodado(a).

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

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

9. Sou mais descrente sobre a contribuicdo de meu trabalho para
algo.

10.Duvido da importancia do meu trabalho.

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

12. Realizo muitas coisas valiosas no meu trabalho.

13. Posso efetivamente solucionar os problemas que surgem no meu
trabalho.

14. Sinto que dou uma contribuicéo efetiva para esta organizagao.

15.Na minha opini&o, sou bom(a) no que faco.

16. No meu trabalho, sinto-me confiante de que sou eficiente e capaz
de fazer com que as coisas acontecam.
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Pensa no seu comportamento. Indicar até que ponto os comportamentos mencionados
se aplicam a si enquanto funcionério(a).

Raram| As Muitas
Nunca| ente | vezes Vezes

1. Fazer um intervalo extra, ou maior do que o aceitavel,
no local de trabalho.

2. Agir grosseiramente com alguém no trabalho.
3. Perder a paciéncia no trabalho.

4. Amaldicoar alguém no trabalho.

5. Meter baixa quando ndo esta doente.

6. Ter o local de trabalho desarrumado.
7.Negligenciar as instruc6es do chefe.

8. Dedicar pouco esforco ao trabalho.

9. Deixar o seu trabalho para que outros o terminem.
10. Chegar tarde ao trabalho, sem autorizagéo.

11. Sair mais cedo do trabalho, sem autorizacdo.

i

Indique o grau de concordancia com as seguintes afirmacdes. Escolha apenas uma
opgao por linha

Nao

concordo
Discordo |Discordo [nem Concordo
totalmente | em parte | discordo |em parte

1. Eu pretendo sair do meu atual emprego durante 0s
préximos 12 meses

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

3. Eu espero despedir-me da minha organizacao atual nos
préximos 12 meses

Por favor, continue a responder as questfes na pagina seguinte.
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Em que medida concorda ou discorda com cada uma das seguintes frases sobre a sua

vida profissional atual

Néo

concordo
Discordo |Discordo |nem Concordo
totalmente |em parte | discordo |em parte

1. Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fago parte
desta organizacgéo

2. Tenho uma forte ligacéo de simpatia por esta
organizacdo

3. Sinto-me "parte da familia" da minha organizacgao
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Anexo B - Graficos
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Histograma dos residuos da variavel dependente Burnout_Exaustéo,

Frequéncia

variavel independente Bullying.

Histograma

Variavel Dependente: Burnout_Exautao
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Histograma dos residuos da variavel dependente Burnout_Eficacia,
variavel independente Bullying

Histograma
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Histograma dos residuos da variavel dependente CCP, variavel
independente Bullying
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