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Resumo

As micro-agressoes sao depreciagdes subtis, conscientes ou ndo, que
frequentemente incorrem em membros de um grupo oprimido. A maioria das
investigacdes considera as micro-agressoes como algo que pode ocorrer a membros de
grupos oprimidos (e.g., diferencas raciais) mas ignora as micro-agressoes a membros de
grupos dominantes. O objetivo do presente estudo foi abordar o impacto de micro-
agressoes diarias no local de trabalho, considerando que estas podem suceder em qualquer
grupo social. Para tal, este estudo baseou-se na teoria dos eventos afetivos para
concetualizar as micro-agressdoes como micro-eventos afetivos e, como tal, testou o (1)
papel mediador do afeto negativo na relacdo entre micro-agressdes € (a) a exaustdo
emocional e (b) o work engagement, e (2) testar o papel moderador do contagio emocional
nas relagdes de mediagdo. De forma a investigar estas relagdes utilizou-se uma
metodologia quantitativa de caracter didrio (N=40x5=200). Os resultados mostraram que
as micro-agressoes diarias no local de trabalho influenciaram positivamente (a) a
exaustdo emocional e (b) negativamente o work engagement através do afeto negativo,
mas também que o contidgio emocional moderou a relagdo entre as micro-agressoes
diarias e o afeto negativo. Especificamente, os resultados mostraram que a relagdo
indireta entre as micro-agressdes didrias € a exaustdo emocional era mais forte para
aqueles com niveis mais baixos de contagio emocional (versus niveis mais altos). O
padrao de resultados foi similar para o work engagement. Os resultados ddo um
importante contributo para estudos futuros e para a uma melhor compreensao das micro-
agressoes diarias em contexto de trabalho. Para além disso, os resultados evidenciam que
nao sao apenas aqueles que pertencem a grupos sociais minoritarios que sao os alvos das
micro-agressoes, mas que estas tendem a ocorrer de um modo geral podendo envolver
qualquer pessoa. Mais ainda, estas agressdes parecem ainda ter relevantes consequéncias
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na medida que aumentam o nivel de exaustdo emocional e diminuem o nivel de work

engagement de quem as experiéncia.

Palavras-chave: micro-agressdes no local de trabalho; micro-agressdes didrias; contagio

emocional; afeto negativo; exaustao emocional; work engagement.
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Abstract

Microaggressions are subtle, conscious or unconscious, denigrations often
inflicted on members of an oppressed group. Most research considers micro-aggressions
as something that can happen to members of oppressed groups (e.g., racial differences)
but ignores micro-aggressions to members of dominant groups. The objective of the
present study was to address the impact of daily microaggressions in the workplace,
considering that they can happen in any social group. To this end, this study was based
on affective event theory to conceptualize microaggressions as affective microevents and,
as such, tested the (1) mediating role of negative affect in the relationship between
microaggressions and (a) the emotional exhaustion and (b) work engagement, and (2)
testing the moderating role of emotional contagion in mediating relationships. In order to
investigate these relationships, a daily quantitative methodology was used
(N=40x5=200). The results showed that daily micro-aggressions in the workplace
positively influenced (a) emotional exhaustion and (b) negatively work engagement
through negative affect, but also that emotional contagion moderated the relationship
between daily micro-aggressions and the negative affect. Specifically, the results showed
that the indirect relationship between daily microaggressions and emotional exhaustion
was stronger for those with lower levels of emotional contagion (versus higher levels).
The pattern of results was similar for work engagement. The results make an important
contribution to future studies and to a better understanding of daily micro-aggressions in
the workplace. In addition, the results show that it is not just those who belong to minority
social groups who are the targets of micro-aggressions, but that these tend to occur in
general and can involve anyone. Moreover, these aggressions still seem to have relevant
consequences as they increase the level of emotional exhaustion and decrease the level of

work engagement of those who experience them.
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Introducio

O bem-estar no trabalho traduz-se num melhor desempenho, compromisso,
qualidade e criatividade (i.e., no sucesso das organizagdes; Cropanzano & Dasborough,
2015; Fisher, 2010; Junca-Silva et al., 2020; 2021; Kun & Gadanecz, 2022; Wright e
Cropanzano, 2004). Apesar disso, as empresas ainda pouco intervém para impedir que os
colaboradores vejam o seu ambiente de trabalho minado por comportamentos - como por
exemplo, as micro-agressoes - que os deixem desconfortaveis e deprimidos.

As micro-agressoes sao comportamentos verbais ou gestuais e manifestagoes
enviesadas no ambiente de trabalho (e.g., atribuicdo injusta de culpas, isolamento
coagido, comentarios jocosos). Embora nao sejam frequentemente intencionais ou
conscientes, elas comunicam determinadas mensagens, principalmente para pessoas de
grupos historicamente marginalizados (Nadal, 2018; Pierce et al, 1978; Torino et al.,
2019) e influenciam o seu bem-estar e a sua satde mental (Hernandez & Villodas, 2020).

O presente estudo baseia-se na teoria dos eventos afetivos (AET; Weiss &
Cropanzano, 1996) para explorar as micro-agressoes no trabalho enquanto micro-evento
afetivo. De acordo com a AET, o contexto de trabalho proporciona condi¢des para a
ocorréncia de micro-eventos afetivos — como as micro-agressoes. Estes sdao afetivos
porque despoletam reagdes afetivas influenciando atitudes e comportamentos como o
work engagement (Weiss & Cropanzano, 1996). Assim, de acordo com AET, sugere-se
que as micro-agressoes influenciardo atitudes face ao trabalho — work engagement (uma
atitude positiva que se divide num estado de absorc¢ao no trabalho, energia para o realizar
e dedicacdo ao mesmo; Schaufeli & Bakker, 2004) — e estados individuais de exaustao
emocional (i.e., a componente emocional do burnout) através das reacdes de afeto
negativo. De acordo com Junca-Silva et al. (2017), o contagio emocional pode ser uma
variavel moderadora que influencia a forma como os micro-eventos afetivos afetam as
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reacoes afetivas e o work engagement. O contagio emocional ¢ “um processo no qual uma
pessoa, ou grupo influencia as emogdes ou comportamento de outra pessoa ou grupo
através da inducdo consciente ou inconsciente de estados emocionais ¢ atitudes
comportamentais" (Schoenewolf, 1990, p. 50), em particular o contdgio de afeto diario.
A semelhanca do contagio cognitivo, o contagio emocional é um tipo de influéncia social
(Barsade, 2002), e ¢ um processo que pode ocorrer tanto a nivel subconsciente como
consciente (Kelly & Barsade, 2001). Assim, espera-se que o contidgio emocional
influencie a forma como as pessoas reagem afetiva e atitudinalmente as micro-agressoes
experienciadas.

Apesar da investigagdo estar focada no impacto das micro-agressdes sobre grupos
minoritarios (Hernandez & Villodas, 2020), considera-se que por serem micro-eventos
(1) diarios, (2) que surgem da interacdo entre individuos no trabalho e (3) muitas vezes
inconscientes ou nao intencionais, estes micro-eventos nao sao exclusivos de grupos
socialmente oprimidos. Assim, € como estes micro-eventos t€m efeitos negativos nos
individuos e nas organizagdes onde estes trabalham, parece ser pertinente compreender
os efeitos afetivos e comportamentais das micro-agressoes no trabalho (Dominguez &
Embrick, 2020).

Como tal, e para avangar o conhecimento acerca das micro-agressdes no trabalho,
este estudo pretende testar (1) o papel mediador do afeto negativo na relagdao entre as
micro-agressoes € a exaustao emocional e o work engagement, € (2) o papel moderador
do contagio emocional nas relagdes indiretas anteriores.

Este estudo serd relevante do ponto de vista tedrico e pratico. Primeiro, ao
demonstrar a frequéncia das micro-agressoes em contexto de trabalho de uma forma
generalizada, i.e., sem ser apenas face a membros de grupos sociais minoritarios ou
marginalizados, permite o aumento da compreensdo deste fenomeno e das suas
consequéncias. Para além disso, permitird expandir ainda o conhecimento acerca das
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micro-agressoes no trabalho de uma forma mais realista € menos limitativa o, que por sua
vez, contribuird para o desenvolvimento de uma perspetiva tedrica que explique o
surgimento destes micro-comportamentos € as suas consequéncias.

Em segundo lugar, e do ponto de vista pratico este estudo € relevante porque esboga
um ponto de partida para que as organizacdes possam desenvolver trabalhos de
sensibilizacdao e reconhecimento acerca de potenciais problemas de micro-agressoes na
equipa que, se ndo forem prevenidos ou identificados em momentos chave,
comprometerdo o desempenho dos colaboradores, a coesao das equipas de trabalho e
consequentemente, afetard o negdcio como um todo. Para além disso, permitira o
desenvolvimento de programas de prevencao do fendmeno e também de intervengao
quando as mesmas ja estao enraizadas no dia-a-dia organizacional.

O capitulo 1 diz respeito ao enquadramento teérico da temdtica em estudo,
nomeadamente no que concerne as micro-agressoes diarias no local de trabalho e as
variaveis afeto negativo, work engagement, exaustao emocional e contagio emocional, o
que perfaz sete subcapitulos que permitiram apresentar de forma organizada os conceitos,
contributos e modelo de estudo. Esses subcapitulos sao apresentados por ordem de relevo
para o estudo. O capitulo II refere-se a metodologia, caracterizacdo da amostra e
instrumentos de recolha de dados utilizados. Concerne a anélise e discussdo de resultados
os capitulos III e IV, com a representacdo dos dados estatisticos e a analise critica aos
resultados obtidos, onde se demonstra a relevancia dos mesmos para a tematica estudada.
O capitulo V trata da conclusdo, onde ¢ ponderada a utilidade dos dados apresentados,
considerando as limitagdes do estudo e as possibilidades de futuros contributos. Este

capitulo reflete ainda a importancia do estudo e dos seus resultados.
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Capitulo I: Enquadramento Tedrico

Micro-agressoes no local de trabalho: conceitos e atribuicoes

Ao longo das ultimas décadas, a intervengao no campo das emogdes experimentadas pelos
individuos no local de trabalho tem-se assumido como determinante para o sucesso
profissional de colaboradores, equipas de trabalho e negodcios. Fatores como o
absentismo, a doenga profissional, o elevado turnover e a dificuldade em reter talento sdo
reiteradamente explicados por ambientes de trabalho pautados por insatisfacdo,
desconforto e também pela frequéncia de micro-agressoes (Friedlaender, 2018; Prieto et
al, 2016)

O termo micro-agressdo foi cunhado por um psiquiatra de Harvard chamado
Chester Middlebrook Pierce em 1970, numa época em que os afro-americanos eram
sistematicamente discriminados em contexto laboral (Dalton & Villagran, 2018; Wells,
2017; Williams et al., 2021). Celebrado como o pai do termo, Pierce definiu micro-
agressdes como "degradagdes e depreciagcdes subtis, indcuas, pré-conscientes ou
inconscientes” que podem ser verbais ou gestuais (Pierce et al., 1978, p.66). “Em si, uma
micro-agressdo pode parecer inofensiva, mas a carga cumulativa de uma vida de micro-
agressdes pode, teoricamente, contribuir para diminuir o tempo de vida, aumentar a
morbidade e enfraquecer a confianga” (Pierce et al., 1978, p.66).

Segundo Torino et al. (2019), micro-agressdes sdao ofensas ou insultos
depreciativos dirigidos a uma pessoa-alvo ou pessoas que sdo membros de um grupo
oprimido. Comportamentos micro-agressivos podem ser conscientes ou inconscientes,
que ocorrem de forma tdo automatica nas interagdes didrias que, por vezes, ndo sao mal-
intencionados (Constantine & Sue, 2007a; Lui & Quezada, 2018; Pierce et al., 1978); no
entanto, podem expressar-se inconscientemente na forma de olhares subtis, gestos e tons

desdenhosos na comunicacao (Sue et. al, 2007). Rini (2020) afirmou que quase todos nos
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cometemos micro-agressoes em algum momento das nossas vidas, possivelmente sem
intencdo, uma vez que elas sdo pequenas, rapidas e difusas, tantas vezes despercebidas
por nos, o que torna dificil de controla-las.

Trés tipos de micro-agressdes foram identificados na literatura e sustentados por
trabalhos empiricos de Derald Wing Sue, que dedicou décadas de trabalho ao estudo das
micro-agressoes (e.g., Sue et al., 2007). A tipologia definida por Sue dividiu micro-
agress0es em micro-assalto, micro-insulto e micro-invalidagcdo (Sue et. al, 2007). De
acordo com Sue et al. (2007), o termo micro-assalto refere-se a um flagrante verbal, nao-
verbal ou ambiental destinado a transmitir sentimentos discriminatorios e tendenciosos
(e.g., troca, humilhacdo ou exclusdao propositada). Micro-insulto refere-se a
comportamentos nao intencionais ou comentarios verbais que demonstrem rispidez e
insensibilidade para com a heranga e identidade da pessoa-alvo (e.g., referéncia a cor da
pele para referenciar um individuo, julgar precipitadamente por um erro alguém menos
habituado a funcdo ou suspeitar permanentemente de um individuo pertencente a uma
determinada etnia). Por sua vez, as micro-invalida¢des excluem, negam ou descartam os
pensamentos psicoldgicos, sentimentos ou experiéncias das vitimas (e.g., ignorar a
apreensao de um individuo em relagdo a colega ou trabalho, supor que a experiéncia
anterior do outro ¢ fruto do acaso e irrelevante ou assumir que o individuo se esta a
vitimizar) (Dalton & Villagran, 2018; Sue et al., 2007; Torino et al., 2019).

O conceito de micro-agressao € relativamente recente, como tal a sua ace¢ao nao
¢ fechada nem consensual, podendo observar-se uma tendéncia de maior acuidade a
medida que estudos empiricos vao sendo realizados (Torino et al., 2019). Incluem-se, no
ambito das micro-agressoes, recomendacdes de tratamento culturalmente insensiveis e
tendenciosas (Constantine & Sue, 2007b), rudeza genérica ou violagdes das normas do

local de trabalho (Smith & Griffiths, 2022).
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Além da concetualizagdo, também a atribuicdo de potenciais alvos tem sido
aperfeigoada com o desenrolar das investigagdes. A ideia de micro-agressao comegou por
ser indissociavel do problema da discriminagdo racial contra individuos de pele escura
até que, em 1973, Mary Rowe, economista do Massachusets Institute of Technology
(MIT), alargou o termo micro-agressao as agressoes contra mulheres (Dalton &
Villagran, 2018; Johnson & Johnson, 2019; Lipscomb et al, 2017; Troka & MacDonald,
2019).

Atualmente, micro-agressoes baseadas no género continuam comuns na nossa
sociedade e sdo nocivas tanto para as vitimas como para as suas familias (Feigt et al 2022).
A exposicdo repetida a misoginia € a micro-agressoes sexistas t€ém um impacto
significativo no bem-estar psicoldgico das mulheres e das suas familias, afetando o seu
padrao de vida, retardando a luta pelos seus direitos e estatuto social, mas também criando
desigualdades na satde, na educagdo e no emprego (Cherry & Wilcox, 2021; Feigt, et al.,
2022; Friedlaender, 2018; Johnson & Johnson, 2022; Lipscomb et al., 2017; Sue, 2007).

Devido ao amplo espectro a que as micro-agressoes dizem respeito, falar de micro-
agressoes ¢, hoje, muito mais do que falar de raga ou de género. De acordo com Sue
(2010), qualquer grupo marginalizado na nossa sociedade pode tornar-se alvo de micro-
agressoes, sejam pessoas de cor, mulheres, pessoas Iésbicas, gays, bissexuais e
transgénero (LGBT), deficientes, minorias religiosas e assim por diante.

Keller & Galgay (2010) evidenciaram empiricamente a necessidade de englobar
pessoas deficientes na diversidade de pessoas vitimas de experiéncias micro-agressivas.
O termo ¢ também aplicado a todo o tipo de agressdes subtis contra pessoas que vivam
na pobreza (Parikh & Leschied, 2022), que sofram de problemas de saide mental (Barber

et al., 2020; Dalton & Villagran, 2018) ou de esclerose multipla (Lee et al., 2019).
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As micro-agressoes em contexto de trabalho

Acusagdes de discriminacao ou de micro-agressao podem parecer muitas vezes injustas
ou infundadas, quer por se tratar de erros genuinos por parte do perpetrador, produtos de
distragdo nao intencionais ou mau-humor devido ao cansago, quer por estarmos
emocionalmente propensos a defender o opressor. Esta visao contribui seriamente para a
crenga de muitas pessoas de que as micro-agressoes simplesmente nao existem (Rini,
2020).

Apos Lilienfeld (2017) ter pedido um maior cuidado, para bem da reputagao da
psicologia, no uso do termo micro-agressao nas universidades devido a falta de provas
contundentes da sua existéncia, uma vez que confunde o resultado de um comportamento
com a sua intencdo, Sue (2017) reforgou que as micro-agressdes nao sao triviais e
insignificantes, mas t€ém um impacto macro continuo e muitas vezes prejudicial,
salientando que as vitimas continuam a ser prejudicadas e oprimidas. Pedir que esperem
por mudancas individuais, institucionais e sociais ¢ pedir que continuem a sofrer em
siléncio enquanto outros mantém o status quo de poder e privilégio (Sue, 2017).

Segundo Wells (2017), em qualquer forma de interagdo social, as respostas dos
individuos variam; as micro-agressoes nao sao excecao. Dependendo do dia, do contexto
ou mesmo do estado de espirito da pessoa, o efeito de uma micro-agressao pode ser grave,
apenas irritante ou nada demais. No entanto, cada comentario micro-agressivo tem o
potencial de causar danos reais.

Sobretudo, importa desmistificar a questdo do erro isolado. Quando as micro-
agressoes sao repetidas sobre as mesmas pessoas, nao se pode falar de erros aleatérios
que de alguma forma caem no uso comum (Wells, 2017). Como a AET evidencia e os
estudos desenvolvidos sobre incivilidade suportaram, o problema das micro-agressoes
nao esta num ato isolado, mas nos danos causados por sequéncias que, juntas, assolam as
vitimas, sem que exista uma resposta moral para elas (Rini, 2020).
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De acordo com Warr & Nielsen (2018), tanto os valores pessoais, como 0s
sistemas motivacionais dos individuos, provavelmente, terdo um amplo impacto na
relagcdo entre bem-estar e desempenho. Se a satide ¢ prejudicada por eventos no local de
trabalho, haverd uma influéncia direta na capacidade de resposta no trabalho. Ainda
assim, as micro-agressoes continuam a ser menosprezadas e sem ser estudadas.
Dominguez e Endrick (2020) deixaram clara a falta de importancia dada as micro-
agressoes ao criticar o prefixo “micro” do termo. Trata-se de um diminutivo que ndo capta
totalmente o dano acumulado que a violéncia repetida causa a uma pessoa (Dominguez
& Endrick, 2020).

De acordo com Nadal (2018), um dos principais problemas das micro-agressoes €
que, ao contrario do que acontece a quem sofre danos fisicos ou traumas psicoldgicos
depois de experienciar eventos traumaticos, quando alguém descreve a discriminagao
persistente que enfrenta nas suas vidas, muitos terapeutas nao classificam esses incidentes
como traumas. Embora a discriminacao seja consistente, intensa € ameace a confianga
dos individuos, os médicos podem argumentar que o evento em si nao foi traumatico,
negando assim a possibilidade de um diagnostico de transtorno de stress pos-traumatico
(Nadal, 2018). A micro-agressdao nao ¢ uma ofensa que, isolada, possamos censurar da
mesma forma como censuramos uma ofensa clara ou agressao fisica (Rini, 2020).

Esta problematica vai ao encontro do que Cortina et al. (2017) assumiram sobre a
descrenca do publico no que concerne a difusao e seriedade das questdes de incivilidade.
Sdo frequentes os comentarios que apontam para um exagero, falar em sangdes nas
organizagdes para comportamentos incivis, por os encararem como simples deslizes
ofensivos, questionando se as pessoas ndo estdo a ser excessivamente sensiveis. Tais
comentarios refletem atitudes e crencas que se assemelham aqueles expressos como mitos
centrais sobre a violéncia sexual (Cortina et al., 2017). Dessa forma, as proprias vitimas
questionam a natureza das suas experiéncias, o que torna altamente improvavel que eles
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procurem a ajuda de outros, quer pela via organizacional, quer pessoal (Cortina et al.,
2017). Lui e Quezada (2018) questionaram até que ponto a micro-agressao € uma questao
que estd nos olhos de quem vé, e até que ponto a intencionalidade importa na
determinagdo das constituicdes de micro-agressao, visto que as consequéncias sao as
mesmas.

Dentro do escasso trabalho que tem sido desenvolvido para proteger os
colaboradores, as legislagdes tém vindo a ser alteradas de forma a prevenir a
eventualidade de assédio laboral e outras ocorréncias da mesma estirpe. Em Portugal, a
lei 73/2017, de 16 de agosto, veio alterar o artigo 127.° do Codigo do Trabalho, que impde
na alinea k), adotar codigos de boa conduta para a prevencao e combate ao assédio no
trabalho, sempre que a empresa tenha sete ou mais trabalhadores, e na alinea 1) instaurar
procedimento disciplinar sempre que tiver conhecimento de alegadas situagdes de assédio
no trabalho (Decreto-Lei no 73/17 de 16 de Agosto do Cddigo do Trabalho, 2017). As
alteragcdes impostas visam sobretudo alertar o empregador das suas obrigagdes, quer em
termos preventivos, quer de protecdo das vitimas em casos de suspeita.

Sejam intencionais ou ndo, as micro-agressoes sao uma forma subtil e muitas vezes
“invisivel” de mobbing (i.e., assédio laboral). Comportamentos negativos no local de
trabalho incluem linguagem impropria, trabalho ndo cooperativo, comunicacao
impropria, tom, competicdo maliciosa, conflitos e armadilhas (Song & Zhao, 2022).

Para Dalton e Villagran (2018), uma responsabilidade para com a nossa profissao,
comunidade e connosco proprios € promover um ambiente de trabalho saudavel e
inclusivo para que todos os individuos prosperem. Como tal, espera-se que sejam
desenvolvidos maiores esforgos para identificar micro-agressdes, reconhecer o impacto
que elas t€ém nos outros € em si mesmos, € comegar a implementar algumas estratégias de
confrontagdo e sugestoes dentro das proprias instituicdes (Dalton & Villagran, 2018),
uma que vez que todos t€ém um papel a desempenhar na mudanca cultural.
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Os comportamentos micro-agressivos t€ém influéncia em processos e resultados,
sobretudo porque comunicam aos alvos que sdo indesejavelmente diferentes, e essas
mensagens ao longo do tempo diminuem o seu contributo, a satisfacdo, o compromisso
organizacional e a motivagao para o trabalho (Fattoracci & King, 2022). Logo, parece ser

de todo relevante investigar o impacto que as micro-agressoes t€ém no local de trabalho.

A teoria dos eventos afetivos enquanto enquadramento das micro-agressoes

As micro-agressoes podem ser compreendidas a luz da teoria dos eventos afetivos (AET;
Weiss & Cropanzano, 1996), onde estas podem ser concetualizadas como micro-eventos
diarios que condicionam a vida laboral dos individuos. Os micro-eventos diarios no
trabalho s3o micro-eventos afetivos que desencadeiam reacdes afetivas e, estas por sua
vez influenciam atitudes e comportamentos laborais (que poderao ser dirigidos por afeto
ou por julgamento; Weiss & Cropanzano, 1996), como o work engagement (Junga-Silva
et al., 2021). Os ambientes de trabalho sdo, portanto, vistos como tendo uma influéncia
indireta na experiéncia afetiva, uma vez que as consequéncias da experiéncia afetiva
afetam tanto as atitudes, como os comportamentos (Weiss & Cropanzano, 1996). Desta
forma, os eventos afetivos didrios aos quais os colaboradores estdo sujeitos sao
determinantes no seu dia-a-dia, nomeadamente no que concerne a reagdes afetivas e
comportamentos derivados (e.g. satisfagdo com o trabalho, work engagement; Junca-
Silva et al., 2020)

Alguns eventos podem ser positivos (micro-satisfagdes), outros negativos. Os
micro-eventos diarios negativos podem ser entendidos como aborrecimentos ou
adversidades didrias; estes sdo as pequenas coisas que, de alguma forma, irritam ou
frustram os individuos no trabalho (Lazarus & Folkman, 1984). Ou seja, sdo pequenas
irritagdes ou stressores, como por exemplo, ouvir comentarios jocosos, ver gestos de
desprezo, ter interrup¢des ou receber feedback negativo percebido como injusto ou
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inadequado, ouvir mexericos maliciosos ou ter falta de recursos para realizar o trabalho,
entre outros (Junga-Silva, et al.,, 2017). Os aborrecimentos diarios podem ser
determinados por uma situagdo, podem ser raros ou recorrentes ¢ dependem das
caracteristicas especificas do trabalho (Junca-Silva et al., 2020). Estes micro-eventos
influenciam emogdes, pensamentos € comportamentos que prejudicam o bem-estar
(Domagalski & Steelman, 2005; Junga-Silva et al., 2021; 2023).

A AET sugere que caracteristicas estaveis do ambiente de trabalho, como a natureza
do trabalho em si, tornam mais provavel a ocorréncia de eventos afetivos especificos e os
aborrecimentos no trabalho podem tornar-se mais importantes (Junga-Silva et al, 2020).
Segundo Junga-Silva et al. (2020), para desencadear emocgodes, os eventos afetivos devem
ser avaliados como relevantes para os colaboradores.

Weiss e Cropanzano (1996) propuseram que eventos importantes significativos,
sendo pouco frequentes, como condecoragdes ou bonus, sdo menos determinantes para a
satisfacdo geral de um colaborador comparativamente a trabalhar num ambiente que
ofereca experiéncias didrias positivas, salientando a importancia da frequéncia em
oposi¢ao a magnitude. Sdo, pois, as experiéncias afetivas e as crengas relevantes do objeto
juntas a influenciar os julgamentos (Weiss & Cropanzano, 1996). Os autores basearam-
se na ideia de que os niveis de afeto flutuam ao longo do tempo e que as disposi¢des
também podem influenciar a maneira como os eventos produzem reagdes afetivas. Para
Weiss e Cropanzano (1996) os tragos de personalidade, como a propensao para o contagio
emocional, podem ser um fator moderador entre os eventos micro-diarios e as reagdes
afetivas, na medida em que influenciam a forma como cada um reage aos micro-eventos

afetivos.
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As micro-agressoes como micro-eventos afetivos

A sensibilidade dos funcionarios a justica de tratamento ¢ um antecedente bem
estabelecido de reagdes afetivas. No entanto, outras dindmicas interpessoais t€ém sido
igualmente relevantes para despertar o afeto negativo (e.g., raiva ou frustracdo) dos
funcionarios, nomeadamente a incivilidade e o desrespeito associadas a micro-agressoes
(Domagalski & Steelman, 2005), revelando que a forma como os individuos lidam com
estes tipos de eventos, bem como os seus tragos de personalidade, influenciam
significativamente as atitudes que deles resultam (Junga-Silva et al., 2017).

Relacionar micro-agressoes a afeto negativo leva-nos a ideia de que o conceito de
micro-agressao esta intimamente ligado ao de discriminacgao, sobretudo aquela que afeta
grupos sociais minoritarios. Ao contrario da discriminacdo aberta, a micro-agressao
apresenta-se como um estimulo ambiguo quer no decorrer de interagdes interpessoais,
quer a nivel grupal (Lui & Quezada, 2018). Como sugeriram Einarsen, Hoel e Zapf
(2020), um perpetrador agressivo pode frequentemente perseguir outras pessoas, mas se
esse comportamento for distribuido por varios individuos, ai pode ser denunciado um
padrao de preconceito. Segundo Beeghly (2021), a discriminagdo faz parte de um aspeto
intimo dos individuos, que inclui a sua forma de pensar, de agir e de se manifestar entre
0s mecanismos opressivos de um grupo.

Uma das caracteristicas basicas da dinamica das rela¢des entre os seres humanos
esta ligada a ideia de grupo interno e grupo externo. Esta dindmica implica uma identidade
de pertenca que ¢ fundamental para a experiéncia humana do ponto de vista
sociopsicolégico (Finuras, 2023). Desta forma, as pessoas t€ém maior probabilidade de
olhar com suspeicao e desconfianga para pessoas que nao pertencam ao seu grupo, €
estereotipam-nos com maior rapidez e de modo mais negativo, sejam pessoas, grupos ou,
numa noutra escala, categorias, como a etnia ou a nacionalidade, e estas atribuigdes
tendenciosas sobre capacidades, intengdes e atos dos membros do outro grupo podem
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alimentar sentimentos de desconfianca (Finuras, 2023). Muitas vezes, fazemos
julgamentos sobre o comportamento das pessoas com tendéncia para sobreavaliar os
fatores disposicionais ou de personalidade e a minimizar os fatores situacionais - erro
fundamental de atribuicao (Finuras, 2023). Isso significa que os individuos tendem a
desenvolver um tipo de «indulgéncia preconceituosa» em relacdo aos membros do seu
grupo, quando eles sdo infratores, ¢ veem como falta de confiabilidade se eles
pertencerem a outro grupo (Finuras, 2023), uma visao enviesada que tanto pode favorecer
um opressor, como uma vitima, dependendo de quem a analisa.

Portanto, estes micro-eventos negativos estdo associados ao preconceito
subjacente, mas também a histéria afetiva das relagdes e as caracteristicas dos
perpetradores (e.g., tracos de personalidade; Junga-Silva et al., 2017; Song & Zhao, 2022;
Weiss & Cropanzano, 1996).

Assim, de forma a analisar micro-agressdes de uma forma imparcial, elas devem
sobretudo ser definidas de acordo com um contexto, conhecendo-se as relagdes entre os
envolvidos, a frequéncia dos atos e as condi¢cdes em que ocorrem (Friedlaender, 2018;
Holling, 2019). De acordo com Friedlaender (2018), a avaliagdo de um determinado ato
como micro-agressivo requer conhecimento sobre a forma de opressao a que o ato esteja
vinculado. Ou seja, para se conhecer o motivo de uma sequéncia de micro-agressoes, ¢
importante identificar um alvo e um perpetrador, mas também ¢ necessario documentar,
pesquisar e analisar as experiéncias dos individuos com micro-agressoes, assim como
incluir os fatores que permitem que elas ocorram, como elas funcionam e o que ¢
entendido como poder ou caracter opressor do perpetrador (Holling, 2019).

Um fator que pode influenciar a ocorréncia de micro-agressdes ¢ o efeito de halo -
a tendéncia de pensar que tudo sobre uma pessoa ¢ bom ou mau porque a pessoa gosta ou
nao gosta de outra (McCormick, 2015), o que esta estreitamente relacionado com os
efeitos das primeiras impressdes. A esse respeito, estudos sugeriram que bastam sete

Nuno Ferreira | esgt8968@ipt.pt




O PAPEL DAS MICRO-AGRESSOES NO TRABALHO 25
segundos para formar uma impressao sobre alguém que se acabou de conhecer (Finuras,
2023). Do ponto de vista evolutivo, estas decisdes, certas ou erradas, continuam a ser
tomadas, de acordo com as primeiras impressdes. Umas sdo corrigidas com o tempo,
quando erradas, outras ndo, muito por culpa do «enviesamento confirmatorio» (i.e., uma
tendéncia para processar e interpretar informagdes que sejam consistentes com as crengas
pré-existentes; Finuras, 2023) e que, tantas vezes favorecem o surgimento de anticorpos
sociais e a ocorréncia de micro-agressoes.

E preciso compreender que comportamentos abusivos, embora sejam geralmente
perpetrados por individuos com algum poder em relacdo a vitima, ndo se cingem as
questdes da discriminagao, mas também a posicao (i.e., exercer posi¢do de poder) e a
conspiragdo (i.e. tendéncia para alimentar intrigas) (Magas, 2019; Misawa, 2015) dos
opressores.

Tendo por base estas conclusdes, e considerando a AET, sem subestimar a
dimensao do dano que minorias historicamente oprimidas sofrem com a frequéncia de
micro-agressoes, nem negar os padrdes discriminatdrios tantas vezes repetidos contra as
mesmas, a literatura existente parece escassear no que diz respeito a abrangéncia do
termo.

As micro-agressdes provocam sofrimento e perda em qualquer individuo que seja
sistematicamente visado de gestos ou comentarios que o menorize (e.g., um homem calvo
ou obeso pode sofrer terrivelmente com a frequéncia de comentarios jocosos,
principalmente se a sua historia afetiva e experiéncias lhe tenham sido danosas; qualquer
homem perderd sentimento de identidade e pertenca se as suas opinides forem
constantemente postas de parte, quer seja jovem, ou em fim de carreira). Como tal,
devemos expandir o conceito de micro-agressoes € ndo o limitar a grupos sociais

minoritarios.
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Engagement versus Burnout

Os micro-eventos diarios parecem influenciar significativamente as atitudes de work
engagement através do afeto experienciado (Junga-Silva et al., 2017). De facto, os estudos
sobre micro-agressdes € micro-eventos didrios convergem na ideia de que o afeto que
influencia as atitudes ¢ determinante para os sentimentos, desempenhos e intengdes das
vitimas, o que vai ao encontro da nocao de que variaveis como burnout € work
engagement sao induzidas socialmente (Bakker et al, 2007). De acordo com Schaufeli &
Bakker (2004), work engagement € burnout sao opostos um do outro, particularmente no
que diz respeito as dimensdes de exaustao e vigor, cinismo ¢ dedicacgao.

O work engagement foi caracterizado por Schaufeli e Bakker (2004) como o
antipoda positivo do burnout. Os autores definiram-no como um estado afetivo-
motivacional positivo, gratificante e relacionado ao trabalho, caracterizado por vigor,
dedicagdo e absorc¢do. Por sua vez, Maslach e Schaufeli (1993) descreveram o burnout
como um processo de exaustdo emocional gradual, além de possuir também cinismo e
perda de envolvimento com outras pessoas no trabalho. O burnout ¢ uma reagado afetiva
cronica ou extrema ao stress ocupacional, também abordado como uma sindrome
tridimensional que envolve exaustdo emocional (a dimensdo mais importante), a
despersonalizacdao e a perda de realizagdo pessoal causada pelo envolvimento, por um
longo periodo de tempo, em situacdes emocionalmente desgastantes (Maslach & Jackson,
1986).

Schaufeli & Bakker (2004) apontaram a importancia das exigéncias do trabalho
como promotoras de desgaste fisico e psicoldgico dos colaboradores, pois desempenham
um papel central no processo energético hipotético que pode levar ao esgotamento ¢ a
problemas de satde, mas também a possiveis resultados organizacionais negativos, como
a intengdo de deixar a organizacao (Schaufeli & Bakker, 2004). Como tal, realcaram a
importancia de minimizar a frequéncia das exigéncias do trabalho como forma de reduzir
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0 seu impacto na exaustdo emocional dos colaboradores. Taylor, Bedeian, Cole e Zhang
(2017) foram além das caracteristicas do trabalho, estabelecendo uma relagao mais forte
entre a incivilidade e a exaustdo emocional, considerando-as indissocidveis, visto que
delas resultam as reacOes afetivas negativas e as intengdes de saida. Os resultados
empiricos revelaram que, independentemente de qudo alta ou baixa tenha sido a
incivilidade, estas podem gerar significativos sintomas de exaustdo emocional (Taylor et
al.,, 2017). Um estudo de Cortina, Magley e¢ Williams (2001) constatou que, com
experiéncias mais frequentes de comportamento desrespeitoso, insensivel e incivil no
trabalho, as pessoas revelam-se menos satisfeitas com todos os aspetos do seu emprego,
trabalho, supervisores, colegas de trabalho, pagamento, beneficios e oportunidades
promocionais. Os resultados sustentaram a ideia que quanto mais as pessoas experienciam
incivilidade no trabalho, menos gostam dele (Cortina et al., 2001; 2017) e estabelecem
uma associagao entre micro-agressoes no local de trabalho e a eventualidade de incorrer
em exaustdo emocional.
Assim, com base na AET e nos resultados empiricos hipotetizou-se o seguinte:

Hipotese 1. As micro-agressoes diarias irdo influenciar (a) a exaustdo emocional e (b) o

work engagement através do afeto negativo.

O papel moderador do Contagio Emocional

O contagio emocional foi definido como a tendéncia de automaticamente imitar e
sincronizar expressdes, vocalizagdes, posturas € movimentos de outra pessoa e,
consequentemente, convergir emocionalmente com elas (Hatfield et al., 1993). Refere-se
a uma experiéncia individual de emog¢dao que inclui a componente interpessoal das
emocgdes trocadas durante as interagdes interpessoais (Hatfield et al., 1994; Petitta &

Naughton, 2015).
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Com base nesta concetualizacao, Bakker et al. (2007) defenderam que os individuos
podem absorver as emogdes de outros individuos ndo s6 através de um processo
inconsciente, mas também da empatia - um processo cognitivo consciente onde se
“sintonizam” as emogdes dos outros (Bakker et al., 2007). Estudos empiricos mostraram
que existe um efeito chamado domin6 (Bonnesen et al, 2022) ou de ondulagao (Barsade,
2002; Bakker & Leiter, 2010) quando as pessoas imaginam como reagiriam na situagao
do outro, experienciando emogdes semelhantes.

O contagio emocional pode ser absorvido (i.e., 0 que recebemos das outras pessoas)
e transmitido (i.e., 0 que transmitimos aos outros) quando um individuo reconhece em
outros individuos as mesmas emocdes que inicialmente experienciou (Hatfield et al.,
1994; Petitta & Naughton, 2015). Trata-se, pois, de um fenémeno bidirecional relevante
para compreender o impacto dos diferentes papéis que os individuos desempenham nas
emogdes que circulam num ambiente de trabalho (Petitta & Naughton, 2015).

No campo do afeto negativo, em que emog¢des como o medo, a inseguranca € a
insatisfacao sdo facilmente transmitidas, o contagio emocional tem especial relevancia.
Por exemplo, os funcionarios podem ter sintomas de burnout que sao apresentados por
outras pessoas na sua equipa de trabalho, independentemente da carga de trabalho que
tenham (Bakker et al., 2007). Também a raiva ¢ sentida de forma multifacetada em
relagdo as provocagdes que ocorrem nas organizacdes de trabalho e revelam a
complexidade entre os eventos de trabalho que a provocam, € a maneira como ¢
vivenciada pelos membros da organizacao (Domagalski & Steelman, 2005). Segundo
Petitta et al. (2021), a raiva absorvida por outras pessoas no trabalho ¢ um dos fatores que
impedem o funcionamento fisioldégico normal e potenciam disturbios do sono e outros
problemas de saude.

De acordo com a AET, o contagio emocional pode influenciar a forma como as
pessoas reagem ao que lhes acontece (Weiss & Cropanzano, 1996); assim, ¢ provavel que
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o contagio emocional modere a relacdo entre as micro-agressdes € o afeto negativo e
também o efeito indireto entre as micro-agressoes € o work engagement € a exaustao
emocional, pelas seguintes razoes.

Primeiro, estudos anteriores mostraram a importancia do contagio emocional de
varias maneiras. A resposta dos trabalhadores a varias emog¢des demonstradas por outras
pessoas no trabalho, como a raiva, frustragao, tristeza, amor e felicidade, levou a vérias
influéncias fisioldgicas, cognitivas e comportamentais (Chebat, 2002). Durante as
relagdes interpessoais, os individuos tendem a absorver as emogdes dos outros. De acordo
com a teoria do contagio emocional (Hatfield et al., 1993), as pessoas captam automatica
e involuntariamente as emocgdes dos outros. Estudos anteriores mostraram que os
trabalhadores podem efetivamente captar ou imitar as emogdes dos outros (Sperber &
Wilson, 1987). Segundo Spector e Fox (2002), as emocdes positivas inspiram
comportamentos voluntarios, enquanto as emocdes negativas contribuem para uma
intensificar o afeto negativo, podendo ampliar o efeito das micro-agressdes em atitudes e
comportamentos, como induzir tendéncias de evitacdo para abandonar a situagdo (Petitta
& Naughton, 2015). Estudos neurocientificos observaram que as emocgdes sao
experiéncias bidirecionais do individuo (ou seja, EC absorvido e EC transmitido) (Bunk
& Magley, 2013). Similarmente, as pessoas menos empaticas contribuem menos para o
crescimento da organizagdo e, por natureza, também se envolvem menos com esta (De
Waal, 2008), retratando assim uma associa¢ao negativa entre empatia e work engagement.
Assim como a qualidade mencionada acima, o contidgio emocional também ¢ um
subconjunto da empatia de uma perspetiva afetiva (Duan & Hill, 1996) e ¢ considerada
uma empatia emocional envolvida na conexao socio emocional necessaria as interacoes.

Em segundo lugar, a AET explica a moderagao do contagio emocional (Ashkanasy
etal., 2002; Weiss & Cropanzano, 1996). A forma como as pessoas reagem afetivamente
aos micro-eventos acontece por meio de reagdes afetivas, processos inferenciais e
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processos de contagio emocional (Koning & Van Kleef, 2015; Van Kleef et al., 2009;
Van Kleef et al., 2012). Enraizados nessa teoria, varios estudos evidenciaram que o
contagio emocional tanto pode amortecer ou ampliar o impacto do afeto nos varios
resultados como o work engagement e outras atitudes (Belschak & Hartog, 2009; Lara &
Sharifiatashgah, 2020).

Com base na AET, este estudo espera que niveis mais altos de contdgio emocional
aumentem o efeito negativo das micro-agressoes no afeto negativo. Portanto, o contagio
emocional pode fortalecer a relagdo indireta entre as micro-agressoes € o work
engagement e a exaustdo emocional através do afeto negativo pois, ao interagir com as
micro-agressoes, podera ampliar a intensidade do afeto negativo experienciado,
aumentando, por conseguinte, a exaustao emocional e diminuindo o work engagement.
Hipotese 2. O contagio emocional ira moderar a relacao entre as micro-agressoes diarias
e o afeto negativo.

Hipotese 3a. O contagio emocional ird moderar a relagdo indireta entre as micro-
agressoes didrias e a exaustao emocional através do afeto negativo, de tal forma que a
relagdo sera mais forte para os mais propensos ao contagio emocional (versus menos
propensos).

Hipotese 3b. O contagio emocional ird moderar a relacdo indireta entre as micro-
agressoes diarias e o work engagement através do afeto negativo, de tal forma que a
relacdo serd mais forte para os mais propensos ao contagio emocional (ver Figura 1).

Figura 1

Modelo multinivel de mediacdo moderada.
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Capitulo I1: Metodologia

Participantes e Procedimentos

A elaboracao do presente estudo envolveu diversas etapas. Foram identificados os
objetivos propostos através da formulacdo de hipoteses, sendo selecionados varios
instrumentos metodologicos. De acordo com Diehl (2004), a escolha do método de estudo
comeca na natureza do problema, assim como o seu nivel de aprofundamento. Atendendo
ao proposito do estudo e as hipoteses de investigagdo, optou-se por um estudo
correlacional, baseando-se numa metodologia quantitativa de caracter didrio. Os estudos
diarios ou longitudinais sdo vidveis em estudos sobre estados emocionais, porque
oferecem novas maneiras de obter informacdes e de criar variaveis (Rocniewska et al,
2020). Estudos de caracter didrio ou longitudinal permitem, além de acompanhar a
mudanga existente ao longo de um periodo de tempo em individuos especificos, evitar
enviesamentos de memoria nos mesmos, coligindo dados durante a exposicdo a
determinados eventos (Caruana et al, 2015).

Segundo Roczniewska et al (2020), em vez de pedir aos participantes do estudo
que relatem diretamente sobre tal nivel de uma determinada varidvel, podemos obté-lo
através da agregacdo de multiplas respostas fornecidas ao longo do tempo. As autoras
defenderam que esse procedimento ¢ particularmente util quando medimos fenomenos
como humor, emogdes e afeto, mas desejamos avaliar disposi¢cdes gerais em vez de
relatérios momentaneos (Roczniewskaab et al., 2020).

O presente estudo usou uma metodologia diaria que incluiu um questionario geral
e um didrio respondidos durante cinco dias tuteis (de segunda-feira a sexta-feira durante
uma semana). Os questionarios foram publicados na plataforma online Google Forms, de
forma a registarem a data e a hora em que os inquiridos responderam. Continham questdes

constituidas por codigos, para que se pudessem emparelhar os resultados, e questdes de
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caracter sociodemografico. A recolha de dados durou aproximadamente quatro meses,
decorrendo entre 18 de outubro de 2022 e 24 de fevereiro de 2023, tendo sido garantidas
a confidencialidade e anonimato dos inquiridos.

A metodologia de amostragem utilizada foi a amostragem nao probabilistica por
conveniéncia. Trata-se de uma metodologia encontrada em pesquisa populacional,
sobretudo porque nao ¢ dispendiosa € ndo consome tanto tempo quanto outras estratégias
de amostragem (Stratton, 2021). De acordo com Stratton (2021) a amostragem por
conveniéncia ¢ uma metodologia 1til para testar hipdteses, apesar de se verificarem
algumas desvantagens no que respeita a credibilidade da mesma, uma vez que este tipo
de abordagem ¢ suscetivel a enviesamentos e pode representar mal a populagdo. Porém,
existem etapas que aumentam a credibilidade do método: manter o foco nas variaveis
desejadas, em vez de um modelo de estudo vago e complexo; recolher dados de forma
diversificada para que a amostra seja representativa da populagdo; usar questiondrios
validados; e, por fim, garantir o anonimato ¢ a confidencialidade das respostas (Stratton,
2021).

Nesse sentido, pedimos a participagdo neste estudo a 82 adultos trabalhadores
portugueses, garantindo tanto o anonimato, como a confidencialidade das respostas.
Nesta fase, 60 completaram o questionario geral (taxa de resposta: 73.1%), 59
completaram pelo menos um questiondrio diario (taxa de resposta: 71.9%) e 40
completaram todos os cinco questionarios didrios (taxa de resposta: 48.8%, ocasides de
medicao = 200). Esse tamanho de amostra foi considerado adequado porque, conforme
sugerido por Maas e Hox (2005), quando o objetivo € realizar interagdes cross-level (i.e.,
moderador inter-individual numa relagdo intra-individual), varidveis de nivel 2 (i.e.,
contagio emocional no nivel inter-individual) deve ter, pelo menos, 30 respondentes

numa estrutura multinivel de forma a resultar numa estimativa precisa dos erros padrao.
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Assim, a amostra de 40 participantes teve poder e precisao satisfatorios, pois excedeu os
requisitos minimos de amostragem (Maas & Hox, 2005).

Em geral, 72.7% pertenciam ao sexo feminino, 40.9% tinha bacharelato /
licenciatura e 30.3% o mestrado ou superior. Os participantes tinham em média 43.03
anos (DP=12.57) e tempo de servico médio de 21.26 anos (DP=13.50). Relataram
trabalhar em média 40.68 horas semanais (DP=7.30) e operar em diversos setores
ocupacionais, incluindo chefes de departamento (17%), técnicos administrativos (9%), e
técnicos operacionais (8%).

No que respeita a observagao estatistica, as analises fatoriais foram realizadas com
o software Jeffrey’s Amazing Statistics Program (JASP) e o teste de hipoteses foi
efectuado através do software IBM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 28

®, com a macro MIMed (Rockwood, 2020).

Operacionalizaciao das variaveis
Além de dados sociodemograficos, foi usada uma bateria de testes especifica, uma vez
que resultados desejaveis so sdo possiveis quando determinadas questdes ou opcoes de

resposta sao colocadas.

Questionario geral. Um inquérito de registo geral foi utilizado para recolher
dados sociodemograficos (i.e., sexo, idade, emprego e nivel educacional) e a varidvel
inter-individual: contadgio emocional. Este questionario foi recolhido uma vez. O contagio
emocional foi medido usando 15 itens desenvolvidos por Doherty (1997). Os itens
medem o contéagio de: felicidade (o = 0.93), amor (a0 = 0.93), medo (o = 0.88), raiva (o =
0.79) e tristeza (o = 0.83), e obtiveram uma excelente consisténcia interna. Os
participantes foram solicitados a avaliar os itens em uma escala do tipo Likert de 5 pontos,
variando de 1 (nunca) a 5 (sempre). Um exemplo de item foi: “Quando olho nos olhos da
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pessoa de quem eu gosto, a minha mente enche-se de pensamentos romanticos” ou “fico

tenso (a) quando ouco uma briga irada”.

Questionario diario. Seguimos o procedimento recomendado para métodos de
registo diario (e.g., Ohly et al., 2010); assim, para reforcar o carater diario do estudo,
todos os itens incluiram a palavra “hoje” e usaram o pretérito em cada item. Para melhorar
a fiabilidade e diminuir a taxa de abandono dos participantes, usaram-se escalas curtas.
O questionario diario incluia medidas didrias de micro-agressoes diarias, afeto negativo,
exaustdo emocional e work engagement.

Afeto negativo. Para medir o afeto negativo utilizaram-se quatro itens do Multi-
Affect Indicator, desenvolvido por Warr et al. (2014). As vantagens desta escala sao
varias, sendo as mais relevantes para o presente estudo a especificidade que a escala tem
para o dominio do trabalho, que d4 um contexto apropriado e, consequentemente, uma
componente preditiva fidvel para o que se pretende investigar. Este instrumento também
oferece uma forte base tedrica no que diz respeito ao afeto e os resultados podem definir
também quantidades temporais, bem como permitir analisar a frequéncia relativa de
diferentes aspetos (Warr et al., 2014). Os participantes foram solicitados a avaliar os itens
numa escala do tipo Likert de cinco pontos, variando de 1 (nunca/quase nunca) a 5
(sempre/quase sempre). A pergunta feita foi: “Diga, por favor, com que frequéncia sentiu
as seguintes emocgdes no dia de hoje”. As emogdes negativas incluiram opg¢des como
“ansio0so”, “tenso”, “desanimado” e “abatido”, o alfa de Cronbach foi 0.89, o que denota
excelente fiabilidade.

Workplace micro-agression. Usaram-se sete itens da escala desenvolvida por
Hupp (2017). Os participantes foram solicitados a avaliar os itens numa escala do tipo
Likert de cinco pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Exemplos de itens foram: “Hoje, um cliente foi hostil ou rude comigo”; “Hoje, um cliente

Nuno Ferreira | esgt8968@ipt.pt




O PAPEL DAS MICRO-AGRESSOES NO TRABALHO 35
disse-me que eu nao trabalhava tanto como muitos dos meus colegas de trabalho” (o =
0.82).

Exaustao emocional. Para medir a exaustdo emocional utilizaram-se trés itens da
Maslach Burnout Inventory (Maslach et al., 1996). Os itens foram: “Hoje, senti que o
meu trabalho me desgastou”, “Hoje, ao final do dia, senti-me esgotado/a” e “Hoje, senti-
me frustrado/a com meu trabalho”, a que os inquiridos responderam numa escala do tipo
Likert de cinco pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). A
escala revelou excelente consisténcia interna, com um alfa de Cronbach de 0.93.

Work engagement. Recorreu-se a ultra-short work engagement scale de
Schaufeli et al (2017), que mediu o work engagement através de trés itens: “Hoje, senti-
me cheio(a) de energia”, “Hoje, senti-me entusiasmado(a) com o meu trabalho” e “Hoje,
senti-me envolvido(a) com o trabalho que fago™. Os inquiridos foram solicitados a avaliar
os itens numa escala do tipo Likert de cinco pontos, que variava de 1 (discordo
totalmente) a 5 (concordo totalmente). A fiabilidade foi garantida com um alfa de
Cronbach de 0.87.

Varidveis de controlo. Foi usado o dia de recolha de dados (Segunda a Sexta-feira)
como variavel de controlo de nivel 1. Esta variavel foi usada pois em estudos diarios esta
variavel tem sido vista como uma varidvel que pode influenciar as variaveis critério

(Junga-Silva & Caetano, 2023).

Analise de dados

Para realizar as andlises fatoriais usou-se o software JASP e para testar o modelo de
mediacdo moderada multinivel recorreu-se ao SPSS e a macro MIMed (Rockwood,
2020). Esta macro ¢ util para testar mediagcdes moderadas: (1) outros estudos
evidenciaram resultados fiaveis (e.g., Rockwood, 2020); (2) parece obter resultados

semelhantes a outros softwares estatisticos (e.g., Mplus); e (3) porque € particularmente
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relevante para testar modelos de mediacdo moderada como ¢ o caso do modelo do
presente estudo (Rockwood, 2020).

Como o estudo tinha uma estrutura de dados multinivel, ou seja, dias agrupados
por individuos, primeiro estimou-se o coeficiente de correlagdo intra-classe (ICC) para as
micro-agressoes didrias, afeto negativo, exaustao emocional e work engagement (Hox,
2010). Os resultados indicaram que uma proporc¢ao significativa da variagao (os valores
de ICC foram 0.37, 0.61, 0.40, e 0.54, respetivamente) foi atribuida a flutuagdes
intrapessoais. Além disso, como todos os ICCs foram superiores a 0.05, assumiu-se que
os dados tinham uma estrutura multinivel (dias agrupados por individuos); portanto,

seguiu-se uma abordagem de analise de dados multinivel (Marcoulides & Schumacker,

1996).
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Capitulo I1I: Resultados

Apresentacio de Resultados
Estatistica descritiva. A Tabela 1 apresenta as estatisticas descritivas e as

correlagdes de ordem zero e centradas no individuo.

Tabela 1

Meédias, desvios padrdo e correlagoes de ordem zero e centradas na pessoa

Variaveis M DP 1 2 3 4 5 6

1.Micro-agressoes 3.08 1.32 (0.83) 0.69*%* 0.69** - - 0.04
0.39%*

2.Afeto negative 3.10 1.14 0.70** (0.91) 0.70** - - 0.05
0.527%%*

3.Exaustao 321 141 0.61** 0.64** (0.92) - - 0.01

emocional 0.59%*

4. Work engagement 2.72 1.09 - - - (0.88) - -

0.38** (0.33** (.58** 0.05

5.Contagio 392 0.89 0.22*¥* 0.29** 0.13* 0.13* (0.95) -

emocional

6. Tempo/dias - - 0.06 0.02 -0.01  -0.12 -0.14 -

Nota. Correlagdes de ordem zero sao apresentadas abaixo da diagonal (N =60). As
correlagdes centradas na pessoa sdo apresentadas acima da diagonal (N =300).
p<0.05. **p <0.01. ***p <0.001.

Analises fatoriais confirmatorias. Foram testados quatro modelos de andlise
fatorial confirmatéria (AFC) no software JASP. A Tabela 2 apresenta as estatisticas de

ajustamento dos modelos. O primeiro modelo de medigdo (M1) foi o modelo hipotético
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e incluiu os seguintes cinco fatores latentes: micro-agressoes, afeto negativo, exaustao
emocional, work engagement e contidgio emocional. Os quatro modelos de AFC
alternativos testados foram: (1) um modelo alternativo compreendia quatro fatores
latentes nos quais o afeto negativo e a exaustao emocional foram carregados em um tnico
fator (M2) e (2) outro modelo de trés fatores no qual o afeto negativo, a exaustdo
emocional e as micro-agressoes foram carregados em um fator (M3). Por fim, testou-se
uma AFC com apenas um fator latente (M4) — ou seja, todas as variaveis foram alocadas
em um unico fator. Dessa forma, avaliou-se o ajustamento do modelo para cada uma
desses AFC. Para testar a qualidade dos mesmos analisou-se a raiz quadrada média do
erro de aproximagao (RMSEA), o indice de ajuste comparativo (CFI), o indice de Tucker-
Lewis (TLI) e a raiz quadrada média residual padronizada (SRMR). Como Schreiber et
al. (2006) descreveram, um modelo apresenta um bom ajustamento quando os valores de
CFI e TLI sao maiores que 0.90; e quando os valores de RMSEA e SRMR estdo abaixo
de 0.08. Seguindo esses critérios, o modelo proposto (M1) teve um ajustamento adequado
aos dados. Além disso, comparou-se todos os modelos com o que propusemos (M1)
através do teste da diferenca do x2. Este indicou que o modelo hipotético apresentou o

melhor ajustamento aos dados (ver Tabela 2)

Tabela 2

Estatisticas de ajustamento para os modelos com base em andlises fatoriais
confirmatorias que representam uma estrutura de dados agregada em individuos

(Nindividuos = 60, Nobservacées = 300)

Model x2@df) RMS CF TL SRM Compariso Ay2 A P

0 EA I I R n df
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Ml 5 1,318.  0.08 0.9 09 0.07 - - - -

fator 364 9 9
es (485)

late

ntes

M2 4 1,929.  0.10 09 09 011 M2-M1 611.5 4 <0.0

fator 898 9 9 34 01
es (489)

late

ntes

M3 3 2,415. 0.12 09 09 0.12 M3-Ml 1,097 7 <0.0

fator 798 9 9 434 01
es (492)

laten

tes

M4 1 6,637. 0.21 09 09 027 M4-Ml1 5319 10 <0.0
fator 598 7 7 234 01
laten (495)

te

Nota. RMSEA: root mean square error of approximation; CFI: comparative fit index;
TLI: Tucker-Lewis’s index; SRMR: standardized root mean square residual.

Modelo com melhor ajustamento em italico.

MI: micro-agressoes, afeto negativo, exaustdo emocional, work engagement e contagio
emocional foram colocados em cinco fatores latentes.

M2: afeto negativo e exaustdo emocional foram colocados em tnico fator mais as micro-
agressoes, work engagement e o contagio emocional em trés fatores latentes separados.
M3: micro-agressoes, afeto negativo e exaustdo emocional foram colocados em um unico
fator mais o work engagement em outro fator latente e o contagio emocional em outro.
M4: Todas as variaveis (micro-agressdes, afeto negativo, exaustdo emocional, work
engagement e contagio emocional) foram colocadas em um unico fator latente.

Nuno Ferreira | esgt8968@ipt.pt




O PAPEL DAS MICRO-AGRESSOES NO TRABALHO 40

Teste de hipdteses. Conforme sugerido por Griep et al. (2022) testou-se qual
modelo que melhor se ajustava aos dados. Como tal, analisou-se o critério de informacgao
bayesiano (BIC) — que ¢ o equilibrio entre o numero de parametros (ou seja, a
complexidade do modelo) e o ajustamento do modelo aos dados. Comparou-se o BIC e
os valores de BIC ajustados ao tamanho da amostra entre o modelo de mediagdo
multinivel 1-1-1 e o0 modelo multinivel de media¢ao moderada. Os resultados mostraram
que o modelo multinivel de mediagdo moderada foi aquele que apresentou o menor valor
de BIC; e, como tal, o que demonstrou ter o melhor ajustamento aos dados (exaustao
emocional: BIC = 1108.202; BIC ajustado ao tamanho da amostra = 1112.202; work
engagement: BIC = 1091.195; BIC ajustado ao tamanho da amostra = 1095.195) quando
comparado ao modelo de mediacdo multinivel (exaustdo emocional: BIC = 1136.050;
BIC ajustado ao tamanho da amostra = 1140.050; work engagement: BIC = 1118.295;
BIC ajustado ao tamanho da amostra = 1122.295). A Figura 2 apresenta os coeficientes

inerentes as relagodes testadas pelo modelo.

Figura 2

Resultados do modelo multinivel de mediacdo moderada.

Nivel 2 Inter-individual Contagio emocional Efeito indireto: 0.32* IC 95% [0.05, 0.64]
Nivel 1- I ntra-individual -0.28** Exaustdo emocional
Micro-a, 4 | 0.89%* N Afet i [ Work
gressodes | | eto negativo [0.45%%* y ork engagement
l ' 0.02 1
\
0.27%* Efeito indireto: -0.40* IC 95% [-0.79, -0.07]
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Como hipotetizado, os resultados mostraram um efeito indireto estatisticamente
significativo das micro-agressoes diarias na exaustdo emocional didria através do afeto
negativo (y = 0.32, p <0.05, IC 95% =[0.05, 0.64]). Apos a entrada do afeto negativo na
equacdo, o efeito direto das micro-agressdoes diarias na exaustdo emocional didria
manteve-se significativo (y = 0.27, p < 0.05), ou seja, estamos perante uma mediacao
parcial. Assim, a hipotese 1a recebeu suporte dos dados.

Os resultados mostraram também um efeito indireto estatisticamente significativo
das micro-agressoes didrias no work engagement diario através do afeto negativo (y = -
0.40, p <0.05, IC 95% =[-0.79, -0.07]). Como a relag@o entre as micro-agressdes diarias
e o work engagement apos a entrada do afeto negativo deixou de ser significativa (y =
0.02, p > 0.05), estamos perante uma mediacao total. Como tal, a hipotese 1b recebeu
suporte dos dados.

Os resultados também apresentaram suporte para a hipdtese 2. Estes mostraram
um efeito de interagdo significativo entre as micro-agressoes didrias € o contagio
emocional (y= -0.28, p < 0.05, IC 95%=[-0.51, -0.05]). Como mostra a Figura 3, a
relacdo entre as micro-agressoes didrias e o afeto negativo fica mais forte quando os
individuos sdo propensos ao contdgio emocional (versus menor propensao). Ou seja, o
afeto negativo fica menos volatil as micro-agressdes diarias quando os individuos sdo

menos propensos ao contdgio emocional.

Figura 3

Interagdo entre as micro-agressoes didrias e o contdgio emocional.
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A hipdtese 3a também foi suportada pelos dados porque os resultados
evidenciaram a existéncia de uma moderagdo significativa da mediacdo das micro-
agressOes diarias face a exaustdo emocional através do afeto negativo (y= -0.24, IC
95% =[-0.50, -0.04]. Similarmente, os resultados mostraram uma moderagao
significativa da mediacao das micro-agressoes diarias face ao work engagement através

do afeto negativo (y= 0.15, IC 95%=[0.01, 0.37]. Logo, a hipdtese 3a e 3b foram

suportadas pelos dados.
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Capitulo IV: Discussao dos Resultados

A frequéncia de micro-agressdes no local de trabalho representa uma das degradagdes
subtis mais erosivas nas organizagdes de hoje, embora sejam eventos geralmente
subestimados pelas organizagdes (Sue, 2017; Nadal, 2018). E de afirmar que ha uma
escassez de estudos no que diz respeito aos efeitos afetivos e comportamentais de micro-
agressdes diarias no local de trabalho, mas os poucos estudos estdo manifestamente
voltados para as minorias étnicas, raciais, de género, de religido, de orientacao sexual, de
identidade de género. O presente estudo ndo menoriza de forma alguma o foco das
referidas investigacdes, ndo pretende alterar conceitos nem subestimar estigmas, mas
tenta expandir o conceito a um problema que ndo reside apenas em grupos minoritarios.
Até a data, micro-agressdes contra grupos nao minoritarios sao chamadas de incivilidade
(Smith e Griffiths, 2022) e, no entanto, regressando a definicdo de Andersson e Pearson
(1999), os comportamentos incivis sdo caracteristicamente grosseiros ou descorteses,
exibindo falta de consideracdo pelos outros. As micro-agressdes sdo um tipo de
incivilidade, mas vao além disso. Elas ndo sdo exclusivas de uma intengdo por parte do
perpetrador, sdo por natureza subtis, e, portanto, o presente estudo considera que micro-
agressoes didrias podem ser estendidas a qualquer individuo no local de trabalho, o que
se pode considerar um contributo tedrico para o tema.

Viérios estudos tém evidenciado a influéncia negativa das micro-agressdes em
resultados organizacionais e na saude dos colaboradores (e.g., Dominguez & Endrick,
2020; Fattoracci & King, 2022; Sue, 2017; Warr & Nielsen, 2018; Wells, 2017) através
das reagdes afetivas que provocam nos trabalhadores (Weiss & Cropanzano, 1996).
Apesar dos resultados destes estudos, a frequéncia de micro-agressdes no local de
trabalho ¢ um problema que nao parece evidenciar progressos. Sejam efeitos psicologicos

decorrentes de circunstancias sociopoliticas, ou somente um fenémeno inato de predagao

Nuno Ferreira | esgt8968@ipt.pt




O PAPEL DAS MICRO-AGRESSOES NO TRABALHO 44
e auséncia de empatia, as micro-agressdes diarias ndo parecem abrandar, sejam dirigidas
as minorias, consideradas “alvos faceis”, sejam dirigidas a pessoas que ndo enfrentem tais
estigmas. Embora estudos anteriores tenham atribuido o conceito de micro-agressoes a
atos depreciativos face a membros de minorias, o presente estudo ressalva que, com maior
ou menor impacto, elas afetam qualquer individuo no local de trabalho. Como tal, este
estudo testou o papel das micro-agressdes ocorridas no trabalho no bem-estar dos seus
trabalhadores usando o work engagement e a exaustdo emocional como indicadores de
bem-estar. Para além disso, o estudo testa ainda o papel mediador do afeto negativo e o
papel moderador do contagio emocional na relacdo entre as micro-agressoes € o bem-
estar através do afeto negativo. Devido a importancia do estado afetivo para o
desempenho do colaborador, torna-se importante analisar as consequéncias da frequéncia
de micro-agressoes diarias e avaliar o seu significado empirico.

Este estudo contribui para a literatura de varias perspetivas. Além de contribuir
para um nicho de investigacao que ainda nao ¢ tao estudado como seria desejavel, a area
das micro-agressoes no trabalho, o presente estudo estende a pesquisa sobre estados
afetivos por parte dos individuos no trabalho, testando empiricamente um modelo de
mediacdo moderada com as micro-agressdes didrias como variavel independente, o afeto
negativo como variavel mediadora, o contagio emocional como varidvel moderadora e
com a exaustdo emocional e o work engagement como varidveis dependentes.

Os resultados sugerem que micro-agressdes diarias podem de facto ocorrer em
qualquer individuo. Ha também que real¢ar que quanto maior ¢ o numero de micro-
agressoes diarias, mais afeto negativo tende a ser experienciado. Para além disso, as
micro-agressdoes parecem ter impacto significativo no nivel de entrosamento do
trabalhador com o seu papel na organizagdo, seja para um estado de elevado
compromisso, o “abracar” a fun¢do - condi¢do relacionada com o work engagement
(Bakker & Demerouti, 2008) - seja num estado de cansago extremo e de desprendimento,
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que resulta em comportamentos de voz, intengdes de saida ou baixas médicas, a que
chamamos de exaustdo emocional. Os conceitos de exaustdo emocional e de work
engagement sao amplamente estudados como antipodas que refletem o estado do que os
micro-eventos diarios despoletam num individuo (Schaufeli & Bakker, 2004).

A introdugdo do afeto negativo como mediador de uma relagdo pouco estudada;
1.e., a frequéncia de micro-agressdes diarias e a exaustao emocional e o work engagement
refor¢a a importancia do presente estudo. A este respeito, os resultados revelam que o
afeto negativo medeia a relagdo entre as micro-agressoes didrias e a exaustao emocional.
Esta relacao indica que, a medida que o afeto negativo aumenta, também aumentam os
niveis de exaustdo emocional dos individuos. Os resultados mostram também que o afeto
negativo medeia a relagdo entre as micro-agressoes diarias € o work engagement; ou seja,
a medida que as micro-agressoes aumentam, o afeto negativo também aumenta,
diminuindo por conseguinte o work engagement. Estes resultados revelam que as micro-
agressoes podem ser vistas como micro-eventos afetivos diarios (Weiss & Cropanzano,
1996) que se revelam determinantes quanto a reagdes afetivas, atitudinais e
comportamentais (Junga-Silva et al., 2020). No entanto, alguns estudos t€m mostrado que
o impacto das micro-agressoes pode ir além do afeto negativo ou da exaustao emocional;
por exemplo, Williams et al. (2018), no seu estudo com uma amostra de afro-americanos,
associou o afeto negativo a ansiedade e sintomas de trauma relacionados com a
discriminacao. No entanto, o seu estudo revelou também que nem sempre o afeto negativo
estava relacionado a maus-tratos, tendo considerado a frequéncia de micro-agressoes
raciais preditoras de psicopatologias, indo além do afeto negativo.

Os resultados mostram ainda que o contagio emocional modera a relagdo entre as
micro-agressoes didrias e o afeto negativo, sobretudo para os menos propensos ao
contagio emocional. Em linha com o estudo de Lui e Quezada (2018), estes resultados
ressalvam que ndo ¢ recomendavel que se tente medir exposi¢des reais a micro-agressoes,
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mas sim a percecdo de cada um sobre a sua experiéncia. Como se pode ver pelos
resultados, uma menor propensao para o contagio emocional fortalece a relacdo entre
micro-agressoes didrias e o afeto negativo. Desta forma, podemos afirmar que aqueles
que sao mais propensos ao contagio emocional parecem nao sofrer alteracdes
significativas nos niveis de afeto negativo (embora os niveis de afeto negativo parecam
estar sempre mais elevados), quer tenham experienciado maior ou menor nimero de
micro-agressoes; por sua vez, aqueles que sao menos propensos ao contagio emocional
quando sofrem micro-agressdes acabam por sentir mais afeto negativo, porque sao mais
influenciados por fatores situacionais (como as micro-agressoes diarias).

Os resultados mostram ainda que o contagio emocional modera a relagdo indireta
entre as micro-agressoes didrias e a exaustao emocional € o work engagement através do
afeto negativo, de tal forma que a relagdo ¢ mais forte para os menos propensos ao
contagio emocional. Ou seja, tal como foi dito anteriormente, 0s menos propensos para o
contagio emocional parecem ser mais volateis as influéncias situacionais e, como tal, a
realcdo entre as micro-agressodes e os indicadores de bem-estar (exaustdo emocional e
work engagement) através do afeto negativo torna-se mais forte. Aqueles mais volateis
ao contagio emocional ndo sdo tdo dependentes das influéncias situacionais, como as
micro-agressoes e, como tal, a relagdo indireta nao ¢ tao forte. Os resultados deste estudo
vao ao encontro de estudos anteriores (e.g., Barsade, 2002), que mostraram que o contagio
emocional desempenha um papel significativo na dindmica de um grupo de trabalho e na
compreensdo dos comportamentos e atitudes dos colaboradores. De acordo com Barsade
(2002), os individuos ndo vivem em ““ilhas emocionais” e podem experimentar diferentes
flutuagdes de humor que, naturalmente, se espalham e influenciam nao s6 as emogdes de
outros membros do grupo, mas também a dindmica de grupos, atitudes e comportamentos.
O presente estudo oferece também evidéncias de que o contadgio emocional ndo s6 tem
impacto na disposi¢do dos membros do grupo, como sugerido por Barsade (2002), como
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também influencia as relagdes diretas e indiretas entre a frequéncia de micro-eventos
diarios, i.e., as micro-agressoes, € o0 work engagement e aexaustdo emocional.
Similarmente, tal como Barsade et al. (2018) mostrou, os resultados refor¢am a percecgao
de que o efeito de um estimulo afetivo na configuragdo de um processo de contagio
emocional seja também moldado por diferencas individuais e fatores estruturais e
contextuais em que o contdgio emocional ocorra, onde se enquadram as micro-agressoes
diarias.

Em suma, as micro-agressdes sao micro-eventos afetivos que promovem o afeto
negativo dos trabalhadores e, consequentemente, aumentam a sua exaustdo emocional e
diminuem o seu work engagement. Esta relagdo parece ser mais forte para aqueles menos

propensos ao contagio emocional.

Implicagoes praticas

O contributo do presente estudo, numa vertente pratica, passa por alertar as organizagdes
dos efeitos que comportamentos agressivos (mesmo a uma escala micro) impactam no
desempenho das suas equipas e nos seus resultados de producao. Essa compreensao da
acumulagdo de efeitos ¢ um ponto de partida determinante para que as organizagdes
possam agir no momento certo, no local adequado, para prevenir ou parar esse tipo de
atitudes e comportamentos.

O principal desafio das micro-agressdoes ¢ elas passarem muitas vezes
despercebidas a quem ndo testemunha as ocorréncias, e € aqui que elas se distinguem das
grandes incivilidades organizacionais (ou macro-agressdes), muitas vezes fruto de
liderangas e culturas toxicas. Apos a consciéncia individual ou coletiva da frequéncia de
micro-agressoes, Sue et al. (2019) propds o combate as mesmas com recurso a micro-
intervengoes, i.e. palavras quotidianas ou atos, intencionais ou ndo, que comunicam a
alvos de microagressoes (a) a validacdo da sua realidade experiencial, (b) o valor como
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pessoa, (c¢) a afirmacdo da sua identidade (racial ou de grupo), (d) o apoio e
encorajamento, € (¢) a garantia de que nao estdo sozinhos o que providencia as vitimas,
aliados e observadores, controlo e eficacia no combate as micro-agressoes.

Sue et al. (2019; 2021) refor¢ou ainda a importancia de tornar as micro-agressoes
visiveis, desarmando-as ao mostrar que a micro-agressao foi ouvida (como se
interrompesse  um monologo), educando o perpetrador com frequentes micro-
intervengoes, tornando o ambiente saudavel, enaltecendo os valores e, quando necessario,
procurar ajuda externa.

As vitimas de micro-agressoes ficaram ainda mais isoladas apds o impacto da
pandemia de Covid-19, o que evidenciou a importancia do uso de micro-intervengdes e
da reversdo de enviesamentos (Sue et al., 2021). Exemplo disso sdo pessoas com
problemas de saide mental, que estdo entre os maiores alvos vulneraveis a estes
ambientes de trabalho, dada a natureza mutavel e ambigua das micro-agressdes, tornando
urgente lidar com essas ofensas, desdém e insultos para reduzir o impacto das mesmas
(Barber et al., 2020). Além disso, as micro-intervengdes sao instrumentos interpessoais
que sensibilizam as pessoas a sua volta, transformando ambientes negativos em positivos
através de um fenomeno que tanto funciona num aspeto negativo como no positivo: o
contagio emocional.

Inimeros estudos relacionados com contagio emocional nas organizagdes focam-
se em lideranca, satisfacdao, desempenho e tomadas de decisdo, tomando por base tragos
de personalidade, esquecendo, por sua vez, a importancia das emocgdes discretas, do afeto
(positivo versus positivo) dos processos inconscientes dentro de uma equipa e da sua
influéncia além do local de trabalho. Este estudo reitera que o contdgio emocional, através
da sua influéncia nas emogdes dos colaboradores pode levar a efeitos subtis, mas

importantes, em equipas de trabalho e organizagdes.
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Limitacoes e sugestoes para estudos futuros

Foram identificadas, no decorrer do presente estudo, algumas limitagdes. Como uma
pesquisa da interagao cross-level, a amostra foi satisfatoria, no entanto, ha que reconhecer
que o facto de se terem usado medidas de auto-reporte pode ter criado potenciais
enviesamentos do método comum. Nao obstante, as analises fatoriais, juntamente com a
elevada confiabilidade das medidas usadas mostrou que o enviesamento do método
comum nao teve grande impacto nesta investigacao (Podsakoft et al., 2012). Apesar do
intuito ter sido analisar a moderacao cross-level, estudos futuros deveriam considerar o
teste do modelo com o nivel de contagio emocional diario, pois alguns estudos tém
sugerido que este ¢ um estado que pode flutuar diariamente (Kim et al., 2023).

Com base nos resultados obtidos, sugere-se para estudos futuros o teste de outras
variaveis de estudo (e.g., tragos de personalidade, satisfacdo com o trabalho, lideranga)
que possam ajudar a compreender a relacdo entre as micro-agressoes diarias e a exaustao
emocional e os fatores que as influenciam. Dependendo do modelo, deve também
recorrer-se a outros tipos de amostragem. A investigagdo sobre micro-agressoes deve
manter o seu escopo nos danos causados pelo comportamento micro-agressivo € nas
estratégias para o travar, mas recomendam-se abordagens mais transversais no que
respeita as vitimas, considerando qualquer ser humano suscetivel a ser vitima de uma

micro-agressao.
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Conclusao

A presente investigacdo avaliou a frequéncia diaria de micro-agressdes didrias no local
de trabalho, alargando o termo a qualquer individuo em regime laboral,
independentemente da cor de pele, etnia, religido, orientacdo sexual e identidade de
género. Estendendo o termo a qualquer individuo, o presente estudo revela-se pioneiro
no que diz respeito a abrangéncia do termo. No entanto, mais importante que identificar
o destinatario, ¢ identificar as consequéncias dessas micro-agressdes e os efeitos afetivos
e atitudinais que possam resultar. Os resultados mostram uma influéncia significativa na
relacdo entre micro-agressoes didrias e exaustdo emocional, € work engagement, através
do afeto negativo. Os resultados evidenciam ainda o papel moderador do contagio

emocional nestas relagoes.
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ANEXO1

INQUERITO GERAL

Por favor, insira o cédigo seguinte para que se possam emparelhar os questionarios:
Primeiras duas letras do nome da sua MAE
Primeiras duas letras do nome do seu PAI

Trés tltimos nimeros do seu TELEMOVEL

A. Dados de caracterizacao geral: Este conjunto de perguntas destina-se a recolher
alguns dados que serdo utilizados apenas para descrever a amostra de participantes

neste estudo.

Idade (anos)*

Sexo*: Feminino; Masculino:

Qual o nivel mais elevado de instru¢ido que completou?
e 2°ciclo do ensino basico (6° ano)
e 3°ciclo do ensino basico (9° ano)
e Ensino Secundario (12° ano)
e Bacharelato / Licenciatura

e Mestrado ou Superior

Indique ha quanto tempo trabalha: anos

Qual a sua situacio contratual atual?
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e Trabalhador independente (presta servigos a uma ou mais empresas);

e Tem vinculo contratual efetivo com uma organizagao;

e Tem vinculo contratual a prazo com uma organizacao;

e QOutra situagao.

Cargo/funcao actual:

A sua empresa tem:

Até 9 trabalhadores;

De 10 a 49 trabalhadores;

50 ou mais trabalhadores

11. Em média, quantas horas trabalha por semana?

(horas).

INQUERITO GERAL (PARTE 1)

A. Diga por favor com que frequéncia sentiu cada uma das seguintes emog¢des nas

ultimas duas semanas (Warr et al, 2013) Multi-Affect Indicator

Nunca/Quase Raramente Algumas vezes | Frequentemente Sempre/quase
nunca sempre
Ansioso(a)

Tenso(a)
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Entusiasmado(a)

Inspirado(a)

Abatido(a)

Desanimado(a)

Calmo(a)

Relaxado(a)

B. Pedimos-lhe que assinale, na respetiva escala, o seu grau de concordancia com

cada uma das afirmacdes que seguidamente se apresentam.

Discordo Discordo | Nao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo totalmente
Tenho lidado bem com mudangas na forma como | Griffin et al,
devo realizar as minhas tarefas principais. 2007 -
Tenho aprendido novas competéncias que me | Individual
Adap.
ajudam a adaptar a mudancas nas tarefas | Adaptive
Performance
principais. Performance
Tenho desenvolvido novas maneiras de realizar as | Scale
tarefas principais da minha fungao.
Eu sinto-me grato/a face aos meus clientes. Emmons and
Gratidao Eu sinto gratidao para com os meus clientes. McCullough
Eu sinto-me agradecido/a face aos meus clientes. | 2003
SWLS Em muitos aspetos, a minha vida aproxima-se dos
Diener et al.,
(satisfaction meus ideais.
1985
with life scale) | As minhas condigdes de vida sdao excelentes.
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Estou satisfeito/a com a minha vida.

Até agora,

consegui

importante na vida.

obter aquilo que era

Se pudesse viver a minha vida de novo, ndo

alteraria praticamente nada.

INQUERITO GERAL (PARTE DOIS)

A. Indique, por favor, como considera que esta a sua saude, em geral.

Muito méa

Ma

Razoavel

Boa

Excelente

B. Na ultima semana, indique em que medida concorda/discorda com as seguintes

afirmacgoes (Schaufeli et al, 2017).

Discordo

totalmente

Discordo

Nao concordo

discordo

nem

Concordo

Concordo

totalmente

Senti-me cheio(a) de energia.

Senti-me entusiasmado(a) com o meu trabalho.

Senti-me envolvido(a) com o trabalho que faco.

C: Indique em que medida concorda ou discorda com as seguintes afirmacdoes:

(Emotional exhaustion ;Maslach, et al., 1996)

Discordo

totalmente

Discordo

Nao concordo

discordo

nem

Concordo

Concordo

totalmente

Sinto que o meu trabalho me desgasta.

Quando termino o meu dia de trabalho sinto-me esgotado/a.

Sinto-me emocionalmente dececionado com meu trabalho.
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Sinto que estou a trabalhar demais.

Sinto como se estivesse no limite de minhas possibilidades.

Sinto-me frustrado/a com meu trabalho.

Sinto que trabalhar em contato direto com as pessoas deixa-me stressado/a.

Quando me levanto pela manha e me deparo com outra jornada de trabalho, ja me

sinto esgotado.

Sinto que trabalhar todo o dia com pessoas cansa-me.

D: Indique em que medida concorda ou discorda com as seguintes afirmacdes:

(Mindfulness; Pirson et al., 2018)

Discordo Discordo Nao concordo nem | Concordo | Concordo

totalmente discordo totalmente

Gosto de descobrir coisas.

Tenho poucas ideias novas.

Fago muitas sugestdes novas.

Raramente dou conta do que se passa com as outras pessoas.

Evito conversas provocadoras elaboradas.

Sou muito criativo/a.

Sou muito curioso/a.

Procuro pensar em novas formas de fazer as coisas.

Raramente estou consciente das mudangas.

Gosto de ser desafiado/a intelectualmente.

Acho facil criar novas ideias que funcionam.

Raramente estou alerta para novos desenvolvimentos.

Gosto de imaginar como ¢ que as coisas funcionam.
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Nao sou um/a pensador/a original.

INQUERITO GERAL (PARTE TRES)
A. Por favor, indique em que medida experiencia cada uma das seguintes situacoes

(Emotional Contagion; Doherty, 1997).

Nunca Raramente Algumas vezes | Frequentemente Sempre

Se alguém com quem estou a falar comeca a chorar, fico com lagrimas nos olhos;

Estar com uma pessoa feliz alegra-me quando me sinto em baixo;

Quando alguém me sorri calorosamente, sorrio também e sinto-me bem por dentro;

Sinto muita tristeza quando alguém fala da morte de pessoas que amava;

Quando vejo rostos zangados nas noticias, cerro os maxilares e os meus ombros ficam tensos;

Quando olho nos olhos da pessoa de quem eu gosto, a minha mente enche-se de pensamentos

romanticos;

Irrita-me estar com pessoas zangadas;

Ver as caras assustadas das vitimas nas noticias faz-me imaginar como se estarao a sentir;

Eu derreto-me quando a pessoa de quem eu gosto me abraga firmemente;

Fico tenso(a) quando ougo uma briga irada;

Estar perto de pessoas felizes enche a minha mente de pensamentos felizes;

Sinto o meu corpo responder quando a pessoa que eu amo me toca;

Reparo que comego a ficar tenso(a) quando estou perto de pessoas stressadas;

Choro com filmes tristes;

Ouvir os gritos estridentes de uma crianga em panico numa sala de espera de dentista faz-me

sentir nervoso(a).
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Por favor, insira o cédigo seguinte para que se possa emparelhar os questionarios:

Primeiras duas letras do nome da sua MAE

Primeiras duas letras do nome do seu PAI

Trés tltimos nimeros do seu TELEMOVEL

INQUERITO DIARIO (PARTE UM)

A. Diga por favor com que frequéncia sentiu cada uma das seguintes emoc¢des nas

ultimas duas semanas (Warr et al, 2013) Multi-Affect Indicator

Nunca/Quase

nunca

Raramente

Algumas vezes

Frequentemente

Sempre/quase

sempre

Ansioso(a)

Tenso(a)

Entusiasmado(a)

Inspirado(a)

Abatido(a)

Desanimado(a)

Calmo(a)

Relaxado(a)
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B. Hoje... Em que medida concorda/discorda com as seguintes afirmacoes

(Schaufeli et al, 2017)
Discordo Discordo | Nao concordo | Concordo Concordo totalmente
totalmente nem discordo

Senti-me cheio(a) de energia.

Senti-me entusiasmado(a) com o meu trabalho.

Senti-me envolvido(a) com o trabalho que faco.

C. Pedimos-lhe que assinale, na respetiva escala, o seu grau de concordancia com

cada uma das afirmacdes que seguidamente se apresentam.

Discordo Discordo Nao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo totalmente
Hoje, lidei bem com mudangas na forma como devo
Griffin et al, 2007 -
realizar as minhas tarefas principais.
Individual
Adap. Hoje aprendi novas competéncias que me ajudam a
Adaptive
Performance adaptar a mudancas nas tarefas principais.
Performance Scale
Hoje desenvolvi novas maneiras de realizar as tarefas
principais da minha fungao.
Hoje senti-me grato/a face ao meu trabalho.
Emmons and
Gratidao Hoje senti-me grato/ para com os meus colegas
McCullough 2003

Hoje senti-me grato/a face a minha vida.
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A. Indique com que frequéncia passou por uma situaciio destas no trabalho. (Escala

de comportamentos de incivilidade; Cortina et al., 2001)

No trabalho, um colega, cliente ou superior...

1-

Menos de

uma vez por

S€mana

2—1ou2

vezes por

S€mana

3 -1 ou?2 vezes

por dia

4 —1 ou 2 vezes

por hora

5 — varias vezes por

hora

Deixou-o/a em baixo ou foi condescendente consigo.

Prestou pouca aten¢ao ao que estava a dizer ou mostrou pouco interesse na sua opiniao.

Fez comentarios humilhantes ou depreciativos sobre si.

Dirigiu-se a si de forma pouco profissional, quer em publico, quer em privado.

Ignorou-o/a ou excluiu-o/a de propdsito.

Duvidou do que estava a dizer sobre um assunto sobre o qual € o/a responsavel.

For¢ou uma discussao acerca de assuntos pessoais.

B. Indique com que frequéncia passou por uma situacio destas no trabalho.

(Emotional exhaustion; Maslach, et al., 1996)

1-

Menos de

uma vez por

s€émana

2—1ou?2

vezes por

s€émana

3 -1 ou?2vezes

por dia

4 —1 ou 2 vezes

por hora

5 — vérias vezes por

hora

Senti que o meu trabalho me desgastou.

Ao final do dia senti-me esgotado/a.

Senti-me frustrado/a com meu trabalho.
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C. Indique com que frequéncia passou por uma situacao destas no trabalho
(Perceived micro-aggression scale; Graebner, Basu, Jaffer, Offermann, &

Basford, 2009).

78

Discordo

totalmente

Discordo

N3ao concordo nem

discordo

Concordo

Concordo

totalmente

Os comportamentos dos clientes/colegas/superiores foram discriminatorios.

Os clientes/colegas/superiores comportaram-se de forma insensivel.

Os comportamentos dos clientes/colegas/superiores foram preconceituosos.

Os comportamentos dos clientes/colegas/superiores foram justos (R).

D. Indique com que frequéncia passou por uma situacio destas no trabalho

(Workplace Microaggressions; Hupp, 2017).

Discordo

totalmente

Discordo

N3do concordo nem

discordo

Concordo

Concordo

totalmente

Um cliente foi hostil ou rude comigo.

Um colega reclamou que eu recebia mais do que ele/a.

Um cliente disse-me que eu ndo trabalhava tanto como muitos dos meus colegas de trabalho.

Disseram-me que eu nao entenderia certas coisas sobre o trabalho.

A minha opinido foi ignorada numa discussdo em grupo.

Alguém presumiu que o meu trabalho seria inferior ao de outros colegas.

Um cliente tratou-me de maneira diferente aos meus colegas de trabalho.

Disseram-me que nao sou um profissional de verdade.
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INQUERITO DIARIO (PARTE TRES)
A. Face aos comportamentos identificados em cima, por favor, identifique em

que medida concorda ou discorda com as seguintes afirmacoes (Stress appraisal;

Lazarus, 1991; Roseman, et al., 1990).

Discordo Discordo N3do concordo nem Concordo Concordo

totalmente discordo totalmente

Fui tratado injustamente quando esses comportamentos ocorreram.

Acho que esses comportamentos foram feitos intencionalmente para me prejudicar ou aos meus

objetivos.

Para mim, os clientes t€ém controlo sobre esses comportamentos; eles poderiam agir de maneira

diferente, se quisessem.

B. Avalie as seguintes afirmacdes:

Discordo Discordo N3éo concordo nem Concordo Concordo

totalmente discordo totalmente

Hoje, manipulei os outros para conseguir o que queria.

Hoje, enganei ou menti para conseguir os meus objetivos.

Hoje, bajulei alguém para conseguir o que queria.

Hoje, eu quis que os outros prestassem aten¢ao em mim.

Hoje, eu procurei prestigio ou estatuto.

Hoje, esperei favores especiais dos outros.

10. Hoje, eu ndo me preocupei com a moralidade das minhas agdes.

12. Hoje, fui cinico.

11. Hoje, fui insensivel.
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