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Resumo

A presente investigacdo situa-se no dominio do comportamento organizacional e tem como
objetivo compreender até que ponto as organizagdes autentizoticas sdo preventivas do assédio
moral.

Desenvolveu-se em torno de dois conceitos centrais: 0 de organizaces autentizéticas (Kets de
Vries, 2001; Rego & Souto, 2004) e o de assédio moral (Einarsen & Hoel, 2001; Hirigoyen, 2002).
Clima autentizotico é aquele gque vai ao encontro das necessidades dos seus colaboradores.
Trata-se de um neologismo que resulta da unido de 2 palavras gregas: authenteekos e zoteekos. A
primeira significa que a organizagdo € auténtica no sentido de ser de confian¢a. A segunda
significa que a organizacdo € vital para a vida das pessoas (Kets de Vries, 2001). O assédio moral
entende-se como “sendo qualquer comportamento abusivo (gesto, palavra, comportamento,
atitude...) que atente, pela sua repeticdo ou pela sua sistematizagdo, contra a dignidade ou a
integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, pondo em perigo o seu emprego ou degradando o
clima de trabalho” (Hirigoyen, 2002, p. 14). Depois de feita uma revisdo da literatura dos
constructos centrais desta investigacdo, procedeu-se ao estudo empirico, com o intuito de
compreender em que medida os climas autentizoticos previnem a eclosdo de comportamentos de
assédio no seio das organizagdes. Para alcancar este objetivo, foi escolhida uma metodologia
quantitativa, cujo instrumento de recolha de dados foi um questionario entregue em mao. A
amostra por conveniéncia foi composta por colaboradores de diferentes ramos de atividade
econdmica, do sector publico ou privado. Foram recolhidas 243 respostas validas, o tratamento
dos dados foi realizado através do software de andlise quantitativa SPSS. Os resultados obtidos
mostram que os inquiridos percecionando a organizagdo como autentizética denotam menos
comportamentos de assédio moral no trabalho, ou seja, as organizagdes autentizéticas sdo
preventivas do assédio moral.

Palavras-chave: Organizacfes; Asseédio moral; Climas organizacionais; Organizacoes
autentizoticas

Abstract

The present research lies in the field of organizational behavior and aims to understand the extent
to which authentizotic organizations are preventive of moral harassment.

It developed around two core concepts: the authentizotic organizations (Kets de Vries, 2001) and
harassment (Hirigoyen, 2002). The word authentizotic it is a neologism that results from the union
of two Greek words: authenteekos and zoteekos. The first means that the organization is authentic
in the sense of being reliable. The second means that the organization is vital to people's lives
(Kets de Vries, 2001). The harassment is understood as being "any abusive behavior (gesture,
speech, behavior, attitude...) that attempts, by its repetition or its systematization, against the
dignity or physical or mental integrity of a person, jeopardizing the person job or degrading work
environment" (Hirigoyen, 2002 p. 14). After a literature review of central constructs of this
research, an empirical study was carried out, in order to understand the extent to which climate
authentizotic prevent the outbreak of harassment behavior within organizations. To achieve this
objective, a quantitative methodology was chosen, whose data colletion instrument was a hand-
delivered questionnaire. The convenience sample was made up of employees from diferent
branches of economic activity, in the public or private sector. 243 valid responses were collected,
data processing was carried out using the SPSS quantitative analysis software The results obtained
show that respondents perceiving the organization as authentic show less moral harassment
behavior at work, that is, authentic organizations are preventive of moral harassment.

Keyworks: Organizations; Moral harassment; Organizational climates; Authentizotic
organizations.
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1. INTRODUCAO

Mobbing é um termo anglo-saxénico que tem vindo a ser utilizado para referir uma
forma particular de stress no trabalho. Muitos dos estudos iniciais nesta area ficaram a
dever-se ao Professor Heinz Leymann, psicossocidlogo do trabalho de origem alema

tendo-se naturalizado sueco.

O seu interesse pelo tema surgiu da descri¢do previamente feita por um medico de
clinica geral sueco - Dr. Peter-Paul Heinemann — de “um tipo especial de comportamento
hostil de longa durac¢do”, em criancas de uma escola. Uma delas tornava-se o alvo de
ridicularizacéo e perseguicao por parte das outras, podendo o comportamento coletivo ter
graves consequéncias para a vitima. Peter-Paul Heinemann publicou, em 1972, o livro

“Mobbing: Group Violence Among Children’ onde este tema é explorado.

Heinemann foi buscar o termo Mobbing a linguagem ja utilizada pelo etologista
austriaco Konrad Lorenz, investigador muito conhecido pelos trabalhos realizados nos
anos 60. Lorenz utilizava este termo para descrever o comportamento de certos animais,
que se organizavam em grupo quando pretendiam afastar um inimigo mais forte e

potencialmente perigoso. (Lorenz, 1991)

Heinz Leymann, ao comprovar que por vezes, nos locais de trabalho, se organizam
grupos para perseguir um determinado individuo, sentiu-se igualmente motivado a
utilizar o termo Mobbing, para especificar que “a organizagdo de um grupo para

perseguir um determinado individuo” também se observa no ambiente laboral.

O Mobbing, no contexto humano, embora tenha algumas semelhancas com o que se
passa em certas espécies animais, tem um significado inverso. Nestes casos ndo € um
grupo que se retne para confrontar e expulsar alguém mais forte. Pelo contrario, o grupo

organiza-se para perseguir alguém mais fraco e vulneravel.

Segundo o Cambridge Dictionary, o termo “Mob” tem diversos significados. Pode
referir-se como sendo “a large, angry crowd., especially one that could easily become
violent” — (uma multiddo zangada, que facilmente se pode tornar violenta); bem como “a
large group of people gathered together who are often uncontrollable or violent” (Um
grande nimero de pessoas reunidas que sdo, com frequéncia, incontrolaveis ou violentas),
e ainda outros termos que implicam o termo “multiddo” e que esta pratica uma “forma

organizada ou desorganizada de atividades hostis™.
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Em Inglaterra e na Australia é utilizado o termo Bullying, com um significado
equivalente ao de Mobbing. Mas Leymann refere que aquele vocdbulo se encontra muito
ligado a agressdo e a ameagca fisica. O Mobbing é conduzido de uma forma mais subtil,

tendo efeitos altamente estigmatizantes, mas raramente se acompanha de agresséo fisica.

Em Inglaterra surgiu o termo “bullying”, que difere do “mobbing” na medida em que
se pode constatar que o “bullying” provém maioritariamente de superiores hierarquicos,

enquanto o “mobbing” é mais um fenémeno de grupo (Zapf, 1999).

Em todo 0 mundo existem varias definicdes para o assédio moral e cada uma delas se

aplica a realidade cultural e econdmica de cada pais.

Em Portugal a investigagdo na area tem sido liderada por Verdasca (2008, 2010, 2011)
que direcionou 0 seu estudo para o sector bancério portugués. Na sua investigacao,
Verdasca optou por fazer uma abordagem onde fosse possivel avaliar a dimensdo do
assédio moral em termos subjetivos - apresentando uma definicdo de assédio moral e
pedindo aos inquiridos que, segundo a definicdo apresentada, respondessem se
consideravam ter sido vitimas de assédio moral — e em termos objetivos — apresentando
uma listagem de comportamentos tipicos de assédio a qual os inquiridos teriam de

responder de acordo com uma escala de frequéncia.

Assim, Verdasca concluiu que os niveis de incidéncia de assédio moral de carécter
severo (subjetivo) ascendem a 5.9% da populacédo inquirida e a 39,8% do ponto de vista

comportamental (objetivo).

Relativamente as organizacGes autentizéticas, este conceito foi introduzido pelo
investigador Kets de Vries que as definiu como sendo “organizations where people find
meaning in and are captivated by their work” (organiza¢des onde as pessoas encontram

significado e sdo cativadas pelo seu trabalho” (Kets de Vries, 2001, p. 2).

Segundo Kets de Vries (2001), os lideres das organizacdes serdo cada vez mais
desafiados a criar organizacOes que possuam as qualidades autentizdticas, pois este clima
organizacional permite uma reducdo do stress organizacional, providencia uma existéncia

mais s&, aumenta a imaginacao e contribui para um sentimento de vida preenchida.

Em Portugal, Rego tem direcionado a sua investigagdo para esta tematica, tendo
operacionalizado o constructo de organizacao autentizotica (Rego, 2003). A investigacao

feita em Portugal foi mais tarde replicada no Brasil (Rego e Souto, 2004).
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Rego (2003) concluiu que as pessoas com perceces mais positivas acerca das seis
caracteristicas organizacionais (espirito de camaradagem, credibilidade e confianga no
superior, comunicacao aberta e franca com o superior, oportunidades de desenvolvimento
e aprendizagem, equidade e conciliacdo trabalho/familia) denotam mais fortes lacos

afetivos e de lealdade para com a organizacao.

Tendo em conta a realidade atual de Portugal, nomeadamente a insegurancga que se
vive no que diz respeito aos aspetos laborais, aspetos econémicos, aspetos relacionados
com a incerteza no futuro, urge analisar em que medida as organizagdes sdo e/ou estdo
conscientes das necessidades e motivagdes dos seus colaboradores, bem como constatar
se existe um nimero preocupante de casos de assédio moral. A investigacdo permitird
estabelecer nexos de causalidade entre os dois constructos, o clima organizacional e o
assédio, resultando dai uma maior responsabilizacdo e consciencializagcdo por parte de

quem gere as organizacdes.

Este trabalho esta estruturado em quatro partes principais. No primeiro capitulo, ira
ser realizada uma revisdo da literatura, abordando os conceitos fundamentais das
organizagOes autentizoticas, o fendmeno do assédio moral no ambiente de trabalho e a
relacdo entre organizacGes autentizoticas e a prevencdo do assédio moral. O segundo
capitulo trata da metodologia, onde serdo discutidos os métodos utilizados nesta
investigagdo. O terceiro capitulo centra-se na anélise e discussdo dos resultados,
apresentando a caracterizacdo da amostra, o tratamento da confiabilidade dos dados, a
analise fatorial, o Teste-t e a correlagdo de Spearman. Finalmente, no quarto capitulo,
serdo apresentadas as conclusdes retiradas deste estudo. Foi realizada uma investigagédo
quantitativa para este trabalho. O questionario tem como principal objetivo verificar a
percecdo que os individuos tém sobre se o clima da sua organizacao é autentizotico e se
percecionam ser vitimas de assédio moral no local de trabalho. O questionario foi dividido
em trés partes, as respostas foram dadas de forma an6nima para manter a
confidencialidade das informacBes. O questionario foi aplicado durante o més de
dezembro de 2023 e foi entregue em mao. Foram validados 243 inquiridos, os dados
foram inseridos, trabalhados e analisados através da estatistica descritiva em SPSS. Foi
realizada a carateriza¢do da amostra e a analise dos dados. Seguidamente prosseguiu-se
com a discussdo dos mesmos, com o intuito de validar a hipétese colocada,
nomeadamente se as organizacOes autentizéticas sdo preventivas do assedio moral no

trabalho tendo sido a pergunta de partida do presente estudo que decorreu da revisao
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bibliogréafica, hipOtese esta que conseguimos validar com wuma correlacdo

significativamente positiva.



Climas autentizéticos e assédio moral nas organizacdes

1.1. Motivacgao

Apesar de se tratar de um tema recente no panorama organizacional, muitos tém sido
o0s estudiosos e investigadores que direcionaram a sua atencdo para a problematica do
assédio moral, nomeadamente Leymann (1990, 1996) que tem publicados varios artigos
e estudos; Hirigoyen (1999, 2002a, 2002b, 2008) que despoletou a tomada de consciéncia
sobre este tema em Franca, tendo ja publicado diversos livros e artigos e participado em
diversas conferéncias. A nivel nacional o tema tem surgido através de varios
investigadores nas mais variadas areas, sendo de destacar Verdasca, pela investigacao que

levou a cabo no sector bancéario portugués, em 2010.

No que diz respeito as organizacgdes autentizéticas, conceito sugerido por Manfred
Kets de Vries (2001), sugere-nos que € possivel existir climas organizacionais saudaveis,
onde existe respeito pela vida privada do colaborador, mantendo-se assim uma relacéo de

empatia e confianca reciproca.

O tema que se propde investigar surgiu do interesse em pesquisar a relacdo entre os
climas percecionados como autentizéticos e o assédio moral. Por outro lado, serd
averiguado em gque medida climas organizacionais saudaveis sao, ou nao, propensos a

existéncia de assédio moral.
Este estudo tem interesse a nivel organizacional por dois aspetos:

- Através da analise dos resultados dos instrumentos aplicados, conhecer dados
estatisticos referentes aos temas em estudo conciliando as duas areas tematicas,
ou seja, averiguar em que medida situacfes comportamentais passiveis de serem
caracterizados como sendo assédio moral ocorrem em organizagdes com climas

saudaveis;

- Sensibilizar as organizacgdes e os colaboradores para um clima organizacional
menos propicio a conflitos interpessoais, consciencializando que existe uma
menor possibilidade de existéncia de assédio moral em climas organizacionais

saudaveis.

Este estudo tem também interesse a nivel académico, pois pretende estabelecer a

ligacdo entre dois conceitos aparentemente antagonicos.
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1.2. Contextualizacdo do tema: Organizagdes Autentizoticas e Assédio Moral

As organizacdes auténticas representam uma abordagem inovadora e ética no ambiente
de trabalho contemporaneo. Esses modelos de organizacgdo priorizam a transparéncia, a
integridade/honestidade e o desenvolvimento humano como pilares fundamentais para
uma cultura corporativa saudavel e produtiva. Esta visdo de autenticidade nas
organizagOes enfatiza a importancia da lideranga auténtica e de ambientes que estimulam

a expressao genuina dos individuos. (Kets de Vries, 2001)

Por outro lado, o assédio moral, conforme discutido por Leymann (1996) e Einarsen,
S., & Hoel, H. (2001), refere-se a comportamentos repetitivos, hostis ou humilhantes, que
tém impactos negativos na salde mental e emocional dos individuos no ambiente de
trabalho. Isso pode envolver acbes como intimidacéo, discriminacdo e abuso de poder,
afetando negativamente o bem-estar dos colaboradores e a dinamica organizacional como

um todo.

A relacdo entre organizacBes auténticas e assédio moral pode ser explorada sob a
perspetiva da lideranca ética, conforme proposto por Brown e Trevifio (2006), que
ressalta a importancia de lideres que estabelecem padrdes éticos e valores morais para

criar um ambiente de trabalho justo e respeitoso.

Neste contexto, € vital compreender como as organizagdes auténticas podem prevenir
e lidar com o assédio moral. Zapf e Einarsen (2005) destacam a importancia de politicas
organizacionais robustas, formacdo em gestdo de conflitos e estratégias de intervencdo
para identificar e mitigar casos de assédio moral, garantindo um ambiente de trabalho

seguro e saudavel para todos os colaboradores.

A relacdo entre organizagOes auténticas e 0 assédio moral pode parecer contraditoria a
primeira vista, pois a autenticidade pressupde um ambiente onde o respeito, a empatia e
a valorizacdo das pessoas sdo essenciais. No entanto, pretende-se compreender se mesmo
em organizagOes que se esforcam para cultivar uma cultura auténtica, as situagdes de

assédio moral poderé&o surgir.

A andlise critica desses pontos de vista académicos permite uma compreensdao mais
profunda das interacGes entre autenticidade organizacional e o fendmeno do assédio
moral, promovendo discussdes valiosas sobre praticas e estratégias eficazes para cultivar

ambientes de trabalho éticos e inclusivos.
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1.3. Referencial Teorico

Este trabalho tem como principal referéncia o investigador Manfred F.R. Kets de
Vries, psicanalista, professor, autor e consultor em comportamento organizacional. Ele é
conhecido pelas suas contribuicBes bastante significativas para o campo da psicodinamica

nas organizacoes e lideranca.

As suas pesquisas e artigos abordam temas como psicanalise aplicada as organizagoes,
dindmica de grupo, lideranca, gestdo de mudancas, desenvolvimento de carreira, cultura

organizacional e comportamento executivo.

Kets de Vries é autor de varios livros e artigos académicos influentes, nos quais
explora a intersecdo entre psicologia, psicanalise e gestdo de negdcios. As suas ideias e
teorias séo frequentemente utilizadas para entender os desafios e complexidades das
relacBes interpessoais, do comportamento organizacional e do papel dos lideres no

contexto empresarial.

O principal artigo que serviu de inspiragdo para a realizacdo deste trabalho é Kets de
Vries, M. (2001). Creating authentizotic organizations: Well-functioning individuals in

vibrant companies. Human Relations.

Por outro lado, no que diz respeito ao tema subjacente ao assédio moral, as obras de
Marie-France Hirigoyen (1999, 2002a, 2002b, 2008) bem como Leymann (1990, 1996)
ajudaram a compreender o conceito, desmistificar e, a0 mesmo tempo, agucar o interesse

pelo tema, sendo que sdo autores incontornaveis no que concerne ao assédio moral.
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2. REVISAO DE LITERATURA

2.1. Fundamentos das Organizagdes Autentizdticas

"Queremos o teu suor e o teu espirito, a tua mente e o teu corpo, durante todo o tempo;
larga tudo, identifica-te connosco, segue-nos;
mas nao te prometemos reciprocidade”

Arménio Rego

Segundo Kets de Vries (2001) o aspeto mais inquietante no mundo do trabalho é o
stress que se verifica nos locais de trabalho. Para Kets de Vries, "as estatisticas que
medem o stress contam uma dramatica histdria de disfuncionalidade no trabalho”. Kets
de Vries defende ainda que em "muitas organizacGes a balanca entre a vida profissional
e a vida privada dos colaboradores foi completamente perdida” e referiu que existem
"historias horrorosas sobre lideranca disfuncional, sobrecarga de trabalho, exigéncias de
trabalho conflituosas, pobre comunicacdo, falta de oportunidades para progressdo na
carreira, iniquidades nas avaliacdes de desempenho e nas remuneracdes, restricbes ao
comportamento e excessivas viagens (e a ligacdo entre estes problemas e consequentes

reacOes depressivas, como seja o alcoolismo, consumo de drogas e desordens de sono)”.

Ciente desta problematica, Kets de Vries defende que o "trabalho nédo precisa de ser
stressante, muito pelo contrario, pode ser uma ancora para 0 bem-estar psicolégico, um
modo de estabelecer a identidade e manter a autoestima. [...] As organiza¢fes sao modos
ideais para ajudar os seus participantes a lidar com o stress e 0s seus sintomas da vida

quotidiana".

Com base no projeto "The 100 Best Companies to Work For in America™ (Levering &
Moskowitz, 1998), um projeto que reune numa lista uma série de empresas e organismos
que respeitam ou cumprem o0s requisitos previamente estabelecidos tais como "confianga,
alegria, franqueza, justica, respeito pelo individuo, trabalno de equipa,
empreendedorismos/inovacao, orientacdo para o cliente, responsabilidade, aprendizagem
continua e abertura a mudanga” Kets de Vries sugere o conceito de organizacOes

autentizéticas.
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Figura 1:
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2.1.1. Defini¢do e caracteristicas das Organizagoes Autentizoticas

Autentizético € um neologismo resultante da conjugacdo de dois termos gregos:
authenteekos e zoteekos. O primeiro significa que a organizacgdo é auténtica, merecedora
de confianca. O segundo significa que ela é "essencial para a vida" das pessoas,
facultando-lhes sentidos de equilibrio e de realizacdo pessoal. Neste tipo de organizacdes,
a necessidade humana de exploracdo associa-se intimamente com pensamento e

aprendizagem.

Segundo Kets de Vries (2001), os lideres organizacionais sdo cada vez mais desafiados
a criar organizagOes que possuam estas qualidades autentizoticas. Este investigador
defende que "trabalhar numa organizag&o autentizotica ira reduzir o stress organizacional,
fornecer uma existéncia mais saudavel, aumentar a imaginacéo e contribuir para uma vida

mais enriquecedora."


https://www.greatplacetowork.com/our-methodology
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Kets de Vries (2001) justifica a necessidade de lutar por este tipo de organizacdes
afirmando que os climas autentizéticos ajudam os colaboradores a manter um equilibrio

entre a vida pessoal e a vida profissional.

Segundo este autor, para além das organizagdes serem saudaveis e facultarem um
clima saudavel aos seus colaboradores, estes terdo de ser também saudaveis para que se
possa incutir e manter esse espirito saudavel na organizacdo. Assim, Kets de Vries listou
uma série de caracteristicas comuns a pessoas mais saudaveis, dos quais se destacam:
elevado sentido de identidade e de responsabilidade; sentido de autoeficacia;
experienciam o total alcance dos afetos; estabelecem, cultivam e amadurecem relacdes
interpessoais; mantém ativamente uma rede de apoio e sabem como usar ajuda e
conselhos; possuem sentimento de pertenca identificando-se como parte de um grupo e
sentem-se felizes pelo contexto social em que vivem; sabem como lidar com assuntos de
dependéncia e separacdo; sdo mentalmente fortes para lidar com recuos e desilusdes que

sdo uma parte inevitavel da vida; sdo criativos; tém a capacidade de se autoanalisar.

Figura 2:

Conjunto de caracteristicas comuns a pessoas saudaveis
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Kets de Vries defende que dada a importancia das necessidades motivacionais
humanas basicas, a lideranca organizacional tem a responsabilidade de instituir sistemas
coletivos de significado. O desafio que os lideres enfrentam é reconhecer a procura de
significado da humanidade e criar circunstancias que permitam as pessoas realizar tarefas
no local de trabalho que sdo experienciadas como importantes. Experiéncias e acoes
subjetivas precisam de ser tornadas significativas. Este desafio exige que o trabalho seja
realizado de forma que faca sentido para os colaboradores, levando a congruéncia entre
0s objetivos pessoais e coletivos. Facilitar a congruéncia entre os mundos interno e

externo dos colaboradores contribuird para a satde individual e organizacional.

2.1.2.  Elementos-chave: confianca, lideranca, transparéncia e proposito

compartilhado

Uma analise aprofundada do conteudo das melhores empresas para se trabalhar revela
que estas empresas sdo moldadas por uma série de valores que também sdo traduzidos em
formas especificas de comportamento — valores como confiancga, diversdo, franqueza,
capacitacdo,  respeito  pelo individuo, justica, trabalho em  equipa,
empreendedorismo/inovacao, orientacdo para o cliente, responsabilidade, aprendizagem
continua e abertura @ mudanga. Embora estes valores e as préaticas a eles associadas
contribuam bastante para explicar o sucesso de muitas das denominadas melhores
empresas para se trabalhar, Kets de Vries defende que, por si s6, ndo podem proporcionar
um desempenho excecional. Sdo necessarias quatro condicdes adicionais para tirar 0

melhor proveito das pessoas:

« Como parte do processo de resposta as necessidades, os lideres de organizacoes
devem criar um sentido de proposito para os seus colaboradores. Os executivos seniores
devem criar e articular uma viséo de um futuro ideal — uma vis&o concretizada com uma
descricdo vivida do proposito e da cultura fundamentais da organizacgéo, dos seus valores
e crencas. Esta descricdo do futuro da organizacdo tera valor de ligagcdo e contribuira
assim para uma identidade de grupo. Esta etapa aborda o sistema de necessidades

motivacionais de apego/afiliacdo dos trabalhadores.

» Para abordar o sistema de exploragdo/afirmacdo de necessidades motivacionais
dos trabalhadores, a lideranga organizacional deve criar condi¢cbes que promovam um

sentido de competéncia. Este objetivo é alcancado quando os colaboradores tém uma
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sensacdo de crescimento e desenvolvimento pessoal continuo. Para evitar a estagnacéo, a
aprendizagem continua é essencial. O crescimento e o desenvolvimento no trabalho
oferecem uma estratégia para reafirmar o eu e preservar o equilibrio pessoal. Quando o
sistema de exploracdo/afirmacdo de necessidades motivacionais € bloqueado, a frustracédo

aumenta e as ac0es criativas dissipam-se.

* Alideranca organizacional deve criar um maior senso de autodeterminagéo entre
os colaboradores. Para o bem da saude mental organizacional, é essencial que 0s
colaboradores tenham um sentimento de controlo sobre suas vidas. Devem ser criadas
condicdes para que os trabalhadores se vejam ndo como meros pedes no esquema mais

amplo das coisas, mas como donos capazes das suas proprias vidas.

« Alideranca deve criar um sentimento de impacto entre os colaboradores, ou seja,
cada membro da organizacdo deve estar convencido de que as suas acdes fazem a

diferenca, afetando o desempenho organizacional.

Para Kets de Vries (2001), contudo, estas quatro condi¢fes necessarias que ajudam a
tirar o melhor partido das pessoas ndo sdo condicOes suficientes para criar locais de
trabalho cativantes. As melhores empresas possuem um conjunto de meta-valores que
ecoam de perto os sistemas motivacionais descritos anteriormente e criam entre 0s seus

colaboradores:

« Um sentimento de pertenca: Kets de Vries defende que o amor é o primeiro
meta-valor importante que contribui para a criacao de organizacdes saudaveis. Ver o amor
como um valor corporativo implica criar um sentimento de pertenca, um sentimento de
comunidade, permitindo que se fomentem relaces de confianca e respeito matuo. Um
sentido de comunidade, com a concomitante preparacdo para ajudar os outros, contribui
muito para a criacdo de uma orientacdo para objetivos e de uma cultura coesa. Segundo
este investigador, contribui também para o aparecimento de “lideranca distribuida” — isto
é, lideranca espalhada por toda a organizacdo em vez de concentrada no topo. E
fomentada em organizacdes cujos executivos seniores obtém prazer indireto em treinar
0S seus executivos mais jovens e sentem-se orgulhosos das suas realiza¢des, sendo uma
fonte de criatividade, contribuindo para sentimentos de continuidade (a medida que os

esforgos de alguém continuam atraves do trabalho dos sucessores).

* Um sentimento de prazer e de alegria. Para Kets de Vries, divertir-se — a

capacidade de ser ludico — é uma dimens&o importante da saude organizacional e mental.

12
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Para este autor, quando esta dimensao € ignorada ou até mesmo sufocada, denota-se falta
de imaginagdo e inovagdo. Segundo 0 mesmo autor, 0S executivos de organizagdes
exemplares percebem que levar as pessoas numa viagem emocionante e a0 mesmo tempo
encoraja-las a divertirem-se satisfaz outra necessidade motivacional essencial, a

necessidade de exploracdo/afirmacdo da humanidade.

* Um sentimento de significado. Segundo Kets de Vries, se as tarefas forem
apresentadas como melhorar a qualidade de vida, ajudar os outros ou contribuir com algo
para a sociedade, o impacto sobre os trabalhadores pode ser extremamente poderoso. As
pessoas gostam de trabalhar em organizacbes que reconhecem a importancia de
proporcionar um sentido de significado. Para Kets de Vries sdo essas organizacfes que
conseguem extrair o melhor dos seus colaboradores. Nas organizagdes que proporcionam

significado, as pessoas usam a imaginacdo e a criatividade para trabalhar.

2.1.3.  Beneficios e impacto das organizagoes autentizoticas no ambiente de

trabalho

Para Kets de Vries (2001), o grande desafio das organizacGes deste milénio é criar
espacos realmente saudaveis para os individuos que nelas trabalham. Desta forma, as
organizacGes procuram responder a necessidade de satisfazer trés propdésitos: realizacdo
profissional, realizacdo pessoal/familiar e desempenho organizacional. Assim as
organizagOes deste tipo ajudam os seus colaboradores a estabelecer um equilibrio entre

vida pessoal e organizacional.

As organizagBes autentizéticas sdo vistas pelos individuos como bons locais para se
trabalhar, onde domina a confianca nos seus pares e sentem orgulho no que fazem
associado ao prazer de trabalhar com os restantes membros da organizacdo (Rego, 2006).
Como ja referido anteriormente, o projeto “The 100 Best Companies to Work for in
America” (Levering e Moskowitz, 1983, 1998, 2003) desenvolvido em 1983 nos Estados
Unidos da América que se traduziu na publicacdo pela revista Fortune das melhores
empresas para se trabalhar esta na génese deste conceito. Para este modelo um bom local
de trabalho é aquele em que os trabalhadores confiam na organizacdo para quem
trabalham, sentem-se orgulhosos do seu trabalho e sentem prazer em trabalhar naquela

organizacao.

13



Climas autentizéticos e assédio moral nas organizacdes

As cinco dimensdes do conceito de "melhor empresa para se trabalhar”, conforme

definido pelo Instituto Great Place to Work, s&o:

Credibilidade: Refere-se a confianga que os colaboradores tém na gestdo da empresa
e na tomada de decisdes. Uma empresa que promove a credibilidade é transparente,

honesta e ética nas suas praticas.

Respeito: Envolve o tratamento justo e respeitoso de todos os colaboradores,
independentemente da sua posicdo na empresa. Isso inclui respeitar a diversidade,

valorizar as opinides dos colaboradores e promover um ambiente de trabalho inclusivo.

Imparcialidade: Garante que as politicas e praticas da empresa sejam aplicadas de
forma justa e consistente para todos os colaboradores. Isso inclui oportunidades iguais de

promocao, reconhecimento e recompensa com base no mérito.

Orgulho: Refere-se ao sentimento de pertenca e realizacdo que os colaboradores tém
ao trabalhar na empresa. I1sso pode ser impulsionado pela missdo da empresa, pelo
impacto positivo que ela tem na comunidade ou pelo reconhecimento do trabalho

realizado.

Camaradagem: Envolve o sentimento de comunidade e apoio entre os colaboradores.
Uma empresa que promove a camaradagem encoraja o trabalho em equipa, a colaboracao

e 0 apoio mutuo entre colegas.

Essas dimensdes sdo fundamentais para criar um ambiente de trabalho positivo, onde
os colaboradores se sintam valorizados, motivados e empenhados. As empresas que se
concentram nessas areas tendem a ter maior satisfacdo dos colaboradores, maior retencédo

de talentos e melhor desempenho geral.
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2.2. Assédio Moral no ambiente de trabalho

"Todas as pessoas nascem livres e iguais em dignidade e direitos. S&o dotadas de
razdo e consciéncia e devem agir em relacdo umas as outras com espirito de

fraternidade."

Artigo 1.° da Declaragdo Universal dos Direitos Humanos — ONU, 1948

Nas Ultimas décadas, ocorreram profundas mudancas no ambiente de trabalho na
maioria dos paises ocidentais. Estas mudancas refletem-se, também, nos riscos a que 0s
colaboradores sdo expostos no trabalho e na forma como se define um “bom ambiente de
trabalho'. Cada vez mais é dado énfase ao trabalho psicossocial, a0 meio ambiente e a
prevencdo da violéncia. Prova disso é o facto da prevencdo do assédio e a hostilidade
interpessoal no local de trabalho estar a tornar-se cada vez mais importante tanto para
gestores como para investigadores organizacionais (Neuman & Baron, 1998; Einarsen et
al., 2011).

O interesse na prevencdo do assédio e da hostilidade interpessoal no local de trabalho
é, em grande parte, motivado pelo fato de que um nimero crescente de estudos aponta
para graves consequéncias negativas associadas a esses fenémenos. Por exemplo, a
hostilidade interpessoal tem efeitos graves tanto na satisfacdo profissional como no
bem-estar das vitimas (Einarsen & Raknes, 1997; Tepper, 2000).

O assédio moral no local de trabalho pode manifestar-se de diversas maneiras e pode
estar relacionado com o trabalho ou com a pessoa (Einarsen & Hoel, 2001). O assédio
moral no local de trabalho abrange diversas formas de comportamento prejudicial, como
criticas infundadas, imposicdo de prazos irrazoaveis, ocultacdo de informacdes, e
vigilancia excessiva. Por outro lado, o assédio moral pessoal envolve comentarios
ofensivos sobre a vida privada ou passado de alguém, comportamentos humilhantes ou
intimidantes, disseminagdo de rumores ou acusacdes falsas, assim como a exclusao ou
isolamento da pessoa em questdo. A maioria dos investigadores destaca que, para que
comportamentos negativos sejam considerados assédio moral, é necessario que ocorram
repetidamente ou por um longo periodo de tempo. (Einarsen & Skogstad, 1996; Hoel &

Cooper, 2000). Alem disso, os investigadores sublinham normalmente a centralidade do
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poder ou, mais precisamente, das diferencas de poder (Einarsen & Skogstad, 1996; Vartia,
1996; Hoel & Cooper, 2000).

Para Leymann (1997) (como citado em Mesquita et al, 2017), os tipos de

comportamento que podem ser descritos como assédio moral séo:
a) ataques a vitima através de medidas organizacionais;
b) ataques as relagGes sociais da vitima, como isolamento social;
c) ataques a vida privada da vitima;
d) violéncia fisica;
e) ataques as atitudes da vitima;
f) agressdes verbais;

g) rumores sobre a reputacdo da pessoa.

2.2.1.  Definicdo de assédio moral

Como ja referido anteriormente, existem varias defini¢bes para descrever o tratamento
negativo repetido e prolongado no trabalho, ndo existindo uma definigdo Unica para este
fendmeno. O termo "bullying"” no local de trabalho é o termo inglés mais comummente
utilizado pelos investigadores em todo o mundo. No entanto, atualmente, o termo
"assédio" ou, por vezes, "assedio moral" estd a ser mais utilizado. O termo "mobbing" é
utilizado em alguns paises e por alguns investigadores. Por vezes, o termo "mobbing" é
utilizado indistintamente com o termo "bullying"; por vezes, é utilizado para distinguir
entre 0 comportamento negativo de grupos (mobbing) e o comportamento negativo de
uma so6 pessoa (bullying ou assédio). Sdo também utilizados varios outros termos, por
exemplo, comportamento indesejado, comportamento inadequado e intimidagé&o.

No n.° 2 do artigo 29.° do Cddigo do Trabalho encontramos a defini¢do do legislador
para a expressdo assédio, que segundo este se entende por “comportamento indesejado,
nomeadamente o baseado em fator de discriminacdo, praticado aquando do acesso ao
emprego ou no proprio emprego, trabalho ou formacéo profissional, com o objetivo ou o
efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe criar um

ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.”
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De acordo com a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego, e na
perspetiva de melhor entender o termo “assédio moral”, podemos definir assédio como
“um comportamento indesejado (gesto, palavra, atitude, etc.) praticado com algum grau
de reiteracdo e tendo como objetivo ou o efeito de afetar a dignidade da pessoa ou criar
um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador”. No que
diz respeito a segunda componente do termo, moral, a mesma diz respeito a perspetiva
ética ou moral, ou seja, ao conjunto de regras do comportamento humano aceites pela
sociedade. Segundo a mesma Comissao, “o assédio ¢ moral quando consistir em ataques
verbais de conteddo ofensivo ou humilhante, e fisicos, ou em atos mais subtis, podendo
abranger a violéncia fisica e/ou psicolégica, visando diminuir a autoestima da vitima e,

em ultima andlise, a sua desvinculac¢do ao posto de trabalho”.

Embora ndo exista uma definicdo Unica de assédio no trabalho, a maioria das
definicbes utilizadas pelos investigadores e profissionais partilham algumas
caracteristicas ou critérios comuns. As vérias definicdes sublinham que o assédio € um
conjunto de comportamentos negativos que ocorrem repetidamente ao longo de um
periodo de tempo, e que o alvo do assédio comeca a sentir-se indefeso durante este
processo. Enquanto acontecimentos isolados, 0s atos negativos podem ser considerados
inofensivos ou, pelo menos, toleraveis, mas a situacdo pode evoluir para assédio moral
quando os atos negativos se tornam frequentes, persistentes e de longa duracdo. A

definicdo apresentada por Einarsen et al. inclui essas mesmas caracteristicas gerais:

Assedio moral no trabalho significa assediar, ofender ou excluir socialmente
alguém ou afetar negativamente o trabalho de alguém. Para que o rétulo de assédio
moral seja aplicado a uma determinada atividade, interacdo ou processo, 0
comportamento de assédio moral tem de ocorrer repetida e regularmente (por
exemplo, semanalmente) e durante um periodo de tempo (por exemplo, cerca de
seis meses). O assédio moral € um processo de escalada no decurso do qual a
pessoa confrontada acaba por ficar numa posicao inferior e torna-se alvo de atos
sociais negativos sistematicos. Um conflito ndo pode ser considerado assédio
moral se o incidente for um acontecimento isolado ou se duas partes de forca

aproximadamente igual estiverem em conflito. (2011, p. 22)
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Segundo a autora francesa Marie-France Hirigoyen (1999), o assédio moral consiste

em:
toda e qualquer conduta abusiva que se manifesta especialmente por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam atingir a
personalidade, a dignidade ou integridade fisica ou psicoldgica de uma pessoa,

por em perigo 0 emprego desta ou degradar o ambiente de trabalho. (1999, p. 65)

2.2.2.  Tipos de assédio moral

Os tipos de assédio moral sdo classificados consoante a hierarquia entre agressor € a
vitima. De acordo com a maioria dos autores existem quatro tipos de assédio moral: o

vertical descendente, o vertical ascendente, o horizontal e 0 misto.

22.2.1. Assédio moral Vertical Descendente

O assedio vertical descendente refere-se ao assédio perpetrado por um superior
hierarquico. Por outras palavras, é quando o assédio é praticado por alguém que detém
uma posicdo de autoridade sobre a vitima dentro da hierarquia organizacional. Nesse
cenario, o superior hierarquico pode usar a sua posicdo de poder para exercer pressao,
humilhar, intimidar ou discriminar o colaborador de nivel inferior. Esses comportamentos
abusivos podem incluir desde criticas constantes injustificadas, atribuicdo de tarefas

impossiveis de serem realizadas, até ameacas de demissao ou retaliacao.

De acordo com Hirigoyen (2002), a experiéncia mostra que o assédio moral originado
de um superior hierarquico tem efeitos muito mais graves na salde da vitima do que o
assédio entre colegas de mesmo nivel hierarquico. Isso ocorre porque a vitima se sente

ainda mais isolada e tem dificuldade em encontrar recursos para resistir.

2.2.2.2. Assedio moral Vertical Ascendente

O assédio é vertical ascendente quando ele é de cima para baixo, ou seja, operado por

um subordinado, ou mais, contra o superior hierarquico. Por outras palavras, € quando o
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assédio é praticado por alguém que esta numa posicao inferior de autoridade em relagédo

a vitima dentro da estrutura da empresa.

Nesse contexto, o subordinado pode desafiar constantemente as decisdes do superior,
ignorar as suas instrucdes, disseminar rumores prejudiciais sobre ele, ou até mesmo

ameaca-lo.

O assedio moral vertical ascendente pode causar stress, ansiedade e desconforto
emocional para o superior hierdrquico, afetando a sua capacidade de lideranca e de
tomada de decisdes. Além disso, pode desestabilizar o ambiente de trabalho, prejudicar a

produtividade e minar a autoridade do superior perante a equipa.

Para Hirigoyen (2002) este tipo de assédio moral ndo tem tido a atencdo que
necessitaria, mas pode ser tdo destruidor quanto os outros. Para a mesma autora este tipo

de assédio pode distinguir-se de duas formas:

- Falsas alegacOes de assédio sexual: o objetivo é difamar a imagem de alguém e

desacredita-la de forma permanente;

- Reacdes coletivas de grupo: trata-se da cumplicidade de todo um grupo para se
livrar de um superior hierarquico que lhe foi imposto e que ndo é aceite. Acontece

comumente durante a fusdo ou compra de um grupo empresarial por outro.

2.2.2.3. Assédio moral Horizontal

O assedio moral horizontal manifesta-se quando os comportamentos abusivos sdo
perpetrados por colegas de trabalho que estdo numa posicdo hierdrquica semelhante

dentro da organizagéo (Pacheco, 2007).

O assédio moral horizontal ocorre entre colegas de trabalho e pode incluir
comportamentos como brincadeiras maliciosas, piadas, indelicadezas, gestos obscenos e
isolamento. Este tipo de assédio pode surgir de conflitos interpessoais, que dificultam a
convivéncia, ou de competitividade e rivalidade para obter reconhecimento e destaque

dentro da empresa (Alkimin, 2005).

Segundo Hirigoyen (2002) este tipo de assédio moral ocorre quando dois empregados

disputam a obtencdo de um mesmo cargo ou promogéo.
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2.2.2.4, Assédio moral Misto

O assédio moral misto surge quando o assédio horizontal persiste e evolui ao longo do
tempo para incluir também elementos de assédio vertical descendente. Nesse cenario, o
superior hierarquico torna-se cimplice do agressor por omissdo, jA que ndo tomou

nenhuma medida para resolver a situacéo, apesar de estar ciente dela (Pacheco, 2007).

Segundo Hirigoyen (2002), quando este tipo de assedio ocorre e a vitima se encontra
numa situacao de “bode expiatdrio” por causa de colegas ou de um superior hierarquico,
a situacdo rapidamente se estende a todo o grupo de trabalho. Mesmo que haja algum

elemento do grupo que ndo concorde com a situacdo, este dificilmente dara a sua opiniao.

Segundo a mesma autora, com o passar do tempo a pessoa sobre a qual ocorre 0 assedio
acaba por modificar o seu comportamento, podendo tornar-se efetivamente dificil a
convivéncia com ela o que acabara por originar a rejeicdo por parte de todo o grupo.

2.2.3.  Fatores contribuintes para o assédio moral

A Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho (EU-OSHA, 2002) listou
alguns fatores que aumentam a probabilidade de assédio moral nas organizagoes:

- cultura organizacional que tolera 0 comportamento intimidativo ou ndo o reconhece

como um problema;
- mudanca organizacional abrupta;
- emprego inseguro;

- relagdes insatisfatdrias entre colaboradores e chefias e baixo nivel de satisfacédo

quanto a lideranca organizacional,
- relagOes insatisfatorias entre colegas;
- exigéncias de trabalho num nivel extremo;
- lacunas na politica de pessoas e valores comuns insuficientes;
- niveis geralmente elevados de stress relacionado com o trabalho;

- conflitos ao nivel das fungdes;
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- além dos fatores suprarreferidos, o assédio pode agravar-se devido a comportamentos
individuais e situacionais, tais como a discriminagdo, a intolerancia, os problemas

pessoais e 0 consumo de drogas ou alcool.

De acordo com Hoel & Salin (2003) o assédio moral € um processo complexo e em
constante mudanca, onde € essencial entender como as pessoas agem e reagem tendo em
conta 0 ambiente em que estdo inseridas. Diferentes circunstancias podem tornar as
pessoas mais suscetiveis ao assédio e influenciar como elas lidam com esse
comportamento hostil. Alguns fatores organizacionais que antecedem o assédio moral

organizacional sdo:

1) mudanga na natureza do trabalho - as transformag6es na economia global
tém intensificado a rivalidade entre as empresas. Para se manterem competitivas nesse
cenario, elas frequentemente passam por reestruturacoes e reducdes de pessoal, visando
a diminuicdo de gastos. Isso gera uma consideravel pressdo sobre os colaboradores para
alcancarem resultados. Na mesma linha de pensamento, Freitas et al. (2008) quando
fusBes, aquisicOes e reestruturacGes séo realizadas sem considerar adequadamente o
impacto sobre as pessoas e 0s cargos afetados, sem transparéncia e critérios claros na
avaliacdo e negociacdo das demissbes, pode resultar em sentimentos de amargura e
ressentimento, que por vezes se expressam de maneira violenta. Os autores também
observam que a externalizacdo de servigos pode provocar conflitos entre colaboradores
contratados diretamente e 0s colaboradores externos, criando um ambiente de divisdo que

propicia o aparecimento de comportamentos e a¢cdes hostis.

2) organizacdo do trabalho - a insatisfacéo e frustragdo com as mas condicGes
de trabalho, métodos e processos ineficientes, exigéncias excessivas, estruturas e regras
pouco claras, bem como uma comunicacao interna deficiente, sdo fatores que podem
contribuir para o assédio moral. Leymann (1996) acrescenta que deficiéncias no ambiente
de trabalho, como regras e estruturas de comando pouco claras, tendem a criar situagoes
propicias ao conflito e ao assédio. De acordo com Hoel & Salin (2003) os elementos
fisicos do local de trabalho também podem contribuir para comportamentos agressivos e
para o proprio assédio. Um ambiente com ruido constante, temperatura muito alta ou
baixa, ou espagos apertados que dificultam a mobilidade foram também identificados

como fatores que aumentam os comportamentos e atitudes hostis.

3) cultura e clima organizacional - A cultura organizacional diz respeito as

normas, crencas e valores partilhados pelos membros da organizagdo. No entanto, o

21



Climas autentizéticos e assédio moral nas organizacdes

assédio moral pode ser incorporado a cultura, onde a sua ocorréncia é tolerada como um
meio de alcancar objetivos de trabalho (Salin, 2003). Isso reflete uma mentalidade em
que os fins justificam os meios, especialmente em organizacfes que valorizam mais 0s
resultados do que a relacdo constitucional com os colaboradores. Nessas circunstancias,
0s agressores podem perceber 0 assédio como uma ferramenta eficaz de gestdo, sem
considerar as consequéncias para a vitima, especialmente se ndo houver controlo sobre
0s seus métodos e comportamentos. Em organizacfes onde ndo ha politicas claras para
reprimir, prevenir e punir o assedio, 0s agressores podem sentir-se livres para perpetuar
essa pratica, procurando assim alcancar resultados satisfatorios que possam até mesmo
melhorar as suas condic¢Ges dentro da empresa. Como Ziemer (1996) observa, o fato de
que a cultura organizacional é transmitida de forma implicita e inquestionavel contribui
para esse fendmeno, onde comportamentos indesejaveis podem ser recompensados
enguanto comportamentos desejaveis sdo punidos. Assim, em ambientes onde o0s
agressores sabem que ndo enfrentardo consequéncias devido a auséncia de politicas
contra o assédio, € provavel que essa pratica se torne mais frequente e intensa ao longo
do tempo. Isso ocorre porque o assédio pode ser visto como uma estratégia para garantir

um desempenho satisfatorio e, eventualmente, obter beneficios na empresa.

4) lideranca — de acordo com Nunes & Tolfo (2013), a posic¢éo dos lideres no que
diz respeito as situacBes de assedio moral € algo fundamental de ser compreendido, sendo
que estes podem trabalhar para reprimir e intervir em relacdo a ocorréncia ou, por outro
lado, promover e incentivar. Ora, pode-se concluir que a forma de agir do lider podera
influenciar no resultado final do conflito — ou prevalece e desenvolve-se, ou reprime-se e

ele acaba por se extinguir.

2.2.4.  Impacto do assédio moral nos individuos e na organiza¢do

Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e a Saude no Trabalho (EU-OSHA,
2002), as consequéncias para os individuos podem ser significativas. Os sintomas de
saude fisica, mental e psicossomatica estdo bem estabelecidos, nomeadamente, stress,
depresséo, reducdo da autoestima, culpabilizacdo, fobias, disturbios do sono, problemas
digestivos e musculo-esqueléticos. Transtorno de stress pds-traumatico, semelhante aos
sintomas exibidos apds outras experiéncias traumaticas, como acidentes e agressoes,

tambem é comum entre vitimas de assédio moral. Esses sintomas podem persistir anos
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apos os incidentes. Outras consequéncias podem ser o isolamento social, problemas

familiares e problemas financeiros devido & auséncia ou dispensa do trabalho.

Segundo Leymann (1996), o numero de individuos com doengas desenvolvidas a partir
de ambientes psicologicos de trabalho pobres e com experiéncias de assédio moral é

consideravel.

Leymann (1990) dividiu as graves consequéncias do assédio moral no trabalho para a

vitima em quatro &mbitos:

1 — sociais: afeta as relagdes sociais da vitima, podendo levar ao isolamento,
dificuldades familiares, deterioracdo das amizades, estigmatizacdo e desemprego

voluntario;

2 - psicossociais: relacionados a perda de recursos de confronto pelas alteraces

na ordem social;

3 - psicologicos: como o sentimento de desespero e completa falta de apoio,

irritacdo devido & escassez de recursos legais, intensa ansiedade e desalento;

4 - psicossomaticos e psiquiatricos: incluindo depressGes, hiperatividade,

comportamentos compulsivos, casos de suicidio e distlrbios psicossomaticos.

Segundo Leymann (1996), o assédio moral causa danos significativos ao colaborador
que é alvo do mesmo. Frequentemente, o trabalhador assediado permanece na
organizagdo, mas acaba por se afastar emocionalmente da empresa. Esse distanciamento
aumenta o risco de estagnacdo ou até mesmo deterioracdo da posicdo que a vitima ocupa

na organizacao.

Hirigoyen (2010) enfatiza que o assédio praticado por um superior pode ter
consequéncias ainda mais graves para a saude da vitima, se comparado ao assédio
proveniente entre 0s pares, uma vez que a vitima se sente ainda mais isolada e com mais

dificuldade em solucionar o problema pois, nesta situacédo, ela ndo tem a quem recorrer.

Em termos organizacionais, os custos do assédio moral podem resultar em maior
absentismo e maior rotatividade de pessoal, reducéo da eficacia e da produtividade, ndo
apenas para as vitimas de assédio moral, mas também para os outros colegas que sofrem
com o clima psicossocial negativo no ambiente de trabalho. Os danos em termos legais
decorrentes de casos de assédio moral podem também ser altos. (Hoel, Einarsen &
Cooper, 2003).
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2.3. Relagao entre Organizagdes Autentizoticas e prevengao do Assédio Moral

Hirigoyen (1999), descreve a presenca de "organizacbes patoldgicas”, que s&o
intrinsecamente perversas na sua estrutura, utilizando a manipulagdo como forma de
aumentar a receita e alcancar objetivos. Sendo mais dificil neste tipo de organizacGes
identificar claramente quem esta a agir de forma agressiva, opta-se por caracterizar o
ambiente como "tdxico". Assim, sob essa perspetiva, € plausivel afirmar que a

organizacao pode ser, ela propria, a fonte do assédio.

Por seu lado, Zapf (1999) argumenta que o assédio moral € algo que surge entre
individuos e ndo pode ser diretamente atribuido a organizacéo, mas reconhece que uma
série de fatores relacionados com a organizacao pode originar esse fendmeno. Segundo o
autor, sempre que conflitos dentro de uma organizacdo ndo sdo adequadamente

resolvidos, ha uma maior probabilidade de ocorréncia de assédio moral.

Contudo, como referido anteriormente, colaboradores que tenham uma visdo mais
positiva das seis caracteristicas que operacionalizam o constructo de organiza¢des
autentizéticas - camaradagem, credibilidade e confianca nos superiores, comunicagdo
aberta e franca com os superiores, oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem,
equidade e equilibrio entre trabalho e vida pessoal - demonstram uma maior conexdo

emocional e lealdade para com a organizacao. (Rego 2003)

Neste contexto, e tendo presente que as organizacGes autentizéticas aspiram nado
apenas ao sucesso profissional dos seus colaboradores, mas também ao seu bem-estar
pessoal e que procuram transformar o local de trabalho num ambiente que néo seja visto
apenas como uma obrigacdo, mas sim um catalisador para o bem-estar, promovendo a
salde fisica e mental dos colaboradores (Rego & Cunha, 2004), podemos concluir que a
percecdo positiva de climas autentizoticos pode criar resiliéncia e esperanca nos
colaboradores (Luthans, 2002; Norman et al, 2005), dando-lhes meios para enfrentar de

forma mais ativa e positiva os desafios e as exigéncias mais stressantes.
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2.3.1.  Como as caracteristicas das organizagoes autentizoticas podem prevenir

o assédio moral

Rego e Souto (Rego, 2004, 2008; Rego & Souto, 2004, 2005) adotam o conceito de
organizagOes autentizoticas como base para desenvolver e aplicar o conceito de climas
autentizdticos. Os autores propdem uma estrutura composta por seis dimensdes para

operacionalizar esse constructo:

- Dimensdo Espirito de Camaradagem — dimensdo que engloba elementos referentes
ao sentido de pertenca contemplado nas organizag6es autentizéticas. Destacam-se 0 apoio

dos colegas, a orientagdo para a equipa, um sentido de pertenca bem como de coletivismo.

- Dimenséo Credibilidade e Confianga no Superior — inclui elementos que refletem a
justica, o respeito e a credibilidade das melhores organizages para trabalhar.

- Dimensdo Comunicacdo Aberta e Franca com o Superior — As pessoas sentem-se

livres para comunicar aberta e francamente com os superiores.

- Dimensé@o Desenvolvimento e Aprendizagem — Inclui elementos que refletem o
sentido de competéncia, contemplado nas organizages autentizoticas, e o sentido de
respeito, presente nas melhores empresas para se trabalhar. As pessoas sentem que podem

desenvolver as suas aptiddes.

- Dimensdo de Justica/Equidade - engloba elementos que fazem referéncia ao
sentimento de pertenca e propdsito, presentes tanto nas organizagdes autentizdticas como

nas melhores empresas para se trabalhar.

- Dimenséo Conciliacdo trabalho-familia — engloba elementos que se inserem no cerne
das empresas amigas da familia e das melhores empresas para se trabalhar. Este tipo de
organizacdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida familiar, sendo esta uma

das caracteristicas mais importante das organizacdes autentizéticas.

Quando os colaboradores identificam caracteristicas autentizoticas na organizacao,
tornam-se mais resilientes, sentem-se psicologicamente mais seguros e fortalecidos. E
provavel que se envolvam mais facilmente em iniciativas individuais com propdsito, que

visem introduzir e aplicar mudancas benéficas na organizacao.
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2.3.2.  Liderang¢a auténtica como ferramenta na preven¢do do assédio moral

Nos ultimos anos, tem sido desenvolvida uma teoria de lideranca auténtica a partir da
intersecdo das &reas de lideranca, ética e comportamento organizacional positivo,
conforme evidenciado por varias contribuicdes académicas (Avolio et al., 2004;
Cameron, Dutton, & Quinn, 2003; Cooper e Nelson, 2006; Luthans, 2002; Luthans e
Avolio, 2003). De acordo com Harter (2002) esta teoria, define autenticidade como a
capacidade de estar em sintonia com as proprias experiéncias pessoais, incluindo
pensamentos, emocdes, necessidades, preferéncias e crencas, refletindo assim a

verdadeira esséncia do individuo.

Baseando-se na concec¢éo de autenticidade de Michael Kernis (2003), Ilies et al. (2005)
propuseram um modelo focado de quatro componentes de lideranca auténtica que incluia
autoconsciéncia, tratamento imparcial, comportamento/acdo auténtica e orientacdo

relacional auténtica.

Kernis (2003) defende um modelo de desenvolvimento onde propGe que a obtencao
da autenticidade produz niveis “o6timos” de autoestima. Ou seja, quando os individuos
passam a conhecer-se e a aceitar-se, incluindo os seus pontos fortes e fracos, apresentam
elevados niveis de autoestima, em oposicdo a fragil. Esses individuos também estdo
relativamente livres dos preconceitos defensivos apresentados por pessoas menos
maduras e, consequentemente, mais confortaveis em formar relacionamentos
transparentes, abertos e proximos com o0s outros. Além disso, apresentam um
comportamento auténtico que reflete a consisténcia entre os seus valores, crencas e acoes.
Da mesma forma, Ryan e Deci (2003) afirmaram que a autenticidade € alcangcada quando
os individuos implementam processos de autorregulacdo internalizados, ou seja, a sua
conduta € guiada por valores internos em oposicdo a ameacas externas, incentivos ou
expectativas sociais e recompensas. Ambas as correntes de investigacdo fornecem provas
empiricas impressionantes das consequéncias positivas que resultam em termos de
bem-estar fisico e psicologico para os individuos que alcancam niveis relativamente
elevados de autenticidade (Deci & Ryan, 2000; Kernis & Goldman, 2005).

A lideranca auténtica é descrita como fundamental para estabelecer confianga, facilitar
o0 desenvolvimento das habilidades individuais e promover uma perspetiva mais positiva.
Ela incentiva a abertura de pensamento, contribui para a definicdo de valores e propdésitos
nas decisdes organizacionais, e, consequentemente, melhora o desempenho global da

organizacéo ao longo do tempo (Avolio et al., 2004).
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Segundo os mesmos autores, torna-se claro que os lideres auténticos promovem a
confianca e o respeito entre os colaboradores, aspetos fundamentais para que estes se
sintam & vontade para sugerir ideias inovadoras e expressar opinides novas sem receio de
retaliacdo (Avolio et al., 2004).
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3. METODOLOGIA

Para aprofundar e solidificar a presente investigacdo, foi adotada uma abordagem
metodolégica de cunho quantitativo, dada sua natureza objetiva e sisteméatica na
compreensdo da realidade. Esta escolha visa proporcionar uma clarificacdo e
exemplificacdo de conceitos, oferecendo uma visdo abrangente da tematica e permitindo

a exposicao de ideias (Augusto, 2014; Oliveira et al., 2019).

De acordo com Muijs (2010) a abordagem quantitativa prioriza a utilizacdo de medidas
objetivas e a analise estatistica, matematica ou numérica dos dados recolhidos por meio
de pesquisas, questionarios e processamento de dados, ou através da manipulacdo de

dados estatisticos ja existentes utilizando técnicas computacionais.

A abordagem quantitativa da pesquisa focaliza a recolha de dados numéricos e a sua
aplicacdo generalizada a amostras de individuos ou a explanacdo de um fendmeno
particular. O propdsito fundamental de uma investigacdo utilizando métodos
quantitativos é a classificacdo, quantificacdo e modelagem estatistica dos fendmenos
observados, visando a elaboracéo de explicacdes tedricas e empiricas (Stockemer, 2019).

Os dados da presente pesquisa foram recolhidos por meio de um questionario anénimo

e individual, de natureza transversal, pois os dados foram recolhidos num tnico momento.

3.1. Objetivos da investigacao

O principal objetivo deste estudo é compreender até que ponto as organizacGes
autentizdticas sdo preventivas do assédio moral, estabelecendo a ligacdo entre dois

conceitos aparentemente antagonicos. Surgiu assim a pergunta de partida:
S&o as Organizagdes Autentizoticas preventivas do Assédio Moral?

Kerlinger e Lee afirmam que as hipOteses sao essenciais para o desenvolvimento de
um estudo cientifico (2000). Os autores sugerem que hipo6teses bem formuladas guiam a
investigacdo, fornecendo um caminho claro para a recolha e analise de dados, o que
resulta numa melhor compreensdo dos comportamentos e atitudes dos participantes.

Assim, nesta investigagdo foram deduzidas as seguintes hipdteses:

HZ1: Num clima percecionado como autentizético denota-se a ndo ocorréncia de

assédio moral;
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H2: Os individuos vitimas de violéncia psicologica — assédio moral no trabalho, ndo

percecionam a sua organizacdo como autentizotica;

H3: Os individuos que consideram existir conciliagdo entre o trabalho e a familia na

sua organizacao percecionam a sua organizacdo como autentizatica;

H4: A organizacdo do trabalho influencia a ocorréncia de violéncia psicologica —

assédio moral.

H5: Um estilo de lideranca positiva reprime a ocorréncia de violéncia psicologica —

assédio moral.

No sentido de dar resposta a questdo de partida, assim como as hipéteses deduzidas,
foram utilizados questionarios previamente validados, distribuidos em m&o no més de
dezembro de 2023.

3.2. Questionario

O questionario foi dividido em 3 partes: questionario de medida dos climas
organizacionais autentizoticos; questionario Negative Acts Questionaire Revised e por

fim os dados sociodemogréficos.

Para a obtencdo de dados sobre os climas organizacionais autentizéticos foi utilizado
0 questionario de Rego (2003). O questionario apresenta 0s seguintes itens para avaliar

cada uma das dimensd@es autentizéticas:
- Espirito de camaradagem;
- Credibilidade/confianca no superior;
- Comunicacdo aberta e franca com o superior;
- Oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal;
- Equidade/justica;
- Conciliag&o trabalho-familia.

Cada um dos itens que constituem cada uma das 6 dimensdes autentizéticas foi
avaliado numa escala tipo likert com 6 opcOes de resposta, sendo que 1 equivale a - ndo

se aplica rigorosamente nada; 2 corresponde a - na maior parte, é falsa; 3 equivale a - é
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um pouco falsa; 4 corresponde a - € um pouco verdadeira; 5 equivale a - na maior parte €

verdadeira e 6 corresponde a que - a afirmacao é completamente verdadeira.

Para a obtengdo de dados sobre o assédio moral foi utilizado o Negative Acts
Questionaire Revised (Einarsen & Hoel, 2001; versdo portuguesa de Araujo, Mcintyre &
Mclntyre, 2004). O NAQ foi desenvolvido através de diferentes fontes de literatura e de
entrevistas com vitimas de assédio em contextos industriais. Einarsen e Hoel (2001)
posteriormente modificaram-no passando a denominar-se NAQ-R. Trata-se de um
questionario de autopreenchimento constituido por 23 itens que avaliam o assédio onde
se solicita ao participante que assinale a sua percecdo de frequéncia nos ultimos seis
meses relativa a cada um dos 22 comportamentos que descrevem atos negativos no
contexto laboral, numa escala de 1 a 5 pontos, sendo 1 - nunca, 2 - de vez em quando,
3 - mensalmente, 4 - semanalmente e 5 — diariamente. O item 23 apresenta a definicdo de
assédio moral e de seguida solicita-se ao participante que, tendo presente a definicdo
descrita e reportando-se aos Ultimos seis meses, assinale, numa escala de 5 pontos, a
frequéncia do fendmeno, sendo 1 - ndo, 2 - sim, mas s6 raramente; 3 - sim, de vez em

quando, 4 - sim, varias vezes por semana e 5 - sim, quase todos os dias.

3.3. Procedimento de recolha de dados

O procedimento de recolha de dados desempenha um papel fundamental na pesquisa
académica, pois é por meio dele que se obtém as informacdes necessarias para responder

as perguntas de partida e testar as hipdteses formuladas (Kerlinger & Lee, 2000).

Em pesquisas quantitativas, os dados sdo frequentemente recolhidos por meio de
métodos estruturados, como questionarios, escalas de avaliagdo ou observacdes
sistematicas (Bryman, 2016). Os investigadores procuram uma amostra representativa da
populacdo-alvo e aplicam instrumentos padronizados para garantir a consisténcia e a

objetividade na recolha de dados (Fowler, 2013).

Para a realizacdo deste estudo, e como ja anteriormente referido, os dados foram
recolhidos por meio de um questionario. Foram distribuidos, em mao, 480 questionarios,
dos quais 243 foram recebidos e considerados validos. Os questionarios foram
distribuidos, preenchidos e recolhidos em dezembro de 2023. A amostra é assim,
constituida por 243 individuos. Considerando o método de constituigdo da amostra, ela é

designada como uma amostra por conveniéncia. Segundo Babbie (1999) a amostra por
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conveniéncia apresenta custos relativamente baixos, proporciona acesso a amostras

diversas e mais tempo para resposta, permitindo realizar consultas, caso seja necessario.

3.4. Amostra

Durante o més de dezembro de 2023, procedeu-se a recolha de dados. Os questionarios
foram distribuidos a uma amostra aleatéria, visando a obtencdo de resultados
representativos de diversas profissdes, faixas etarias e niveis de escolaridade, resultando

na recolha de um total de 243 respostas.

O procedimento de determinagdo do tamanho da amostra fundamentou-se nos dados
do Instituto Nacional de Estatistica (INE) relativos a populacdo ativa em Portugal em
dezembro de 2023, totalizando 5.297.700 trabalhadores. Para tal, foram adotados os
parametros sugeridos por autores para estudos nas ciéncias sociais, contemplando um
nivel de confianca especifico, com um erro amostral de 0,05, conforme ilustrado na
Figura 3 (Santos, 2017).

Figura 3:

Calculo Amostral

Erroamostral ... |:|%

Nivel de confianga:

@® 90% .......... Utilize este nivel para ciéncias sociais
© 95% ... Utilize esta nivel para ciéncias da saude
O 99% ... Utilize este nivel para ciéncias exatas

Populagdo ... . 5297700
Percentual maximo ... |:|%
Percentual minimo ... |:|%

Calcular

Amostra calculada .

Férmula de calculo: n=N.ZZ.p.(1-p) / ZZp.(1-p) + €2.N-1 (n: amostra calculada , N: populacio, Z: variavel
normal, p: real probabilidade do evento, e: ermo amostral). Baseado em Santos, GEQ. calculoamostral.vai.la.
Acesso 2017.

Fonte: Santos (2017)

Importa salientar que as respostas obtidas representam aproximadamente 90% do

tamanho de amostra calculado.
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3.5. Técnica de analise de dados

Ao lidar com dados quantitativos recolhidos por meio de um questionario, a escolha
do software estatistico adequado desempenha um papel crucial na anélise e interpretacéo
dos resultados (Hair et al., 2019). Nesse sentido, o Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), na versao 27 para Windows, € uma ferramenta amplamente utilizada e
reconhecida pela sua capacidade de lidar com uma variedade de analises estatisticas,
desde analises descritivas basicas até analises mais complexas, como analise de variancia
e analise fatorial (Field, 2013).

Ao empregar o SPSS para analisar os dados recolhidos, foi possivel realizar uma serie
de procedimentos estatisticos que ajudaram a responder as perguntas de pesquisa e testar
as hipoteses formuladas (Pallant, 2021). Inicialmente, foram realizadas analises
descritivas para examinar a distribuicdo das variaveis e entender as caracteristicas basicas
dos dados (Tabachnick et al., 2013).

Além disso, foram empregues procedimentos estatisticos inferenciais para testar as
relagdes entre variaveis, identificar diferencas significativas entre grupos e avaliar a forga
e a direcdo das associacgdes (Field, 2013). Isso envolveu o uso de testes de correlacdo para
examinar as relagdes entre variaveis continuas, testes t para comparar médias entre grupos

e andlises de variancia para avaliar diferencas em médias entre grupos.

Ao longo do processo de analise de dados, foram adotadas praticas de verificacao e
validacdo dos resultados, garantindo a confiabilidade e a validade das conclusdes

alcancadas (Bryman, 2016).

Em resumo, o uso do SPSS como ferramenta de analise de dados proporcionou uma
abordagem sistematica e robusta para explorar, analisar e interpretar os dados recolhidos,
permitindo que os resultados fossem comunicados de forma clara e precisa. (Pallant,
2021).
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4. ANALISE E DISCUSSAO DE DADOS

Este capitulo consiste na apresentacdo e discusséo de todos os dados obtidos atraves
da aplicacdo do método de recolha de dados acima referido. Procurou-se relacionar os
dados recolhidos com os conceitos e modelos abordados, como forma de o transformar

em informacéo, e assim perceber o comportamento e pensamento da amostra.

Esta analise foca-se na extracdo dos dados dos inquiridos através de tabelas e
representacdes graficas, que permitiram classificar as varias respostas do questionario e

fazer a sua discussao.
4.1. Caracterizagao da amostra

A amostra estudada totaliza 243 participantes, inquiridos por questionario
autoadministrado, sendo 108 (44,4%) do género masculino e 135 (55,6%) do genero

feminino, como se pode constatar atraveés da analise da Tabela 1.

Tabela 1

Frequéncia dos efetivos da amostra segundo o género

Freguéncia  Percentagem

Iazculing 108 444
Femimino 135 556
Total 243 100,0

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

A idade dos participantes situa-se entre 0s 18 e 0s 66 anos, sendo a média (M) de 36,04
anos. No que concerne ao sexo masculino, as idades situam-se, igualmente, entre os 18 e
0s 66 anos, com uma média de 35,73. No sexo feminino, as idades dispdem-se entre os
19 e os 61 anos, com uma média de 36,30. Apesar dos homens serem mais velhos, a

diferenca entre as médias de idade n&o é estatisticamente significativa.

Na Tabela 2 apresenta-se a distribuicdo dos participantes por género, atendendo ao seu
nivel de habilitacdes literarias. Como se pode verificar, no que diz respeito as habilitacdes
literarias, os participantes foram distribuidos em 9 categorias: 1° ciclo, 2° ciclo, 3° ciclo,
Ensino Secundario, Bacharelato, Licenciatura, Pds-Graduagdo, Mestrado e
Doutoramento. Os dados permitem-nos constatar que a maioria dos inquiridos tem o

Ensino Secundario (42,6%). Nos extremos percentuais encontramos 1,2% dos inquiridos
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com o grau de Bacharel e 1,2% com o grau de Doutor. De referir que 67,4% dos inquiridos
ndo tem habilitacGes académicas superiores. Com habilitacbes académicas superiores
encontramos 32,6% da amostra, num total de 79 respondentes. Relativamente aos 42,6%
de individuos com habilitac6es de nivel secundario, verificamos que 21,1% sdo do género
masculino e 21,5% do género feminino. No total da amostra, 24,8% dos inquiridos tém
formacéo que ndo ultrapassa o nivel basico, correspondendo a 11,5% de homens e 13,2%
de mulheres. Das 79 pessoas com formacdo superior, 11,9% s&o homens e 20,6%

mulheres. Foi excluido 1 caso por ndo resposta a variavel HabilitacGes Literarias.

Tabela 2
Distribui¢do dos efetivos da amostra segundo as habilitagoes literarias e o género

Cénero
Masculing Femining
Freguéncia  Percentagem  Frequénmcia  Percenmtagem

1*Cielo (4* &no de

Escolaridadle) ! — 6 —
2*Ciclo (até an 6* Ano de . .
Escolaridadle) 3 b 8 shikn
3* Ciclo (até ao 9° Ano de . .
Esl:lzllﬂl'jﬂ.ﬂdﬂ:l 18 ?,4.xt 18 ?,4.x¢
Ensino Secundano (10%ao0 12* = 10 o o o
Hahilitagfes Literanias  Ano de Escolandade) 41 2L1% 52 21,5%
Bachaelato 7 0,8% 1 0,4%
Licenciatura 17 1.0% 34 14.0%
Poz-Graduagdo i} 2.5% 2 3.3%
Ilestraco i 0,8% a 2.5%
Doutoramento 7 0,8% 1 0,4%
Total 108 44 6% 134 55,4%,

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Dos 243 inquiridos, 229 responderam a questao sobre a situacdo profissional, sendo
que 74,5% da populacdo inquirida estd efetiva e 19,8% encontra-se noutra situacao
profissional. Na Tabela 3 apresenta-se 0s niveis de rendimentos dos inquiridos. Os dados
apresentados revelam que a grande maioria dos inquiridos aufere mais do que 500 euros
e menos que 1000 euros por més, num total de 125, o que corresponde a 53% dos sujeitos
inquiridos. Apenas 1 inquirido se encontra a auferir mais que 2500 euros e menos que
3000 euros por més, representando 0,4% da amostra e apenas 3 inquiridos auferem mais
de 2500 euros por més, correspondendo a 1,2% da amostra. Foram excluidos 9 casos de

ndo resposta a variavel Nivel de Rendimentos.
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Tabela 3

Distribuicdo dos efetivos da amostra segundo o nivel de rendimentos

Freguéncia Percentagem

== 500 ewros/més 38 16,2%

= 500 e == 1000 euros/meés 124 53 0%

= 1000 e == 1500 ewros/mes 51 21,8%
Nivel de Remdimentos = 1500 e == 2000 enros/meés 14 6,0%

= 2000 e == 2500 ewros/mes 4 1,7%

= 2500 e == 3000 enros/meés 1 0,4%

= 3000 ewros/mes 2 0,9%

Total 234 100,0%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Na Tabela 4 é possivel visualizar a distribuicdo dos participantes por setor de
atividade. Foram considerados dois setores: o publico e o privado. Os dados apresentados
revelam que a maioria dos inquiridos exerce a sua atividade profissional no setor privado,

num total de 186, 0 que corresponde a 77,2% dos sujeitos inquiridos.

Tabela 4

Distribuicdo dos efetivos da amostra por setor de atividade

Freguéncia  Percentagem

Fiblico 55 22.8%
Sector de Actmadade  Provado 186 11,2%
Total 241 100,0%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Na Tabela 5 apresenta-se a distribuicdo dos participantes por funcao/categoria
profissional. Foram excluidos 2 casos de ndo resposta a variavel Setor de Atividade.
Como se pode verificar, no que diz respeito as funcdes/categorias profissionais, 0s
participantes foram distribuidos em 9 categorias. Para a presente andalise foram excluidos
40 casos por ndo resposta a variavel Funcdo/Categoria profissional. A maioria dos
respondentes indicou Assistente Técnico como sendo a sua categoria profissional, num
total de 38, o que corresponde a 18,7% da amostra. Na fungéo/categoria profissional -
Profissionais Especializados, podemos encontrar 17,7% da amostra, que corresponde a

36 inquiridos. As fungdes/categorias profissionais menos representativas séo Empregado
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de Mesa/Balcao e Modelo/Ator, ambas com 14 inquiridos, 0 que corresponde a 6.9% da

amostra.

Tabela 5

Distribuicéo dos efetivos da amostra por funcéo/categoria profissional

Fregquéncia  Percentagem

Agziztente Técmico 38 18, 7%
Bapaliar la 1.9%
Operano Fabrl 10 0. 4%
Ermpregada de Balzgo/VIzza 14 6,0%

. ) ) Profeszor/Fommador 28 13.8%
e T, e e o e 20 0,.0%
Iodelof& tor 14 6,9%,
Comercal 18 2.0%

Profissionais Especializados 36 17,7%

Total 203 100,0%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Foram cruzados, seguidamente, os dados referentes a distribuicdo dos participantes
segundo a situacdo profissional e o nivel de rendimentos, conforme se verifica na Tabela
6. Os dados revelam que a grande maioria dos inquiridos tem um vinculo profissional
efetivo com a entidade patronal, num total de 176, o que corresponde a 78,9% dos sujeitos
inquiridos. Desses 176 inquiridos com vinculo efetivo 41,7%, a maioria, respondeu que
auferia mais de 500 euros e menos de 1000 euros por més, traduzindo-se em 93 inquiridos.
Apenas 1 inquirido com vinculo efetivo respondeu auferir mais de 2500 euros e menos
de 3000 euros por més. Relativamente aos 47 inquiridos que se encontram numa situacédo
de vinculo profissional ndo-efetiva, a maioria, 11,2%, respondeu auferir mais de 500
euros e menos de 1000 euros por més. E de salientar que os inquiridos com situago
profissional menos estavel demonstram auferir menos por més do que 0s que se
encontram em situagdo efetiva. De referir também que foram excluidos desta anélise 7
casos de nao resposta a varidvel Nivel de Rendimentos e 13 casos de ndo resposta a

variavel Situacdo Profissional.
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Distribuicdo da amostra segundo a situacéo profissional e o nivel de rendimentos

Situgéo Profissional

Efectro Méo Efectrn Total
Frequéncia  Percentagern  Frequéncia  Pewcentagemn  Percentagem  Frequéncia

== 500 enros/mes 15 6,7% 18 2,1% 14,8% 33

= 500 e == 1000 enros/més 03 41,7% 2 11,2% 52,9% 118

= 1000 & == 1500 euros/miés 43 21,5% 3 1,3% 22,9% 51
Nivel de Rendimentas = 1500 & == 2000 etuusImEfs 14 6,3% 0 0,0% 6,3% 14

= 2000 e == 2500 euros/miés 3 1,3% 1 0,4% 1,8% 4

= 2500 e == 3000 ewros/més 1 0,4% 0 0,0% 0,4% 1

= 3000 ewrozfmés i 0,9% 0 0,0% 0.9% 2

Total 176 78.9% 41 21,1% 100,0% 23

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Na Tabela 7 é possivel observar a distribuicdo dos participantes por setor de atividade,

tendo em conta 0 seu nivel de rendimentos. Como se pode verificar, a maioria dos

inquiridos respondeu auferir menos de 1000 euros por més, tanto no setor publico como

no setor privado. Assim podemos encontrar nessa categoria de nivel de rendimentos 36

inquiridos (15,3%) que exercem a sua atividade no setor publico e 89 (37,7%) que

exercem atividade no setor privado. No setor publico ndo houve nenhum inquirido a

responder que auferia mais que 2.000 e menos que 3.000 euros por més, havendo um

inquirido que respondeu que auferia mais que 3000 euros por més (0,4%). No setor

privado as respostas foram mais dispersas, havendo pelo menos um inquirido em cada

categoria de nivel de rendimentos. Foram excluidos 7 casos de ndo resposta a variavel

Nivel de Rendimentos.

Tabela 7:

Distribui¢do da amostra segundo o setor de atividade e o nivel de rendimentos

Sector de Actrvidade
Publico Privado Total
Freguéncia  Percentagem  Frequéncia  Percenmtagemn  Frequéncia  Percentagem
<= 500 ewrosimgs 4 1,7% 34 14.5% EH 16,2%
= 500 & == 1000 euros/més 36 15,4% 38 37.6% 124 53,0%
= 1000 & == 1500 emos/mss 13 5,6% 32 16,2% 51 21,3%
Nivel de Rendimenios = 1500 e <= 2000 emus.l’mEfs 1 0,4% 13 5,6% 14 6,0%
= 2000 & == 2500 enros/més i} 0,0% 4 1,7% 4 1,7%
= 2500 & == 3000 enros/més 0 0,0% 1 0.4% 1 0,4%
= 3000 ewos/mes 1 0,4% 1 0,4% 2 0,9%
Tatal 55 23,5% 179 76,5% 234 100,0%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.
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Na Tabela 8 € possivel visualizar a distribuicdo dos participantes por sexo, tendo em
conta o seu nivel de rendimentos. Atraves da analise da Tabela 8 podemos concluir que
0 sexo masculino encontra-se representado em todas as categorias do nivel de
rendimentos, tendo a sua maior representatividade na categoria dos mais de 500 euros e
menos de 1000 euros por més com 41 inquiridos (17,4%). Apenas 1 inquirido do sexo
masculino respondeu auferir mais de 2500 euros e menos de 3000 euros por més (0,4%)
No que diz respeito ao sexo feminino, e sabendo que a maioria dos inquiridos
responderam ser do sexo feminino, podemos verificar que apenas 2 responderam auferir
mais de 2000 euros e menos de 2500 euros por més (0,8%) sendo esta a categoria mais
elevada em que os inquiridos do sexo feminino responderam. A maioria dos inquiridos
do sexo feminino responderam auferir mais de 500 e menos de 1000 euros por més, num
total de 84 inquiridos, 0 que corresponde a 35,6%. A categoria que de seguida obteve
mais respostas foi aquela que refere um vencimento menor ou igual a 500 euros, na qual
23 inquiridos do sexo feminino se situam (9,7%). De salientar que foram excluidos 9

casos de ndo resposta a variavel Nivel de Rendimentos.

Tabela 8

Distribuicéo dos efetivos da amostra segundo o sexo e o nivel de rendimentos

Género
Magculing Ferninino Total
Frequéncia  Percentagern  Frequéncia Percentagem  Fregquéncia  Percentagem
== 500 ewros/més 15 6,4% 23 0.8% 33 16,2%
= 500 e == 1000 ewros/més 4] 17.5% 23 35,5% 124 53,0%
= 1000 e == 1500 ewos/més 34 14,5% 17 1.3% 51 21,8%
) . = 1500 e == 2000 ewos/més 7 3.0% 7 3,0% 14 6,0%
Nivel de Renclimentos 2000 ¢ <= 2500 eurosiés 2 0.9% 2 0.9% 4 1.7%
= 2500 & == 3000 euwroz/més 1 0,4% 0 0,0% 1 0,4%
= 3000 eurosnés 2 0,9% 0 0,0% 2 0,9%
Total 102 43,6% 132 56,4% 234 100,0%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

4.2. Tratamento e confiabilidade dos dados
4.2.1.  Alpha de Cronbach

Feita a caraterizacdo da amostra, importa avaliar a confiabilidade do instrumento de
recolha de dados. Este procedimento € fundamental para o progresso da investigacéo,
sendo que a estatistica utiliza o Alpha de Cronbach como método para avaliar a

consisténcia interna de uma escala ou teste. Os valores deste coeficiente variam entre O e
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1 (Tavakol & Dennick, 2011). A anélise da confiabilidade é realizada com o intuito de

determinar o quéo coerente foi o instrumento de recolha de dados.

Analisando as Tabelas 9 e 10, podemos concluir que o instrumento de recolha de dados
utilizado apresenta uma boa consisténcia interna pois o Alpha de Cronbach obtido tem
um coeficiente de 0,800 (Pestana & Gageiro, 2003). Pode ainda constatar-se que sera tida

em conta a totalidade dos casos uma vez que ndo existem missing values.

Tabela 9

Alpha de Cronbach — Estatisticas de Confiabilidade

Alfa de
Cronbach com
Alfa de hase em itens
Cronbach padronizados M deitens
7483 200 44

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Tabela 10

Alpha de Cronbach — Resumo de processamento de casos

I %
Casos Walido 243 100,0
Excluidos® 0 0
Total 243 100,0

a. Exclusdo de lista com base em todas
as variaveis do procedimento.

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Da observacdo da Tabela 11, é possivel analisar separadamente as 2 partes do
questionario que dizem respeito ao objeto em estudo — o questionario de medida dos
climas organizacionais autentizoticos e o questiondrio Negative Acts Questionaire
Revised — em que podemos verificar o grau de confiabilidade de cada um deles, sendo

possivel concluir que ambos apresentam uma boa consisténcia interna.
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Tabela 11
Estatisticas de Confiabilidade do questionario de medida dos climas autentizoticos e do

NAQ-R

Alpha de Cronbach

. Alpha de
Nr. de itens Cronbach
Clima Autentizdtico

Espirito de Camaradagem 4 0,921
Credibilidade e Confianga no superior 3 0,930
Comunicagao aberta e franca com o superior 3 0,896
Oportunidade de desenvolvimento e aprendizagem 4 0,924
Equidade 3 0,794
Conciliacdo Trabalho/Familia 4 0,716
NAQ-R 23 0,950

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

4.2.2.  Andalise descritiva — discussdo das frequéncias

O questionario é composto por 44 questbes, 21 relacionadas com as dimensfes
relativas as Organizacdes Autentizoticas e 23 relacionadas com o conceito Assédio Moral

no local de trabalho.

A primeira parte do questionario tem o intuito de saber qual a percecdo que 0s
inquiridos tém relativamente ao seu ambiente de trabalho, apresentando os seguintes itens

para avaliar cada uma das dimensfes autentizoticas:
- Espirito de camaradagem;
- Credibilidade/confianga no superior;
- Comunicacdo aberta e franca com o superior;
- Oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal;
- Equidade/justica;
- Conciliag&o trabalho-familia.

Nesta parte do questionario foi adotada, como ja referido anteriormente, uma escala
de frequéncia de 1 a 6, em que 1 — N&o se aplica rigorosamente nada; 2 — Na maior parte,
é falsa; 3 — E um pouco falsa; 4 — E um pouco verdadeira; 5— Na maior parte é verdadeira;

6 — A afirmacdo e completamente verdadeira.
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Para a obtencdo de dados sobre o assédio moral foi utilizado um questionario de
autopreenchimento constituido por 23 itens que avaliam o assédio onde se solicita ao
participante que assinale a sua percecdo de frequéncia nos Gltimos seis meses relativa a
cada um dos 22 comportamentos que descrevem atos negativos no contexto laboral, numa
escala de 1 a 5 pontos, sendo 1 - nunca, 2 - de vez em quando, 3 - mensalmente, 4 -
semanalmente e 5 — diariamente. No item 23 é apresentada a defini¢do de assédio moral
e de seguida solicita-se ao participante que, tendo presente a definicdo descrita e
reportando-se aos ultimos seis meses, assinale a frequéncia do fendmeno numa escala de
5 pontos, sendo 1 - ndo, 2 - sim, mas s6 raramente; 3 - sim, de vez em quando, 4 - sim,

varias vezes por semana e 5 - sim, quase todos os dias.

4.2.2.1 Analise da dimensdo Espirito de Camaradagem

Nesta dimensao pretende-se entender a percecdo que os inquiridos tém relativamente

ao sentimento de comunidade e apoio entre colegas, no seio do seu ambiente de trabalho.
Segundo Rego (2004) a dimensdo Espirito de camaradagem:
engloba itens que refletem o sentido de pertenca contemplado nas organizac6es
autentizdticas, o espirito de camaradagem e o orgulho/brio presente nas melhores
empresas para se trabalhar, e 0 apoio dos colegas, a orientacdo para a equipa, 0
sentido de pertenca, o sentido de vizinhanca e o sentido de coletivismo consignado
no sentido psicoldgico de comunidade de trabalho. (2004, p. 64)

Através da Tabela 12, referente a questdo “Existe um sentido de familia entre os
colaboradores”, ¢ possivel verificar que a opgdo mais escolhida pelos inquiridos, com 87
respostas, correspondente a 35,8%, foi a opcao 5 “Na maior parte é verdadeira”; seguida
pela opcdo 4 “E um pouco verdadeira”, com 31,3% das respostas. A 0p¢do menos
escolhida, com 8 respostas, correspondente a 3,3%, foi a 1 “N&o se aplica rigorosamente

nada”. Analisando as respostas, podemos constatar que 77,8% considera existir um

sentido de familia entre os colaboradores.
Tabela 12

Questdo 1 da dimenséo Espirito de Camaradagem
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Existe wmn sentido de familia entre os

colaboradores.
Freguéncia Percentagem

Méo ze aplica ngorosamentes .
e 8 3.3
Ma maior parte, € falsa 15 a,2%%
E um pouco falsa 3l 12,8%
E um pouco verdadeira 14 31.3%
Ma maior parte & verdacleira 37 35.8%
& afirmagéo & let t

afinmaghn & completamente 2% 10.7%

werdacleira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Relativamente a segunda questio da dimensdo em analise, “As pessoas preocupam-Se
com o bem-estar dos outros”, podemos concluir, através da analise da Tabela 13, que a
resposta mais escolhida foi a op¢do 4 “E um pouco verdadeira” com 85 respostas, que
corresponde a 35%, sendo a opgdo 5 “Na maior parte ¢ verdadeira” a segunda mais
escolhida com 77 inquiridos a escolher esta resposta. A op¢ao menos escolhida, com 7
respostas, correspondente a 2,9%, foi a 1 “N&o se aplica rigorosamente nada”. Analisando
as respostas podemos atestar que 78,2% considera que as pessoas se preocupam com 0

bem-estar dos outros.
Tabela 13

Questdo 2 da dimenséo Espirito de Camaradagem

As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos

outros.
Freguéncia Percentagem
Ej;?a se aplica ngorosamente 7 2.9%
Ma malor parte, & falsa 14 5.8%
E um pouco falsa 32 13.2%
E um pouco verdadeira a5 350%
Ma rmaior parte & verdadeira 77 31.7%

& afirmagho & cotnpletamente

verdadeira 28 11,5%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.
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Analisando a questao “Ha um grande espirito de equipa”, é possivel verificar, através
da tabela 14, que a opcdo mais escolhida pelos inquiridos, com 77 respostas,
correspondente a 31,7%, foi a opcdo 5 “Na maior parte é verdadeira”; seguida de muito
perto pela opg¢do 4 “E um pouco verdadeira”, com 30,9% das respostas. A op¢io menos
escolhida, com apenas 6 respostas, correspondente a 2,5%, foi a 1 “Ndo se aplica
rigorosamente nada”. De acordo com os dados obtidos, podemos concluir que 72,9%

considera haver um grande espirito de camaradagem no seio da sua organizacao.
Tabela 14

Questao 3 da dimenséo Espirito de Camaradagem

Ha um grande espirito de equipa.

Frequéncia Percentageim

M&o se aplica ngorosamente .
cERl & 2.5%
Ma maior parte, & falsa 15 6,2%
E um pouco falsa 45 13,5%
E um pouco verdadeira [ 30,9%
Ma maior parte & verdacleira 77 31.7%
& afirmagdo & let t

afinmagin & completamente 25 10,3%

werdadeira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

No que diz respeito a questdo “A atmosfera da organizacdo é amistosa”, podemos
verificar, analisando a tabela 15, que a op¢do mais escolhida pelos inquiridos, com 86
respostas, correspondente a 35,4%, foi a opcao 5 “Na maior parte é verdadeira”; seguida
pela opgdo 4 “E um pouco verdadeira”, com 32,5% das respostas. A 0p¢do menos
escolhida, com 8 respostas, correspondente a 3,3%, foi a 1 “N&o se aplica rigorosamente
nada”. Relativamente a esta questdo, verificamos que 76,1% dos inquiridos considera

existir uma atmosfera amistosa na sua organizacao.
Tabela 15

Questdo 4 da dimenséo Espirito de Camaradagem
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A atmosfera da organizacfio é amistosa.

Freguéncia Percentagem

M&o se aplica ngorosatmente .

Rk 8 3.3%
Ma rmaior parte, & falsa 11 4 5%
E um pouco falsa 39 16,0%
E um pouco verdadeira [ 32,5%
Ma malor parte & verdadeira 26 35.4%
& afirmagho & cotnpletamente .

werdadzira 20 8.2%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a dimensdo Espirito de Camaradagem num todo, através da Tabela 16,
podemos constatar que as respostas obtiveram uma média superior a 4, denotando assim
que a média dos individuos sujeitos ao questionario em estudo sente que no seio da
organizacdo onde trabalha existe um espirito de camaradagem consideravel,
traduzindo-se assim num ambiente de trabalho que prima pelo sentido de coletivismo
(Rego, 2004). Segundo o mesmo autor, colaboradores com percegdes positivas de espirito

de camaradagem apresentam um maior nivel de bem-estar afetivo.

Tabela 16

Espirito de Camaradagem

Meédia da dinenséio Espirito de Camaradagem

Exste wn sentido As pessoas & atmosfera da
de familia entre ps | PLEOCUPAIL-SE comm Ha um grande organizagio é
colsboradores o bem-estar dos espiito de ecuips. - mistosa
- outros. -
Freguéncia 243 243 243 243
Media 4723 421 414 417
Nota. Dados provenientes do software SPSS.
4.2.2.2. Andlise da dimensdo Credibilidade e confianga no superior

Nesta dimensdo pretende-se entender a percecdo que os inquiridos tém relativamente
a credibilidade e confianga que os inquiridos tém no seu superior hierarquico. Segundo
Rego (2004) esta dimensdao contempla “itens que refletem o respeito, a justica € a

credibilidade consignados nas melhores empresas para trabalhar” (p.64).
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Através da Tabela 17, referente a questdao “As pessoas tém grande confianca nos
superiores”, é possivel verificar que a op¢do mais escolhida pelos inquiridos, com 86
respostas, correspondente a 35,4%, foi a opcao 5 “Na maior parte é verdadeira”; seguida
pela op¢do 4 “E um pouco verdadeira”, com 30,9% das respostas. A 0p¢do menos
escolhida, com 5 respostas, correspondente a 2,1%, foi a 1 “N&o se aplica rigorosamente
nada”. E possivel concluir que 78,6% dos inquiridos considera que na sua organizagao as

pessoas confiam nos seus superiores hierarquicos.

Tabela 17

Questao 1 da dimensao Credibilidade e Confianga no Superior Hierarquico

As pessoas tém grande confianca nos
superiores.

Freguéncia  Percentagem

M&o ge aplica ngprosamments

nada 3 1%
Ma maior parte, & falsa 19 1.8%
E um pouco falsa 28 11,5%
E um pouco verdadeira 15 30,9%
Ma maior parte € verdadeira 36 354%
& afirmagéo & completamente 30 12.3%

werdaceira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Relativamente a segunda questdo da dimensao em analise, “Os superiores cumprem as
suas promessas”, podemos concluir, analisando a Tabela 18, que a resposta mais
escolhida foi a opgdo 5 “Na maior parte é verdadeira” com 98 respostas, correspondente
a 40,3%, sendo a opgdo 4 “E um pouco verdadeira” a segunda mais escolhida com 64
inquiridos a escolher esta resposta. A op¢do menos escolhida, com 10 respostas,
correspondente a 4,1%, foi a 1 “Nao se aplica rigorosamente nada”. Estes resultados
demonstram que 74,4% dos inquiridos considera que 0s Seus superiores cumprem as suas

promessas.
Tabela 18

Questao 2 da dimenséo Credibilidade e Confianga no Superior Hierarquico
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Os superiures umprein as suas promessas.

Fregquéncia Percentagsim

Mé&o se aplica ngomosamente 0

nads 10 41%
Ma maior parte, € falsa 20 3,20
E um pouco falsa 32 13, 2%
E um pouco verdadeira a4 26,3%
Ma maior parte & verdacleira 08 40,3%
& afinmagéo & completamente .

wverdardeira = e

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a Tabela 19, referente a terceira questdo da dimensdo em analise, “As
pessoas sentem que 0s superiores sdo honestos”, podemos concluir que a resposta mais
escolhida foi a opgao 5 “Na maior parte ¢ verdadeira” com 83 respostas, correspondente
a 34,2%, sendo a opgdo 4 “E um pouco verdadeira” a segunda mais escolhida com 71
inquiridos a escolher esta resposta. A op¢do menos escolhida, com 11 respostas,
correspondente a 4,5%, foi a 1 “Ndao se aplica rigorosamente nada”. Podemos assim
concluir que 75,7% dos inquiridos considera que as pessoas sentem que 0s Seus superiores

sdo honestos, contrabalancando com 24,3% que considera que nao.

Tabela 19

Questéo 3 da dimensdo Credibilidade e Confianca no Superior Hierarquico

As pessoas sentermn que os superiores sio

honestos.
Freguéncia Percentagem

Méo se aplica ngprosamente .

nadsa 11 4.5%
Ma maior parte, & falsa 16 6,6%,
E um pouco falsa 32 13,2%
E um pouco verdadeira 71 29.2%
Ma maior parte & verdaceira a3 34.2%
& afinmagio & completamnents .

verdadeira . Liekn
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Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a dimensdo Credibilidade e Confianga no Superior, através da Tabela 20,
podemos constatar que as respostas obtidas sdo, a semelhan¢a da dimensdo anterior,
satisfatorias uma vez que todas as questdes obtiveram uma média superior a 4, denotando
assim que a média dos inquiridos sente que existe um ambiente de respeito, de justica e

credibilidade inerente as organizagdes autentizoticas (Rego, 2004).

De acordo com Ilies et al, ¢ provavel que, considerando os seus lideres como
auténticos, os colaboradores se tornem mais fortemente identificados com eles e com a
organizacao e experimentem estados emocionais mais positivos € maior autorrealizagao

(2005).
Tabela 20

Credibilidade e Confianga no Superior

Media da dimenséao Credibilidade e Confianca no

Superior

Lz pessoas tém Oz supenores qni::elfsssﬁiq
grande confianga  cwnpremn as suas L ue D
nos SI'I.]_JEI'.i.I:Il'E-'S. Prormessas. SI'[]_]?I:]I::ZZ'?E:HD

Fregquéncia 243 243 243

Iledia 427 414 419

Nota. Dados provenientes do software SPSS.
4.2.2.3. Analise da dimensdo Comunicagdo aberta e franca com o superior

Nesta dimensao pretende-se entender a percecdo que os inquiridos tém relativamente
a comunicacdo na sua organizacdo. Esta dimensdo reflete o sentido das organizacoes

autentizoticas (Rego, 2004).

Atraveés da Tabela 21, referente a questao “As pessoas sentem-se livres para comunicar
franca e abertamente com os superiores”, é possivel verificar que a op¢do mais escolhida
pelos inquiridos, com 76 respostas, correspondente a 31,3%, foi a op¢do 5 “Na maior
parte é verdadeira”; seguida pela opgdo 4 “E um pouco verdadeira”, com 25,1% das
respostas. A op¢ao menos escolhida, com 11 respostas, correspondente a 4,5%, foi a 1
“Né&o se aplica rigorosamente nada”. Conclui-se, assim, que 74,5% dos inquiridos
considera que as pessoas se sentem livres para comunicar aberta e francamente com os

superiores na sua organizagéao.
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Tabela 21

Questdo 1 da dimensdo Comunicacéo aberta e franca com o superior

As pessoas sentem-se livres para comunicar franca
e abertamente com os superiores.

Frequéncia Percentagein

M&o se aplica rigorosamente 0

nada 11 4 5%
Ma maior parte, & falsa 17 1.0%
E um pouco falsa 34 14.0%
E um pouco verdadeira 61 251%
Ma maior parte & verdacleira 16 31,3%
A afinmagio & completamente M 18.1%

werdadeira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

No que diz respeito a segunda questdo da dimensdo em analise, “As pessoas sentem-se
a vontade para mostrar que discordam das opinides dos seus superiores”, podemos
concluir, analisando a Tabela 22, que a resposta mais escolhida foi a opgao 4 “E um pouco
verdadeira” com 77 respostas, correspondente a 31,7%, sendo a opcao 5 “Na maior parte
é verdadeira” a segunda mais escolhida com 67 inquiridos a optar por esta resposta. A
opcéo menos escolhida, com 11 respostas, correspondente a 4,5%, foi a 1 “Ndo se aplica
rigorosamente nada”. Face ao resultado da analise, constatamos que na opinido de 70,8%
dos inquiridos as pessoas sentem-se a vontade para mostrar quando ndo concordam com

as opinides dos seus superiores.

Tabela 22

Questdo 2 da dimensdo Comunicacdo aberta e franca com o superior
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As pessoas sentem-se a vontade para mostrar
que discordam das opinifies dos seus
superiores.

Freguéncia Percentagem

Mao ge aplica nigorosawmente 0

nada 11 4 5%
Ma maior parte, & falsa 27 11,1%
E um pouco falsa EE 13,6%
E um pouco verdadeira 17 31,7%
Ma maior parte & verdadeira a7 27,6%

& afirmagio & completamente

werdacleira 28 11,5%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Relativamente a terceira questdo da dimensdo em anélise, “E fécil falar com as pessoas
situadas em niveis hierarquicos superiores”, podemos concluir, analisando a Tabela 23,
que a resposta mais escolhida foi a op¢do 5 “Na maior parte é verdadeira” com 82
respostas, correspondente a 33,7%, sendo a op¢do 4 “E um pouco verdadeira” a segunda
mais escolhida com 54 inquiridos a escolher esta op¢do. A afirmacdo menos escolhida,

com 12 respostas, correspondente a 4,9%, foi a 1 “N&o se aplica rigorosamente nada”.
Tabela 23

Questao 3 da dimensdo Comunicacéo aberta e franca com o superior

E facil falar com as pessoas situadas em niveis
hierarquicos superiores.

Frequéncia Percentagem

Ei?a ge aplica Ngolosamente 12 49%
Ma maior parte, & falsa 16 6.6%
E um pouco falsa 40 18,5%
E um pouco verdadeira 54 22.2%
Ma maior parte & verdadeira 27 33.7%
& afinmagéo € completamente .

werdarlzira 39 16,0%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Observando a dimensdao Comunicagdo aberta e franca com o superior, através da

Tabela 24, podemos constatar que as respostas obtidas t€ém uma média satisfatoria, no que
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ao ambiente autentizotico diz respeito, uma vez que todas as questdes obtiveram uma
média superior a 4, denotando assim que a média dos individuos sujeitos ao questionario
em estudo sente que no seu ambiente de trabalho existe um ambiente de abertura para se
comunicar com o seu superior. Uma comunicagdo aberta e franca com o superior pode
fortalecer os sentimentos de apoio emocional dos colaboradores, melhorando assim o seu

bem-estar (Kramer & Tyler, 1996; Aycan & Eskin, 2005)
Tabela 24

Comunicagéo aberta e franca com o superior

Maédia da Dimensiio Comunicacfio aberta e franca
com o superior

Lz pessoas :
bAs pessoas s‘entlem < & E facil falar com
sentem-se lrvies ' : a3 Pessoas

. vontade para ;
Para comunicar _1 situaclas em
mostrar gue

franca e liscordarn da nfvels
abertamente com i, mlcn . lierarguicos
0% SUPEIInIes. OPInes tos SUPeTioTes.

SENS SUPLIiores.
Frequéncia 243 243 243
Media 4,26 4,01 4
Nota. Dados provenientes do software SPSS.
4.2.2.4. Analise da dimensdo Oportunidades de Desenvolvimento e

Aprendizagem

Nesta dimensao pretende-se entender a percecdo que os inquiridos tém relativamente
as oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem na sua organizacdo. De acordo com
Rego (2004) esta dimensdo contempla “itens que refletem 0 sentido de competéncia, o
sentido de significado e o sentido de impacto contemplados nas organizagOes

autentizdticas, e o respeito presente nas melhores empresas para trabalhar” (p.64).

Através da Tabela 25, referente a questao “As pessoas sentem que podem aprender
continuamente”, € possivel verificar que a opgdo mais escolhida pelos inquiridos, com 80
respostas, correspondente a 32,9%, foi a opgdo 4 “E um pouco verdadeira”; seguida pela
opcdo 5 “Na maior parte é verdadeira”, com 25,1% das respostas. A Op¢do menos
escolhida, apenas com 6 respostas, correspondente a 2,5%, foi a 1 “Nao se aplica

rigorosamente nada”.
Tabela 25

Questéo 1 da dimensé@o Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem

50



Climas autentizéticos e assédio moral nas organizacdes

As pessoas sentem gue podem aprender
continuamente.

Freguéncia  Percentageimn

Méo se aplica ngorosamente

nada 6 2.5%
Ma rnaior parte, € falsa 13 53%
E um pouco falsa b 12,8%
E um pouco verdadeira 80 32,9%
Ma maior parte & verdadeira 61 251%
& afinmagéo € completamente 59 21.4%

wertacleira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

No que diz respeito a segunda questdo da dimensdo em analise, “As pessoas podem
colocar a sua criatividade e imaginacdo ao servico do trabalho e da organizacao”,
podemos observar, analisando a Tabela 26, que a resposta mais escolhida foi a opgédo 5
“Na maior parte é verdadeira” com 75 respostas, correspondente a 30,9%, sendo a opgao
4 “E um pouco verdadeira” a segunda mais escolhida com 73 inquiridos a escolher esta
resposta. A opgdo menos escolhida, com 8 respostas, correspondente a 3,3%, foi a 1 “N&o

se aplica rigorosamente nada”.
Tabela 26

Questéo 2 da dimensé@o Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem

As pessoas podem colocar a sua criatividade e
imaginaciio ao servico do trabhalho e da
organizacio.

Freguéncia Percentagem

Méo se aplica ngprosaments .

nada 3 3.3%
Ma maior parte, & falsa 18 T.4%
E um pouco falsa 30 1a6,0%
E um ponco verdadeira 13 30,0%
Ma rnaior parte & verdadeira 15 30,9%,
& afirmagio & completamente .

verdadeira = Lk

Nota. Dados provenientes do software SPSS.
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Relativamente a terceira questdo da dimensao em analise, “As pessoas sentem que lhes
sdo atribuidas responsabilidades importantes”, podemos concluir, analisando a Tabela 27,
que a resposta mais escolhida foi a opgdo 4 “E um pouco verdadeira” com 76 respostas,
correspondente a 31,3%, sendo a opcdo 5 “Na maior parte é verdadeira” a segunda mais
escolhida com 73 inquiridos a escolher esta resposta. A op¢do menos escolhida, com 12

respostas, correspondente a 4,9%, foi a 1 “N&o se aplica rigorosamente nada”.
Tabela 27

Quest&o 3 da dimensédo Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem

As pessoas sentem que lhes sfio atribuidas
responsabilidades importantes.

Frequéncia — Percentagem

Méo se aplica ngorosaments

iRk 12 4.0%
Ma maior parte, & falsa 11 4.5%
E um pouco falsa £l 12,8%
E um pouco verdadeira 16 31,3%
Ma maior parte & verdadeira 73 30,0%
& afinmagio & let t

afinmagio ¢ completamente A0 16.5%

werdaceira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

No que concerne a quarta questdo da dimensdo em andlise, “As pessoas sentem que
podem desenvolver as suas potencialidades”, podemos observar, analisando a Tabela 28,
que a resposta mais escolhida foi a opgdo 4 “E um pouco verdadeira” com 77 respostas,
correspondente a 31,7%, sendo a opgdo 5 “Na maior parte ¢ verdadeira” a segunda mais
escolhida com 65 inquiridos a escolher esta resposta. A op¢do menos escolhida, com 12

respostas, correspondente a 4,9%, foi a 1 “N&o se aplica rigorosamente nada”.
Tabela 28

Questéo 4 da dimensé@o Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem
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As pessoas sentem que podem desenvolver
as suas potencialidades.

Frequéncia — Percentagsm

MNéo se aplica ngorosaments

nada 12 4.9%
Ma maior parte, € falsa 14 5,8%
E um pouco falsa 41 16,9%
E um pouco verdadsira 17 31,7
Ma malor parte & verdadzira 65 26,7%
& afinnagéo € completamente 34 140%

wvertadeira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a dimensdo Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem, através
da Tabela 29, podemos constatar que a média das respostas obtidas €, a semelhanca das
dimensodes até aqui analisadas, satisfatéria uma vez que todas as questdes obtiveram uma
média superior a 4, denotando assim que os individuos sujeitos ao questiondrio em estudo
sentem que lhes sdo dadas oportunidades de desenvolvimento e de aprendizagem.
Percec¢des positivas de oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal podem
tornar o trabalho mais intrinsecamente gratificante e, assim, levar a sentimentos de
bem-estar (Kasser & Ryan, 1996; Diener & Suh, 1999). Podem também levar a um
aumento na percecao do significado do trabalho, encorajando as pessoas a investir mais
recursos cognitivos e emocionais no seu trabalho, melhorando a identifica¢do dos
colaboradores com os seus papéis de trabalho e com as organizagdes (Brown & Leigh,

1996).
Tabela 29

Oportunidades de Desenvolvimento e Aprendizagem

Meédia da Dimensiio Oportunidades de Desenvolvimento e

Aprendizagem
A3 pessoas
Lz pessoas podem colocar As pessons Lz pessoas sentem
sentern gue sua criatricae sentem que Lhes gue podem
podem aprender  © TRELAEAD 40 sio atribuidas desemobrer as suas
continmaments servigo do responsabilidades potencialidaces
’ trabalho & da Inportantes. ’
OIgAIIZAGHD.
Freguéncia 243 243 243 243
Iledia 437 415 426 412

Nota. Dados provenientes do software SPSS.
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4.2.2.5. Analise da dimensdo Equidade

Nesta dimensdo pretende-se entender a percecdo que os inquiridos tém relativamente
a justica, ou falta dela, na organizacdo onde trabalham. Na visdo de Rego (2004) esta
dimensdo “contém itens que representam parcialmente o sentimento de pertenca e o
sentido de proposito contemplados nas organizagdes autentizoticas, e o respeito e a justica

presente nas melhores empresas para se trabalhar” (p.64).

Analisando a Tabela 30, referente a questao “Quando se obtém bons resultados devido
aos esforgos dos colaboradores, os “louros” (e.g. recompensas e elogios) sao distribuidos
apenas por um numero reduzido de chefias”, é possivel verificar que a opcdo mais
escolhida pelos inquiridos, com 75 respostas, correspondente a 30,9%, foi a opcdo 3 “E
um pouco falsa”; seguida pela opgdo 2 “Na maior parte, é falsa”, com 22,6% das
respostas. A opcdo menos escolhida, apenas com 17 respostas, correspondente a 7,0%,

foi a 1 “Nao se aplica rigorosamente nada”.
Tabela 30

Questdo 1 da dimensdo Equidade

Quando se obtém hons resultados devido
aos esforcos dos colaboradores, os "louros"
(e.g. recompensas e elogios) sio distribuidos

apenas por um niumero reduzido de chefias.

Fregquéncia  Percentagemn

M&o e aplhiea ngorozamente

nada 17 1.0%
Ma maior parte, & falsa 55 22,6%
E um pouco falsa 15 30,9%
E um pouco verdadeira 48 10.8%
Ma maior parte & verdadeira 25 10,3%
& afinmagéo & completamente 3 0,5%

werdacdeira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

No que concerne a segunda questdo da dimensao em analise, “As pessoas sentem-se
discriminadas”, podemos observar através da Tabela 31, que a opcdo mais escolhida pelos
inquiridos, com 63 respostas, correspondente a 25,9%, foi a opgdo 3 “E um pouco falsa”;

seguida pela opc&o 4 “E um pouco verdadeira”, com 21,0% das respostas. A op¢io menos
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escolhida, apenas com 8 respostas, correspondente a 3,3%, foi a 1 “Ndo se aplica

rigorosamente nada”.
Tabela 31

Questdo 2 da dimensao Equidade

As pessoas sentem-se discriminadas.

Frequéncia  Percentagem

Méo se aplica ngorosaments 0

nada 8 3,3%
Ma malor parte, € falsa 33 13,6%
E um pouco falsa a3 25.0%
E um pouco verdadeira 51 21,0%
Ma maior parte & verdadeira 42 17,3%
& afinmagio € completamnents 46 15.9%

werdadeira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Observando a Tabela 32, referente a questdo “Ha favoritismos pessoais nas
promocdes”, é possivel verificar que a opcao mais escolhida pelos inquiridos, com 55
respostas, correspondente a 22,6, foi a op¢do 4 “E um pouco verdadeira”; seguida pela
opcdo 3 “E um pouco falsa”, com 21,4% das respostas. A op¢do menos escolhida, com

20 respostas, correspondente a 8,2%, foi a 1 “N&o se aplica rigorosamente nada”.

Tabela 32

Questdo 3 da dimensdo Equidade

Ha favoritismos pessoals nas promocgies.

Fregquéncia  Percentagem

Méo se aplica ngprosaments

. 20 3,2%
Ma rnaior parte, € falsa 39 16,0%
E um pouco falsa 52 21,4%
E um pouco verdardeira 55 22,6%
Ma maior parte & verdadzira 35 14.4%
& afirmagio & completamente .

verdacsira 4 17.3%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

55



Climas autentizéticos e assédio moral nas organizacdes

Analisando a dimensdo Equidade, através da Tabela 33, podemos constatar que as
respostas obtidas vao no sentido contrario ao até aqui observado. Nao seria de esperar
diferente resultado pois se as anteriores dimensdes vao ao encontro das caracteristicas das
organizacdes autentizoticas, estranho seria se a dimensao em analise seguisse a tendéncia
de média positiva. Este resultado significa que a média dos inquiridos sente que existe
justica na organizacao onde trabalha. Conforme observado por Tepper (2001), a percegado
de injusti¢a pode minar o senso de respeito e dignidade dos colaboradores, afetando seu
bem-estar ao prejudicar a autoestima e autoconfianga. Isso pode resultar na falta de
recursos psicologicos necessarios para lidar com desafios, com sucesso, como a
manuten¢do da esperanga e a resolu¢do de problemas diante de ameagas ao bem-estar. A
consequéncia € que os colaboradores considerardo os fatores de injustiga como elementos

que contribuem para o aumento do nivel de stress, resultando em sofrimento psicologico

(Tepper, 2001).

Tabela 33
Equidade
Meédia da Dimenséio Equidade
Cuando ze obtém bons resultados
devido ang esforcos dos
coldboradores, os "lowos” (g g Ag pessoas sentemn-se  Ha favonitismos pessoals
recompensas & elogios) sdo dizcirinacas. nAs Promogoes.
dlistribicos apenas por wm
et reduzido de chefias.
Freguéncia 243 243 243
IMedha 332 392 3n

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

4.2.2.6. Analise da dimensdo Conciliagdo trabalho/familia

Nesta dimensao pretende-se entender a percecdo que os inquiridos tém relativamente
a existéncia da possibilidade de conciliacdo entre a carreira e a vida pessoal, na
organizacdo onde trabalham. De acordo com Rego (2004) esta dimens@o contém “dois
itens que refletem o respeito caracteristico das melhores empresas para se trabalhar, assim

como o cerne conceptual das empresas amigas da familia” (p.64).

Através da Tabela 34, referente a questao “A organizacgdo ajuda as pessoas a conciliar
o trabalho com a vida familiar”, é possivel verificar que a opgédo mais escolhida pelos

inquiridos, com 67 respostas, correspondente a 27,6%, foi a opcdo 5 “Na maior parte é
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verdadeira”; seguida pela opgdo 4 “E um pouco verdadeira”, com 27,2% das respostas.
De salientar que houve apenas 1 resposta de diferenca entre as opgdes 5 e 4. A opcao
menos escolhida, apenas com 10 respostas, correspondente a 4,1%, foi a 1 “Nao se aplica

rigorosamente nada”.
Tabela 34

Questao 1 da dimenséo Conciliacdo trabalho/familia

A Organizacfio ajuda as pessoas a conciliar o
trabalho com a vida familiar.

Freguéncia  Percentagem

MNéo se aplica ngorosaments 0

nads 10 4.1%
Ma maior parte, € falsa 19 1.8%
E um pouco falsa 45 18,5%
E um pouco verdadsira aa 27.2%
Ma maior parte & verdadeira a7 27.6%
& afinnagéo € completamente .

verdadeira = L4,8%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

\

No que concerne a segunda questdo da dimensdo em andlise, “A organizagdo
preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho com as suas responsabilidades
familiares”, podemos verificar através da Tabela 35 que a opgdo mais escolhida pelos
inquiridos, com 77 respostas, correspondente a 31,7%, foi a op¢do 4 “E um pouco
verdadeira”; seguida pela opgdo 5 “Na maior parte é verdadeira”, com 27,6% das
respostas. A opcao menos escolhida, mas ainda assim com 16 respostas, correspondente

a 6,6%, foi a 1 “Nao se aplica rigorosamente nada”.
Tabela 35

Questdo 2 da dimenséo Conciliagédo trabalho/familia
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A Organizacfio preocupa-se em que as
pessoas conciliem o trahalho com as suas
responsabilidades familiares.

Freguéncia  Percentagein

Mao e aplica nigorosamente 0

nada 16 6,6%
Ma malor parte, & falsa 22 Q1%
E um pouco falsa 30 16,0%
E um pouco verdadeira 17 31,7%
Ma maior parte & verdadeira a7 27,6%
& afirmacio & cotnpletamente B 0.1%

werdadeira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a Tabela 36, referente a questao “Para se progredir na carreira, € necessario
sacrificar a vida familiar”, ¢ possivel verificar que a opcdo mais escolhida pelos
inquiridos, com 75 respostas, correspondente a 30,9%, foi a op¢do 3 “E um pouco falsa™;
seguida pela opcao 2 “Na maior parte, € falsa”, com 22,6% das respostas. A op¢do menos
escolhida, com 11 respostas, correspondente a 4,5%, foi a 1 “Ndo se aplica rigorosamente

nada”.
Tabela 36

Questdo 3 da dimensdo Conciliacdo trabalho/familia

Para se progredir na carreira, é necessario
sacrificar a vida familiar.

Frequéncia Percentagem

M&o se aplica ngorosamente .

nada 11 4.5%
Ma malor parte, & falsa 55 226%
E umn pouco falsa 15 30,9%,
E um pouco verdadeira 33 15,6%
Ma rnaior parte & verdadeira 28 11,5%
& afirmacio & cotnpletamente 36 14,3%

werdadeira

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Observando a Tabela 37, referente a questdao “A empresa cria condigdes para que as

pessoas acompanhem a educacéo dos seus filhos”, é possivel constatar que a op¢do mais
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escolhida pelos inquiridos, com 68 respostas, correspondente a 28,0%, foi a opcdo 4 “E
um pouco verdadeira”; seguida pela opgdo 5 “Na maior parte é verdadeira”, com 27,6%
das respostas. A opgdo menos escolhida, com 17 respostas, correspondente a 7,0%, foi a

5 “A afirmacdo é completamente verdadeira”.
Tabela 37

Questao 4 da dimensao Conciliacdo trabalho/familia

A empresa cria condigbes para que as
pessoas acompanhem a educagao dos
filhos.

Fregquéncia  Percentagemn

Ea?:?a ge aplica Ngolosamente 18 7.4%
Ma maior parte, € falsa 25 10,3%
E um pouco falsa 43 19.8%
E um pouco verdadeira aa 28,0%
Ma maior parte & verdadeira a7 27.6%
& afinmagéo € completamente .

verdadeira 4t [l

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a dimensao Conciliagao Trabalho/familia, através da Tabela 38, podemos
concluir que as respostas obtidas sdo distintas, na medida em que, se por um lado a média
considera que a organizacdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a vida
profissional e considera um pouco falso que para progredir na carreira, seja necessario
sacrificar a vida familiar, por outro lado a média considera que ¢ um pouco falso que a
organizagdo se preocupa em que as pessoas conciliem o trabalho com as suas
responsabilidades familiares bem como que cria condigdes para que as pessoas
acompanhem a educacdo dos seus filhos. A pesquisa sustenta a ideia de que a percegdo
de desequilibrio entre o trabalho e a familia pode resultar numa reducao da qualidade de
vida e em niveis diminuidos de bem-estar emocional. Em contrapartida, quando percebem
uma harmonia entre os dois papéis, os individuos envolvem-se mais intensamente tanto
nas suas responsabilidades profissionais como familiares. Eles conseguem satisfazer as
suas necessidades em ambos os contextos, experimentam menos stress ao lidar com
ambas as esferas e desenvolvem uma elevada autoestima através da competéncia que

demonstram tanto na vida familiar como profissional (Marks & MacDermid, 1996).
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Tabela 38

Conciliacao trabalho/familia

Meédia da Dimenséio Conciliaciio trabalho/familia

& Organizagio
preocupa-se e

e A% Pessoas & ernpresa cria

& Organizagio conciliem o Para ge progrecy  condigfes para

ajuda as pessoas trabalho com as LA CAlTElR, & ue 88 Pessoas

a conciliar o 1Az TEcessarin acompanhemmn a

trabalho com a regpongabilidaces  saciificar a vida educagho dog
vida farmiliar. fanhiares. famniliar. filhos.

Freguéncia 243 243 243 243
Ieca 411 392 3,51 3,719

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

4.2.2.7. Analise do NAQ-R

Observando a Tabela 39, referente a questdo “Alguém esconde informacdo que afeta
o seu desempenho”, é possivel verificar que a op¢ao mais escolhida pelos inquiridos, com
113 respostas, correspondente a 46,5%, foi a op¢ao 1 “Nunca”; seguida pela opgao 2 “De
vez em quando”, com 42% das respostas. A op¢do menos escolhida, com 5 respostas,

correspondente a 2,1%, foi a 4 “Semanalmente”.
Tabela 39

Questao 1 do NAQ-R

Alguém esconde informaciio que afecta
o seu desempenho.

Fregquéncia  Percentagemn

Munea 113 48, 5%
De wez em guancdo 102 42 0%
Ivensalmente 10 4.1%
Semanalmente 5 21%
Dianamente 13 5,3%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

No que diz respeito a questdo “Ser humilhado ou ridicularizado relativamente ao seu
trabalho”, podemos constatar, analisando a Tabela 40, que a opc¢ao mais escolhida pelos

inquiridos, com 170 respostas, correspondente a 70%, foi a op¢ao 1 “Nunca”; seguida
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pela opcao 2 “De vez em quando”, com 23,9% das respostas. A op¢do menos escolhida,

com 2 respostas, correspondente a 0,8%, foi a 5 “Diariamente”.

Tabela 40

Questdo 2 do NAQ-R

Ser humilhado ou ridicularizado
relativamente ao sen trabalho.

Frequéncia  Pemcentageimn

Hunca 170 10,0%
De wez em guando 58 23.9%
Iensalmente 10 41%
Semanalimente 3 1,2%
Dianamente 2 0,8%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Através da Tabela 41, referente a questao “Ser obrigado a desempenhar fung¢des abaixo
do nivel das suas competéncias”, é possivel atestar que a op¢ao mais escolhida pelos
inquiridos, com 136 respostas, correspondente a 56%, foi a op¢ao 1 “Nunca”; seguida
pela opgdo 2 “De vez em quando”, com 31,3% das respostas. A op¢ao menos escolhida

foi a 4 “Semanalmente”, com 6 respostas, correspondente a 2,5%.
Tabela 41

Questao 3 do NAQ-R

Ser obrigado a desempenhar funcoes
abaixo do nivel das suas competéncias.

Fregquéncia  Percentagem

Munca 136 56,0%
De wez em gquando 18 31.3%
Ivlensalmente 9 3,7%
Semanalmente 5] 2.5%
Dianamente 16 a,6%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

No que diz respeito a questdo “Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da
sua funcdo por outras pouco importantes e/ou desagradaveis”, podemos apurar,

analisando a Tabela 42, que a opcao mais escolhida pelos inquiridos, com 148 respostas,
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correspondente a 60,9%, foi a op¢dao 1 “Nunca”; seguida pela opcdo 2 “De vez em
quando”, com 29,2% das respostas. A op¢ao menos escolhida foi a 5 “Diariamente”, com

4 respostas, correspondente a 1,6%.
Tabela 42

Questao 4 do NAQ-R

Retirarem ou substituirem
responsabilidades chave da sua funcéo
por outras pouco importantes e/on
desagradaveis.

Freguéncia  Percentagem

Munca 148 a0,9%,
De wez em gquando ) 20.2%
Ivlensalmente 15 a,2%
Semanalmente 5 21%
Dianamente 4 1.6%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Observando a Tabela 42, referente a questdo “Espalharem rumores/boatos acerca de
si”, € possivel verificar que a op¢do mais escolhida pelos inquiridos, com 140 respostas,
correspondente a 57,6%, foi a op¢do 1 “Nunca”; seguida pela opcdo 2 “De vez em
quando”, com 35,8% das respostas. A op¢ao menos escolhida foi a 5 “Diariamente”, com

3 respostas, correspondente a 1,2%.

Tabela 43

Questao 5 do NAQ-R

Espalharem rumores/hboatos acerca de
si.

Freguéncia  Percentagein

Hunca 140 57.6%
De wez em guanda a7 358%
IMensalmente ] 2.5%
Semanalmente 7 2.9%
Dianamente 3 1,2%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.
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No que diz respeito a questao “Ser ignorado, excluido ou marginalizado”, analisando
a Tabela 44, verificamos que a op¢ao mais escolhida pelos inquiridos, com 174 respostas,
correspondente a 71,6%, foi a opg¢do 1 “Nunca”; seguida pela op¢ao 2 “De vez em
quando”, com 21% das respostas. A op¢do menos escolhida foi a 5 “Diariamente”, com 1

resposta, correspondente a 0,4%.
Tabela 44

Questdo 6 do NAQ-R

Ser ignorado, excluido ou

marginalizado.
Freguéncia  Percentagein
Munca 174 71.6%
De wez em guanda 5 21,0%
IMenzalmente 11 4 5%,
Semanalimente a 2.5%
Dianamente 1 0,4%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Quanto a questdo “Ser insultado ou fazerem comentarios ofensivos acerca da sua
pessoa (habitos ou origens), atitudes ou vida privada” podemos aferir, observando a
Tabela 45, que a opcdo mais escolhida pelos inquiridos, com 183 respostas,
correspondente a 75,3%, foi a op¢do 1 “Nunca”; seguida pela opcao 2 “De vez em
quando”, com 19,8% das respostas. A op¢ao menos escolhida foi a 5 “Diariamente”, com

2 respostas, correspondente a 0,8%.
Tabela 45

Questao 7 do NAQ-R

Ser insultado ou fazerem comentarios
ofensivos acerca da sua pessoa (habitos
ou origens), atitudes ou vida privada.

Freguéncia  Percentagem

Munca 183 15.3%
D wez em guancdo 43 10.3%
Ivlenzalmente 1 2.9%
Semanalmente 3 1,2%
Dianamente 2 0,3%
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Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Examinando a Tabela 46, referente a questdo “Berrarem-lhe ou ser alvo de explosdes
de raiva”, € possivel constatar que a op¢do mais escolhida pelos inquiridos, com 177
respostas, correspondente a 72,8%, foi a opgdo 1 “Nunca”; seguida pela opcao 2 “De vez
em quando”, com 21% das respostas. A opcao menos escolhida foi a 5 “Diariamente”,

com 2 respostas, correspondente a 0,8%.
Tabela 46

Questdo 8 do NAQ-R

Berrarem-lhe ou ser alve de explosies
de raiva

Frequéncia — Percentagein

Funca 177 12.8%
De wez em gquando 51 21,0%
IMensalmente 9 3,7%
Semanalmente 4 1.6%
Dianamente 2 0.8%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Relativamente a questdo “Comportamentos de intimidag¢do (apontarem-lhe o dedo,
invasdo do seu espago pessoal, empurrdes, bloquearem-lhe/barrarem-lhe o caminho”, e
observando a Tabela 47, podemos verificar que a op¢ao mais escolhida pelos inquiridos,
com 207 respostas, correspondente a 85,2%, foi a op¢ao 1 “Nunca”; seguida pela opgao
2 “De vez em quando”, com 10,3% das respostas. A opcdo menos escolhida foi a 5

“Diariamente”, com 1 resposta, correspondente a 0,4%.
Tabela 47

Questao 9 do NAQ-R
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Comportamentos de intimidacéo
(apontarem-lhe o dedo, invaséio do seu
espaco pessoal, empurries,
bloguearem-lhe/barrarem-lhe o
caminho.

Frequéncia = Percentagein

Hunca 207 25,2%
De wvez em guando 25 10,3%
Iensalmente 4 1,6%
Semanalmente a 2.5%
Dianamente 1 0,4%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a Tabela 48, referente a questdo “Insinuagdes ou sinais de que deveria
deixar o emprego”, constatamos que a op¢ao mais escolhida pelos inquiridos, com 194
respostas, correspondente a 79,8%, foi a opgdo 1 “Nunca”; seguida pela opcao 2 “De vez
em quando”, com 13,6% das respostas. A op¢ao menos escolhida foi a 5 “Diariamente”,

com 2 respostas, correspondente a 0,8%.
Tabela 48

Questdo 10 do NAQ-R

Insinuacoes ou sinais de que deveria
deixar o emprego

Freguéncia  Percentagemn

Funca 194 19, 3%,
De wez em guanda 33 13,6%
IMensalmente 11 4. 5%
Semanalmente 3 1.2%
Dianamente i 0,8%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

No que diz respeito a questdo “Ser constantemente lembrado dos seus erros ou
enganos”, verificamos, através da Tabela 49, que a op¢ao mais escolhida pelos inquiridos,
com 139 respostas, correspondente a 57,2%, foi a opgao 1 “Nunca”; seguida pela opgao
2 “De vez em quando”, com 35% das respostas. A op¢do menos escolhida foi a 5

“Diariamente”, com 1 resposta, correspondente a 0,4%.
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Tabela 49
Questdo 11 do NAQ-R

Ser constantemente lembrado dos seus
e1T05 01 eNganos

Fregquéncia  Percentagem

Munca 139 57.2%
Die wez erm uando a5 35,0%
Ivlensalmente 11 4 5%
Semanalmente 7 20%
Dianamente 1 0,4%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a Tabela 50, referente a questao “Ser ignorado ou enfrentar reagdes hostis
quando se aproxima de alguém”, constatamos que a opc¢do mais escolhida pelos
inquiridos, com 187 respostas, correspondente a 77%, foi a op¢ao 1 “Nunca”; seguida
pela opcao 2 “De vez em quando”, com 17,7% das respostas. A op¢do menos escolhida

foi a 5 “Diariamente”, com 1 resposta, correspondente a 0,4%.

Tabela 50

Questdo 12 do NAQ-R

Ser ignorado ou enfrentar reagoes
hostis quando se aproxima de alguem

Frequéncia — Percentagein

Funca 187 17.0%
De wez e gquanda 43 17,7%
Ilensalmente 9 3,7%
Semanalmente 3 1.2%
Dianamente 1 0,4%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Através da Tabela 51, referente a questdo “Criticas constantes sobre o seu trabalho e
esforco”, podemos constatar que a opcdo mais escolhida pelos inquiridos, com 142
respostas, correspondente a 58,4%, foi a opcao 1 “Nunca”; seguida pela opc¢do 2 “De vez
em quando”, com 31,3% das respostas. A opcao menos escolhida foi a 5 “Diariamente”,

com 2 respostas, correspondente a 0,8%.
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Tabela 51

Questdo 13 do NAQ-R

Criticas constantes sobre o seu trabalho
e esforco

Fregquéncia  Percentagem

Munca 142 58,4%
De wez em gquando 18 31,3%
Ivlensalmente 14 5,8%
Semanalmente 9 3,7%
Dianamente 2 0,3%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Quanto a questdo “As suas opinides ou pontos de vista sdo ignorados”, podemos
verificar, através da andlise da Tabela 52, que a op¢ao mais escolhida pelos inquiridos,
com 124 respostas, correspondente a 51%, foi a op¢ao 1 “Nunca”; seguida pela opcao 2
“De vez em quando”, com 37,4% das respostas. As op¢des menos escolhidas foram a 4 e
a 5, “Semanalmente” e “Diariamente” respetivamente, com 8 respostas cada uma,

correspondente a 3,3%.
Tabela 52

Questao 14 do NAQ-R

As suas opinides ou pontos de vista sio
ignorados

Freguéncia  Percentagemn

Funca 124 51,0%
De wez em guanda o1 3744
IMensalmente 12 4.9%
Semanalmente 2 3.3%
Dianamente 2 3,3%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

A andlise da Tabela 53, referente a questao “Ser alvo de “partidas” por parte de pessoas
com quem ndo se da bem”, permite-nos verificar que a opcao mais escolhida pelos
inquiridos, com 177 respostas, correspondente a 72,8%, foi a opgdo 1 “Nunca”; seguida
pela opcdo 2 “De vez em quando”, com 22,6% das respostas. A op¢do menos escolhida

foi a 5 “Diariamente”, com 2 respostas, correspondente a 0,8%.
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Tabela 53

Questdo 15 do NAQ-R

Ser alvo de "'partidas”’ por parte de
pessoas com quem nio se da bem

Fregquéncia  Percentagemn

Munca 177 12.8%
De wez em guancdo 55 22.6%
Ivensalmente 4 1.6%
Semanalmente 5 21%
Dianamente 2 0,3%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Observando a Tabela 54, referente a questdo “Serem-lhe atribuidas tarefas com
objetivos ou prazos irrealistas ou impossiveis”, verificamos que a op¢ao mais escolhida
pelos inquiridos, com 144 respostas, correspondente a 59,3%, foi a op¢do 1 “Nunca”;
seguida pela opcdo 2 “De vez em quando”, com 29,2% das respostas. A op¢do menos

escolhida foi a 5 “Diariamente”, com 6 respostas, correspondente a 2,5%.
Tabela 54

Questdo 16 do NAQ-R

Serem-lhe atribuidas tarefas com
objectivos ou prazos irrealistas ou
impossiveis

Freguéncia  Percentagein

Funca 144 50.3%
De wez em guanda 71 20.2%
IMensalmente 12 49%
Semanalmente 10 41%
Dianamente o 2.5%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a Tabela 55, referente a questdo “Serem feitas acusacdes contra si”, &
possivel destacar que a opcdo mais escolhida pelos inquiridos, com 183 respostas,
correspondente a 75,3%, foi a op¢dao 1 “Nunca”; seguida pela opcao 2 “De vez em
quando”, com 18,9% das respostas. A opcao menos escolhida foi a 4 “Semanalmente”,

com 4 respostas, correspondente a 1,6%.
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Tabela 55

Questdo 17 do NAQ-R

Serem feitas acusacbes contra si

Fregquéncia  Percentagem

Munca 183 15.3%
De wez em guando 46 18,0%
Ivensalmente 7 2.9%
Semanalmente 3 1,2%
Dianamente 4 1.6%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

A questdo “Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho”, teve 144 respostas na
op¢do 1 “Nunca”, correspondente a 59,3%, tendo sido a opgao mais escolhida pelos
inquiridos, seguida pela op¢ao 2 “De vez em quando”, com 27,6% das respostas. As
op¢des menos escolhidas foram a 3 e a 4, “Mensalmente” e ‘“Semanalmente”
respetivamente, com 10 respostas cada uma, correspondente a 4,1%, conforme podemos

apurar analisando a Tabela 56.
Tabela 56

Questdo 18 do NAQ-R

Vigilincia/controlo excessivo do seu
trabalho

Freguéncia  Percentagein

Hunca 144 50.3%
De wez em guanda 67 27.6%
IMensalmente 10 41%
Semanalmente 10 4.1%
Dianamente 12 40%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Observando a Tabela 57, referente a questao “Ser pressionado a ndo reclamar aquilo a
que tem direito (e.g. baixa médica, feriados, despesas de deslocacdo)”, ¢ possivel
constatar que a op¢ao mais escolhida pelos inquiridos, com 175 respostas, correspondente

a 72%, foi a opgao 1 “Nunca”; seguida pela opcao 2 “De vez em quando”, com 19,3%
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das respostas. A opcdo menos escolhida foi a 5 “Diariamente”, com 5 respostas,

correspondente a 2,1%.
Tabela 57

Questdo 19 do NAQ-R

Ser pressionado a nfio reclamar aquilo a
gue tem direito (e.g. baixa medica,
feriados, despesas de deslocaciio)

Freguéneia  Percentagem

Munca 175 12.0%
D wez em guando 47 10,3%
IvIensalmente 10 41%
Semanalments ] 2.5%
Dianamente 5 2.1%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Através da andlise da Tabela 58, referente a questdao “Ser objeto de gozo e sarcasmo
(ironia) excessivos”, verificamos que a op¢ao mais escolhida pelos inquiridos, com 197
respostas, correspondente a 81,1%, foi a opgao 1 “Nunca”; seguida pela opgao 2 “De vez
em quando”, com 13,6% das respostas. A op¢do menos escolhida foi a 5 “Diariamente”,

com 2 respostas, correspondente a 0,8%.

Tabela 58

Questao 20 do NAQ-R

Ser objeto de gozo e sarcasmo (ironia)
excessivos

Freguéncia — Percentagem

Munca 197 31,1%
Dee wez em guancdo 33 13,6%
Ivlenzalmente 2 3.3%
Semanalmente 3 1,2%
Dianamente 2 0,3%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

A questdo “Ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e impossivel de

realizar”, teve como opc¢do mais escolhida a 1 “Nunca”, com 149 respostas,
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correspondente a 61,3%, seguida pela opcdo 2 “De vez em quando”, com 25,9% das
respostas. A opcdo menos escolhida foi a 5 “Diariamente”, com 8 respostas,

correspondente a 3,3%, conforme podemos constatar através da Tabela 59.
Tabela 59

Questdo 21 do NAQ-R

Ser exposto a uma quantidade de
trabalho excessiva e impossivel de
realizar

Fregquéncia  Percentagem

Munca 149 G1,3%
D wez em gquando 63 25.0%
IvIenzalmente 13 5,3%
Semanalmente 10 41%
Dianamente 2 3.3%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a Tabela 59, referente a questao “Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer
de abuso fisico”, é possivel verificar que a op¢ao mais escolhida pelos inquiridos, com
225 respostas, correspondente a 92,6%, foi a op¢ao 1 “Nunca”; seguida pela opcao 2 “De
vez em quando”, com apenas 3,7% das respostas. A opcdo menos escolhida foi a 5

“Diariamente”, com 2 respostas, correspondente a 0,8%.
Tabela 60

Questdo 22 do NAQ-R

Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer
de abuso fisico

Fregquéncia  Percentagemn

Munca 225 92.6%
De wez em guancdo ) 3.7
Ivensalmente 3 1.2%
Semanalmente 4 1,6%
Dianamente 2 0,3%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

A questao 23 do NAQ-R - “Tem sido vitima de Violéncia Psicoldgica - assédio moral

no trabalho? Definimos assédio moral como uma situa¢do em que um ou mais individuos
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se sentem, de forma persistente e ao longo de um determinado periodo de tempo, alvos
de atos negativos contra si.”, teve como op¢ao mais escolhida pelos inquiridos, com 201
respostas, correspondente a 82,7%, a 1 “Nunca”; seguida pela op¢do 2 “De vez em
quando”, com 12,8% das respostas. A op¢ao menos escolhida foi a 5 “Sim, quase todos

os dias”, com 1 resposta, correspondente a 0,4%, conforme a Tabela 61 demonstra.

Tabela 61

Questdo 23 do NAQ-R

Tem sido vitima de Violéncia Psicologica - assédio moral no
trabalho? Definimos assédio moral como uma situacio em que
um ou mais individuos se sentem, de forma persistente e ao
longo de um determinado periodo de tempo, alvos de atos
negativos contira si.

Freguéncia Percentagem
Mo 201 82,7%
51, mas 50 raramente 31 12.8%
Sty de vez em guanco 7 2.9%
Sl Varlas VeZes Por Selnana 3 1.2%
Simy, guase todos os cias 1 0,4%

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

4.2.2.8. Analise do Clima Organizacional

A andlise realizada permite observar que, no ambito do clima organizacional, a
dimensdo "Oportunidades de Desenvolvimento" apresenta a média mais elevada (média
= 4,22), enquanto a dimensao "Equidade" regista a média mais baixa (média = 3,65),

conforme se pode verificar na Figura 4.

A amostra revelou que a organizagdo possui um ambiente autentizotico favoravel,
evidenciado pelo fato de quatro das dimensdes apresentarem médias superiores a 4.
Apenas as dimensdes "Conciliacdo Trabalho/Familia" e "Equidade" registaram médias

inferiores a 3.

O facto da dimensao "Equidade" apresentar uma média mais baixa indica que a maioria

dos inquiridos considera que existe justi¢a na sua organizagdo. Esta percecdo sugere a
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auséncia de favoritismos e discriminagdo, bem como a distribuicdo equitativa dos
reconhecimentos e recompensas entre os colaboradores. Tal observacao ¢ coerente com
os principios defendidos pelas organizagdes autentizoticas, que valorizam a transparéncia,

a justica e a meritocracia no ambiente de trabalho.

A justica percebida na organizagdo ¢ crucial para manter um clima organizacional
positivo e motivador. Quando os colaboradores sentem que sdo tratados de forma justa e
que as oportunidades de reconhecimento e progresso sdo acessiveis a todos,
independentemente de preferéncias pessoais ou discriminagdo, isso fortalece o seu
compromisso e satisfacao no trabalho. Além disso, a equidade promove um ambiente de
confianga mutua, essencial para o bem-estar dos funcionarios e para a eficacia

organizacional.

Portanto, a avaliagao positiva da dimensao "Equidade" reflete um aspeto fundamental
das organizagdes autentizdticas: a criacdo de um ambiente onde todos os colaboradores
se sentem valorizados e tratados com justica, o que pode contribuir significativamente

para a produtividade e a harmonia no local de trabalho.

Relativamente aos resultados obtidos na dimensao "Conciliagcdo Trabalho/Familia", os
mesmos indicam que os inquiridos consideram que esta area necessita de melhorias nas
suas organizagdes. Ressalve-se que Kets de Vries defende que as organizacdes
autentizoticas reconhecem que os colaboradores tém uma vida pessoal além do trabalho
e procuram satisfazer essas necessidades, fazendo ajustes, se necessario, para melhor

adequagdo as exigéncias dos colaboradores (2001).

A percegao de uma lacuna na conciliagdo entre trabalho e vida familiar sugere que as
organizacdes ainda tém espaco para desenvolver politicas e praticas que promovam um

equilibrio mais saudavel.

Melhorar a conciliacdo trabalho/familia ¢ essencial ndo apenas para aumentar a
satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores, mas também para reduzir o stress, fornecer
uma existéncia mais saudavel, aumentar a imaginacdo e contribuir para uma vida mais
enriquecedora (Kets de Vries, 2001). Assim, a implementagdo de praticas que favorecam
um equilibrio entre vida profissional e pessoal pode resultar em beneficios significativos

tanto para os colaboradores como para a propria organizacao.
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Figura 4:

Média do Clima autentiz6tico
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Nota. Dados provenientes do software SPSS.

4.2.3.  Analise Fatorial (AF) - Analise de Componentes Principais (ACP)

Ap0s a analise descritiva, torna-se pertinente realizar uma Analise de Componentes
Principais (ACP). Esta técnica, também designada por Analise Fatorial (AF), ¢ uma
abordagem estatistica exploratoria que procura identificar as dimensdes subjacentes a um
conjunto de variaveis. O objetivo deste método estatistico multivariado ¢ determinar que

variaveis apresentam correlagdo entre si.

A ACP ¢ particularmente util para simplificar conjuntos de dados complexos,
facilitando a interpretacdo dos dados ao agrupar varidveis correlacionadas em
componentes principais (Hair et al., 2019). Estes componentes principais representam
combinagdes lineares das varidveis originais que capturam a maior parte da variabilidade
presente nos dados. Assim, esta técnica ajuda a destacar as relagdes estruturais entre as
variaveis, fornecendo uma visao mais clara das principais dimensdes que influenciam o

fendmeno estudado (Tabachnick & Fidell, 2013).
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4.2.3.1. Testes de Kaiser — Meyer-Olkin (KMO) e de Esfericidade de Barlett

Com o intuito de perceber se a analise fatorial pode ser executada de maneira confidvel
realizaram-se os testes de Kaiser—Meyer-Olkin (KMO) e de esfericidade de Bartlett.
Ambos os testes sdo cruciais para garantir que a analise fatorial seja realizada num
conjunto de dados apropriado. O KMO avalia a adequagao da amostra, enquanto o teste

de Bartlett verifica a adequagdo da matriz de correlagdes.

Fazendo uma andlise a Tabela 62 podemos verificar que, no caso deste estudo, o indice
KMO apresentou um resultado de 0,928, o que poderemos classificar como "muito bom"
pois, de acordo com Hair (2013), para que o indice KMO seja considerado satisfatorio,

ele deve ter um valor minimo de 0,60.

Relativamente ao teste de esfericidade de Bartlett, que permite testar as hipdteses
associadas a matriz de correlagdes, resultou num valor de qui-quadrado de 8534,817, o
que leva a rejeicao da hipotese nula de que a matriz de correlagdo ¢ uma matriz identidade.
Portanto, confirma-se que a analise fatorial ¢ adequada e aplicavel aos objetivos deste
estudo, permitindo a realizagdo de uma analise fatorial exploratéria em componentes

principais (Hair, 2013).
Tabela 62

Testes de KMO e de esfericidade de Bartlett

Testes de KMO e de esfericidade de Bartlett

Faizer-Ieyer-Olkin Measure of Sampling &dequacy. 928
Bartlett's Test of Sphencity  Approx. Cli-Square 3534517
df 944
Sig. =001

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Apo6s determinar a viabilidade do estudo, procedeu-se a andlise da variancia total
explicada. A andlise fatorial exploratoria revelou 8 Fatores (F) com valores proprios
acima de 1, que respondem por 70,2% da variancia total, como podemos verificar através
da tabela 63. O Fator 1 (F1) concentra 38,9% da variancia das varidveis originais. As
demais componentes apresentam menor variancia: o Fator 2 (F2) com aproximadamente
11,6%, o Fator 3 (F3) com cerca de 4,4%, o Fator 4 (F4) com aproximadamente 3,8%, o
Fator 5 (F5) com cerca de 3,6%, o Fator 6 (F6) com aproximadamente 3,1%, o Fator 7

(F7) com cerca de 2,9% e o Fator 8 (F8) com aproximadamente 2,5%. Embora o F1
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explique a maior parte da variancia total, a analise das outras componentes ¢ igualmente

relevante para o estudo.
Tabela 63
Variancia Total Explicada

Variancia Total Explicada

Somas de extragdo de carregamentos ao

Autovalores Iniciais gquadrado

Component Total % de Varidncia % Cumulativa Total % de Variancia = % Cumulativa
1 17,131 35,934 35,934 17,131 35,934 35,934
2 5,085 11,579 50,513 5,085 11,579 50,513
3 1,829 4384 54 8498 1,829 4384 54 8498
4 1658 3769 58 666 1658 3769 58,666
8 15677 3583 62,250 15677 3583 62,250
i3 1,349 3066 65,315 1,349 3066 65,315
T 1,298 2850 68,265 1,298 2850 68,265
8 1,082 2459 7nT24 1,082 2459 7nT24
9 JHE66 2195 729149

10 813 1,848 74 TET

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Apos a fase de extragdo dos fatores, que permite uma representacao inicial das relagdes
entre as variaveis, ¢ pratica comum aplicar uma técnica de rotagdo com o intuito de
aprimorar a interpretagdo dos resultados obtidos. Esta rotagcdo visa encontrar uma
estrutura mais simplificada e elucidativa dos fatores, facilitando a atribuicdo de
significado a cada um deles. A técnica de rotagdo adotada no contexto deste estudo foi a
Varimax. Esta técnica de rotacdo ¢ determinada mediante um processo iterativo que
implica uma sucessao de rotagdes nos carregamentos fatoriais até que a solucdo convirja
para a configuragdo Varimax, conforme descrito por Shrestha (2021). Essa configuragao
visa maximizar as diferencas entre os valores dos carregamentos fatoriais dentro de cada
fator, enquanto minimiza as diferencas entre os valores dos carregamentos fatoriais em

diferentes fatores.

Depois de realizar a rotagao dos fatores, a matriz que se apresenta na Tabela 64 mostra

quais as variaveis que estao associadas a cada fator.

Nesta matriz, cada linha corresponde a uma variavel e cada coluna a um fator. Os
valores presentes na matriz sdo as cargas fatoriais, que indicam a correlagdo de cada

variavel com cada fator. Assim, identificamos a que fator cada varidvel pertence
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observando os valores das cargas fatoriais; as variaveis sdo atribuidas ao fator onde

apresentam a maior carga absoluta (Shrestha, 2021).
Foram identificados 8 fatores, aos quais foram atribuidas as seguintes designagoes:
- Fator 1: Intimidacao
- Fator 2: Credibilidade e comunicac¢do aberta com o superior
- Fator 3: Camaradagem
- Fator 4: Conciliagao trabalho/familia
- Fator 5: Desqualificagao pessoal e profissional
- Fator 6: Assédio moral vertical descendente
- Fator 7: Equidade
- Fator 8: Oportunidades de desenvolvimento.

Analisando a Tabela 64, podemos verificar quais as varidveis mais representativas para

cada fator.

r

O fator 1 tem valor proprio de 17,131 e ¢ responsavel por 38,93% da variancia
explicada. Este fator inclui itens de natureza intimidatoria, tais como: “Ser insultado ou
fazerem comentarios ofensivos acerca da sua pessoa (habitos e origens), atitudes ou vida
privada”, “Berrarem-lhe ou ser alvo de explosdes de raiva” e “Comportamentos de
intimidacao (apontarem-lhe o dedo, invasdo do seu espago pessoal, empurrdes,
bloquearem/barrarem-lhe o caminho)”, “Ser ignorado ou enfrentar reagdes hostis quando
se aproxima de alguém”, “Ameagas de violéncia ou mesmo sofrer de abuso fisico”.
Apresenta-se com um Alpha de Cronbach com coeficiente 0,944 e foi rotulado de
“Intimida¢do”. As variaveis deste fator expressam cargas fatoriais entre 0,862 e 0,499.
Existe um destaque das varidveis “Comportamentos de intimida¢do (apontarem-lhe o
dedo, invasdo do seu espago pessoal, empurrdes, bloquearem-lhe/barrarem-lhe o
caminho) e “Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer abuso fisico”. A variavel
“Comportamentos de intimidacao (apontarem-lhe o dedo, invasao do seu espaco pessoal,
empurrdes, bloquearem-lhe/barrarem-lhe o caminho)” apresenta-se com maior peso,
0,862, enquanto a variavel “Ser ignorado, excluido ou marginalizado” se apresenta com

menor peso, 0,499.
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O fator 2 tem valor proprio de 5,05 e representa 11,58% da variancia explicada. Este
fator aglomerou duas dimensdes do questionario de medida dos climas organizacionais
autentizéticos: “Credibilidade e confianga no superior” ¢ “Comunicagdo aberta ¢ franca
com o superior”. Este fator tem um Alpha de Cronbach com coeficiente 0,925 e foi
denominado “Credibilidade e comunicag¢dao aberta com o superior”. As variaveis deste
fator expressam cargas fatoriais entre 0,808 e 0,711. A variavel com maior carga fatorial
¢ “As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os superiores”
enquanto que a que apresenta menor carga fatorial ¢ “As pessoas sentem-se a vontade

para mostrar que discordam das opinides dos seus superiores”.

O fator 3 tem valor préprio de 1,929 e representa 4,38% da variancia explicada. Este
fator tem um Alpha de Cronbach com coeficiente 0,921 e ¢ constituido por todas as
questdes pertencentes a dimensao “Espirito de Camaradagem”, pelo que foi rotulado de
“Camaradagem”. As varidveis deste fator expressam cargas fatoriais entre 0,806 € 0,712.
A variavel que apresenta maior carga fatorial é “As pessoas preocupam-se com O
bem-estar dos outros” enquanto que a variavel com menor carga ¢ “A atmosfera da

organizacao ¢ amistosa’.

O fator 4 tem valor proprio de 1,658 e € responsavel por 3,77% da variancia explicada.
O fator 4 ¢ constituido por 3 das 4 questdes pertencentes a dimensdo “Conciliagdao
Trabalho/Familia”, sendo elas: “A organizacdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho
com a vida familiar”, “A organizagao preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho
com as suas responsabilidades familiares” e “A empresa cria condi¢des para que as
pessoas acompanhem a educagdo dos seus filhos.” Este fator tem um Alpha de Cronbach
com coeficiente 0,895 e manteve-se a sua designacao de “Conciliagdo trabalho/familia”.
As variaveis deste fator expressam cargas fatoriais entre 0,742 e 0,738, sendo o fator que

apresenta menor diferenga entre as variaveis.

O fator 5 tem valor proprio de 1,577 e € responsavel por 3,58% da variancia explicada.
Este fator inclui itens de natureza depreciativa para com o individuo, levando-o a sentir
que tanto o seu trabalho como a sua opinido ndo sdo tidos em consideragdo, tais como:
“Alguém esconde informag¢do que afeta o seu desempenho”, “Ser obrigado a
desempenhar responsabilidades chave da sua fung¢do por outras pouco importantes ou
desagradéaveis”, “Espalharem rumores/boatos acerca de si” € “As suas opinides ou pontos
de vista sdo ignorados”. O fator 5 tem um Alpha de Cronbach com coeficiente 0,733 e foi

denominado de “Desqualificagdo pessoal e profissional”. As varidveis deste fator

78



Climas autentizéticos e assédio moral nas organizacdes

expressam cargas fatoriais entre 0,615 e 0,454 sendo o fator que apresenta cargas fatoriais

maximas mais baixas de todos os fatores.

O fator 6 tem valor proprio de 1,349 e representa 3,07% da variancia explicada. Os
itens deste fator constituem em grande parte comportamentos que normalmente seriam
instigados por alguém em posicdo superior na hierarquia organizacional, como:
“Serem-lhe atribuidas tarefas com objetivos ou prazos irrealistas ou impossiveis”,
“Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho” e “Ser exposto a uma quantidade de
trabalho excessiva e impossivel de realizar”. De salientar que foi incluida neste fator a
ultima pergunta do NAQ-R: “Tem sido vitima de violéncia psicoldgica — assédio moral
no trabalho? Definimos assédio moral como uma situa¢do em que um ou mais individuos
se sentem, de forma persistente e ao longo de um determinado periodo de tempo, alvos
de atos negativos contra si.” Este fator tem um Alpha de Cronbach com coeficiente 0,791
e foi rotulado “Assédio moral vertical descendente”. As variaveis deste fator expressam

cargas fatoriais entre 0,711 e 0,421.

O fator 7 tem valor proprio de 1,298 e representa 2,95% da variancia explicada. Este
fator ¢ formado por todas as questdes que constituem a dimensdo “Equidade” e uma
questdo da dimensdo “Conciliacdo Trabalho/Familia”: “Para se progredir na carreira, é
necessario sacrificar a vida familiar”. Este fator tem um Alpha de Cronbach com
coeficiente 0,733 e optou-se por se manter a designacao “Equidade”. As variaveis deste
fator expressam cargas fatoriais entre 0,816 e 0,522. A variavel com maior carga fatorial
¢ “Ha favoritismos pessoais nas promog¢des” enquanto que a que apresenta menor carga

¢ “Para se progredir na carreira, ¢ necessario sacrificar a vida familiar”.

O fator 8 tem valor préprio de 1,082 e representa 2,46% da variancia explicada. O
Fator 8 ¢ composto por todas as questdes que constituem a dimensao “Oportunidades de
desenvolvimento e aprendizagem”. Este fator tem um Alpha de Cronbach com coeficiente
0,924 e rotulou-se como “Oportunidades de desenvolvimento”. As variaveis deste fator
expressam cargas fatoriais entre 0,630 e 0,548, sendo que a varidvel com maior carga
fatorial ¢ “As pessoas sentem que lhes sdo atribuidas responsabilidades importantes”
enquanto que a que apresenta menor carga ¢ “As pessoas sentem que podem desenvolver

as suas potencialidades”.
Tabela 64

Matriz de Componente Rotativa
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Matriz de Componente Rotativa

Comportamentos de intimidacéo (apontarem-lhe o dedo, invasdo do seu espaco
pessoal, empurrdes, blogquearem-lhe/barrarem-lhe o caminho

Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer de abuso fisico

Insinuagdes ou sinais de que deveria deixar 0 emprego

Berrarem-lhe ou ser alvo de explosdes de raiva

Ser ignorado ou enfrentar reacces hostis quando se aproxima de alguém

Ser alvo de “partidas" por parte de pessoas com quem ndo se da bem

Ser objecto de gozo e sarcasmo (ironia) excessivos

Ser insultado ou fazerem comentarios ofensivos acerca da sua pessoa (habitos ou
origens), atitudes ou vida privada.

Ser humilhado ou ridicularizado relativamente ao seu trabalho.

Criticas constantes sobre o seu trabalho e esfor¢co

Serem feitas acusacdes contra si

Ser constantemente lembrado dos seus erros ou enganos

Ser pressionado a ndo reclamar aquilo a que tem direito (e.g. baixa médica, feriados,
despesas de deslocacdo)

Ser ignorado, excluido ou marginalizado.

As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os superiores.
As pessoas sentem que 0s superiores sdo honestos.

As pessoas tém grande confianga nos superiores. F2
E fécil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores.

Os superiores cumprem as suas promessas.

As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinides dos seus
superiores.

As pessoas preocupam-se com 0 bem-estar dos outros.

Ha um grande espirito de equipa. F3
Existe um sentido de familia entre os colaboradores.

A atmosfera da organizacéo é amistosa.

A Organizagdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho coma vida familiar.

A empresa cria condi¢des para que as pessoas acompanhem a educacéo dos filhos.F4
A Organizag&o preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho com as suas
responsabilidades familiares.

Ser obrigado a desempenhar fungdes abaixo do nivel das suas competéncias.
Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua fungdo por outras pouco
importantes e/ou desagradaveis.

Espalharem rumores/boatos acerca de si. FS
Alguém esconde informacdo que afecta o seu desempenho.

As suas opinies ou pontos de vista sdo ignorados

Serem-lhe atribuidas tarefas com objectivos ou prazos irrealistas ou impossiveis

Ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e impossivel de realizar
Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho

Temsido vitima de Violéncia Psicoldgica - assédio moral no trabalho? Definimos F6
assédio moral como uma situagdo em que um ou mais individuos se sentem, de forma
persistente e ao longo de um determinado periodo de tempo, alvos de actos negativos
contra si.

Ha favoritismos pessoais nas promogdes.

As pessoas sentem-se discriminadas.

Quando se obtém bons resultados devido aos esfor¢os dos colaboradores, os “louros"
(e.g. recompensas e elogios) s&o distribuidos apenas por um nimero reduzido de  F7
chefias.

Para se progredir na carreira, é necessario sacrificar a vida familiar.

As pessoas sentem que lhes séo atribuidas responsabilidades importantes.

As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginacéo ao servico do trabalho e da
organizagao.

As pessoas sentem que podem aprender continuamente. F8
As pessoas sentem que podem desenvolver as suas potencialidades.

F1

-0,099
-0,157

-0,136

-0,120
-0,123
-0,253
-0,106
-0,203
-0,079

-0,127
0,231
0,362

0,533
0,216
0,398
0,321
0,314
0,367

0,318

-0,075
-0,154

-0,036
-0,008
-0,186
-0,181

-0,209
-0,161

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

4.2.4.  Teste-T - Comparagdo de média

0,194
0,217

0,036
0,124
0,447
0,406

0,477
0,421

-0,125

-0,136
0,006
-0,132
-0,109
-0,072
-0,110

-0,170

-0,021
-0,054
-0,124
-0,050

0,081

-0,205
0,142
0,298
0,348
0,068
0,297

0,096
0,128

0,247
-0,113
0,145
0,217

0,202
0,262

Componentes
4 5 6

-0,158 | 0,012 | 0,049
-0,219 | -0,124 | 0,043
0,075 | 0,070 | -0,057
-0,155 | 0,187 | 0,153
-0,032 | 0,271 0,098
-0,189 | -0,092 | 0,167
-0,024 | 0,119 | 0,165
-0,044 | 0,351 | 0,167
-0,051 | 0,431 | 0,016
0,063 | 0,284 | 0,195
-0,147 | 0,156 | 0,361
0,023 | 0,254 | 0,304
-0,132 | 0,077 | 0,271
-0,039 | 0,490 | 0,215
0,191 | -0,054 | -0,271
0,105 | -0,162 | -0,015
0,118 | -0,156 | -0,059
0,199 | -0,043 | -0,214
0,211 | -0,161 | 0,030
0,257 | 0,038 | -0,225
0,176 | -0,065 | -0,179
0,128 | -0,046 | -0,104
0,127 | -0,166 | -0,084
A -0,153 | -0,057
-0,127 | -0,086
-0,124 | -0,056

-0,131

0,029

0,029
-0,061
-0,098
-0,100
-0,035
0,051

0,014

-0,131
-0,128
-0,155
-0,032

-0,188

-0,098
0,050
0,160
0,133
0,074
0,154

0,137

0,117
0,095
0,079
0,218
0,046
0,056

0,090

0,121
-0,047
-0,053
-0,058
0,055
-0,126

-0,216

-0,182
-0,197
-0,138
-0,155

-0,148

-0,123
0,095
0,103
0,108
0,123
0,069

0,051

0,084
0,090
0,110
0,131
0,158
0,085

O Teste-T independente ¢ um teste paramétrico usado quando se pretende comparar 2

grupos. Uma vez que a amostra do presente estudo ¢ de 243, ndo existe a necessidade de

testar a normalidade, dado que o Teste-T ¢ considerado robusto em amostras superiores a

30.

Este teste compara médias e tem as seguintes hipoteses:
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- HO: a média do grupo A ¢ igual a média do grupo B, quando sig>0.05
- H1: a média do grupo A ¢ diferente da média do grupo B, quando sig<0.05

Ao mesmo tempo sera efetuado o teste de Levene que tem como finalidade comparar
uma variavel dependente entre dois ou mais grupos definidos por uma variavel
independente. Este teste avalia se os resultados sao homogéneos, ou seja, se ha igualdade

de variancias entre os grupos. As hipoteses do teste de Levene sdo:
- HO: as variancias sdo homogéneas, quando sig>0.05
- H1: as variancias nao sao homogéneas, quando sig<0.05

Para a realizacao destes testes, optou-se por utilizar os fatores identificados na analise
fatorial, uma vez que esta abordagem possibilita uma andlise mais aprofundada e
detalhada desses fatores. Foram realizados dois testes, o primeiro comparando o seu
vinculo (efetivo e ndo-efetivo) — conforme tabela 65, e um segundo teste comparando os

géneros (masculino e feminino) — conforme mostrado na tabela 66.

O teste que se apresenta a seguir tem como objetivo determinar se existe uma relacao
entre o vinculo dos individuos e a percecdo que estes tém acerca do clima autentizotico

na sua organiza¢do, bem como a existéncia, ou ndo, de assédio moral na mesma.

Analisando a tabela 65 no que ao Teste de Levene diz respeito, verificamos que os
fatores 4 e 5 apresentam uma varidncia nao homogénea (sig. < 0,05) enquanto que os
restantes apresentam uma variancia homogénea. Seguindo com a analise, observa-se que
o valor de sig., para ao Teste-T, nos fatores 1, 2, 5, 6 e 7, apresenta resultados maiores
que 0,05, pelo que se pode dizer que, nestas, as médias entre efetivo e ndo-efetivo sdo
estatisticamente iguais, o que quer dizer que relativamente aos fatores Intimidacao,
Credibilidade e comunicagdo aberta com o superior, Desqualificagdo pessoal e
profissional, Assédio moral vertical descendente, Equidade e Oportunidades de
desenvolvimento pode-se concluir que ndo ha diferencas significativas entre os

respondentes que tem vinculo efetivo e ndo-efetivo.

Sobre os fatores 3, 4 e 8, que apresentam um valor inferior a 0,05, este indica que as
médias entre os dois grupos, ndo sdo estatisticamente iguais. Nesta, o Teste-T mostrou
que os inquiridos pertencentes ao grupo ndo-efetivo, em média, percecionam mais que
existe na sua organiza¢do um grande espirito de equipa, um sentido de familia entre os

colaboradores, que a empresa ajuda a conciliar o trabalho com a vida familiar, assim como
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lhes ¢ permitido aprender continuamente, desenvolver as suas capacidades e lhes sao

atribuidas responsabilidade importantes.
Tabela 65

Teste T - Vinculo

Estatisticas de giupo

Desvi Erro de
Efectivo ou Mao Efective T Ideécha _s‘io mecha
Fadréo -

padrio
Efectvo 181 1,3575 L6807 04222

Fator 1
Wi Efectivo 48 1,2917 A2266 06101
Fator 2 Efectvo 181 4,1308 1,04856 07794

ator 2
Néo Efectivo 48 43819 1,23577 17837
Efectivo 181 40953 1,06698 07931

Fator 3 -

Nio Efectivo 48 4 4896 98115 14162
Efectivo 181 3,7993 1,21293 09016

Fator 4
Nio Efectvo 48 45069 94529 13644
Efectivo 181 1,6652 JT6823 05710

Fator 5
Mo Efectivo 48 1,5417 50690 07317
Efectivo 181 1,5552 13342 05451

Fator &
WNao Efectivo 48 14010 66593 09612
Efectvo 181 3,5967 1,07576 07996

Fator 7
Nao Efectivo 48 3,6875 1,12337 16215
Efectvo 181 3,7196 98272 07304

Fator 8
Mo Efectivo 48 42813 89119 J12863
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Teste de amostras independentes

Teste de Levene para

Fator 1

Fator 2

Fator 3

Fator 4

Fator 5

Fator 6

Fator 7

Fator 8

Vanancias iguais
assumidas
Vanancias 1guais nfo
assumdas
Varancias iguais
assurmidas
Vanancias iguais nio
assumidas
Vanancias 1guais
assumidas
Variancias iguais ndo
assumdas
Vanancias iguais
assumidas
Vaniancias iguais nfo
assumidas
Vanancias iguais
assumidas
Variancias iguais nio
assumidas
Vanancias iguais
assumidas
Varancias iguais ndo
assumdas
Variancias iguais
assumidas
Varancias iguais nio
assumidas
Vanancias iguais
assumdas
Variancias iguais nio
assumidas

igualdade de vanéncias teste-t para Igualdade de Medias

. . ) 95% Intervalo de Confianca

z Sig. £ af EX‘;E‘MSJE\dE Dlﬁ::;ln: ‘ d?fl';?elf;a da Diferenca
s) padrio Inferior Superior
3,061 750 227 06587 08786 _10726 23900
888 97.004 377 06587 07419 -.08138 21312
826 - -1419 227 - -25119 17696 -59988 09750
1290 66,032 201 _25119 19465 _63982 13744
1,206 - 2313 227 022 -,39428 17043 -73011 -.05844
2420 79,072 017 -39428 16231 71735 07121
5.027 026 -3749 277 <001 _70768 18875 -1.07960 -33576
4327 92403 <001 -70768 16354 -1,03246 -,38290
5772 017 1054 227 - 12353 11721 -10742 35448
1331 110,945 186 12353 09281 _06038 30744
1,020 - 1,319 27 - 15421 .11689 -07612 38453
1396 79,941 167 15421 11050 -06570 37411
574 - _515 227 - ~,09081 17628 _43817 25654
502 71,535 617 09081 18079 -A45125 26962
760 - -3.587 227 <001 -.56164 15659 _87018 -.25309
3797 80,026 <001 56164 14792 ~85601 26726

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

O objetivo do segundo teste ¢ determinar se o género dos respondentes esta

relacionado com a percecao que eles tém sobre o clima autentizotico na sua organizagao

e a presenga ou auséncia de assédio moral.

Analisando a tabela 66 no que ao Teste de Levene diz respeito, verificamos que os

fatores 5 e 6 apresentam uma variancia ndo homogénea (sig. < 0,05) enquanto que os

restantes apresentam uma varidncia homogénea. De seguida observa-se que o valor de

sig., para ao Teste-T, nos fatores 1, 2, 4, 7 e 8, apresenta resultados maiores que 0,05, pelo

que se pode dizer que, nestas, as médias entre o género feminino e masculino sdo

estatisticamente iguais, o que quer dizer que relativamente aos fatores Intimidacao,

Credibilidade e comunicacdo aberta com o superior, Conciliagdo trabalho/familia

Equidade e Oportunidades de desenvolvimento pode-se concluir que ndo ha diferengas

significativas entre os respondentes do género feminino e masculino.

83



Climas autentizéticos e assedio moral nas organizagdes

Sobre os fatores 3, 5 e 6, que apresentam um valor inferior a 0,05, este indica que as
médias entre os dois grupos, ndo sdo estatisticamente iguais. Nesta, o Teste-T mostrou
um resultado extremamente interessante: enquanto que por um lado os inquiridos
pertencentes ao género feminino, em média, percecionam mais que existe na sua
organizacao um grande espirito de equipa, um sentido de familia entre os colaboradores
— dados referente ao resultado do fator 3 -, a média dos respondentes do género masculino
perceciona que as suas opinides ou pontos de vista sdo ignorados, que espalham rumores
ou boatos sobre si € que existe vigilancia ou controlo excessivo do seu trabalho — dados

referentes ao resultado dos fatores 5 € 6.
Tabela 66

Teste T - Género

Estatisticas de grupo

Desvio Erro de
SEXO I Iedhia o meédha
FPadrio
padrio
IMasculine 108 14028 58205 05601
Fator 1
Feminine 135 1,3164 50579 04353
Iasculing 108 4,0818 1,02803 09892
Fator 2 =
Femmmo 135 4,2593 1,14364 09843
Iasculine 108 4,0139 1,06880 ,10285
Fator 3 —
Femimnine 135 43241 1,01531 08738
IMasculine 108 38333 1,18357 ,11388%
Fator 4
Feminino 135 4,0222 1,22115 ,10510
IMasculing 108 1,7889 79194 L7620
Fator 5
Feminine 135 1,5541 66465 L5720
Iasculine 108 1,6481 J18764 L7579
Fator 6
Femimnine 135 14500 65206 5612
Iasculine 108 35532 1,08087 10401
Fator 7 =
Femmnmo 135 3.6667 1,07594 09260
Iasculing 108 37338 97292 09362
Fator 8
Feminine 135 39111 1,01457 08732
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Teste de amostras independentes

Teste de Levene para

igualdade de vanancias teste-t para Igualdade de Médias
o 95% Intervalo de Confianga
Sig (2 Erro de da Diferenga
extremmdade Diferenca diferenga
Z g t df 5) média padrio Inferior Supertor

Fator 1 Varancias iguais 3,091 1,237 241 08638 06984 -,05120 ,22395
assumidas

Wariancias iguais néo 1218 213,200 ,2325 08638 07094 -.05345 ,22620
asswmdas

Fator 2 Vanancias iguais 763 -1.257 241 - 17747 14121 -45564 .10070
assurmdas

WVanéncias 1guais néio -1,272 237,703 ,205 - 17747 13955 - 45238 ,09744
assumidas

Fator 3 Variancias iguais ,005 -2,312 241 ,022 -,31019 ,13419 -,57451 -,04586
assumidas

Variancias iguais néo -2,298 | 224,027 022 -,31019 13496 -,57613 -,04424
assumidas

Fator4  Varancias iguais (031 -1.215 241 -, 18889 15551 -49523 11745
asswmdas

Variéncias iguais néio -1.219 232312 224 -.18889 15497 -49422 11644
assurmdas

Fator 5 Variancias iguais 4,338 ,038 2,512 241 013 23481 09346 05071 41892
assumidas

Varizmcias iguais ndo 2464 208,658 015 23481 09529 04697 42266
assumidas

Fator 6  Varancias iguais 8,153 ,005 2,145 241 033 ,19815 09236 01621 ,38009
assumidas

Variancias iguais néio 2,101 206,848 037 19815 09431 01222 38407
assumdas

Fator 7 Vanancias iguas 482 -815 241 - 11343 13919 -,38760 16075
assurmdas

Vanancias iguais nio -815 228981 Al - 11343 13926 -,38782 16096
assumidas

Fator 8 Variancias iguais 023 -1,379 241 - 17731 12862 -43068 07605
assumidas

Variancias iguais ndo -1,385 233213 87 1773 12802 -42954 07491
asswmdas

Nota. Dados provenientes do software SPSS.
4.2.5. Teste de Hipoteses — Correlagoes de Spearman

Neste estudo, como ultimo passo deste capitulo, decidiu-se aprofundar a analise das
variaveis e testar as hipoteses utilizando a correlacdo de Spearman. Esta correlagdo ¢ uma
medida ndo paramétrica da dependéncia entre as ordens das varidveis que descreve a
relacdo entre as mesmas. Isso significa que a analise procura determinar se, quando o
valor de uma variavel aumenta ou diminui, o valor da outra variavel também aumenta ou
diminui. Para interpretar essa relacdo, o coeficiente de correlagdo de Spearman gera um
valor que varia de -1 a +1. Quanto mais proéximo desses extremos (-1 ou 1), maior ¢ a
forca da correlagdo. Valores proximos de O indicam correlagdes mais fracas ou

inexistentes.

O quao proximo o coeficiente estd de zero indica a forca da relagdo, mas ¢ igualmente
importante interpretar o sinal do coeficiente, que pode ser positivo ou negativo, pois ele
indica a direcao dessa relagdo. Um coeficiente positivo sugere que o aumento numa

variavel esta associado ao aumento na outra variavel. Por outro lado, um coeficiente
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negativo indica que o aumento numa variavel estd associado a diminui¢ao na outra

variavel.

Face ao exposto, evidenciou-se pertinente, numa primeira fase, correlacionar as duas

tematicas do presente estudo, pelo que se procedeu a jungao das 21 varidveis pertencentes

ao questionario relacionado com dimensodes referentes as organizacdes autentizéticas

numa varidvel e as 23 pertencentes ao NAQ-R noutra, tendo sido denominadas Clima

Autentizdtico e Assédio Moral, respetivamente. A Tabela 67 representa a constituicdo

dessas 2 novas variaveis.
Tabela 67

Variaveis para Teste de Spearman

Clima Autentizético
Existe um sentido de familia entre os colaboradores.
As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros.

Hé um grande espirito de equipa.

A atmosfera da organizagao é amistosa.

As pessoas tém grande confianga nos superiores.
Os superiores cumprem as suas promessas.

As pessoas sentem que 0s superiores sao honestos.

As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e abertamente com os
superiores.

As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam das opinides
dos seus superiores.

E facil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos superiores.
As pessoas sentem que podem aprender continuamente.

As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginacéo ao servi¢o do
trabalho e da organizacéo.

As pessoas sentem que lhes séo atribuidas responsabilidades importantes.

As pessoas sentem que podem desenvolver as suas potencialidades.
Quando se obtém bons resultados devido aos esforgos dos colaboradores,
o0s "louros" (e.g. recompensas e elogios) séo distribuidos apenas por um
nimero reduzido de chefias.

As pessoas sentem-se discriminadas.

Ha favoritismos pessoais nas promogdes.

A Organizacéo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho coma vida familiar.

A Organizagéo preocupa-se em que as pessoas conciliem o trabalho com
as suas responsabilidades familiares.

Para se progredir na carreira, é necessario sacrificar a vida familiar.

A empresa cria condi¢cdes para que as pessoas acompanhem a educagdo
dos filhos.

Nota. Elaboragao propria.

Assédio Moral
Alguém esconde informacéo que afecta o seu desempenho.
Ser humilhado ou ridicularizado relativamente ao seu trabalho.
Ser obrigado a desempenhar funcdes abaixo do nivel das suas
competéncias.
Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua funcéo por
outras pouco importantes e/ou desagradaveis.
Espalharem rumores/boatos acerca de si.
Ser ignorado, excluido ou marginalizado.
Ser insultado ou fazerem comentarios ofensivos acerca da sua pessoa
(habitos ou origens), atitudes ou vida privada.

Berrarem-lhe ou ser alvo de explosdes de raiva

Comportamentos de intimidacéo (apontarem-lhe o dedo, invasdo do seu
espaco pessoal, empurrdes, bloquearem-lhe/barrarem-lhe o caminho
Insinuacdes ou sinais de que deveria deixar 0 emprego

Ser constantemente lembrado dos seus erros ou enganos

Ser ignorado ou enfrentar reacgdes hostis quando se aproxima de alguém

Criticas constantes sobre o seu trabalho e esfor¢o

As suas opinides ou pontos de vista sdo ignorados
Ser alvo de "partidas" por parte de pessoas com quem ndo se da bem

Serem-lhe atribuidas tarefas com objectivos ou prazos irrealistas ou
impossiveis
Serem feitas acusacdes contra si

Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho

Ser pressionado a ndo reclamar aquilo a que tem direito (e.g. baixa
médica, feriados, despesas de deslocagdo)

Ser objecto de gozo e sarcasmo (ironia) excessivos

Ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e impossivel de
realizar

Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer de abuso fisico

Tem sido vitima de Violéncia Psicolégica - assédio moral no trabalho?
Definimos assédio moral como uma situagdo em que um ou mais
individuos se sentem, de forma persistente e ao longo de um determinado
periodo de tempo, alvos de actos negativos contra si.

Através da analise da tabela 68 podemos verificar que se trata de uma correlagéo

negativa e moderada entre Clima Autentizético e Assédio Moral (p = -0,512; p <0,001).

Sabendo que um coeficiente negativo indica que o aumento numa varidvel esta associado

86



Climas autentizéticos e assédio moral nas organizacdes

a diminuicao na outra variavel, podemos concluir que aumentando o Clima Autentizético
0 Assédio Moral terd tendéncia a diminuir, corroborando assim a revisdo da literatura que
foi feita anteriormente, nomeadamente que a percec¢ao positiva de climas autentizoticos
pode fomentar resiliéncia e esperanga nos colaboradores, proporcionando-lhes os meios
necessarios para enfrentar ativa e positivamente os desafios e as exigéncias mais
desgastantes (Luthans, 2002; Norman et al., 2005). Esta analise responde a H1 no sentido
em que se conclui que num clima percecionado como autentizético denota-se nao ocorrer

assédio moral.
Tabela 68

Teste de Spearman - Climas Autentizoticos / Assédio Moral

Correlacoes
Clima hgsédio moral
L HS5E =
Autenhizotico

ro de Spearman  Clima Autentizotico  Coeficiente de 1,000 -.51 2"
Correlagio

Sig. (2 extremudades) . <,001

7 243 243

Assédio moral Coeficiente de -512" 1,000
Correlagio

Sig (2 extremudades) =,001 .

I 243 243

** A comelagio e significattea no novel 0,01 (2 extremidades).

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Através da analise da tabela 69 onde se testou a correlacdo entre a varidvel Clima
Autentizético e a questdo 23 do NAQ-R verificamos que se trata de uma correlacéo
negativa e moderada (p = -0,475; p <0,001). Podemos assim concluir que os individuos
que percecionam ser vitimas de assédio ndo percecionam a sua organizacao como sendo
autentizotica. Conforme Kets de Vries (2001) defendeu, o clima organizacional permite
uma reducdo do stress organizacional e providencia uma existéncia mais sa. O mesmo
autor defendeu que o amor deve ser visto como um valor corporativo o que implica criar
um sentimento de pertenca, de comunidade permitindo assim criar relagcdes de confianga
e respeito mutuo. Nao sendo essas premissas respeitadas, compreende-se e faz sentido o
resultado apresentado. Esta andlise responde a H2 uma vez que se conclui que os
individuos vitimas de violéncia psicolégica — assédio moral no trabalho, ndo percecionam

a sua organizacdo como autentizatica.

87



Climas autentizéticos e assédio moral nas organizacdes

Tabela 69

Teste de Spearman - Climas Autentizoticos / Questdao 23 do NAQ-R

Correlacoes
Tem side vitima de
Clina Parelopea-
Autentizético BICO0BICE
assedio moral no
trabalho?
1o de Spearman  Clma Autentizotico Coeficiente de 1,000 —,47"5xx
Correlagio
Sig. (2 extremudades) . <,001
I7 243 243
Tem sido vittma de Coeficiente de 475" 1,000
Violéncia Psicologica - Correlagéo
assedio moral no e — :
S1g. (2 extrenudades <,001 .
trabalho? g ( ) !
i 243 243

** A conelagto e significattva no novel 0,01 (2 extrenucdades).

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Através da andlise da tabela 70 onde se testou a correlagdo entre o fator 4 — Conciliagdo
trabalho/familia e a variavel Clima Autentizoético, verificamos que se trata de uma
correlacdo positiva e forte (p = 0,736; p <0,001). Podemos assim concluir que quanto
mais se percecionar a existéncia de conciliagdo entre trabalho e familia maior sera a
percecdo de clima autentizotico. Este resultado corrobora a revisdo da literatura
anteriormente feita. De acordo com Kets de Vries (2001), os climas autentizoticos
auxiliam os colaboradores a manter um equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional. Esta andlise confirma a H3 ao concluir que os individuos que percebem uma
conciliacao entre o trabalho e a familia na sua organizacdo também percebem a sua

organiza¢ao como autentizotica.

Tabela 70

Teste de Spearman - Conciliagdo trabalho e familia / Climas Autentizoticos

Correlacoes
Concihagio Clima
trabalho/famiha Autentizotico
1o de Conciliagio Coeficiente de 1,000 NELD
Spearmarn trabalho/famiha Correlagio
S1g. (2 extremidades) . <,001
T 243 243
Clima Coeficiente de 736" 1,000
Autentizotico Correlagio
Sig (2 extremidades) =001 .
i) 243 243

** A comelagho € sigraficatra no novel 0,01 (2 extremidades).
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Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Para a proxima analise houve necessidade de juntar dois fatores: o fator 5 —
Desqualificagdo pessoal e profissional, o Fator 6 — Assédio moral vertical descendente,
para depois se poder fazer a correlagao com a variavel Assédio Moral. Através da analise
da tabela 71, verificamos que se trata duma correlacdo positiva muito forte (p = 0,942; p
<0,001). Podemos concluir, entdo, que a ma organizagdo do trabalho esta fortemente
vinculada ao assédio moral. A insatisfacdo e frustracdo causadas por condi¢des de
trabalho inadequadas, métodos e processos ineficientes, exigéncias excessivas, estruturas
e regras pouco claras, bem como uma comunicacao interna deficiente, sdo fatores que
podem contribuir substancialmente para o assédio moral, conforme argumentado por
Leymann (1996). Esta analise confirma a H4 ao concluir que ¢ verdadeiro que a ma

organizacdo do trabalho influencia a ocorréncia de violéncia psicoldgica — assédio moral.

Tabela 71

Teste de Spearman - Fator 5 e 6 / Assédio Moral

Correlacdes
Assédio
Fator 5e 6 moral
ro de Fator 5e6  Coeficiente de 1,000 942"
Spearman Correlagio
Sig. (2 extremidades) . <001
i 243 243
Assedio Coeficiente de 9427 1,000
moral Correlagio
Sig (2 extremidades) <,001
N 243 243

** & conelagio & significativa no ndvel 0,01 (2 extremnicaces).

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Analisando a tabela 72 onde se testou a correlagdo entre o fator 2 — Credibilidade e
comunicacao aberta com o superior e a varidvel Assédio Moral, verificamos que se trata
de uma correlagdo negativa e moderada (p = -0,420; p <0,001). Podemos assim concluir
que quanto maior for a perce¢do de credibilidade e comunicagdo aberta com superior
menor sera a ocorréncia de assédio moral. Este resultado vai ao encontro da revisdo da
literatura anteriormente feita, pois de acordo com Nunes e Tolfo (2013), a posi¢do dos
lideres em relagdo as situacdes de assédio moral € crucial de ser compreendida, pois eles

podem tanto reprimir e intervir na ocorréncia do assédio como promové-lo e incentiva-lo.

89



Climas autentizéticos e assédio moral nas organizacdes

Pode, assim, concluir-se que a forma de atuacdo dos lideres pode influenciar
significativamente o desfecho do conflito: ou o assédio prevalece e se desenvolve, ou ¢
reprimido e acaba por ser extinto. Esta analise confirma a HS ao concluir que um estilo

de lideranca positiva reprime a ocorréncia de violéncia psicolégica — assedio moral.

Tabela 72

Teste de Spearman - Fator 2 / Assédio Moral

Correlacoes
Assédio
Fator 2 moral
ro de Spearman  Fator 2 Coeficiente de 1,000 -4207
P
Correlagio
Sig (2 extremidades) . =001
i 243 243
Assédio moral Coeficiente de -,430“ 1,000
Correlagio
S1g. (2 extremidades) <,001
o 243 243

**_ A comelagdo € significativa no nivel 0,01 (2 extrendades).

Nota. Dados provenientes do software SPSS.

Porque se considera relevante, apresenta-se na tabela 73 a correlagéo entre todos os
fatores e a questdo 23 do NAQ-R.

Relativamente as correlacdes com a questdo 23 do NAQ-R, é possivel verificar que
todas sdo negativas com excecdo dos Fatores 1, 5 e 6 — Intimidacdo, Desqualificacéo
pessoal e profissional e Assédio moral vertical descendente ((p = 0,487; p <0,001, p = -
0,360; p <0,00 e p = 0,520; p <0,001 respetivamente), ou Seja, aumentando 0s niveis de
intimidacdo, de desqualificacdo pessoal e profissional e de assédio moral vertical
descendente, aumenta o assedio moral e vice-versa. Esta conclusdo corrobora a revisdo
da literatura feita, nomeadamente Einarsen & Hoel (2001) que defenderam que o0 assédio
moral no ambiente de trabalho pode manifestar-se de varias formas e pode estar vinculado
tanto as tarefas profissionais quanto ao individuo. No contexto laboral, o assédio moral
inclui comportamentos prejudiciais como criticas injustificadas, imposicdo de prazos
desproporcionais, ocultacdo de informacfes e supervisdo excessiva. Em contraste, o
assédio moral direcionado a pessoa envolve ataques a vida privada ou ao passado do

individuo, atos humilhantes ou intimidadores, espalhar rumores ou falsas acusagdes, bem
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como a exclusdo ou isolamento social. Todos estes comportamentos e atitudes estdo

incluidos nos fatores acima mencionados.

Analisando as linhas referentes aos Fator 2: Credibilidade e comunicagéo aberta com
o superior, Fator 3: Camaradagem, Fator 4: Conciliagdo trabalho/familia, Fator 7:
Equidade e Fator 8: Oportunidades de desenvolvimento, constatamos que as correlagdes
entre si s&o negativas enquanto que com os fatores associados a comportamentos/atitudes
conducentes ao assedio sdo positivas. Este resultado corrobora Kets de Vries (2001) que
sustenta que os lideres sdo cada vez mais desafiados a criar organizacdes que possuam
qualidade autentizéticas, na medida em que trabalhar numa organizacdo autentizotica ira
reduzir o stress organizacional, fornecer uma existéncia mais saudavel, aumentar a

Imaginacao e contribuir para uma vida mais enriquecedora.
Tabela 73

Teste de Spearman - Fatores / Questdo 23 do NAQ-R

Correlagies
Tem sido .
yuma de Cr.al:ha;:]):cl;d; . Fator 4 Fator 3. i:tqo‘cfo Fator §
Violéncia Fator 1 - o Fator 3 . . Desqualificago “ Fator 7. Oportunidades
L comumicagio | Conciliagio moral )
Psicolégicn - Intimidagho Camaradagem s pessoal ¢ Equidade de
aberta com o trabalho/familia o vertical
assédio moral profissional - desenvelvimento
o trabelbet superior descendente
15 de Tem sido vituna de Cocficiente de 1,000 487" 426" 4017 -396" 3607 520" -238" -384"
Spearman  Violencia Psicoldgica - Correlagiio
assédio moral no Sig. (2 extremidades) <001 <001 <,001 <,001 <,001 <,001 <001 <001
trabalho?
N 243 243 243 243 243 243 243 243 243
Fator | - Intimidagio  Cloeficiente de 487 1,000 -386 - 344" -328" NETR 6147 350" 3577
Correlagiio
Sig (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
N 243 243 243 243 243 243 243 243 243
Fator 2: Credibilidade  Coeficiente de 426" -386" 1,000 6127 606" -405" -,393" 367" L5847
¢ comunicagio aberta  Correlagio
com o superter Sig (2 extremidades) <,001 <,001 <001 <001 <,001 <001 <001 <001
N 243 243 243 243 243 243 243 243 243
Fator 3 Camaradagem  Coeficiente de 4017 3447 6127 1,000 4757 -443" 3577 3427 483"
Correlagdio
Sig (2 extremidades) <001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
N 243 243 243 243 243 243 243 243 243
Fator 4 Conciliagio  Cocficiente de -,396" 328" 606" 415" 1,000 -398" 418" 266" 9347
trabalho/familia Comelagio
Sig (2 exemidades) <001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
243 243 243 243 243 243 243 243 243
Fator 5 360" 737 405" 443" -398" 1.000 607" 2T 428"
Desqualificago
pessoal e profissional 5 (3 crvemidades) <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001
N 243 243 243 243 243 243 243 243 243
Fator 6 Assédiomoral  Coeficiente de 5207 614" -393" -357" 418" 607" 1,000 41" 419"
vertical descendente Correlaga
<001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
243 243 243 243 243 243 243 243 243
Fator 7: Equidade 38" 350" 367 3427 266 -7 417 1,000 443"
Sig (2 extremidades) <001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
N 243 243 243 243 243 243 243 243 243
Fator 8 Coeficiente de - 384" 352" 584" 483" 9347 - 428" -419" 4437 1,000
Oportunidades de Correlaga
desenvolvimento Sig (2 extremidades) <,001 <,001 <001 <001 <001 <,001 <001 <001
N 243 243 243 243 243 243 243 243 243

A conelagdo ¢ significativa w0 uivel 0,01 (2 extremnidacies)

Em suma, podemos afirmar que conseguimos validar todas as hipoteses, destacando
que todas elas estdo subjacentes a questdo de partida: "S&o as OrganizacOes

Autentizoticas preventivas do Assédio Moral?"', que é o tema central desta
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investigacdo. Isto significa que todas as varidveis analisadas confirmam a premissa de
que organizacgdes autentizoticas tém um papel preventivo no contexto do assédio moral,
sustentando a hipotese principal e reafirmando a relevancia do ambiente organizacional

positivo para o bem-estar dos colaboradores.
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5. CONCLUSOES

Neste capitulo serdo apresentadas as conclusfes da presente investigacdo, bem como
as implicac0es teoricas, as implicacOes préaticas, as limitacdes e as sugestdes para futuras

investigacoes.
5.1. Implicagdes teodricas

Diversos estudos discutem tanto o assédio moral como as organizagdes autentizéticas.
Embora a intersecdo especifica desses dois topicos ndo seja amplamente explorada, ha
uma extensa literatura sobre cada um deles separadamente, o que pode oferecer insights

valiosos para a sua investigacéao.

Por exemplo, um estudo focado em justica organizacional e assédio moral indica que
a forma como as queixas de assédio sdo tratadas dentro de uma organizacdo pode ter um
impacto significativo no clima organizacional e na percecdo de equidade entre 0s
colaboradores (Neall et al., 2021). Além disso, pesquisas sobre intervencdes
organizacionais, como politicas anti assédio, mostram que estas podem reduzir a
incidéncia de assédio no local de trabalho, embora a implementacédo e eficécia dessas

politicas variem significativamente entre organiza¢6es (Hodgins et al., 2020).

Outro ponto relevante é o impacto das condi¢cdes de trabalho e das politicas
organizacionais no bem-estar dos colaboradores. Estudos indicam que um ambiente de
trabalho justo e positivo ndo sé diminui os riscos de assédio, mas também melhora o

desempenho organizacional e a satisfacdo dos colaboradores (Neall et al., 2021).

No que diz respeito as organizacdes autentizoticas, o conceito foi introduzido pelo
pesquisador Kets de Vries (2001). Em Portugal, Rego (2003) tem conduzido pesquisas
sobre essa temaética, operacionalizando o conceito de organizacdo autentizotica.
Posteriormente, essa pesquisa realizada em Portugal foi replicada no Brasil (Rego e
Souto, 2004). Relativamente ao tema assédio moral, muitos académicos e pesquisadores
tém-se dedicado a investigar essa problematica. Entre eles, destacam-se Leymann (1990,
1996), que publicou diversos artigos e estudos sobre o assunto, e Hirigoyen (1999, 2002a,
2002b, 2008), cujo trabalho despertou a consciencializagdo sobre o assédio moral em
Franca. A nivel nacional, o tema também tem sido abordado por diversos pesquisadores
em diferentes areas, com destaque para Verdasca (2008, 2010, 2011), cuja pesquisa no

setor bancario portugués, em 2010, merece mengao especial.
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Portanto, enquanto a literatura diretamente combinando organizagdes autentizoticas e
assédio moral pode ser limitada, existem muitos estudos que abordam aspetos relevantes
de cada tema, sugerindo que préticas de gestdo positiva e justas podem contribuir para a
prevencdo do assédio moral e para a promoc¢do de um ambiente de trabalho saudavel e

produtivo.
5.2. Implicacdes praticas

O principal objetivo desta investigagdo foi explorar se existe uma conexéo entre
organizagOes autentizoticas e o assédio moral, ou seja, se um clima autentizético previne
efetivamente a ocorréncia de assédio moral. Este estudo indica-nos as perce¢des que 0s
colaboradores tém em relagdo a sua organizacdo e ao facto de j& terem sido vitimas de
assédio moral, ou ndo. Os resultados desta investigacdo ajudam-nos a compreender o
constructo de organizacdo autentizética e as implicacbes que esta pode ter para a
organizagdo no que diz respeito a ocorréncia de assédio moral. Estes resultados podem
ser muito importantes para a gestdo, nomeadamente para quem ocupa cargos de chefia,
na medida em que contribuem para estimular atitudes que fomentem o espirito de equipa,
o0 respeito pelo préximo, a confianca entre colaboradores e seus superiores, o equilibrio
entre trabalho e familia tornando assim possivel que os colaboradores se tornem mais
resilientes, mais seguros e fortalecidos psicologicamente, que possuam um sentido de
identidade e de responsabilidade, de autoeficacia e de pertenca. Estes comportamentos,
por si sO, apresentam-se como dissuasores do aparecimento de assédio moral no local de
trabalho.

Compreender como estes conceitos se relacionam e explorar abordagens inovadoras
para abordar o assédio moral dentro de organizacGes auténticas pode contribuir
significativamente para o desenvolvimento de ambientes profissionais mais positivos e

inclusivos.

Compreendemos que as organizagdes autentizoticas sdo organizagdes auténticas e
merecedoras de confianca, sendo essenciais para a vida das pessoas, fornecendo-lhes
equilibrio e realizagdo pessoal. Compreendemos também que trabalhar numa organizacéo
autentizotica estd associado a reducdo do stress organizacional, promoc¢do duma
existéncia mais saudavel, estimulo da imaginacdo e contribuigdo para uma vida mais

enriquecedora.
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Para a realizacdo deste estudo, foi adotada uma abordagem quantitativa, distribuindo

questionarios presencialmente, em que se obteve uma amostra de 243 participantes.

Atraveés da anélise dos dados, observou-se que o0s participantes expressaram uma visdo
positiva em relacdo a sua organizacdo. No entanto, ficou evidente que ha areas que
carecem de aperfeicoamento, nomeadamente na dimensao Conciliagdo Trabalho/familia,
uma vez que os inquiridos demonstram sentir que essa dimensdo ainda esta por melhorar
nas suas organizacdes. Sendo uma das premissas das organizacdes autentizoticas,
sugere-se que seja dada especial atengao, por parte dos gestores e lideres organizacionais,

ao desenvolvimento positivo desta dimensao nas organizagoes.

Assim, do ponto de vista organizacional o presente estudo sugere que serd importante
promover um clima autentizético como forma de prevenir o assédio moral. A relacdo
direta entre climas autentizoticos e assédio parece ser inequivoca uma vez que as
caracteristicas autentizéticas influenciam a auséncia de assédio moral e a existéncia de

assédio moral evidencia a auséncia de clima autentizotico.

Os gestores devem estar atentos as percec@es dos colaboradores e dispostos a fazer
ajustes conforme necessario, atuando de forma proativa sobre os recursos saudaveis da
empresa para fomentar percecdes positivas do clima organizacional. A compreensdo
dessas percecOes pode ser obtida através de instrumentos que as relinam, como inquéritos
organizacionais. Com base nos resultados desses inquéritos, 0s gestores devem
implementar acbes que visem melhorar a qualidade de vida no trabalho, aumentando
assim a motivacado e desempenho dos colaboradores, e reduzindo a incidéncia de assédio

moral.

Relativamente aos resultados obtidos, conseguiu-se validar a pergunta de partida e o
tema deste trabalho, ou seja, as organizac6es autentizdticas sdo, de facto, preventivas do

assédio moral.

Foi ainda possivel validar, atraves da correlacdo de Spearman, todas as hipoteses
criadas. Foi bastante percetivel verificar que os individuos que percecionam ser vitimas

de assédio moral ndo encontram caracteristicas autentizéticas nas suas organizagoes.

E interessante realcar que, através da realizagdo do Teste-t, conseguiu-se identificar
gue o sexo masculino sente mais que as suas opinides ou pontos de vista sdo ignorados,
que espalham rumores ou boatos sobre si e que existe vigilancia ou controlo excessivo do

seu trabalho, face ao sexo feminino.
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Em suma, conseguimos aferir que o ambiente dentro da organizacdo tem impacto na

ocorréncia do assédio moral.

5.3. Limita¢des da Pesquisa e Sugestdes para Futura Investigacao

Este estudo, como todos os estudos empiricos, esta sujeito a limitagdes que devem ser
cuidadosamente consideradas. E crucial refletir sobre essas limitac@es, pois podem afetar
a interpretacéo dos resultados e a sua generalizagdo para contextos mais amplos.

Relativamente ao processo de recolha de dados, o tipo de amostragem utilizado foi o
ndo probabilistico por conveniéncia e deste modo a amostra pode nao ser representativa
da populacéo em estudo (Hill & Hill, 2008).

Pese embora se tenha trabalhado com uma amostra significativa, seria interessante
aplicar este estudo simultaneamente em 2 organizacGes do mesmo setor de atividade,
sendo uma publica e a outra privada. Seria interessante analisar se existem diferencas nos
climas autentizéticos no setor publico e no setor privado e em que medida os resultados
se apresentariam diferentes, ou ndo, assim como verificar a presenca ou auséncia de

assédio moral.

Como conclusao deste trabalho, salienta-se a crescente preocupacédo para o legislador
sobre o assédio moral no trabalho. Trata-se de um tema que ja se encontra legislado e é
evidente, cada vez mais, a preocupacdo por parte do legislador de o entender, de o
identificar e de o tentar colmatar. Espera-se que este trabalho estimule mais e melhor
investigacdo nesta area em Portugal, que contribua para a consciencializacdo do tema do
assédio junto das organizacbes e que permita abrir horizontes sobre o que sdo
organizacOes autentizoticas e como elas podem proporcionar bem-estar individual, mas

também corporativo.

"A vida € um caminho de sombras e luzes.
O importante é que se saiba vitalizar as sombras e aproveitar a luz."

Henri Bergson
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ANEXOS

Anexo A - Questionario
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Este questionario insere-se no ambito de um estudo académico do Mestrado em Gestéo de Recursos Humanos com o
objectivo de avaliar os ambientes organizacionais e os comportamentos de desrespeito face aos colaboradores, pelo
que se solicita a sua disponibilidade e colaboragéo para o preenchimento deste instrumento de investigagao.
Garantimos o anonimato e a confidencialidade das suas respostas, agradecendo antecipadamente a sua colaboragao.
Caso considere que a sua experiéncia pessoal pode constituir um contributo importante nesta area, por favor partilhe a sua
experiéncia enviando um email para: raquel.conceicao@portugaimail.pt

Assinale 0 grau de veracidade das seguintes afirmacdes.
A escala que |he é apresentada varia entre 1 ¢ 6.

De acordo com a escala abaixo, assinale com um X com que frequéncia se verifica cada uma das afirmagdes:

N&o se aplica rigorosamente nada

Na maior parte, € falsa

E um pouco falsa

E um pouco verdadeira

Na maior parte é verdadeira

A afirmacao é completamente verdadeira

SO IWIN—-

A) Espirito de camaradagem

Existe um sentido de familia entre os colaboradores.

As pessoas preocupam-se com o bem-estar dos outros.

Ha um grande espirito de equipa.

A atmosfera da organizagdo € amistosa.

B) Credibilidade e confianga no superior

As pessoas tém grande confianga nos superiores.

Os superiores cumprem as suas promessas.

As pessoas sentem que 0s superiores sdo honestos.

C) Comunicagao aberta e franca com o superior

As pessoas sentem-se livres para comunicar franca e
abertamente com os superiores.

As pessoas sentem-se a vontade para mostrar que discordam
das opinides dos seus superiores.

E facil falar com as pessoas situadas em niveis hierarquicos
superiores.
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D) Oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem

As pessoas sentem que podem aprender continuamente.

As pessoas podem colocar a sua criatividade e imaginagao ao
servigo do trabalho e da organizagao.

As pessoas sentem que lhes séo atribuidas responsabilidades
importantes.

As pessoas sentem que podem desenvolver as suas
potencialidades.

E) Equidade

Quando se obtém bons resultados devido aos esforgos dos
colaboradores, os "louros" (e. g. recompensas e elogios) s&o
distribuidos apenas por um niimero reduzido de chefias.

As pessoas sentem-se discriminadas.

Ha favoritismos pessoais nas promogdes.

F) Conciliacdo trabalho/familia

A Organizagdo ajuda as pessoas a conciliar o trabalho com a
vida familiar.

A Organizacdo preocupa-se em que as pessoas conciliem o
trabalho com as suas responsabilidades familiares.

Para se progredir na carreira, € necessario sacrificar a vida
familiar.

A empresa cria condi¢des para que as pessoas acompanhem a
educacdo dos seus filhos.
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Os seguintes comportamentos s&o geralmente vistos como actos negativos no local de trabalho. Nos Ultimos 6 meses,

com que frequéncia foi sujeito a estes tipos de actos negativos no trabalho?

Assinale com um circulo o nimero que melhor corresponde a sua experiéncia nos Ultimos 6 meses.

1 2 3 4

Nunca De vez em quando Mensalmente ~ Semanalmente

5
Diariamente

1) Alguém esconde informagao que afecta o seu desempenho

1

3

2) Ser humilhado ou ridicularizado relativamente ao seu trabalho

1

3

3) Ser obrigado a desempenhar fungdes abaixo do nivel das suas
competéncias

1

N

w

S

(&)]

4) Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua fungéo por
outras pouco importantes e/ou desagradaveis

5) Espalharem rumores/boatos acerca de si

6) Ser ignorado, excluido ou marginalizado

7) Ser insultado ou fazerem comentarios ofensivos acerca da sua pessoa
(habitos e origens), atitudes ou vida privada

8) Berrarem-lhe ou ser alvo de exploses de raiva

9) Comportamentos de intimidag&o (apontarem-lhe o dedo, invaséo do
seu espago pessoal, empurrdes, bloquearem/barrarem-lhe o caminho

10) Insinuagdes ou sinais de que deveria deixar 0 emprego

11) Ser constantemente lembrado dos seus erros ou enganos

12) Ser ignorado ou enfrentar reacgdes hostis quando se aproxima de
alguém

13) Criticas constantes sobre 0 seu trabalho e esforgo

14) As suas opinides ou pontos de vista sdo ignorados

15) Ser alvo de "partidas” por parte de pessoas com quem néo se da
bem

N NI NN DN N I N

W ([W|w W |wWwlw w |Ww W ([Ww w

B RN N N I~ B~ B N N B

o ool o gl o1 o O (OO O

16) Serem-lhe atribuidas tarefas com objectivos ou prazos irrealistas ou
impossiveis

17) Serem feitas acusacgdes contra si

18) Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho

19) Ser pressionado a ndo reclamar aquilo a que tem direito (e.g. baixa
médica, feriados, despesas de deslocagio)

20) Ser objecto de gozo e sarcasmo (ironia) excessivos

21) Ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e impossivel de
realizar

1

22) Ameagas de violéncia ou mesmo sofrer de abuso fisico

1

N NN NN DN

W[ W |W| W |WWw w

B N N e

ol o1 ||l o ool O

23) Tem sido vitima de Violéncia Psicoldgica - assédio moral no trabalho? Definimos assédio moral como uma situagéo
em que um ou mais individuos se sentem, de forma persistente e ao longo de um determinado periodo de tempo, alvos
de actos negativos contra si. Nao nos referimos a um acto isolado como assédio moral.

Usando a definigo acima descrita, por favor indique se tem sido alvo de assédio moral nos

ultimos meses no seu trabalho.

Néo

Sim, mas so raramente

Sim, de vez em quando

Sim, vérias vezes por semana
Sim, quase todos os dias

goood
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DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

Sexo
] Masculino
(]  Feminino
Idade
anos

Habilitag6es Literarias

1° Ciclo (4° Ano de Escolaridade)

2° Ciclo (até ao 6° Ano de Escolaridade)

3° Ciclo (até 9° Ano de Escolaridade)

Ensino Secundario (10° ao 12° Ano de Escolaridade)
Bacharelato

Licenciatura

Pés-Graduagéo

Mestrado

Doutoramento

Ooooooogo

Situacédo Profissional

[ ] Efectivo
(] Outra Qual:

Antiguidade na Empresa

Fungéo/Categoria Profissional

Nivel de Rendimentos

<= 500 euros/més

> 500 e <= 1000 euros/més
> 1000 e <= 1500 euros/més
> 1500 e <= 2000 euros/més
> 2000 e <= 2500 euros/més
> 2500 e <= 3000 euros/més
> 3000 euros/més

gogoogo

Sector de Actividade

] Pablico
] Privado

O questionario termina aqui.
Obrigada pela sua participacao!
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