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resumo

A transformacdo do mercado de trabalho e a répida evolucéo do
tecido socioeconémico tém originado uma elevada
competitividade e a emergéncia de novos riscos psicossociais,
entre 0s quais se destaca o assédio de caracter moral. A sua
pertinéncia subjaz no facto de qualquer pessoa,
independentemente do seu género, ocupacdo Ou poSicdo
hierarquica, poder ser vitima de assédio.

Contrariamente ao assédio sexual, que tem sido frequentemente
debatido na esfera publica, o assédio moral ainda é um tema
bastante  estigmatizado, apesar da sua prevaléncia,
transversalidade e consequéncias (Mehmood et al., 2024; Ordem
dos Psicologos, 2023).

Deste modo, 0 presente estudo tem como objetivo investigar a
relacdo entre o Assédio Moral (variavel independente) e a
Intencdo de Turnover (variavel independente). Adicionalmente,
procura analisar o efeito moderador das diferentes formas de
Percecdo de Suporte, i.e., (Percecdo de Suporte Organizacional,
Percecdo de Suporte das Chefias e Percecdo de Suporte dos
Colegas), bem como o papel mediador da Resiliéncia na relacéo
entre o Assédio Moral e a Intencéo de Turnover.

Para a realizacdo deste estudo correlacional foi adotada uma
metodologia quantitativa, através de um inquérito por
questionario online. Dada a impossibilidade de aceder a uma
listagem da populacdo para proceder a uma amostra
representativa, foi adotado o método de amostragem néo
probabilistico por conveniéncia. O estudo contou com a
colaboragéo de 206 participantes, a maioria do Sexo Feminino
(64,1%), com idade compreendida entre os 24-41 anos (65,5%),
com Mestrado (30,1%), do sector Privado (62,1%) e com um

contrato de trabalho por tempo indeterminado (59,7%).



palavras-chave

Os resultados obtidos revelaram que a relacdo entre o Assedio
Moral e a Intencdo de Turnover é estatisticamente significativa,
positiva e moderada.

Contudo, nédo se confirmou o efeito moderador da Percecdo de
Suporte Organizacional, Percecdo de Suporte das Chefias e
Percecdo de Suporte dos Colegas na relacdo entre o Assédio
Moral e a Inten¢do Turnover. Do mesmo modo, néo foi possivel
confirmar o efeito mediador da Resiliéncia na relacdo entre a

variavel independente e variavel dependente.

Assédio Moral; Intengdo de Turnover; Percecdo de Suporte
Organizacional; Percecdo de Suporte da Chefia; Percecédo de

Suporte dos Colegas; Resiliéncia.



abstract

The transformation of the labour market and the rapid
evolution of the socioeconomic fabric have led to high
competitiveness and the emergence of new psychosocial
risks. Among these new risks, moral harassment stands out
as a particularly harmful form of aggravation. Its relevance
lies in the fact that anyone, regardless of gender, occupation,
or hierarchical position, can be a victim of moral harassment.
Unlike sexual harassment, which has often been debated in
the public sphere, moral harassment is still a highly
stigmatized topic despite its prevalence, universality, and
consequences (Mehmood et al., 2024; Ordem dos
Psicdlogos, 2023).

The present study aims to investigate the relationship
between moral harassment (independent variable) and
turnover intention (dependent variable). Additionally, it
seeks to analyse the moderating influence of different forms
of perceived support (i.e., perceived organizational support,
perceived supervisory support, and perceived colleague
support). Additionally, and given that resilience is known to
buffer negative effects of various forms of harassment, this
study also investigated a possible mediating role of resilience
in the relationship between moral harassment and turnover
intention.

To conduct this correlational study, a quantitative
methodology was adopted through the application of an
online questionnaire survey. Given the impossibility of
accessing a population census to obtain a representative
sample, a non-probabilistic convenience sampling method
was adopted. The study involved the participation of 206
individuals, the majority of whom were female (64.1%),



Keywords

aged between 24-41 years (65.5%), holding a master’s
degree (30.1%), worked in the private sector (62.1%), and
had a permanent employment contract (59.7%).

The results revealed that the relationship between moral
harassment and turnover intention is statistically significant,
positive, and moderate. However, the results did not confirm
the moderating effect of perceived organizational support,
perceived supervisory support, and perceived colleague
support in the relationship between moral harassment and
turnover intention. Similarly, it was not possible to confirm
the mediating effect of resilience in the relationship between
the independent and dependent variables.

Moral Harassment; Turnover Intention; Perceived
Organizational Support; Perceived Supervisory Support;

Perceived Colleague Support; Resilience.
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Introducéo

Nos ultimos anos temos assistido a uma transformacao do mercado de trabalho e a uma réapida
evolucdo do tecido socioeconémico, que tém originado uma elevada competitividade e a

emergéncia de novos riscos psicossociais, entre 0s quais se destaca o assedio (Stephan et al., 2018).

Embora o capital humano tenha deixado de ser considerado um mero recurso explorével e tenha
passado a ser reconhecido como um recurso diferenciador, uma em cada cinco pessoas afirmam ja
terem sido vitimas de alguma forma de assédio no trabalho — sexual, fisico ou psicoldgico

(International Labour Organization, 2022).

A atividade laboral desempenha um papel crucial na vida dos seres humanos, nao sé pela
componente financeira, mas, também por proporcionar um sentimento de identidade. No entanto,
as relaces edificadas no trabalho nem sempre sdo saudaveis, podendo representar numa fonte de
stress (Gupta et al., 2020). Assim, torna-se essencial compreender e estudar o caracter moral do
assédio no trabalho. A sua pertinéncia subjaz, desde logo, no facto de qualquer individuo,

independentemente do seu género, ocupacao ou posicao hierarquica, poder ser vitima de assédio.

Contrariamente ao assédio sexual, que tem sido frequentemente debatido na esfera publica, o
assédio moral ainda é um tema bastante estigmatizado, apesar da sua prevaléncia, transversalidade
e consequéncias (Mehmood et al., 2024; Ordem dos Psic6logos, 2023). Entende-se por assédio as
acoes (e.g., controlo, isolamento e violéncia) que sdo praticadas sob uma ou um grupo de pessoas,
com a intencdo de humilhar e intimidar, resultando num ambiente de trabalho intimidatério e
desestabilizador. O assédio adquire um caracter moral quando estes comportamentos sdo
praticados repetidamente e constituem uma ameaca a integridade fisica e psicolégica do(s)
trabalhador(es) (MacMahon et al., 2018; Plimmer et al., 2021).

Apesar do crescente interesse internacional e nacional acerca das consequéncias deste
fendmeno, tanto para as vitimas, como para as organizacfes (Nielsen & Einarsen, 2018), ainda
ndo existem dados concretos e passiveis de serem comparados (International Labour
Organization, 2022). Por um lado, pelo medo de retaliagéo e vitimizacdo; por outro, a falta de
sistemas eficazes ou acessiveis de fiscalizagdo e monitorizacéo, fazem com que as vitimas ocultem
e ndo denunciem as situagdes de assédio (International Labour Organization, 2022). Existe uma

notavel excecdo no que respeita aos profissionais da area da saude, entre os quais 0 assédio moral



tem sido amplamente relatado e estudado (e.g., Al Muharraq et al., 2022; Holm et al., 2023; Hsiao
etal., 2022; Kim et al., 2019; Pogue et al., 2022; Ren & Kim, 2023). Estes estudos mostraram que
0 assédio moral afeta negativamente o nivel de desempenho, prejudicando a qualidade do servico

prestado por estes profissionais, além de aumentar o nivel de intencdo de turnover.

A intencdo de turnover é a decisdo consciente e deliberada de abandonar a organizagdo. Existem
varios fatores organizacionais que predizem esta intencdo, designadamente o suporte
organizacional; as relacGes estabelecidas entre supervisores, subordinados e pares, a percecao de
justica organizacional, entre outros (Putri & Hasanati, 2022). A intengéo de turnover representa a
perda de capital humano, o que comporta sérias consequéncias para as organiza¢cdes. Com o intuito
de mitigar ou evitar a intencdo de turnover, alguns investigadores tém instigado um maior enfoque
na investigacdo dos fatores que podem moderar o impacto do assédio moral (Mikkelsen et al.,
2020; Nielsen & Einarsen, 2018).

Posto isto, este estudo tem como objetivo investigar a relagdo entre o Assédio Moral e a
Intencdo de Turnover. Adicionalmente, procura analisar o possivel efeito moderador das diferentes
formas de Percecdo de Suporte (i.e., organizacional, da chefia e dos colegas) nesta relacéo e, por
altimo, perceber se a Resiliéncia desempenha um papel mediador na relacdo entre o Assédio Moral

e a Intencédo de Turnover.

Através dos resultados deste estudo, esperamos contribuir quer em termos de investigacéo, quer
em termos de intervencao, e incentivar as organizacgdes a (re)pensarem no seu modelo de Gestao

de Recursos Humanos (GRH) e a adotar o valor da primazia da pessoa humana.

E de ressalvar que esta investigacdo é constituida por cinco capitulos. No primeiro capitulo é
apresentada a revisdo da literatura sobre as variaveis em estudo, nomeadamente o Asseédio Moral,
a Intencdo de Turnover, a Percecdo de Suporte Organizacional, a Percecdo de Suporte da Chefia,
a Percecdo de Suporte dos Colegas e, por Gltimo, mas ndo menos importante, a Resiliéncia. O
segundo capitulo remete para a metodologia utilizada, i.e., delineamento, caracterizagdo da
amostra, instrumentos e procedimento estatistico. No terceiro capitulo, sé@o apresentados os
resultados da amostra e a respetiva anélise estatistica dos mesmos, que sdo discutidos no quarto

capitulo. Por fim, no quinto capitulo, sdo apresentadas as conclus@es do estudo.



1. Revisao da Literatura

1.1. O Assédio Moral no trabalho: a origem e evolugéo do conceito

Nas Ultimas trés décadas, o fendmeno do assédio moral tem-se constituido como objeto de
estudo de varios investigadores e académicos, devido a sua importancia no ambito da Gestédo de
Recursos Humanos (GRH) (Gupta et al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2018). Todavia, em termos
conceptuais € necessario esclarecer, desde j& que ainda ndo existe um consenso claro e
generalizado quanto a sua terminologia. Devido a esta realidade, é frequente encontrar na literatura

diversos termos, tais como mobbing e bullying.

De um modo sucinto, considera-se que o termo mobbing tera sido empregue pela primeira vez,
em 1960, pelo etélogo austriaco Konrad Lorenz para caracterizar um comportamento animal
tipico de grupos numerosos (Vevoda et al., 2018). Mais tarde, na década de 70, foi adotado pelo
psicoldgico sueco Peter-Paul Heinemann, para descrever comportamentos agressivos entre
criancas em ambiente escolar (atualmente reconhecido como bullying) (Boge & Larsson, 2018).
S6 na década de 80, gracas aos estudos levados a cabo por Heinz Leymann, um dos pioneiros
nesta area, € que o termo mobbing foi utilizado pela primeira vez para descrever as formas de
assédio que ocorriam no seio organizacional. Mais concretamente, é em 1984, que surge a primeira
publicacdo cientifica, onde o termo aparece como uma forma de humilhacédo exercida no ambiente
de trabalho.

Para Leymann (1990, p.120), “psychical terror or mobbing in working life means hostile and
unethical communication which is directed in a systematic way by one or a number of persons
mainly toward one individual. There are also cases where such mobbing is mutual until one of the
participants becomes the underdog. These actions take place often (almost every day) and over a
long period (at least for six months) and, because of this frequency and duration, result in
considerable psychic, psychosomatic and social misery. This definition eliminates temporary
conflicts and focuses on the transition zone where the psychosocial situation starts to result in
psychiatric and/or psychosomatic pathological states”. Afigura-se importante mencionar que a
preferéncia do autor por este termo reflete o facto deste fendmeno se referir a atos subtis, de
caracter ndo tdo direto como os comportamentos associados ao bullying. Também Zapf (1999)
reforcou esta tese, argumentando, adicionalmente, que 0s comportamentos agressivos ocorrem

por parte de um grupo e ndo por parte de um individuo face a outro.
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Atualmente, e de acordo com o0s autores mais conceituados neste campo, o fendmeno do
assédio moral é designado de mobbing, na Alemanha e nos paises escandinavos; e de bullying,
nos paises de lingua inglesa. Em contrapartida, em virtude das especificidades culturais e
historicas de cada pais (Salin et al., 2020), tém surgido termos especificos em vérias linguas para
definir este fendmeno, designadamente harcélement moral, acoso moral ou harassment. Porém,
na pratica, todos englobam pontos comuns nos varios paises (Gupta et al., 2020; Nielsen &
Einarsen, 2018). Assim sendo, e considerando que o nosso estudo incide sobre a populagéo
portuguesa, iremos abordar este tema através da designacdo de assédio moral.

Para além do notavel contributo na definicdo e operacionalizacdo deste conceito, Leymann
desenvolveu um instrumento imprescindivel para a identificacdo e quantificagdo dos
comportamentos de assedio moral, que ficou conhecido por Leymann Inventory of Psychological
Terrorization (LIPT) (Leymann, 1990). Através desta ferramenta sdo recolhidos dados em
diferentes contextos laborais, que permitem a diferenciacdo entre trabalhadores assediados e

trabalhadores ndo assediados.

Dado que o assédio moral configura uma situacdo em que o trabalhador é exposto de forma
reiterada (pelo menos uma vez por semana) e durante um determinado periodo (pelo menos seis
meses) ao comportamento de assédio de um ou mais colegas (subordinados ou chefias) (Nielsen
& Einarsen, 2018), torna-se importante fazer a distin¢do entre o assédio moral e os conflitos
normais existentes no contexto laboral. Assim, o assédio deve ser entendido como uma forma de

abuso persistente e ndo como um episédio ocasional (Boudrias et al., 2021).

1.2. Causas

Ao longo do tempo, diversos investigadores tém procurado descortinar as causas que potenciam
0s comportamentos abusivos no ambiente de trabalho, na tentativa de aferir a relagdo da sua
ocorréncia com o ambiente organizacional e as consequéncias para os individuos alvo. Neste
sentido, as pesquisas tém sido conduzidas sob duas perspetivas distintas: por um lado, nas causas

ao nivel individual e, por outro, nas causas ao nivel organizacional.

No que as causas individuais diz respeito, tem sido dada particular aten¢do aos tracos de
personalidade, quer da(s) vitima(s) quer do(s) agressor(es). Einarsen et al. (2011) entendem que as
caracteristicas individuais (i.e., as quais determinam a forma como cada individuo age e reage) sdo

um potencial contributo para a ocorréncia de assédio, tanto ao nivel do desencadeamento do
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processo, como ao nivel da escalada do conflito. De forma mais concreta, estas diferencas podem
resultar na manifestacéo de dois tipos de vitimas: as vulneraveis, que ndo retaliam e, por isso, sao
percecionadas como alvos mais faceis; e nas provocadoras, que reagem as ofensas (Samnani &
Singh, 2016).

Leymann (1996), por seu turno, rejeita que as caracteristicas da(s) vitima(s) possam ser
suscetiveis de desempenhar um papel no desenvolvimento deste fenémeno. Pelo contrario, defende
que as causas fundamentais da ocorréncia do assédio estdo intrinsecamente relacionadas com
fatores organizacionais, entre os quais a organizacdo do trabalho, o estilo de lideranca, a cultura e

o clima organizacional.

As evidéncias empiricas tém mostrado que as organizacdes e os estilos de gestdo que enfatizam
fortemente a competitividade entre os trabalhadores facilitam a pratica de assédio moral (Salin,
2003; Vartia, 1996). Adicionalmente, a ambiguidade de papéis, as excessivas cargas de trabalho,
0 abuso de poder e o fluxo de comunicacao interna deficiente constituem possiveis fomentadores

deste comportamento (Van den Brande et al., 2016).

Acresce ainda que, a falta de politicas claras de prevencdo e combate, bem como a escassa
instauracdo de processos disciplinares podem, inadvertidamente, perpetuar a ideia de que estes
comportamentos sdo aceitaveis e, por isso, fazer com que este fendmeno seja percebido como parte

integrante da cultura organizacional (Salin, 2003; Fink-Samnick, 2016).

1.3. Intervenientes

O assédio moral implica a existéncia de, pelo menos, dois intervenientes: o sujeito ativo
(agressor), que tanto pode ser uma pessoa ou grupo de pessoas como superiores hierarquicos,
subordinados ou pares; e o sujeito passivo (vitima). Pode ainda existir um terceiro interveniente
(testemunha), que se configura como o individuo que pode ter dificuldade em apoiar a vitima, quer
por dificuldade em reconhecer o problema, quer por receio de represalias, aspetos estes que

contribuem para perpetuar o problema e para uma cultura de siléncio.

1.3.1. Agressores (Sujeitos ativos)
Os agressores Sd0 0s sujeitos ativos responsaveis por instigar e perpetuar o assédio moral no
ambiente de trabalho, que atuam individualmente ou em grupo, seja nas vestes de superiores

hierarquicos, de subordinados ou pares.



Apesar do crescente interesse por este tema, devido a natureza multifacetada e individualizada
do comportamento humano, bem como as motivacdes e contextos que podem estar por detras das
praticas de assédio, ha ainda uma notével falta de evidéncia empirica no que concerne as
caracteristicas de personalidade dos agressores (Glasg et al., 2009). Por esse facto, os tracos de
personalidade que sdo identificados podem ndo ser generalizaveis a todos 0s sujeitos ativos, uma
vez que a compreensdo atual é baseada numa combinagdo de observacbes empiricas e estudos

limitados cujas amostras sdo compostas, na sua larga maioria, por vitimas.

Pelo exposto, podemos inferir que o0s agressores, consciente ou inconscientemente, influenciam
negativamente os demais. Os seus comportamentos incluem: autoritarismo, controlo obsessivo,
humilhacdo, discriminacdo e favoritismo, gerando stress e sofrimento psicol6gico. Quando os
agressores ocupam posicdes de lideranca, podem ainda influenciar negativamente a cultura
organizacional, incentivando comportamentos prejudiciais e permitindo um ambiente onde o

assédio moral é aceite.

1.3.2. Vitimas (Sujeitos passivos)

Conforme explicaremos mais adiante, o assédio moral pode afetar qualquer individuo,
independentemente da sua ocupacdo ou posicao hierarquica. Por essa razdo, ndo existe um perfil
comum que permita caracterizar as vitimas. Porém, alguns investigadores tém debatido a
possibilidade de alguns tracos de personalidade aumentarem a probabilidade de se ser alvo, além
de explicarem as razdes pelais quais os individuos se tornam vitimas (Nielsen et al., 2017;
Podsiadly & Gamian-Wilk, 2017).

Sob o prisma das caracteristicas individuais, podemos considerar que individuos com baixo
nivel de autoestima e autoconfianca sdo mais inseguros e vulneraveis e, portanto, mais suscetiveis
de serem isolados pelos agressores. A baixa autoestima pode levar as vitimas a sentirem-se
incapazes de lidar de forma construtiva com os conflitos, levando-as a adotar comportamentos
passivos através da submissdo. No entanto, é importante salientar que o assédio moral ndo envolve

apenas vitimas com baixa autoestima.

Podera, também, existir um padrdo comportamental relacionado com o nivel de desempenho
(Coyne, 2000; Zapf, 1999). Por outras palavras, os individuos que apresentam um desempenho
excecional podem constituir uma ameaga constante para 0s seus colegas e superiores hierarquicos,

dependendo da cultura organizacional e das dindmicas sociais existentes na esfera organizacional.
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Nas situacdes em que o assédio moral € exercido pelos superiores hierarquicos, o agressor pode
sentir a necessidade de neutralizar a vitima para manter o seu status. Por outro lado, quando o
assédio moral ocorre de forma horizontal, ou seja, entre colegas, 0 agressor, ao recear ser
substituido por ndo conseguir alcancar o mesmo nivel de desempenho, pode tentar boicotar a

vitima.

1.4. Tipologias de Assedio Moral

Qualquer individuo, independentemente do seu género, ocupagdo ou posic¢ao hierarquica, pode
ser autor ou vitima de assédio moral. E justamente com base nesta ideia, que varios estudos referem
que o assédio pode ocorrer em Varios niveis hierarquicos, dependendo do poder e das dinamicas
de controlo presentes em cada situacdo. Assim, é comummente aceite que o assédio moral se
manifesta de quatro maneiras diferentes: horizontalmente, verticalmente descendente,
verticalmente ascendente e de forma mista (Buriro et al., 2022; Einarsen et al., 2011; Farooq et al.,

2021; Jodo et al., 2019), tal como sera explicado de seguida.

1.4.1. Assédio Moral Horizontal

Denomina-se por assedio moral horizontal aquele que ocorre entre pares, i.e., pessoas no mesmo
nivel hierarquico dentro de uma organizagdo (Farooq et al., 2021), conforme exemplificado na
Figura 1.

O assédio entre pares caracteriza-se por comportamentos manifestamente humilhantes e
vexatorios, que podem incluir: a exclusdo social; a sabotagem profissional; a disseminacao de
informacdes falsas com o intuito de denegrir e prejudicar um colega; comentarios depreciativos

acerca do trabalho e/ou caracteristicas pessoais, entre outros.

Para Thobaben (2007), esta forma de assédio ndo ocorre devido ao alvo em si, mas sim ao que
este representa para o agressor. Esta ideia pode ser explicada com base nos niveis extremos de
competitividade que prevalecem nas organizagdes atualmente, que, se ndo forem geridos de forma
saudavel e colaborativa, sdo suscetiveis de deteriorar as relagdes interpessoais e de gerar uma onda

de desconfianca nas equipas de trabalho.



Figura 1. Assédio Moral Horizontal
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1.4.2. Assédio Moral Vertical Descendente

O assédio moral vertical descendente refere-se ao comportamento abusivo dos superiores
hierarquicos sobre os seus subordinados (Jodo et al., 2019), conforme ilustrado na Figura 2. Esta
forma de assédio é a mais frequente e acontece por meio de criticas injustificadas, atos de
humilhacdo, falsas acusacdes e atribuicdo de tarefas excessivas ou desadequadas as funcbes das

vitimas (Einarsen et al., 2011)

O assedio moral vertical descendente € o mais prejudicial, pois torna as vitimas frageis e
vulneraveis (Grazina & Magalhaes, 2012). O stress e a ansiedade resultantes do assédio levam a
diminuigdo da produtividade e do desempenho; e o constante clima de intimidagdo afeta
negativamente o bem-estar psicoldgico, fazendo com que as vitimas questionem o seu préprio
valor e capacidades. Adicionalmente, a medida que sdo alvo de comportamentos abusivos, estas
sentem-se isoladas e excluidas no local de trabalho, devido a falta de apoio por parte dos seus

colegas.



Figura 2. Assédio Moral Descendente
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1.4.3. Assédio Moral Ascendente

Embora seja menos frequente e relatado, nas situacfes de assédio moral vertical ascendente a
vitima é o superior hierarquico (Grazina & Magalhées, 2012), conforme ilustrado na Figura 3. Este
tipo de assédio ocorre quando um colaborador numa posi¢cdo hierdrquica inferior desafia a

autoridade, desrespeita as decisdes e ignora as instrucdes do seu superior.

Segundo Branch et al. (2004), devido a sua posicao inferior na hierarquia organizacional, 0s
“agressores ascendentes” recorrem a estratégias subtis, tais como falhas de comunicacdo entre
pares e superiores, propagacao de rumores e cria¢do de intrigas, com vista a gerar um desequilibrio

de poder que lhes permita intimidar e exercer influéncia sobre os outros.

De um modo geral, assume-se frequentemente que os perpetradores do assédio sdo individuos
em posi¢des hierarquicas superiores. Por isso, quando estes sdo alvo de assédio por parte dos seus
subordinados, hd um menor entendimento e empatia em relagdo a sua situacdo. Face a falta de
suporte, as vitimas tendem a ndo denunciar as condutas de assédio moral e abandonar a

organizacéo (Bjorklund et al., 2019).



Figura 3. Assédio Moral Ascendente
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1.4.4. Assédio Moral Misto

Por ultimo, temos o assédio moral misto que resulta do escalamento do assédio horizontal. Em
cenarios onde ndo existe intervengdo superior, o assédio horizontal pode evoluir para um quadro
de assédio vertical descendente (Grazina & Magalhdes, 2012), conforme exemplificado na Figura

4. Neste enquadramento, o superior hierarquico passa a ser cumplice do agressor.
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Figura 4. Assédio Moral Misto
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1.5. Consequéncias

Quando falamos em consequéncias, € importante ressalvar que, numa fase inicial, os estudos
concentravam-se apenas nos efeitos adversos do assédio moral sobre as vitimas, sem considerar o
seu impacto nas organizagdes (Hoel et al., 2003; Johnson et al., 2018). Pesquisas recentes tém
mostrado que o assédio no trabalho, mesmo quando néo reconhecido e/ou denunciado, ndo so afeta
negativamente o bem-estar e a qualidade de vida das vitimas, como provoca efeitos negativos no
clima e produtividade das organizacdes e na prépria sociedade (Jonsson et al., 2017; Nielsen &
Einarsen, 2018; Ordem dos Psic6logos, 2022).

De acordo com a Ordem dos Psicélogos (2022), o assédio no trabalho pode provocar mudancas
no comportamento das vitimas, prejudicando tanto o seu desempenho profissional, como as suas
relacdes interpessoais. Pode ainda provocar stress, ansiedade, irritagdo, perda da concentragéo,
perturbacdes de sono, sensacdo de isolamento, resultando no afastamento da vitima por motivos
de salde (Gupta et al., 2020). Ademais, diminui a motivacao, a satisfacdo e a produtividade dos

colaboradores, podendo levar ao abandono do trabalho.

Em termos organizacionais, 0s impactos negativos, diretos ou indiretos, do assédio resultam na

degradacdo do ambiente de trabalho, em quebras na produtividade, na perda de eficiéncia e
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eficacia, na elevada rotatividade da mao-de-obra e no aumento dos custos com o absentismo, 0

presentismo, o recrutamento e a formacéo (Johnson et al., 2018; Nielsen & Einarsen, 2018).

Por ultimo, embora as consequéncias nao sejam tdo evidentes, também a sociedade é impactada
negativamente pelo assedio moral no trabalho (Di Martino et al.,, 2003). Os seus efeitos
manifestam-se no aumento das despesas meédicas; na reducdo de mao-de-obra qualificada e
experiente, devido ao aumento da emissdo de certificados de incapacidade temporéria para o
trabalho; no aumento dos niveis de desemprego e dos pedidos de reforma antecipada e na perda

de contribuigdes, resultando na pressao do sistema de seguranca social.

1.6. Intencgéo de Turnover

Atualmente, as organizacGes tém movido grandes esforcos no sentido de investir no seu ativo
mais valioso: o capital humano. Este esfor¢o levou a criacdo de praticas de gestdo de recursos
humanos mais eficientes, nomeadamente através de ferramentas e estratégias de recrutamento e
selecdo que permitem as organizagdes selecionar colaboradores competentes e que partilhem dos
valores e comportamentos da organizacdo, aumentando assim a sua vantagem competitiva
(Dwesini, 2019; Mamun & Hasan, 2017).

Todavia, devido as mudancas significativas provocadas pela incessante procura por vantagens
competitivas, temos assistido a uma elevada rotatividade nas empresas (Yalabik et al., 2017). Neste
sentido, de modo a compreender e analisar as razdes de saida dos trabalhadores, varios
investigadores tém concebido diversas teorias e conceitos para abordar as implicacdes do turnover
(Han, 2020; Hom et al., 2012; Hom et al., 2017).

Namin et al. (2022) referem que o elevado interesse por este tema € justificado pela sua
pertinéncia no contexto organizacional, devido aos efeitos desfavoraveis que comporta ndo sé para
os trabalhadores, como, também, para os resultados organizacionais, particularmente no que
concerne aos custos com substituicdes e perda de produtividade (Porter & Rigby, 2021).

Apesar das inumeras facetas deste conceito, para a presente investigacdo importa apenas
distinguir entre turnover voluntario e involuntario e, consequentemente, entre turnover e intengédo
de turnover.

Segundo Price (1989), o turnover consiste no processo de entrada e saida de trabalhadores numa
organizacéo, cuja rotatividade pode ser de caracter voluntario, quando o individuo toma a iniciativa

de sair; ou involuntario, quando é a propria organizagdo que toma a deciséo de p6ér fim a ligacéo
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contratual, podendo esta situacdo ocorrer por falta de produtividade, conflitos internos ou extingédo
do posto de trabalho (Shaw et al., 1998; Bello & Bello, 2021). Ainda a respeito do turnover
voluntario, importa referir que existe a distingdo entre o que é um turnover funcional e
disfuncional. O funcional, é aquele que ndo é prejudicial a organizacgdo, que sucede com a saida
de trabalhadores que apresentam baixos niveis de desempenho. Em contrapartida, o disfuncional,
acarreta prejuizos para a organizacgdo, pois ocorre aquando da saida de trabalhadores com um alto
desempenho e com competéncias dificeis de serem substituidas (Pedra, 2022).

Do ponto de vista de Wang et al. (2020), é necessario esclarecer que o turnover e as intences
de turnover sao conceitos distintos, pois enquanto o primeiro diz respeito a concretizacdo de uma
acdo, o segundo refere-se a intencdo. O facto de o trabalhador querer abandonar o seu posto de
trabalho, ndo significa que o faca (Lim et al., 2017). Esta ideia é reforcada por Coetzee e Dyk
(2018) que frisam que nem todas as intengdes de turnover se traduzem no abandono efetivo da
organizacéao.

Devido as suas consequéncias negativas e aos elevados custos humanos e financeiros (e.g.,
perda de competéncias, desmotivacdo e consequente baixa produtividade, ma reputacdo para a
organizagdo e diminuicdo do compromisso organizacional), as intencbes de turnover tém sido
amplamente estudadas. Deste modo, e para que possam ser definidas estratégias de prevencdo, é
imprescindivel (re)conhecer os fatores que levam os trabalhadores a querer abandonar as
organizacgOes (Holston-Okae & Mushi, 2018).

As intencOes de turnover podem ser desencadeadas por fatores de natureza intrinseca (MakKi
& Abid, 2017) ou extrinseca (Kuvaas et al., 2017). Na sequéncia desta afirmacdo, Wang e
colaboradores (2020) referem que, uma vez que 0 turnover € um processo complexo que resulta
de uma resposta psicoldgica negativa a condi¢des profissionais ou organizacionais especificas, as
intencBes de saida podem resultar de fatores pessoais (e.g., idade, género e habilitacdes),
organizacionais (e.g., condicGes de trabalho, recompensas/beneficios) ou externos (e.g., propostas
de trabalho mais aliciantes).

Estudos conduzidos durante as décadas de 80 e 90 levaram ao surgimento de um novo
paradigma tipificado no conceito de “unfolding model”, proposto por Lee e Mitchel em 1994 e
que sugere que as decisdes de turnover nem sempre resultam da insatisfacdo acumulada com o

trabalho, podendo ocorrer sem grande deliberacéo.
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As teorias e pesquisas realizadas nesta nova década, ao focarem a sua atencdo em conceitos
organizacionais mais complexos (e.g., cultura organizacional, coesdo de grupo, relacdes
interpessoais e com 0 ambiente organizacional), acabaram por se distanciar das teorias fundadoras.
(Hom et al., 2017). Como prova disso surgiu, no século XXI, a partir dos estudos de Mitchell et
al. (2001) o conceito de “job embeddedness”, com o intuito de compreender a relagao dos sujeitos
com a organizacdo e 0 motivo que os levava a permanecer na mesma (Coetzer et al., 2019).
Mitchell et al. (2001) acrescentam ainda que a motivagéo que leva uma pessoa a deixar o seu local
de trabalho ou a procurar outro emprego é bastante diferente daquela que o leva a manter o seu
vinculo (Self et al., 2022).

Em resumo, podemos afirmar que o estudo do turnover é realizado ha bastante tempo, no
entanto, devido ao seu caracter dindmico, de modo a compreender a natureza evolutiva da
sociedade e das organizagdes, € crucial que as pesquisas sejam adaptadas (Han, 2020; Hom et al.,
2017). A sua pertinéncia deve-se ndo so a possibilidade de compreender as suas causas e impactos,
mas, também, por possibilitar a criacdo de medidas de retencdo de talento (Allen et al., 2010)
capazes de aumentar a competitividade e rentabilidade das organizagdes (Dwesini, 2019).

1.7. Relacdo entre o Asseédio Moral e a Intencdo de Turnover

A maioria das evidéncias empiricas demonstram que o assédio de caracter moral é um problema

social com implicacGes sérias tanto para as vitimas, como para as organizacdes e para a sociedade

em geral (Tepper & Henle, 2011).

A insatisfacdo com o trabalho comporta efeitos prejudiciais para a saude fisica e psicoldgica
dos individuos, o que, naturalmente, acaba por se refletir na execucdo das tarefas e no aumento

das intencdes de abandono da organizacao (Farrukh et al., 2019).

As intencGes de turnover constituem um problema que impacta o funcionamento das
organizacbes (Vaamonde et al., 2018). Ndo obstante, varios estudos comprovam que a relacao
entre o0 assédio moral e as intengdes de turnover é significativa (Reknes et al., 2020). Neste sentido,

hipotetizamos que:

Hipotese 1: O Assédio Moral tem um efeito direto e positivo nas Intengdes de Turnover.
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1.8.  Percecao de Suporte Organizacional
O fendmeno do assédio moral acarreta uma vasta pandplia de questdes as quais urge responder,
nomeadamente: serd que a existéncia de uma rede de suporte social pode constituir-se como um

fator moderador das consequéncias resultantes da sua préatica?

Todos nds, enquanto seres humanos, existimos enquanto seres sociais. Enquanto espécie, Somos
dependentes do outro e temos propensao a estabelecer relagdes de cooperacdo que ampliam a nossa
capacidade de lidar com contextos adversos (Jolly et al., 2021). Contudo, a nossa percecao de

suporte pode variar dependendo do contexto e da fonte de suporte.

De modo a compreender a relagéo entre as organizacgoes e 0s seus colaboradores, Eisenberger
e colegas apresentaram o conceito de Percecdo de Suporte Organizacional (PSO), em 1986, com
base na teoria que os colaboradores tendem a desenvolver uma opinido em funcdo do modo como
sdo tratados (Eisenberger & Stinglhamber, 2011). Através deste conceito, passou a ser possivel
quantificar a percecdo que os colaboradores tém relativamente a forma como a sua organizacao
reconhece e valoriza as suas contribuicdes e se preocupa com o seu bem-estar (Eisenberger et al.,
1986). Uma maior percecao de suporte, reduz o absentismo e a desmotivacgdo (Eisenberger et al.,
2020). Confirmada esta perspetiva, e de modo a compreender a relacdo que se estabelece entre o
individuo e o local de trabalho, os mesmos autores desenvolveram a Teoria de Suporte
Organizacional, podendo ser explicada pela Teoria da Troca Social (Blau, 1964) e pela norma da
reciprocidade (Gouldner, 1960).

Segundo a Teoria do Suporte Organizacional, o desenvolvimento da PSO manifesta-se através
da tendéncia com que os colaboradores atribuem caracteristicas humanas a sua organizacao. Esta
personificacdo parte do pressuposto que as agdes conduzidas pelos agentes organizacionais
correspondem as acdes da organizacao, podendo ocorrer por meio de: i) responsabilidades legais
e morais que envolvem o comportamento dos empregadores; ii) coeréncia na ado¢do de praticas
semelhantes em momentos distintos e iii) poder exercido sobre cada colaborador. Estas
particularidades possibilitam que os colaboradores comparem as atitudes praticadas pela

organizacéo relativamente a si, em situacdes favoraveis ou desfavoraveis.

Subjacente a PSO esta a Teoria da Troca Social (Blau, 1964), que defende que a relacéo entre
trabalhador e organizacdo deve assentar na reciprocidade. Através da reciprocidade, o tratamento

oriundo de uma das partes devera ser retribuido de igual forma. Ou seja, ao desempenharem as

-15-



suas fungdes com dedicacdo, os colaboradores instigam a organizacdo a responder de forma
positiva. O mesmo acontece quando os colaboradores percecionam suporte organizacional,
respondem com atitudes e comportamentos positivos (e.g., maiores niveis de desempenho,
compromisso, satisfacdo e bem-estar) (Neves & Eisenberger, 2014). Todavia, quando nao é
percecionado o suporte desejado pode resultar em consequéncias adversas, tais como no aumento

das intencdes de turnover, burnout e dos indices de absentismo (Kurtesis et al., 2015).

Adicionalmente, evidéncias sugerem que a PSO influencia positivamente o bem-estar e a satde
dos trabalhadores (Li, 2020), reduz o stress e atua como moderador na relacao entre os fatores de

stress e de tensdo (Kurtesis et al., 2017). Assim, propomos as seguintes hipoteses:

Hipotese 2a: A Percecdo de Suporte Organizacional tem um efeito direto e negativo nas

Intengdes de Turnover.

Hipdtese 2b: A Percecdo de Suporte Organizacional tem um efeito moderador e negativo na
relacdo entre o Assédio Moral e as Intencdo de Turnover, de tal forma que esse efeito serd mais

forte para os individuos com maior Percecdo de Suporte Organizacional.

1.9.  Percecao de Suporte da Chefia

De forma anéloga a PSO, também a Percecdo de Suporte das Chefias (PSC) é descrita na
literatura como o conjunto de crengas que os subordinados concebem relativamente a forma como
as suas chefias valorizam os seus contributos e se preocupam com seu bem-estar (Eisenberger et
al., 2002).

Varios estudos tém demonstrado que existe uma relacdo positiva entre a PSC e a PSO (Kurtessis
et al., 2017). Do ponto de vista tedrico, esta relacdo pode ser elucidada através do pressuposto de
que as chefias desempenham um papel vital na personificacdo dos principios e valores da
organizacdo (Nabawanuka & Ekmekcioglu, 2022). Ou seja, para além de serem responsaveis pela
coordenacdo, avaliagdo do cumprimento dos objetivos organizacionais e do desempenho dos seus
subordinados, cabe, de igual modo, as chefias enquanto agentes da organizagdo abordar os
conflitos de maneira justa e imparcial e, fundamentalmente, incentivar a criagdo de ambientes de

trabalho mais éticos, seguros e inclusivos.

Nas situacoes em que o assédio moral ocorre de forma horizontal a percecdo de suporte das

chefias pode ser um fator critico para o bem-estar fisico e psicoldgico, assim como para a criacéo
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de relacdes de confianca entre superiores e subordinados. Ao terem perce¢do de que as chefias
estdo ativamente envolvidas na promocao de um ambiente saudavel, os trabalhadores sentir-se-ao,
tendencialmente, protegidos e capazes de lidar com situacOes stressantes (Bakker et al., 2014;
Kang et al., 2015).

Varios autores acrescentam ainda que a PSC estad fortemente relacionada com a intencéo de
turnover, na medida em que quanto maior for a PSC menor serd a intencdo de turnover (Nichols

et al., 2016; Zakarauskaité & Valickiené, 2020). Deste modo, propomos as seguintes hipoteses:

Hipdtese 3a: A Percecdo de Suporte da Chefia tem um efeito direto e negativo na Intencéo de

Turnover.

Hipotese 3b: A Percecao de Suporte da Chefia tem um efeito moderador e negativo na relacéo
entre 0 Assédio Moral e a Intencdo de Turnover, de tal forma que esse efeito serd mais forte para
os individuos com maior Percecdo de Suporte da Chefia.

1.10. Percecao de Suporte dos Colegas
A Percecédo de Suporte dos Colegas (PSCo) é uma forma de apoio social no ambiente laboral,
que se baseia na crenca de que o suporte disponivel depende da relacdo de reciprocidade que se

estabelece com os colegas (Kim et al., 2017).

Este tipo de suporte é conceptualizado em: instrumental, quando se refere a cooperacdo na
concretizacdo de tarefas e a partilha de conhecimentos; e em emocional, quando séo aludidos
comportamentos de empatia (Rousseau et al., 2009). Segundo Tews et al. (2013), uma menor
percecdo de suporte instrumental pode resultar numa maior intengédo de turnover, enquanto uma

maior percecdo de suporte emocional resulta numa menor intencdo de turnover.

Estudos tém demonstrado que a percecdo de suporte dos colegas pode ter varios impactos
positivos, nomeadamente no que respeita a reducédo do stress (De Clercq et al., 2020) e ao aumento
da capacidade para lidar com os desafios impostos pelo contexto laboral (Yang et al., 2020).

Hipdtese 4a: A Percecdo de Suporte dos Colegas tem um efeito direto e negativo na Intencéo

de Turnover.
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Hipotese 4b: A Percecdo de Suporte dos Colegas tem um efeito moderador e negativo na
relacdo entre o Assédio Moral e a Intencdo de Turnover, de tal forma que esse efeito sera mais

forte para os individuos com maior Percecdo de Suporte dos Colegas.

1.11. Resiliéncia

Nos ultimos anos ocorreu uma mudanca de paradigma no campo da GRH, marcada pela
transicdo de uma abordagem tradicional focada nos problemas e na prevencéo da sua ocorréncia,
para uma Vvisdo mais centrada no bem-estar dos colaboradores (Luthans & Broad, 2022). Esta
mudanca foi impulsionada pela crescente compreensao de que 0 sucesso organizacional ndo se
resume a eficiéncia organizacional, mas também ao desenvolvimento dos recursos humanos. Neste

contexto, emergiu o estudo da Psicologia Positiva (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

A incorporacdo da psicologia positiva nas praticas organizacionais, deu origem a dois
movimentos distintos: o Positive Organizational Scholarship (POS) e o Positive Organizational
Behavior (POB), também conhecido por Comportamento Organizacional Positivo (COP).

O primeiro destes movimentos, o POS, explora as dinamicas que impulsionam os desempenhos
individuais e organizacionais de exceléncia (Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Ao potenciar
essas dinamicas, esta abordagem contribui para a melhoria da eficacia organizacional e constitui
uma alavanca de sobrevivéncia perante a mudanca, a imprevisibilidade e os conflitos dai
decorrentes (Diener et al., 2020). Por outro lado, o POB centra-se nos tracos positivos e nas
capacidades psicoldgicas dos recursos humanos, que podem ser medidas, geridas e desenvolvidas,
para melhorar o desempenho individual e a performance organizacional (Baccin et al., 2020;
Luthans, 2002b). A crescente investigacdo no ambito do POB, deu origem a um novo conceito: o
Capital Psicoldgico Positivo (PsyCap) (Luthans & Broad, 2022).

O PsyCap ¢ o “estado de desenvolvimento individual positivo que caracteriza a confianga para
realizar o esfor¢o necessario para ter sucesso (autoeficacia), a positividade sobre o sucesso atual e
futuro (otimismo), a capacidade para superar obstaculos (resiliéncia), e a perseveranca para
alcancar os objetivos propostos (esperanca)” (Luthans et al., 2007, p.26). Ao ser definido como
um “estado” e ndo um “trago”, isto implica que qualquer individuo pode nascer com um certo nivel

de PsyCap (traco), mas também pode desenvolvé-lo (estado) ao longo do tempo.
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A resiliéncia € a aptidao de lidar com o stress e situac6es adversas de forma construtiva (Tulucu
et al., 2022). Segundo Rabenu & Tziner (2020), os individuos resilientes sdo mais flexiveis e
positivos, o que Ihes permite enfrentar problemas e ultrapassar obstaculos de maneira eficaz. As
caracteristicas associadas ao PsyCap constituem uma mais-valia tanto para os colaboradores, como
para as organizacdes, pois permitem adaptar os comportamentos as situagdes causadoras de stress
e alcancar as metas estabelecidas (Rabenu et al., 2017). Para Hobfoll et al. (2018) esta capacidade
pode ser justificada com base na Teoria da Conservacdo de Recursos (COR), que sugere que 0S
colaboradores se esforcam para adquirir, manter e proteger 0s recursos pessoais, para se manterem

motivados e capazes de concluir as suas tarefas com sucesso, independentemente das adversidades.

Com base no COR, ao serem confrontados com fatores de stress como o assédio moral, 0s
colaboradores podem recorrer a recursos pessoais, como a resiliéncia, para se protegerem das
consequéncias potencialmente negativas dessa experiéncia. Contudo, a exposicdo a estes
comportamentos de forma repetida e continua pode levar a perda de recursos. Com base neste

pressuposto, propomos a seguinte hipotese:
Hipotese 5: O Assédio Moral tem um efeito direto e negativo na Resiliéncia.

1.11.1. O papel mediador da Resiliéncia

Conforme ja tivemos oportunidade de referir, a resiliéncia € um recurso pessoal que representa
a capacidade que cada individuo possui para recuperar ou se (re)adaptar perante adversidades
(Anasori et al., 2023; Luthans, 2002a). Individuos com elevados niveis de resiliéncia tendem a
adaptar-se melhor tanto a alteragfes no seu contexto externo, como a experiéncias negativas
(Anasori et al., 2020; Foster et al., 2019; King et al., 2016; Lin et al., 2020; Luthans et al., 2006;
Newman et al. 2014).

A relacéo entre a resiliéncia e 0 assédio moral no contexto laboral tem sido recorrentemente
investigada entre os profissionais de salde (e.g., Cao & Chen, 2021; Meseguer-de-Pedro et al.,
2019; Yu & Lee, 2018). Estes estudos demonstraram que a resiliéncia tem um efeito negativo na
intencdo de turnover (Yu & Lee, 2018). No entanto, continua a ser importante expandir esses

estudos a outros contextos laborais. Posto isto, propomos as seguintes hipoteses:

Hipdtese 6a: A Resiliéncia tem um efeito direto e negativo na Intencdo de Turnover.
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Hipotese 6b: A Resiliéncia tem um efeito mediador e negativo na relacéo entre o Assédio Moral

e a Intencdo de Turnover.

Figura 5. Modelo Conceptual de Investigacao

Percecéo de
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Fonte: Elaboracdo propria.

2. Metodologia

Neste capitulo sdo apresentados os métodos utilizados, detalhados os procedimentos envolvidos

na recolha de dados e apresentada a amostra que constitui este estudo.

2.1. Delineamento
Com o intuito de investigar a relacdo entre o Assédio Moral e a Intencdo de Turnover, o efeito
moderador das diferentes formas de Percecdo de Suporte (i.e., organizacional, da chefia e dos

colegas) e o efeito mediador da Resiliéncia na relacdo entre o Assédio Moral e a Intencéo de
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Turnover, optou-se por um estudo de caracter correlacional. A semelhanca da generalidade dos
estudos que procuram investigar o fendmeno do assedio moral no contexto laboral (Nielsen &
Einarsen, 2018), também este estudo é de natureza transversal e de caracter quantitativo, dado que

as amostras foram recolhidas num Gnico momento temporal.

2.2.  Procedimento
Em termos de recolha de dados, dada a impossibilidade de aceder a uma listagem da populacéo
para proceder a uma amostra representativa, recorreu-se ao método de amostragem néo

probabilistico por conveniéncia.

Os resultados foram obtidos através da realizagdo um inquérito por questionario com recurso a
plataforma Google Forms (Anexo A). O questionario foi divulgado em diversas plataformas
digitais, entre as quais o LinkedIn, Facebook e partilhado através de mensagens privadas e alguns
contactos pessoais, tendo estado disponivel para preenchimento entre 0os meses de margo e maio
de 2023. E importante ressalvar que, no inicio do questionario, foi apresentado o consentimento
informado, de modo a dar a conhecer aos participantes qual o objetivo do estudo, a quem é que se

destinava, garantido sempre a confidencialidade e o anonimato.

Apos a recolha dos dados, o tratamento dos mesmos foi efetuado com recurso ao software

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versao 29.

2.3. Caracterizacdo da Amostra
Conforme apresentado na Tabela 1, os resultados deste estudo advém de uma amostra
constituida por 206 inquiridos (n=206), dos quais 64,1% sao do sexo Feminino (n=132) e 35,9%

do sexo Masculino (n=74).

Em relacdo a idade dos participantes, a idade média é de 36,33 anos (com um desvio padrao de
11,039), sendo que o participante mais novo tem 18 anos e 0 mais velho 66 anos. Numa perspetiva
geracional, 5,3% (n=11) tém uma idade compreendida entre 0s 18 e os 23 anos (Geragao Z), 65,5%
(n=135) tém uma idade compreendida entre 0s 24 e o0s 41 anos (Geracao Y), 23,8% (n=49) tém
uma idade compreendida entre os 42 e os 58 anos (Geracdo X) e 5,3% (n=11) ttm uma idade

compreendida entre 0s 59 e 0s 66 anos (Geracdo Baby Boomers).
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Relativamente ao Estado Civil, é possivel verificar que 53,4% dos inquiridos sdo Solteiros
(n=110), 38,3% Casados ou vivem em Unido de Facto (n=79), 7,3% séo Divorciados (n=15) e

cerca de 1% Viuvos (n=2).

No que respeita as Habilitagdes Literarias, 1,9% dos inquiridos possuem o Ensino Béasico (n=4),
19,9% tém o Ensino Secundério (n=41), 2,4% possuem Bacharelato (n=5), 31,1% tém
Licenciatura (n=64), 9,7% tém P06s-Graduacao (n=20), 30,1% tém Mestrado (n=62) e 4,4% tém

Doutoramento (n=9).

Em relacdo ao Sector de Atividade, foi possivel constatar que 62,1% dos inquiridos trabalham
no Privado (n=128) e 37,9% no sector Publico (n=78). Quanto a tipologia do Vinculo Contratual,
verificou-se que 59,7% dos participantes tétm um Contrato de trabalho sem termo/por tempo
indeterminado (n=123), 16,5% Contrato de trabalho a termo certo (n=34), 12,6% Contrato de
trabalho a termo incerto (n=26), 1,0% Contrato de trabalho a termo parcial (n=2), 2,4% Contrato
de prestacdo de servicos (n=5), 1,9% Contrato de estagio profissional (n=4) e 5,8% indicaram
Outro (n=12).

No que diz respeito ao exercicio de um Cargo de Chefia, 28,6% dos inquiridos indicaram ja ter
exercido (n=59), enquanto 71,4% afirmaram nunca ter exercido (n=147). Relativamente a Duragdo
do respetivo cargo, 2,9% dos inquiridos indicaram ter exercido o cargo durante Menos de 1 ano
(n=6), 11,7% referiram entre 1 a 4 anos (n=24), 5,8% entre 5 a 9 anos (n=12), 3,4% entre 10 a 14
anos (n=7), 1,5% entre 15 a 19 anos (n=3), 0,5% entre 20 a 29 anos (n=1) e 1,0% indicou 30 ou
mais (n=2).

Tabela 1. Estatistica Descritiva das variaveis sociodemograficas

Variavel Descricéo Frequéncia Percentagem
Sexo Masculino 74 359
Feminino 132 64,1
Idade 18 — 23 anos (Geragéo Z) 11 5,3
24 — 41 anos (Geragéao Y) 135 65,5
42 — 58 anos (Geragdo X) 49 23,8
59 — 66 anos (Geragdo Baby Boomers) 11 5,3
Solteiro(a) 110 53,4
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Casado(a)/Unido de Facto 79 38,3

Estado Civil Divorciado(a) 15 7,3
Viavo(a) 2 1,0

Ensino Basico 4 1,9
Ensino Secundério 41 19,9

Bacharelato 5 2,4
Habilitagdes Licenciatura 64 31,1
Literarias  Pgs-Graduacio 20 9,7
Mestrado 62 30,1

Doutoramento 9 4,4

Outro 1 0,5
Sector de  Privado 128 62,1
Atividade  Pdblico 78 37,9
Contrato de trabalho sem termo/por 123 59,7

tempo indeterminado

Contrato de trabalho a termo certo 34 16,5
Vinculo Contrato de trabalho a termo incerto 26 12,6
Contratual  Contrato de trabalho a tempo parcial 2 1,0
Contrato de prestacdo de servicos 5 2,4

Contrato de estagio profissional 4 1,9

Outro 12 5,8
Cargode  Sim 59 28,6
Chefia N&o 147 71,4
Menos de 1 ano 6 2,9
1 a4 anos 24 11,7

5a9anos 12 5,8

Duracdo 10 a 14 anos 7 3,4
15 a 19 anos 3 1,5

20 a 29 anos 1 5

30 ou mais 2 1,0
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2.4.  Instrumentos de Medida

Foram criadas varidveis compositas das escalas de acordo com a literatura. A sua fiabilidade
foi avaliada pelo Alpha de Cronbach. Segundo Pestana e Gageiro (2005) um Alpha menor de 0,60
representa uma consisténcia interna inadmissivel; de 0,70 a 0,80 razoavel; de 0,80 a 0,90 boa e
acima de 0,90 muito boa. Podemos observar na tabela 9 que a maioria das escalas apresentam uma

consisténcia interna muito boa e apenas uma razoavel.

2.4.1. Escala Portuguesa do Mobbing
Para avaliar o Assédio Moral (Mobbing) foi utilizada a Escala Portuguesa do Mobbing
desenvolvida por Vaz Serra et al. (2005). Através desta escala pretendia-se caracterizar o estado

de gravidade dos comportamentos no local de trabalho.

Este instrumento é composto por 27 itens e 8 dimensdes, entre as quais: i. Depreciacdo e
Desconfianga, ii. Pressdo ligada as tarefas, iii. Ofensas a dignidade e capacidades do individuo, iv.
Agressdo verbal e inibicdo direta, v. Isolamento e ostracizacdo, vi. Ofensas a qualidade

profissional, vii. Exigéncias que afetam a saide do individuo, e viii. Ofensas a situacdo de vida.

As respostas sdo apresentadas num rating scale do tipo Likert de cinco pontos, em que 0

corresponde a “Nunca me aconteceu nos ultimos 12 meses” e 4 “Acontece-me todos os dias”.
Esta escala apresentou uma consisténcia interna muito boa (a=0,938).

2.4.2. Escala de Intencdo de Turnover
Para medir a Intencéo de Turnover foi utilizado o instrumento desenvolvido por Bartolo-Ribeiro

(2018), adaptado da escala de Bozeman e Perrewé (2001).

Este instrumento é composto por oito itens que séo classificados num rating scale do tipo Likert
de cinco pontos, em que 1 corresponde a “Nao se aplica nada a mim” e 5 “Aplica-se totalmente a
mim”. Os itens 1, 4, 7 ¢ 8 referem-se as inten¢des de permanéncia, enquanto os itens 2, 3, 5e 6

referem-se as intencdes de saida.

A escolha deste instrumento incidiu sobre o facto de ser recente, consistente e composto por
itens traduzidos e formulados de forma positiva, de modo a simplificar a interpretacdo dos mesmos
(Bartolo-Ribeiro, 2018).
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Importa ainda ressalvar que houve a necessidade de se proceder a inversdo dos seguintes itens
de acordo com o sentido negativo dos restantes: 1) ‘“estou a pensar permanecer nesta
organizagdo/empresa o0 maximo de tempo possivel”; 4) “vou manter-me nesta
organizagao/empresa por mais um ano’’; 7) “estou a pensar ficar nesta organizagao por mais algum

tempo” e 8) “se puder, permanecerei nesta organizacao/empresa o0 maximo de tempo possivel”.
Esta escala apresentou uma consisténcia interna muito boa (¢=0,917).

2.4.3. Escala de Percec¢do de Suporte Organizacional
Para a Percecdo de Suporte Organizacional foi utilizada a versdo reduzida do instrumento
Survey Perceived Organization Support, desenvolvida por Eisenberger et al. (1986) e traduzida

para portugués por Santos e Gongalves (2010).

A escala compreende um total de oito itens que se encontram classificados num rating scale do
tipo Likert de sete pontos, que variam entre 1 “Discordo Totalmente” e 7 “Concordo Totalmente”.

E de ressalvar que se procedeu a inversao dos seguintes itens de acordo com o sentido positivo
dos restantes: 2) “a organizacdo/empresa nao aprecia devidamente o meu esforco profissional”; 3)
“a organizagao ignora os meus protestos”; 5) “mesmo que desempenhasse 0 meu trabalho o melhor
possivel, a organizacao/empresa ndo iria aperceber-se”; 7) “a organizagdo/empresa demonstra
muito pouca preocupacao por mim”.

Esta escala apresentou uma consisténcia interna muito boa (¢=0,928).

2.4.4. Escala de Percegdo de Suporte da Chefia

Para medir a Percecdo de Suporte da Chefia foi utilizada a escala de Eisenberger et al. (1986),
adaptada e traduzida por Santos e Gongalves (2010).

A escala compreende um total de oito itens que se encontram classificados num rating scale do
tipo Likert de sete pontos, que variam entre 1 “Discordo Totalmente” e 7 “Concordo Totalmente”.
N&o menos importante, e a semelhanca do que Shanock e Eisenberger (2006) fizeram, também
neste estudo o vocabulo “organiza¢do” foi substituido por “chefia”.

Os itens 2) “a chefia ndo aprecia devidamente o meu esfor¢o profissional”; 3) “a chefia ignora
0s meus protestos”; 5) “mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor possivel, a chefia nao
iria aperceber-se”; e 7) “a chefia demonstra pouca preocupagao por mim” foram invertidos, de
acordo com o sentido positivo dos restantes itens.

Esta escala apresentou uma consisténcia interna muito boa (a=0,942).
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2.4.5. Escala de Percec¢do de Suporte dos Colegas

Para medir a Percecdo de Suporte dos Colegas foi utilizada a escala de Hammer et al. (2004),
que é composta por cinco itens (e.g., “Sinto-me aceite no meu grupo de trabalho™) que sdo
apresentados num rating scale do tipo Likert de cinco pontos, que variam entre 1 “Discordo
Bastante” ¢ 5 “Concordo Bastante™.

Por ndo haver disponivel a escala traduzida em portugués houve a necessidade de se utilizar o
método de traducdo/retroversdo, de modo a garantir a fiabilidade da escala no inquérito por
questionario.

Esta escala apresentou uma consisténcia interna muito boa (0=0,933).

2.4.6. Escala de Resiliéncia

Por fim, para medir a resiliéncia foi utilizada a Brief Resilient Coping Scale (Sinclair &
Wallston, 2004), que em portugués é designada como Escala Breve de Coping Resiliente (EBCR),
adaptada e validada por Ribeiro e Morais (2010).

A escala incluia inicialmente 9 itens, no entanto, foram selecionados somente 4, por
operacionalizarem o construto de coping resiliente. Deste instrumento emergem tematicas tais

como: a perseveranca, 0 otimismo, a criatividade e o crescimento positivo face as adversidades.

A escala visa perceber a capacidade para lidar com o stress de uma forma adaptativa, podendo
a resposta a cada item ser dada numa escala ordinal, em formato Likert de cinco posi¢des: (5)
“Quase sempre”, (4) “Com muita frequéncia”, (3) “Muitas vezes”, (2) “Ocasionalmente” e (1)

“Quase nunca”.

A capacidade de lidar com o stress de uma forma adaptativa varia entre 4 e 20. De acordo com
0s autores da escala original, consideram-se com baixa resiliéncia 0s sujeitos com uma pontuacéo

inferior a 13 e os com resiliéncia forte com uma pontuacgéo superior a 17.

A escala apresentou uma consisténcia interna razoavel (0=0,752).

3. Resultados

3.1.  Estatistica Descritiva das Escalas
A Tabela 2 apresenta estatisticas descritivas referentes as escalas. Podemos observar que o
assédio tem uma média muito baixa (M=0,41; DP=0,54) se considerarmos a escala de zero a quatro

pontos, indicando que, a generalidade dos inquiridos, consideram que ndo existem praticas de
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assédio na organizagdo. Observa-se, no entanto, um méaximo relativamente elevado (Max=2,8),
denotando que alguns tém uma percecéo contraria. Também a intencéo de turnover apresenta uma
média baixa (M=2,7; DP=1,16), se consideramos a escala de cinco pontos, que nos indica que 0s
inquiridos nutrem algum grau de lealdade & organizac&o ou que nao tém intencéo de a deixar num
futuro proximo. Quanto a resiliéncia, observa-se que esta apresenta uma média elevada (M=4,1;
DP=0,70), assim como as escalas de suporte organizacional (M=4,4; DP=1,57), suporte de chefia
(M=4,6; 1,62), e suporte de colegas (M=4,2; DP=0,91).

Relativamente a distribuicdo dos dados, verifica-se que apenas a variavel suporte de chefia ndo
rejeita a hipdtese de normalidade no teste de Kolmogorov-Smirnov (p>0,05). No entanto, como
estamos perante uma amostra grande (n=206), pode-se assumir, invocando o Teorema do Limite
Central (Laureno, 2011), que as variaveis tendem a seguir uma distribuicdo normal.
Adicionalmente, observa-se que a assimetria (< |2|) e a curtose (< |7|) apresentam valores baixos,
sendo que os dados nao apresentam distribui¢fes enviesadas (Patricio et al., 2015).

Tabela 2. Estatistica Descritiva das Escalas

Escala # itens a Min Max M DP  Assim Curtose K-S p

Assédio 27 094 0 28 041 054 1,89 3,43 0,23 0,000
8 092 1 5 27 116 0,38 -0,74 0,08 0,005

Resiliéncia 4 0,75 1 5 41 0,70 -0,83 1,23 0,12 0,000
8 1
8 1

Turnover

Sup.Organ. 0,93 7 44 157 -0,31 -0,73 0,09 0,000
Sup.Chefia 0,94 7 46 1,62 -0,50 -0,41 0,07 0,010
Sup.Colegas 5 0,93 1 7 42 091 -1,29 1,62 0,18 0,000

M: Média; DP: Desvio Padrdo, Assim.: Assimetria; K-S: Kolmogorov-Smirnov

Escalas de likert: Assédio de 0 a 4 pontos; Turnover e Resiliéncia de 1 a 5 pontos; Suporte
Organizacional, Suporte da Chefia, Suporte dos Colegas de 1 a 7 pontos.

3.2.  Correlacdes entre Variaveis

Com o objetivo de avaliar a correlagdo entre as variaveis em estudo, recorreu-se a correlagdo
linear simples de Pearson. Podemos observar na Tabela 3, que as variaveis percecdes de suporte
organizacional (r=-0,619; p<0,01), suporte de chefia (r=-0,592; p<0,01), suporte de colegas (r=-
0,312; p<0,01), bem como a resiliéncia (r=-0,195; p<0,01), apresentam correlacOes

estatisticamente significativas com a intencé@o de turnover. As mesmas sdo negativas, sendo que
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as correlacGes entre as percecdes de suporte organizacional, de chefia e a intencdo de turnover séo
moderadas; ja as correlacdes entre a percecdo de suporte de colegas, resiliéncia e a intencdo de
turnover sdo fracas (Pestana & Gageiro, 2005). Assim, quanto mais acentuadas forem as referidas
percecGes menor serd a intencdo de turnover. A correlagdo entre o assédio (r=0,508; p<0,01) e a
intencdo de turnover é estatisticamente significativa, positiva e moderada. Assim, quanto mais
acentuado for o assédio, mais forte serd a intencdo de turnover. Finalmente, a correlacéo entre o
assédio (r=-0,207; p<0,01) e a resiliéncia é estatisticamente significativa, negativa e fraca. Assim,

quanto mais acentuado for o assédio menor sera a resiliéncia.

Tabela 3. Correlacdo Linear Simples (r de Pearson)

IT PSO PSC PSCO RES
PSO -0,619**
PSC -0,592** 0,866**
PSCO -0,312** 0,386** 0,373**
RES -0,195** 0,263** 0,242** 0,356**
Assédio 0,508** -0,604**  -0,631** -0,367** -0,207**

IT: Intengbes de Turnover; PSO: Percecdo de Suporte Organizacional; PSC: Percegdo de
Suporte de Chefia; PSCO: Perce¢do de Suporte de Colegas; RES: Resiliéncia. ** p<0,01;
*p<0,05.

3.3.  Modelos de Moderagéo

Com o objetivo de verificar as hipoteses H1-H4b, foram testados trés modelos de moderacéo.
Para os trés modelos, considerou-se como variavel independente o Assédio Moral e como variavel
dependente a Intencdo de Turnover. Quanto as variaveis moderadoras, para o primeiro modelo, foi
testada a Percecdo de Suporte Organizacional; para o segundo modelo, a Percecdo de Suporte da
Chefia e, para o terceiro, a Percecdo de Suporte dos Colegas. Assim, foram efetuadas trés
regresses lineares multiplas com a macro Process (Hayes, 2017). Os pressupostos foram
previamente verificados para cada modelo (Anexos 2 e 3). No que diz respeito a normalidade dos
residuos, apelando ao Teorema do Limite Central e observando os histogramas, podemos assumir
que os residuos tendem a seguir uma distribuicdo normal. Quanto a homocedasticidade dos

mesmos, esta foi validada pelos graficos de dispersdo. A multicolinearidade foi validada com as
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estatisticas de Tolerancia e o Fator de Inflacdo da Variancia (VIF) (Anexo 3) para 0s modelos de
moderacdo das varidveis Percecdo de Suporte Organizacional e Percecdo de Suporte da Chefia.
Quanto ao modelo de moderagéo da Percecdo de Suporte dos Colegas, verificaram-se problemas
de multicolinearidade. No entanto, 0 mesmo foi ultrapassado com a estandardizacdo das variaveis
(Anexo 3).

3.3.1. Efeito de Moderacao da Percecédo de Suporte Organizacional na relacéo entre o
Assédio Moral e a Intencéo de Turnover

Os resultados da regressdo que visa modelar a relacdo entre o Assédio Moral (variavel
independente) e a Intengdo de Turnover (varidvel dependente), tendo como variavel moderadora a
Percegéo de Suporte Organizacional, encontram-se na Tabela 4 e Figura 6. Podemos observar que
o modelo é estatisticamente significativo (F=47,653; p<0,01). O valor do R? ajustado indica que
40,6% da variabilidade total da Intencéo de Turnover é explicada pelas variaveis Assédio Moral
(B=0,712; p<0,05) e Percec¢do de Suporte Organizacional (B=-0,335; p<0,01). A variavel Assédio
Moral apresenta uma influéncia direta e positiva na variavel dependente. Assim, quanto maior for
0 Assédio Moral, maior é a Intencdo de Turnover. A varidvel Percecdo de Suporte Organizacional,
apresenta uma influéncia direta e negativa na variavel dependente. Deste modo, quanto maior for
a percecao de que existe suporte organizacional menor sera a Intencdo de Turnover. Quanto ao
efeito moderador da Percecdo de Suporte Organizacional na relacdo entre o Assédio Moral e a
Intencdo de Turnover, ndo se verificou um efeito estatisticamente significativo. Deste modo

aceitam-se as hipoteses H1 e H2a e rejeita-se H2b.

Tabela 4. Modelo de Moderacdo - Efeitos do Assédio Moral e da Percecdo de Suporte

Organizacional na Intencédo de Turnover

B SE t p
(Constante) 3,992 0,289 13,789 0,000
Assédio Moral 0,712 0,307 2,315 0,021
PSO -0,335 0,057 -5,827 0,000
Interacdo Assédio Moral*PSO -0,089 0,093 -0,961 0,337

R?2 Ajustado=0,406; F(47,653); p=0,000. PSO: Percec¢do de Suporte Organizacional
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Figura 6. Modelo de Moderacdo da Percecéo de Suporte Organizacional

Assédio

-0,335**

Intencéo de
Turnover

-0,089

Assédio*PSO

PSO: Percecgdo de Suporte Organizacional
**p<.01; *p<.05.

3.3.2. Efeito de Moderacdo da Percecdo de Suporte das Chefias na relagdo entre o

Assédio Moral e a Intengéo de Turnover

Os resultados da regressdo que visa modelar a relacdo entre o Assédio Moral (variavel

independente) e as IntencBes de Turnover (variavel dependente), tendo como variavel moderadora

a Percecdo de Suporte da Chefia, encontram-se na Tabela 5 e Figura 7. Podemos observar que o

modelo ¢ estatisticamente significativo (F=41,718; p<0,01). O valor do R? ajustado indica que

37,3% da variabilidade total da Intencdo de Turnover é explicada pelas variaveis Assédio Moral

(B=0,688; p<0,05) e Percecdo de Suporte da Chefia (B=-0,295; p<0,01). A variavel Assédio Moral

apresenta uma influéncia direta e positiva na variavel dependente. Em contrapartida, a variavel

Percecdo de Suporte da Chefia, apresenta uma influéncia direta e negativa na variavel dependente.

Deste modo, quanto maior for a percecdo de que existe suporte da chefia menores serdo as

intencdes de turnover. Quanto ao efeito moderador da Percecdo de Suporte da Chefia na relacdo

entre 0 Assédio Moral e a Intencdo de Turnover, ndo se verificou um efeito estatisticamente

significativo. Deste modo aceita-se a hipotese H3a e rejeita-se H3b.
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Tabela 5. Modelo de Moderacéo — Efeitos do Assédio Moral e da Percecéo de Suporte da Chefia

na Intencdo de Turnover

B SE t p
(Constante) 3,867 0,323 11,966 0,000
Assédio Moral 0,688 0,313 2,198 0,029
PSC -0,295 0,060 -4,887 0,000
Interacdo Assédio Moral*PSC -0,064 0,084 -0,773 0,441

R2 Ajustado=0,373; F(41,718); p=0,000. PSC: Percecéo de Suporte de Chefias.

Figura 7. Modelo de Moderacéo da Percecdo de Suporte da Chefia

Assédio

-0,295**

Intencéo de
Turnover

-0,064

Assédio*PSC

PSC: Percecéo de Suporte da Chefia
**p<.01; *p<.05.

3.3.3. Efeito de Moderacdo da Percecdo de Suporte dos Colegas na relacdo entre o
Assédio Moral e a Intencgéo de Turnover

Os resultados da regressdo que visa modelar a relacdo entre o Assédio Moral (varidvel
independente) e a Intencdo de Turnover (variavel dependente), tendo como variavel moderadora a
Percecdo de Suporte dos Colegas, encontram-se na Tabela 6 e Figura 8. Podemos observar que o
modelo ¢ estatisticamente significativo (F=25,710; p<0,01). O valor do R? ajustado indica que
26,6% da variabilidade total da Intengdo de Turnover é explicada pelas variaveis Assédio Moral
(B=0,522; p<0,01) e Percecdo de Suporte dos Colegas (B=-0,163; p<0,05). O Asseédio Moral
apresenta uma influéncia direta e positiva na Intencdo de Turnover. Ja a variavel Percecdo de
Suporte dos Colegas, apresenta uma influéncia direta e negativa na variavel dependente. Deste
modo, quanto maior for a percecdo de que existe suporte dos colegas menor sera a intencéo de

turnover. Quanto ao efeito moderador da Percecdo de Suporte dos Colegas na relagdo entre o
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Assedio Moral e a Intencdo de Turnover, ndo se verificou um efeito estatisticamente significativo.
Deste modo aceita-se a hipotese H4a e rejeita-se H4b.
Tabela 6. Modelo de Moderacdo — Efeitos do Assédio Moral e da Percecdo de Suporte dos

Colegas na Intencdo de Turnover

B SE t p
(Constante) 2,689 0,073 38,729 0,000
Assédio Moral 0,522 0,075 6,918 0,000
PSCO -0,163 0,077 -2,101 0,036
Interacdo Assédio Moral*PSCO -0,140 0,067 -0,208 0,854

R? Ajustado=0,266; F(25,710); p=0,000. PSCO: Percecéo de Suporte de Colegas.

Figura 8. Modelo de Moderacéo da Percecdo de Suporte dos Colegas

Assédio

Intencéo de
Turnover

Assédio*PSCO

PSCO: Percec¢do de Suporte de Colegas
**p<.01; *p<.05.

3.4.  Efeito de Mediacdo da Resiliéncia na relacdo entre o Assédio Moral e a Intencéo
de Turnover
Com o objetivo de verificar as hipoteses H5-H6b, testou-se 0 modelo de mediagdo da
Resiliéncia (variavel mediadora) na relacdo entre o Assédio Moral (variavel independente) e a
Intencdo de Turnover (variavel dependente). Para tal, foram efetuadas regressdes lineares
recorrendo-se a Macro Process (Hayes, 2017). Os resultados apresentam-se na Tabela 7 e Figura
9. Quanto aos pressupostos, estes foram previamente verificados e apresentam-se nos Anexos 2 e
3. No que diz respeito a normalidade dos residuos, apelando ao Teorema do Limite Central e

observando o histograma, podemos assumir que os residuos tendem a seguir uma distribuicao
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normal. Quanto a homocedasticidade dos mesmos, esta foi validada pelo grafico de dispersdo. A
multicolinearidade foi validada com as estatisticas de Tolerancia e VIF (Anexo 3).

Podemos observar que 0 modelo é globalmente significativo (F=36,880; p<0,01), sendo que o
valor do R? ajustado indica que o mesmo explica 25,9% da variabilidade total da Intencdo de
Turnover. Quanto ao efeito das variaveis, verifica-se, em primeiro lugar, que existe um efeito
direto e positivo do Assédio Moral na Intencdo de Turnover (B=1,087; p<0,01), na auséncia da
variavel Resiliéncia (c path). Em segundo lugar, que o Assédio Moral apresenta um efeito direto
e negativo na Resiliéncia (B=-0,268; p<0,01). Assim, quanto maior for o Assédio Moral menor
sera a capacidade de Resiliéncia (a path). Em terceiro lugar, que esta Ultima variavel ndo apresenta
um efeito estatisticamente significativo na Intencdo de Turnover (b path). Deste modo, a
Resiliéncia ndo exerce um efeito de mediacdo na relacdo entre o Assédio Moral e a Intencéo de
Turnover. De facto, a presenca da Resiliéncia nao afeta o efeito do Assédio Moral na Intencéao de
Turnover, pois este mantém-se estatisticamente significativo e com pouca alteracdo na sua
magnitude (B=1,045, p<0,001). Adicionalmente, verifica-se que o intervalo de confianca
associado ao efeito indireto referido ([C1=-0,005; C1=0,111]) contém o valor zero, pelo que ndo se
considera existir um efeito mediador da variavel Resiliéncia. Deste modo, aceita-se a hipdtese H5

e rejeitam-se as hipoteses H6a e H6b.

Tabela 7. Modelo de Mediagédo — Efeitos do Asseédio Moral e Resiliéncia na Intengdo de Turnover

Passos B SE t p

Efeito de Assédio na Resiliéncia (a path). -0,268 0,089 -3,025 0,003
Efeito da Resiliéncia na Int. Turnover (b path) -0,155 0,101 -1,526 0,129
Efeito de Assédio na Int. Turnover (c path). 1,087 0,131 7,952 0,000
Efeito de Assédio na Int. Turnover mediadopela 1,045 0,131 7,952 0,000

Resiliéncia (c path).

LL95%CIl UL95%CI
Resultados do Bootstrap para o efeito indireto 0,046 0,030 -0,005 0,111
R? Ajustado =0,259 F(36,880), p=0,000

-33-



Figura 9. Modelo de Mediacao da Resiliéncia na relacéo entre o Assédio Moral e a Intencéo de

Turnover
Resiliéncia
a) -0,268 ** b) -0,155
Assédio > Intencdo de
¢) 1,087 Turnover
c’) 1,045**
**p<0,01 Efeito indireto 0,046; I1C [-0,05; 0,111]

4. Discussao dos Resultados

O presente estudo teve trés objetivos: em primeiro lugar, investigar a relacdo entre o Assédio
Moral e a Intencdo de Turnover; em segundo lugar, analisar o efeito moderador das diferentes
formas de Percecdo de Suporte (i.e., organizacional, da chefia e dos colegas) na relacdo entre o
Assédio Moral (varidvel independente) e a Intencdo de Turnover (variavel dependente); e, em
terceiro e ultimo lugar, perceber se a Resiliéncia desempenha um pepel mediador na relacdo entre

a variavel independente e a variavel dependente.

Diversos estudos tém demonstrado que os ambientes de trabalho onde prevalecem relagdes
positivas entre supervisores, subordinados e pares, contribuem significativamente para a satisfacao
e para o aumento dos niveis de desempenho (Holm et al., 2023). Paralelamente, nos locais de
trabalho onde a linguagem abusiva ou os comportamentos intimidatorios sdo uma realidade
constante, o desempenho é negativamente afetado (Belrhiti et al., 2021). Com base nesta 0tica, e
considerando que o assédio moral é apontado como um potencial fator de stress que influencia
negativamente o bem-estar psicologico e fisico da(s) vitima(s), comegdmos por partir do
pressuposto que o Assedio Moral tem um efeito direito e positivo na Intengdo de Turnover
(Hipdtese 1). Os resultados confirmaram que o assédio moral apresenta uma influéncia direta e
positiva na Intencdo de Turnover. Assim, & medida que a exposicdo a atos negativos se vai
tornando mais frequente, maior tende a ser a Intencdo de Turnover. Estes resultados estéo

alinhados com as conclusdes de estudos anteriores, que corroboram esta relacdo (Al Muharraq et
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al., 2022; Hsiao et al., 2022; Kim et al., 2019). Assim, conclui-se que a Hipdtese 1 foi suportada

pelos dados obtidos.

Todavia, comparativamente com os resultados obtidos nesses estudos, neste estudo o assédio
apresentou uma média muito baixa (M=0,41). Este resultado indica que, a generalidade dos
inquiridos, consideram que ndo existem praticas de assédio na sua organizagao/empresa. O
principal fator que podera estar na origem destes resultados reside no facto de existirem diferengas
culturais e linguisticas nos instrumentos que sdo utilizados para medir o nivel de exposicéo a este
fenomeno (Kim et al., 2019). A escala global, o assédio moral é comummente estudado através do
Negative Acts Questionnaire Revised (NAQ-R) (Einarsen & Rakens, 1997, adaptado por Araujo
et al., 2004). No entanto, como este estudo incide somente sobre a realidade portuguesa, optou-se

por utilizar a escala Portuguesa de Mobbing desenvolvida por Vaz Serra et al. (2005).

Seguidamente, com o0 objetivo de analisar o efeito da percecdo de suporte na intengdo de
turnover dos colaboradores foram testadas as seguintes hipoteses: (Hipdtese 2a: A Percecdo de
Suporte Organizacional tem um efeito direto e negativo na Intencéo de Turnover; Hipotese 3a: A
Percecéo de Suporte da Chefia tem um efeito direto e negativo na Intencéo de Turnover; Hipotese
4a: A Percecdo de Suporte dos Colegas tem um efeito direto e negativo na Intencéo de Turnover).
Com base nos resultados, é possivel observar que a Percecdo de Suporte Organizacional, a
Percecdo de Suporte da Chefia e a Percecdo de Suporte dos Colegas apresentam uma influéncia
direta e negativa na Intencdo de Turnover. Quanto mais forte for a percecédo de suporte, menor sera
a intencdo de turnover. Tendo em conta a literatura consultada (e.g., Kalidass & Bahron, 2015;
Nichols et al., 2016; Takaya & Ramli, 2020; Zakarauskaité¢ & Valickieng¢, 2020), eram expetaveis
os resultados obtidos. O apoio da organizacdo, da chefia e dos colegas é fundamental ndo apenas
para reduzir as intencdes de turnover dos colaboradores, mas, também para mitigar os efeitos do
assédio no local de trabalho (Elazzazy, 2023). E crucial, por isso, que as organizagdes cultivem
uma cultura de trabalho baseada no apoio mutuo, de modo a reter os seus colaboradores e promover

uma maior satisfacdo e bem-estar. Assim, conclui-se que as Hipoteses 2a, 3a e 4a foram

suportadas pelos dados obtidos.

Por outro lado, contrariamente ao que seria expectavel, ndo foi possivel verificar as seguintes
hipoteses: Hipdtese 2b: A Percecdo de Suporte Organizacional tem um efeito moderador e

negativo na relacéo entre o Assedio Moral e a Intencéo de Turnover, de tal forma que esse efeito
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sera mais forte para os individuos com maior Percecdo de Suporte Organizacional; Hipotese 3b:
A Percecédo de Suporte da Chefia tem um efeito moderador e negativo na relacéo entre o Assédio
Moral e a Intencao de Turnover, de tal forma que esse efeito sera mais forte para os individuos
com maior Percec¢do de Suporte da Chefia; Hipdtese 4b: A Percecao de Suporte dos Colegas tem
um efeito moderador e negativo na relacéo entre o Assédio Moral e as IntencGes de Turnover, de
tal forma que esse efeito sera mais forte para os individuos com maior Percecéo de Suporte dos
Colegas. Estas hipdteses basearam-se nos resultados obtidos por Li (2020), em que os dados
obtidos demonstraram que a PSO diminui o efeito adverso do assédio moral no local de trabalho
sobre a intencdo de turnover, confirmando, assim, o efeito moderador da PSO. A investigacdo de
Nielsen et al. (2020) também corrobora esta associa¢do, ao demonstrar que tanto a percecéo de
suporte da chefia, como a percecéo de suporte dos colegas tém um efeito protetor capaz de reduzir,
mas nao de eliminar, os efeitos negativos dos comportamentos de assédio na salde e bem-estar
dos colaboradores. Posto isto, é possivel extrapolar que o tamanho da amostra deste estudo pode
ter influenciado a ndo obtencéo de um valor estatisticamente significativo no efeito de moderagédo
efetuado pelas variaveis Percecdo de Suporte Organizacional, Percecdo de Suporte da Chefia e
Percecdo de Suporte dos Colegas. De qualquer forma, conclui-se que as Hipoteses 2b, 3b e 4b

ndo foram suportadas pelos dados obtidos.

A investigacdo sobre a relacdo entre o assédio moral no local de trabalho e a resiliéncia é
limitada (Meseguer et al., 2019), os poucos estudos realizados apontam para uma relagdo negativa
(Annor & Amponsah-Tawiah, 2020; Cassidy et al., 2014). Neste sentido, partimos da premissa de
que o Assédio Moral tem um efeito direto e negativo na Resiliéncia (Hipdtese 5). Os resultados
deste estudo séo consistentes com os estudos anteriores, evidenciando um efeito direto e negativo
do Assédio Moral na Resiliéncia. Assim, conclui-se que a Hipotese 5 foi suportada pelos dados
obtidos.

A resiliéncia € um recurso pessoal e a capacidade que cada individuo possui para recuperar ou
se (re)adaptar perante conflitos ou adversidades (Anasori et al., 2023; Luthans, 2002a). Autores
como Luthans et al. (2006) e Newman et al. (2014) referem que, individuos com elevados niveis
de resiliéncia, tendem a adaptar-se melhor tanto a alteragdes no seu contexto externo, como a
experiéncias negativas. Partindo deste pressuposto, procurdmos perceber se a Resiliéncia tem um

efeito direto e negativo na Intencdo de Turnover (Hipotese H6a). Neste caso, os resultados
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demonstraram que a Resiliéncia ndo apresenta um efeito estatisticamente significativo na Intencéo
de Turnover. Contrariamente ao que estes resultados sugerem, o estudo conduzido por Yu & Lee
(2018) revelou que quanto maior o nivel de resiliéncia menor é a intencdo de turnover.
Adicionalmente, outros estudos revelaram que elevados niveis de resiliéncia estdo associados a
um melhor desempenho (Walpita & Arambepola, 2020), resultando numa melhor qualidade de
vida laboral e numa menor intencédo de turnover (Cao & Chen, 2021). No entanto, os resultados

deste estudo levam & concluséo de que a Hipdtese 6a ndo foi suportada pelos dados obtidos.

Com base no Modelo JDR (Job Demands-Resources Theory), através da qual sdo investigadas
as relacOes entre as caracteristicas do trabalho e o bem-estar dos colaboradores, é possivel inferir
que o asseédio moral aumenta as demandas e diminui 0s recursos, enquanto a resiliéncia suaviza os
efeitos adversos do assédio moral no bem-estar dos colaboradores (Meseguer-de-Pedro et al.,
2019). Seguindo esta linha de raciocinio, foi formulada a Hipotese 6b: A Resiliéncia tem um efeito

mediador e negativo na relacdo entre o Assédio Moral e as Intencdes de Turnover.

Contrariando as expectativas, 0s resultados mostraram que a Resiliéncia nao exerce um efeito
de mediacdo na relacéo entre o Assédio Moral e a Intencdo de Turnover. De facto, a presenca da
Resiliéncia ndo afeta o efeito do Assédio Moral na Intencdo de Turnover, pois este mantém-se
estatisticamente significativo e com pouca alteragdo na sua magnitude (B=1,045, p<0,001). Assim,

conclui-se que a Hipotese 6b nao foi suportada pelos dados obtidos.

Tabela 8. Resumo dos resultados do teste de hipdteses

Hipdteses de Investigacéo Validagdo

H1: O Assédio Moral tem efeito direto e positivo na Intengdo de Turnover Suportada

H2a: A Percecdo de Suporte Organizacional tem um efeito direto e negativo na Suportada

Intencéo de Turnover

H2b: A Percecdo de Suporte Organizacional tem um efeito moderador e negativo  N&o Suportada

na relacéo entre o Assédio Moral e a Intengdo de Turnover

H3a: A Percecdo de Suporte da Chefia tem um efeito direto e negativo na Intencéo Suportada

de Turnover

H3b: A Percecdo de Suporte da Chefia tem um efeito moderador e negativo na  N&o Suportada

relacdo entre o Assédio Moral e a Intencéo de Turnover
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H4a: A Percegdo de Suporte dos Colegas tem um efeito direto e negativo na Suportada

Intencdo de Turnover

H4b: A Percecdo de Suporte dos Colegas tem um efeito moderador e negativo na  N&o Suportada

relacdo entre o Assédio Moral e as Intengbes de Turnover

H5: O Assédio Moral tem um efeito direto e negativo na Resiliéncia Suportada

H6a: A Resiliéncia tem um efeito direto e negativo nas Intencdes de Turnover N&o Suportada

H6b: A Resiliéncia tem um efeito mediador e negativo na relagdo entre 0 Assédio  N&o Suportada
Moral e as Intenc¢des de Turnover

5. Conclusoes

Neste capitulo sdo expostas as implicacfes praticas deste estudo para a Gestdo de Recursos

Humanos, bem como as suas limitacdes e orientacdes para estudos futuros.

5.1. Implicacgdes praticas para a Gestdo de Recursos Humanos
Face ao quadro competitivo e dindmico em que as organizacdes atualmente se encontram, é
fundamental ndo subestimar o bem-estar organizacional e reconhecer que o sucesso vai para além

dos nimeros e metas financeiras.

O assedio moral é um fendmeno que comporta sérias implicacoes e que afeta negativamente
tanto os colaboradores, como as organizacdes (Gupta et al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2018). E
necessario por isso, reconhecer que o potencial competitivo de uma organizacao depende do bem-
estar dos seus recursos humanos. Além do mais, a satisfacdo ja ndo é apenas fomentada pelos
incentivos remuneratérios, passou também a estar relacionada ao estilo de lideranca e,
principalmente, & qualidade de vida no trabalho. Assim, torna-se imperativo ndo apenas cuidar do
capital humano, mas, também, promover estratégias organizacionais assentes no crescimento

sustentavel.

De modo a prevenir a ocorréncia de situacdes de assédio, as organizacdes devem comecar por
definir uma politica interna de tolerancia zero relativamente a praticas de assédio em todas as suas
manifestagdes, através da responsabilizacdo de todos os dirigentes e colaboradores pelo seu
cumprimento e, por conseguinte, especificar as sangdes previstas em caso de incumprimento. A
falta de sistemas eficazes ou acessiveis de fiscalizagdo e monitorizagéo, fazem com que na maioria

das vezes as vitimas ocultem e ndo denunciem as situagdes de assédio. Deste modo, para além da
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criacdo de canais de denuncia que garantam a total confidencialidade, é necessario proteger tanto
as vitimas, como os sujeitos que denunciam incidentes de assédio, relativamente a formas ou

tentativas de retaliagéo.

Em suma, apesar deste estudo sugerir que o assédio moral é um problema ainda pouco debatido
no contexto laboral portugués, ndo deixa de ser importante alertar para a necessidade de se
expandir este estudo e de manter o nivel de alerta, que impeca que este fendmeno possa atingir

proporcOes semelhantes as observadas em estudos realizados noutros paises.

5.2.  Limitagdes e Sugestdes para Estudos Futuros
Por fim, importa ressalvar algumas das limitacOes que foram identificadas no decorrer deste

estudo que poderdo ser tomadas em consideracao em estudos futuros.

A primeira limitacdo reside na conveniéncia da amostra e respetiva dimensao (n=206), que se
considerou relativamente pequena para a complexidade deste estudo. Apesar da sua acessibilidade,
as amostras nao probabilisticas comportam um elevado risco de viés na selecdo dos participantes,
podendo comprometer a representatividade e generalizacdo dos resultados. Neste sentido, podera
ser pertinente aplicar outros métodos de amostragem futuramente, possibilitando assim que cada

membro da populacdo tenha a mesma hipdtese de ser selecionado para participar no estudo.

A segunda limitacdo prende-se com a falta de informacdo acerca da dimensdo da organizacgéo
a qual pertencem os inquiridos (e.g., microempresas, pequenas empresas, médias empresas ou
grandes empresas), uma vez que podera ser pertinente analisar as diferengas que possam existir na
percecdo dos colaboradores face as politicas e praticas de promocdo de uma cultura de respeito e

inclusdo, dependendo do contexto em que estdo inseridos.

O facto de se ter utilizado um Unico método de recolha de dados também faz com que a
generalizacdo dos resultados deste estudo seja um desafio. Uma vez que o questionario empregue
¢ composto por um elevado numero de perguntas, estas podem ter suscitado respostas menos
fiaveis ou induzido aos participantes a intencdo de desistir antes de termina-lo. De um modo geral,
pode ser dificil reconhecer ou assumir que, eventualmente, se possa estar a passar por uma situacao
de assédio, por isso, € necessario considerar e compreender a importancia de outras formas de

recolha de dados, sobretudo em situag¢Oes delicadas como esta.
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Tratando-se de dados sensiveis, as metodologias qualitativas, como por exemplo as entrevistas,
poderdo ser mais adequadas pelo facto de fornecerem detalhes imprescindiveis para explicar a
ocorréncia dos comportamentos e a forma como estes sdo percebidos pelas vitimas. Além disso,
fornecerem insights que os métodos quantitativos ndo conseguem captar, i.e., causas,
consequéncias e dinamicas do assédio. Adicionalmente, ao dar voz as vitimas, a metodologia
qualitativa contribui para o desenvolvimento de estratégias de intervencdo e prevencdo mais
eficazes. Face ao exposto, poderd fazer sentido em estudos futuros empregar métodos

quantitativos, qualitativos e mistos, de modo a obter conclusdes mais sélidas.

Adicionalmente, tendo em conta que o valor médio das respostas indica que nas organizagdes
amostradas o assédio € pouco relevante, podera ser importante incluir um plano de pesquisa e
amostragem preliminar, que permita incidir o questionario final sobre organizacGes onde a

problematica do assédio seja mais relevante.
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7. Anexos

Anexo A — Questionario

Apresentacdo do Estudo

Caro(a) participante, o presente questionario enquadra-se no ambito da realizagdo de uma
Dissertacdo de Mestrado para obtencéo do grau de Mestre em Gestdo de Recursos Humanos, pela

Universidade Europeia.

Através deste questionario pretendemos aferir de que forma o assédio moral esta relacionado
com as intencbes de saida (turnover) dos colaboradores, e qual o efeito mediador da resiliéncia

nesta relagéo.

Para poder participar neste estudo, através do preenchimento deste questionario, € necessario
ter idade igual ou superior a 18 anos e ter um contrato de trabalho com uma duracéo igual

ou superior a 6 meses.

Pedimos que responda a cada questdo de forma espontanea, dado que ndo existem respostas
certas ou erradas. Todos os dados recolhidos sdo anénimos (em nenhum momento tera de indicar

0 seu nome), destinando-se exclusivamente para tratamento estatistico.
O questionario tem a duracdo aproximada de 10 minutos.

Para o esclarecimento de eventuais questdes adicionais podera entrar em contacto através dos

enderecos de correio eletronicos: 50043810@universidadeeuropeia.pt ou

carla.costa@universidadeeuropeia.pt.

Ao prosseguir para a pagina seguinte estara a declarar que aceita participar voluntariamente e

confirma ter uma idade igual ou superior a 18 anos.
Escala Portuguesa de Mobbing

Cada uma das frases que a seguir é apresentada serve para avaliar aspetos relacionados com o seu
ambiente de trabalho e representam situagdes concretas que podem ocorrer a qualquer pessoa. Em

cada afirmacdo, assinale com uma cruz (X) o nimero que melhor se aplica ao seu caso.
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Nunca aconteceu Aconteceu-me Acontece-me Acontece-me Acontece-me todos
nos ultimos 12 pelo menos 3 pelo menos 2 pelo menos 1dia osdias
meses vezes nos = vezes por més por semana
altimos 3 meses
0 1 2 3 4

1 — Colocam-me a trabalhar num local em que fico isolado(a) dos 0 1 2 3 4
outros.

2 — Nos contactos de trabalho ignoram-me por completo. o 1 2 3 4
3 — 0(a) meu(minha) chefe s6 fala comigo aos gritos. o 1 2 3 4
4 — Andam sempre a dizer que o que faco nunca esta perfeito. o 1 2 3 4

5 — P6em-me sozinho(a) num canto, onde ndo me ddo nada parafazer. 0 1 2 3 4

6 — Estdo sempre a mudar as minhas tarefas, fazendo comquendgo 0 1 2 3 4
tenha um trabalho fixo que me oriente.

7 — No meu trabalho nunca me deixam ter qualquer iniciativapessoal. 0 1 2 3 4
8 — O(A) meu(minha) chefe diz mal de mim em frente das outras 0 1 2 3 4
pessoas.

9 — Pdem-me a desempenhar tarefas para as quais ndo estou 0 1 2 3 4
preparado(a).

10 — Tém-me feito promessas de trabalho que nunca cumprem. o 1 2 3 4

o
PN
N
w
N

11 — Andam sempre a pressionar-me para que acabe tudo mais
depressa.

12 — Ninguém me avisa quando ha mudancas nas tarefas a realizar.
13 — D&o-me a entender que sou um(a) incompetente.

14 — No meu emprego impedem os meus colegas de falarem comigo.

o O o o
N I
NN
w W W w
A B B~ b

15 — Sinto que me querem por fora do emprego.
16 — Dizem que sou transtornado(a) da cabeca.

17 — O(a) meu(minha) chefe ameaca que me ha-de fazer avidanegra. 0 1 2 3 4
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18 — Déo-me coisas para fazer que s6 servem para me diminuiraos 0 1 2 3 4
olhos dos outros.

19 — Acusam-me de faltas de que ninguém faz queixa.

20 — Tenho provas de que ninguém tem confianca em mim.

21 — Nao me atribuem funcées ou tarefas que me tém prometido.

22 — Dizem-me que, se me sinto mal no meu emprego, me va embora.
23 — Os meus chefes e colegas ndo tém consideracdo por mim.

24 — Andam sempre a vigiar-me como se fosse um(a) inimigo(a).

25 — Tratam-me mal porque ha outros que querem o meu lugar.

26 — Por vezes elogiam 0s outros s para provar que nao me apreciam.

o O O O o o o o o
R I = = = R S S SN
N DN NN NN N NN
W W W W W wWw W W w
~ A B B A B B B>

27 — D&o-me a entender que a minha vida privada ndo importa para
nada.

Escala de Intencé@o de Turnover

Leia cuidadosamente e indique, segundo a sua opinido, em que grau se aplica a si cada uma das

seguintes afirmacdes:

Ndo se aplica Aplica-se pouco Aplica-se em Aplica-se muito Aplica-se
nada a mim amim parte a mim amim totalmente a mim
1 2 3 4 5

1 - Estou a pensar permanecer nesta organizacdo o maximodetempo 1 2 3 4 5
possivel.
2 - E muito provavel que num futuro proximo venha a sair desta 1 2 3 4 5

organizacao.

3 - Se pudesse, sairia desta organizagéo hoje. 1 2 3 4 5
4 - Vou manter-me nesta organizacao por mais de um ano. 1 2 3 4 5
5 - Estou a pensar deixar esta organiza¢do num futuro préximo. 1 2 3 4 5
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6 - Atualmente, estou ativamente a procura de outro emprego noutra 1 2

organizacao.

7 - Estou a pensar ficar nesta organizacgao por mais algum tempo.

1 2

8 - Se puder, permanecerei nesta organizacdo o maximo de tempo 1 2

possivel.

Escala de Percecéo de Suporte Organizacional

4 5
4 5
4 5

Indique o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes referentes ao suporte

que a sua Organizacdo lhe transmite. Registe a sua resposta com base na seguinte escala:

Discordo Discordo Discordo Nao Concordo

totalmente  bastante um pouco  discordo moderadamente

nem
concordo
1 2 3 4 5

1 — A organizacdo/empresa valoriza o meu contributo para o
bem-estar institucional.

2 — A organizacdo/empresa ndo aprecia devidamente o meu
esforco profissional.

3 — A organizacdo/empresa ignora 0s meus protestos.

4 — A organizagdo/empresa preocupa-se realmente com o meu
bem-estar.

5 — Mesmo que desempenhasse 0 meu trabalho o melhor
possivel, a organizacdo/empresa nao iria aperceber-se.

6 — A organizagdo/empresa preocupa-se com a minha satisfagéo
profissional.

7 — A organizacdo/empresa demonstra muito pouca preocupacao

por mim.
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Concordo
bastante

6

2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3

Concordo
totalmente
7

5 6 7
5 6 7
5 6 7
5 6 7
5 6 7
5 6 7
5 6 7



8 — A organizacdo/empresa preza a minha realizaggo 1 2 3 4 5 6 7
profissional.
Nota: E de notar que os itens 2, 3, 5 e 7 estdo formulados na negativa, pelo que, antes de serem

analisados foram invertidos.
Escala de Percecéo de Suporte das Chefias

Indique o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes referentes ao suporte

que a sua chefia Ihe transmite. Registe a sua resposta com base na seguinte escala:

Discordo  Discordo  Discordo  Nem Concordo Concordo Concordo
totalmente  bastante um pouco  discordo moderadamente = bastante totalmente
nem
concordo
1 2 3 4 5 6 7

Nota: E de notar que os itens 2, 3, 5 e 7 estdo formulados na negativa, pelo que, antes de serem
1 — A chefia valoriza 0 meu contributo para o bem-estar 1 2 3 4 5 6 7

institucional.

2 — A chefia ndo aprecia devidamente o meu esforco 1 2 3 4 5 6 7

profissional.
3 — A chefia ignora 0s meus protestos. 1 2 3 4 5 6 7
4 — A chefia preocupa-se realmente com o meu bem-estar. 1 2 3 4 5 6 7

5 — Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor 1 2 3 4 5 6 7
possivel, a chefia ndo iria aperceber-se.

6 — A chefia preocupa-se com a minha satisfacdo profissiona. 1 2 3 4 5 6 7
7 — A chefia demonstra muito pouca preocupagao por mim. 1 2 3 4 5 6 7
8 — A chefia preza a minha realizag&o profissional. 1 2 3 4 5 6 7

analisados foram invertidos.

Escala de Percecéo de Suporte dos Colegas
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Indique o seu grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmacdes referentes ao suporte

que os seus colegas de trabalho lhe transmitem. Registe a sua resposta com base na seguinte escala:

Discordo Discordo um Nem  discordo Concordo  um Concordo bastante
bastante pouco nem concordo pouco

1 2 3 4 5

1 — Recebo ajuda e apoio dos meus colegas de trabalho. 1 2 3 4 5
2 — Sinto-me aceite no meu grupo de trabalho. 1 2 3 4 5
3 — Os meus colegas sdo compreensivos se eu tiver um mau dia. 1 2 3 4 5
4 — Os meus colegas apoiam-me quando preciso. 1 2 3 4 5
5 — Sinto-me confortavel com os meus colegas de trabalho. 1 2 3 4 5

Escala de Resiliéncia

Nesta secao pretendemos que indique qual das afirmagdes melhor o(a) descrevem perante eventos

negativos.
Discordo Discordo Discordo um Nem discordo Concordo
totalmente bastante pouco nem concordo  moderadamente
1 2 3 4 5
1 — Procuro formas criativas de superar situagdes dificeis. 1 2 3 4 5

2 — Independentemente do que me possa acontecer, acreditoque 1 2 3 4 5
posso controlar as minhas reagoes.

3 — Acredito que posso crescer positivamente com situacoes dificeis. 1 2 3 4 5
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4 — Procuro ativamente formas de substituir as perdas que encontro 1 2 3 4 5

na vida.

Dados Sociodemograficos

Para terminar, solicitamos alguns dados sociodemograficos, indispensaveis ao tratamento

estatistico deste questionario.

Sexo:
O Feminino
O Masculino

O Prefiro ndo responder

Idade: anos.

Estado Civil:

O Solteiro(a)

[0 Casado(a)/Unido de Facto
[ Divorciado(a)

O Viavo(a)

HabilitacGes Literarias:

O Ensino Bésico

O Ensino Secundario

O Licenciatura

[0 Pés-Graduagéo

0 Mestrado
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O Doutoramento

Indique o sector onde exerce funcdes:
O Publico

O Privado

Tipo de contrato

[0 Contrato de trabalho em fungées publicas por tempo indeterminado
O Contrato de trabalho a termo certo

O Contrato de trabalho a termo incerto
O Contrato de trabalho sem termo

[0 Contrato de trabalho de curta duragao
[0 Contrato de trabalho a tempo parcial
[J Contrato de prestacéo de servicos

[ Contrato de estagio profissional

H& quanto tempo exerce a sua atual funcao: anos.

Desempenha ou ja desempenhou algum cargo de chefia?
[0 Sim (Passe para a pergunta 9)

[0 Nao (Questionario termina aqui)
Ha quanto tempo? anos.
Muito obrigada pela sua disponibilidade e colaboracao!

Caso pretenda receber os resultados gerais do estudo aquando da sua conclusao, podera entrar em
contacto com a equipa de investigacdo, através do endereco de correio eletronico:
50043810@universidadeeuropeia.pt.
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Atenciosamente,
Ana Catarina S. S. Moita Ferreira

Anexo B — Residuos Estandardizados

Figura 10. Residuos Estandardizados - | Figura 11. Homocedasticidade dos Residuos
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Figura 14. Residuos Estandardizados -
Modelo de Moderagdo Percecéo de Suporte

dos Colegas

Frequencia
a8
1
|
—
|

o T T T T
-6 -4 -2 2 4

Residuos Estandardizados

Figura 15. Homocedasticidade dos Residuos
Estandardizados — Modelo de Moderagéo

Percecéo de Suporte dos Colegas

0 ©

- 8

: e ° ° @ o

8 -] ] <] °
% Caf L,
=] o

w cﬂagho @ o o4
k-1 Bﬁ o CBDDC’OD o % o
s o [5 000000 e © © g
H Q) §OQ>8 [} @ o
T chﬂ o© © oo o °
I o o
E o o o ] ®
w oo o
=]
3 oo o
R
w
O
4

“ o

T T T T T T
E] 0 1 2 3 4

Valores Previstos dos Residuos Estandardizados

Figura 16. Residuos Estandardizados -
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Anexo C — Multicolinearidade

Variavel Toleranci VIF

a

Modelo de Moderacdo Perce¢do Suporte Organizacional

Assédio Moral 0,140 7,140
PSO 0,482 2,073
Interacdo Assedio*PSO 0,198 5,052
Modelo de Moderacao Percecao de Suporte da Chefia

Assédio Moral 0,142 7,019
PSC 0,423 2,365
Interacdo Assedio*PSC 0,217 4,611
Modelo de Moderacao Percecdo de Suporte dos Colegas

Assedio Moral Estandardizada 0,837 1,194
PSCO Estandardizada 0,799 1,251
Interacdo Assedio*PSCO Estandardizada 0,848 1,179
Modelo de Mediacao

Assedio Moral 0,957 1,045
Resiliéncia 0,957 1,045

PSO: Percecdo de Suporte Organizacional; PSC: Percecdo de Suporte da
Chefia; PSCO: Percecdo de Suporte dos Colegas.

Anexo D — Process da Moderacéo da Percecéo de Suporte Organizacional
Run MATRIX procedure:
*kkhkkkkikkhkkikkkhkkhkhkkikkk PROCESS Procedure for SPSS VerS|On 42 k,kkkhkkhkkikkkhkkhkkikikkiikk
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3
A A A AR A A A A A AR AR AR AR AR A AR AR AR A AR A A A A AR AR A A A AR A A A A A A AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAR* K
Model :1

Y :1Turnov
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X : Assedio

W : SupOrgan
Sample
Size: 206
S
OUTCOME VARIABLE:
ITurnov
Model Summary

R  R-sq MSE F dfl df2 p

6438 4144 7931 47.6529 3.0000 202.0000 .0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant 3.9927 .2896 13.7890 .0000 3.4218 4.5637
Assedio  .7124 3077 23150 .0216 .1056 1.3191
SupOrgan -3351 .0571 -5.8729 .0000 -.4475 -.2226
Int_1 -0894 .0930 -.9615 .3375 -.2728 .0939
Product terms key:
Int 1 Assedio X SupOrgan
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p
X*W  .0027 .9244 1.0000 202.0000 .3375
Fedkkkd gk gk Ak kR xx ANALYSIS NOTES AND ERRORS ok keotokok otk ko ook
Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Anexo E — Process da Moderagéo da Percecédo de Suporte da Chefia
Run MATRIX procedure:
*kkhkkkkikkhkkikkkhkkhkhkkikkk PROCESS Procedure for SPSS Vers'on 42 *kkkhkkkkikkkhkkhkkkikkhkkikk
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3
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B R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R A R R R R R R R R R R R R AR R R R R R R R R R R AR R R R R RARA R R R R

Model :1

Y :ITurnov

X : Assedio

W : SupChef
Sample
Size: 206
e ek ek ek ke e ek e ek e ke ek e ke ek ek ek e ek ke ek ke ke ke
OUTCOME VARIABLE:
ITurnov
Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p
6185 .3826 .8362 41.7185 3.0000 202.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3.8670 .3231 11.9669 .0000 3.2298 4.5041
Assedio 6888 .3133 2.1987 .0290 .0711 1.3065
SupChef  -2952 .0604 -4.8887 .0000 -.4143 -.1761
Int_1 -.0647 0837 -7727 4406 -.2298 .1004

Product terms key:

Int 1 Assedio X SupChef
Test(s) of highest order unconditional interaction(s):

R2-chng F dfl df2 p

X*W 0018 5971 1.0000 202.0000 .4406
Frdkkdkkdkk kR kR kxR ER ANALY SIS NOTES AND ERRQORS *dakadakabakabddabddahddordkdx
Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000
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Anexo F — Process da Moderacao da Percecdo de Suporte dos Colegas
Run MATRIX procedure:
FhxxgA I X I A *x AR x** PROCESS Procedure for SPSS Version 4,2 **x#kxxdkksdkksik
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3
S
Model :1

Y :ITurnov

X : ZAssed

W : ZSupCol
Sample
Size: 206
e e e e e e e e e e e e ek e ek ek ek ke ke
OUTCOME VARIABLE:
ITurnov
Model Summary

R  R-sq MSE F dfl df2 p

5257 2763 9801 25.7100 3.0000 202.0000 .0000

Model
coeff se t p LLCI ULCI

constant 2.6891 .0732 36.7287 .0000 2.5447 2.8334
ZAssed 5228 .0756 6.9184 .0000 .3738 .6718
ZSupCol -1625 .0774 -2.1011 .0369 -.3150 -.0100
Int 1 -0140 .0672 -2078 .8356 -.1465 .1186
Product terms key:
Int 1 : ZAssed x ZSupCol

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W  .0002 .0432 1.0000 202.0000 .8356
ook ANALYSIS NOTES AND ERRORS **skkkikbkkokiokkokokokk

-69 -



Level of confidence for all confidence intervals in output:
95.0000

Anexo G — Process da Mediagdo da Resiliéncia

Run MATRIX procedure:

*khkhkkkhkhkkkhkkhkkkhkhkhkhkiikk PROCESS Procedure for SPSS VerS|0n 42 *hkhkkkhkhkkkhkhkkkhhkikiikik
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com

Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

AR AR A A A AR AR A AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A AR AR A A A A A A A A A A A AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAR XK
Model : 4

Y : ITurnov

X : Assedio

M : Resilien

Sample

Size: 206

e e ek e ke ke e ek ek e ek e ke ke ek ek e ke ek ke ek ek ke ke
OUTCOME VARIABLE:

Resilien

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p

2072 .0429 4727 9.1497 1.0000 204.0000 .0028

Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant 4.2128 .0601 70.1300 .0000 4.0944 4.3313
Assedio  -.2689 .0889 -3.0248 .0028 -.4442 -.0936

*hkhkhkkhkhkhkkhkhkhkkhhkhkkhhhkhhhkhhhkhhhkhhhkhhhhhhkhkhhkhkhhkhkhhkhihhhkrhkhkhhhkhhhhkhhkhihkhhhhihhiikiik

OUTCOME VARIABLE:
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ITurnov

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p

5162 .2665 .9885 36.8796 2.0000 203.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant 2.9022 .4353 6.6669 .0000 2.0439 3.7605
Assedio  1.0450 .1314 7.9520 .0000 .7859 1.3042
Resilien -.1546  .1013 -1.5264 .1285 -3542 .0451

*hkkkhhkkkhhkkkhkkhkkkhhkkhhkkiihkkiiikk TOTAL E F FECT M O D E L *hhkkkhkhkkkhkhkkkhkihkkhkkihkkhkkhhkkhkkihkkhkkihkikkik

OUTCOME VARIABLE:

ITurnov

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p

5080 .2581 9949 70.9667 1.0000 204.0000 .0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant 2.2511 .0872 25.8284 .0000 2.0793 2.4229
Assedio 1.0866 .1290 8.4242 .0000 .8323 1.3409

Frkkksxkskxkk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y *kktikoiik
Total effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI

1.0866 .1290 8.4242 .0000 .8323 1.3409

Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI
1.0450 .1314 7.9520 .0000 .7859 1.3042
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Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCl BootULCI
Resilien  .0416 .0299 -.0039 .1099

*khkhkkkhkhkkkhkhkkkhkhkkkhhkhkhkhkhkiiikk ANALYSIS NOTES AND ERRORS *hkhkkkhkhkkkhkhkkkhkhkkkhhkhhhkhiikiik
Level of confidence for all confidence intervals in output:

95.0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000
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