IScte

INSTITUTO
UNIVERSITARIO
DE LISBOA

Departamento de Psicologia Social e das Organizagdes

Relacdes abusivas em contexto de trabalho: do subordinado para o supervisor

Mariana Santos Leiria

Mestrado em Psicologia Social e das Organizacgdes

Orientador:
Professor Doutor Vitor Hugo Silva, Professor Auxiliar Convidado,
Iscte, Instituto Universitario de Lisboa

Outubro, 2023






IScte

CIENCIAS SOCIAIS
E HUMANAS

Departamento de Psicologia Social e das Organizagdes

Relacdes abusivas em contexto de trabalho: do subordinado para o supervisor

Mariana Santos Leiria

Mestrado em Psicologia Social e das Organizacgdes

Orientador:
Professor Doutor Vitor Hugo Silva, Professor Auxiliar Convidado,
Iscte, Instituto Universitario de Lisboa

Outubro, 2023






Agradecimentos
Ao Professor Doutor Vitor Hugo Silva, por todo o apoio, paciéncia e dedicacdo para comigo e
com o meu trabalho.
Aos meus pais que ndo me deixaram desistir em nenhum momento.
A minha irm3 que me faz querer sempre ser o melhor exemplo.

E as minhas amigas Catarina e Margarida.






Resumo
As organizagdes sdo, pela sua natureza, ambientes sociais promotores de crescimento e
desenvolvimento profissional e pessoal dos membros organizacionais. Os processos
relacionais e comunicacionais que resultam das interagdes sociais no contexto de trabalho sdo
centrais para o bem-estar dos trabalhadores. Contudo, em alguns casos, a natureza toxica de
certas interacdes pode levar as pessoas a experienciar situagdes de sofrimento psicologico e
mal-estar que resultam, entre outros comportamentos, numa maior propensao para abandonar
a organizacdo. O presente trabalho debrugou-se sobre o impacto das relagdes abusivas em
contexto de trabalho, dando énfase a temética do bu/lying numa versao ainda pouco explorada
na literatura. O impacto do upwards bullying, i.e., o comportamento de abuso do subordinado
dirigido a sua chefia quando esta ocupa uma posi¢ao hierdrquica intermédia, e a reagdo desta,
traduzida na propensdo para abandonar a organizacdo e nos niveis de bem-estar.
Adicionalmente, procurou-se observar o impacto da percecdo de suporte das chefias (da
vitima), enquanto varidvel moderadora. A partir da andlise das respostas de 30 chefias
intermédias, os resultados obtidos sugerem que as chefias que percecionam ser alvo de
comportamentos abusivos tendem a procurar abandonar a organiza¢do independentemente da
chefia sentir ou ndo apoio por parte dos seus colegas. Os resultados sdo discutidos em funcao
da sua pertinéncia para o desenvolvimento tedrico na area do trabalho decente bem como, da

sua aplicabilidade no contexto da interven¢do da Psicologia no contexto das organizagdes.
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Abstract
By their very nature, organizations are social environments that foster their members'
professional and personal development. The relational and communicative processes that
emerge from social interactions within the workplace are pivotal to the well-being of
employees. However, in certain instances, the toxic nature of these interactions can lead
individuals to experience psychological distress and discomfort, resulting in various behaviors,
including a greater inclination to leave the organization. This study primarily focuses on the
impact of abusive relationships in the workplace, with a particular emphasis on the relatively
unexplored topic of workplace bullying. Specifically, we investigate the effects of upwards
bullying, which refers to abusive behavior exhibited by subordinates toward their supervisors
when the latter occupy intermediate positions in the organizational hierarchy. Additionally, we
examine how supervisors react to such mistreatment and whether it influences their propensity
to leave the organization and their levels of well-being. Furthermore, as a moderating variable,
we aim to gauge the impact of supervisors' perceptions of support from their supervisors (the
victm’s). Based on the analysis of responses from 30 intermediate managers, our findings
suggest that managers who perceive themselves as targets of abusive behavior tend to consider
leaving the organization, irrespective of whether or not they feel supported by their colleagues.
These results are discussed in terms of their significance for theoretical advancements in the
field of decent work and their practical implications for the involvement of psychology in

organizational contexts.
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Introduciao
No mundo organizacional, construtos relacionados com os fendémenos abusivos tornaram-se
alvo de estudo por parte de autores de diversas areas relacionadas com comportamento
humano, incluindo a drea de gestdo organizacional e humana, como forma de arquitetar
solugdes que ajudem a melhorar as condicdes fisicas e psicologicas dos colaboradores
(Rissotto, 2013).

De acordo com Chandrasekar (2011, pp. 1-19) “¢ a qualidade do ambiente de trabalho do
individuo que maior impacto tem no seu nivel de motivagdo e consequentemente na sua
performance”. O mesmo autor partilha também que a gravidade do nivel de erro do colaborador
(erros cometidos), bem como o nivel de inovagdo, ou até de colaboracdo com os colegas, € no
lado reverso, num formato negativo, o nivel de absentismo ou durante quanto tempo de mantém
na organizac¢do (intencdo de turnover), sdo fatores que dependem fortemente do engagement
do colaborador para com a organizagao.

Alguns estudos acabam assim por demonstrar que o envolvimento dos colaboradores para
com a sua organizacdo surge de um conjunto de fatores tais como os beneficios, recompensas
e desafios proporcionados aos colaboradores, mas também pelo suporte que a organizacao
oferece ao individuo (Schaufeili & Baker, 2004; Fernandes, 2017).

Este aspeto vai de encontro a medidas que Locke (1969; Fernandes, 2017) indicam como
sendo cruciais para a satisfacdo laboral, nomeadamente a satisfacdo para com a(s) chefia(s)
(que “inclui o estilo de lideranga ou as capacidades técnicas e administrativas”, mas também
“qualidades ao nivel do relacionamento interpessoal” (Fernandes, 2017), a satisfacdo para com
colegas de trabalho (caracterizando-se a mesma pelas aptiddes dos colegas, suporte
demonstrado pelos mesmos e ainda a amizade que estes oferecem (Fernandes, 2017)), mas
também as condigdes de trabalho e satisfagdo com a organiza¢do e direcdo da mesma
(Fernandes, 2017).

Nao obstante, existem outras condigdes que contribuem para o bem-estar de um individuo
numa organizagdo. Autores como Grawitch et al, (2006) ou Cojocaru (2014) sugerem que
fatores como o tipo de personalidade, controle emocional, autoestima, inteligéncia emocional,
e 0 apoio emocional recebido de superiores hierdrquicos podem ser fatores determinantes no
bem-estar da pessoa, pressupondo consequéncias tanto positivas, como negativas.
Adicionalmente, Cojocaru (2014) constata ainda que o bem-estar dentro de uma organizacao,
sentido por um qualquer individuo, pode estar condicionado por stressores relativos ao tipo de

lideranca aplicada pelo superior(es) hierarquico(s).



No presente estudo, propde-se o exame de relagdes abusivas em contexto de trabalho,
sendo neste caso particular, as mesmas iniciadas pelos subordinados tendo como alvo os
superiores hierdrquicos, no sentido em que este tipo de relagdes pode danificar a organizacio
da mesma forma que a literatura existente relata os danos verificados aquando da pratica de
relacdes abusivas nos seus formatos mais classicos.

Através da distribuicdo de um questionario, que reune um conjunto abrangente de questdes
relacionadas, ndo s6 com as proprias relagdes entre subordinados e superiores, mas também
com antecedentes que provoquem/alavanquem o inicio e a perpetuagdo do abuso que podera
existir entre as duas partes, e por fim as consequéncias que dai podem advir, o objetivo
principal ¢ entender o que despoleta a interagdo abusiva, quais os fatores que levam a
perpetuacdo da mesma, bem como as suas consequéncias, para que, por fim, seja possivel
encontrar solucdes a partir dos dados obtidos para que a existéncia das mesmas possa ser
escassa ou inexistente.

O presente trabalho divide-se em duas partes. O primeiro capitulo apresenta uma revisao
da pesquisa existente sobre o tema em analise, das varidveis de interesse ¢ do modelo de
investigacdo e respetivas hipdtese. O segundo capitulo apresenta um estudo quantitativo de
natureza correlacional sobre a relagdo entre os upward’s bullying e a intengao de saida e o bem-

estar subjetivo, moderada pela percecdo de suporte das chefias.



CAPITULO 1

Relacoes abusivas em contexto organizacional: o caso do Upwards Bullying,

antecedentes e consequéncias






As relagdes humanas sdo constantemente construidas em diferentes moldes, pois cada
individuo tem as suas caracteristicas, e por isso as relagdes organizacionais acabam por nao ser
lineares, ou seja, nem seguem sempre as mesmas regras. Isto é, “postos em situagdes
semelhantes, os individuos ndo agem sempre da mesma forma” (Seleme, 2012).

Assume-se assim, numa base cientifica empirica, que os comportamentos de um qualquer
individuo nem sempre se assemelham a outros dos seus pares, perante as mesmas pessoas €
situacdes e por isso, ressalva-se que o comportamento organizacional também ¢ definido por
fatores distintos, tais como: individuais - principios e fatores da personalidade - , de grupos -
que recorrem a principios da psicologia social e ao estudo das dindmicas de grupo -, e por fim,
organizacionais - que se pautam por regras da organizacao (Argyris, 1957; Seleme, 2012).

Seleme (2012) relata adicionalmente que os fatores individuais do ser humano sdo
relevantes para as organizagdes dado que os mesmos irdo manifestar-se no ambiente
organizacional, sendo que esta questdo acaba, por ter impacto a nivel da gestdo de uma qualquer
organizagao.

Depreende-se assim a importancia de promover padrdes positivos sobre determinados
comportamentos e atitudes individuais dos colaboradores, mas também sobre pontos coletivos
da organiza¢do, nomeadamente dentro de equipas, tais como a comunicacao, lideranga e até
mesmo trabalho de grupo. Complementarmente, para uma melhor gestdo organizacional, e por
outro lado como forma de assegurar a saude ocupacional dos recursos humanos, ¢ de extremo
valor a continua aprendizagem sobre o comportamento humano (Arnold et al., 1998; Gorin &
Arnold, 1998; MclIntyren & Houdmount, 2006; Aratijo, 2009)

Atualmente, admitindo que nem todas as relagdes humanas sao positivas, existem cada vez
mais dados literarios que comprovam a prevaléncia de relagdes abusivas, inclusive em contexto
organizacional, Linsteadt et al. (2010; Mendonga et al., 2016) explicam: é cada vez mais
notoria a “migra¢ao de atos hostis (...), de violéncias mais agressivas e explicitas" tendo como
exemplo as de carater fisico e sexual, ou outras semelhantes menos evidenciadas como o
assédio moral.

Por conseguinte, o ponto chave da maioria dos estudos relativos a relagdes abusivas em
contexto de trabalho tém sido as relagdes onde o individuo com maior poder e hierarquicamente
superior tem praticas abusivas para com outros com menor poder (Patterson et al., 2018);
resumindo, onde o superior tenta influenciar o subordinado (Schat et al., 2006).

Ebeid et al. (2003), explicam que o objetivo de quem tem maior poder serd o de obter o
maior bem-estar e conforto pessoal possivel, sendo que os subordinados estdo dependentes dos

seus superiores.



Johnsen e Ford (2001) averiguaram similarmente que, segundo a natureza do conceito de
relagdes de poder, os sujeitos que detém maior poder na relagdo agem com intencdo de
controlar qualquer outro individuo que detenha menos poder e tentam limitar qualquer
oportunidade vantajosa que surja para os seus subordinados para obter seguranca no trabalho
e para terem uma estrutura de trabalho recompensadora.

Barretto (2015) verificou que as relagdes podem ser consideradas abusivas quando se
averigua a existéncia de excesso de poder e controle de um individuo para com outro,
comportamento este que culmina na sensagao de posse sentida pelo agressor para com a sua
vitima. Descreve também que este tipo de relagdes comeca de forma subtil e acaba muitas
vezes por escalar com a falta de respeito pelos limites da vitima por parte do agressor, sendo o
resultado da relagdo abusiva um défice na qualidade de vida e na saude fisica e mental da
vitima.

Por outro lado, as relagdes abusivas ndo surgem apenas no contexto de abuso de poder de
um superior para com os seus subordinados. Coloca-se entdo a questdo sobre se sera o poder
hierarquico o unico antecedente das relagdes abusivas neste contexto, sendo esta questdo ainda
mais pertinente dado que ja se provou cientificamente que também as chefias podem ser
vitimas de atos abusivos.

Pesquisa recente sugere que o “abuso no trabalho ndo tem como alvo apenas niveis
hierarquicos mais baixos”, mas também “pode ser dirigido a managers, supervisores, ou ainda
a equipas/departamentos inteiros” (Ebeid et al., 2003).

Hershcovis (2010, pp. 499-519), conceptualiza cinco fendmenos, através de defini¢des
propostas por diferentes autores, mas que se convergem todos na medida em que correspondem
a diferentes tipos de maus-tratos dentro das organizagdes. Enumera como sendo parte de uma
categoria geral de maus-tratos eventos como lideranca abusiva, bullying, conflitos
interpessoais, incivilidade e lesdo social, sendo essencial ter as definicdes dos mesmos em
mente:

e a lideranga abusiva, que consiste na perpetuacdo de atos de hostilidade verbal e ndo-
verbal (excluindo contacto fisico), tendo como perpetuador destas atitudes o supervisor
(chefias) (Tepper, 2000; Hershcovis, 2010, pp. 499-519).

e incivilidade: “atos desviantes de baixa intensidade, tal como ser rude e indelicado a
nivel verbal e ndo-verbal para com outro membro da organiza¢do, com a inten¢do ambigua de
magoar esse individuo” (Anderson & Pearson, 1999) — distinguido este construto com fatores

como a baixa intensidade de ocorréncia e a intengdo ambigua da mesma.



e alesdo social surge de seguida como sendo um tipo de comportamento dentro dos maus-
tratos nos locais de trabalho cujo intuito ¢ impedir a habilidade de estabelecer e manter relagdes
interpessoais positivas, mas também impedir o sucesso de alguém na sua funcdo e uma
reputagdo positiva, uma defini¢ao dada por Duffy et al. (2002).

e conflitos interpessoais, que a autora apresenta este como sendo o tipo mais basico de
maus-tratos organizacionais, considerando a definicdo de Spector e Jex (1998): “um stressor
organizacional que envolve desentendimentos entre funcionarios”. Este tipo de maus-tratos ndo
tem relevantes particularidades ou fatores distintos.

e bullying: eventos onde uma pessoa, de forma repetitiva e durante um determinado
periodo de tempo ¢ exposto a atos/comportamentos negativos, como abusos constantes,
ofensas, ou exclusdo social, por parte de supervisores ou subordinados (Einarsen, 2000)

Hershcovis (2011) acrescenta ainda fatores de distingdo entre cada construto anteriormente
citado, propondo neste caso que esses fatores sejam a persisténcia das acdes, a frequéncia das
mesmas ¢ a assimetria de poder entre as partes da relagao.

Perante as referéncias anteriores relativamente a comportamento e relagdes abusivas, ¢
relevante ter em conta dois conceitos aquando da tematica das relagdes abusivas no local de
trabalho: o bullying e o upwards bullying.

Na literatura tém-se verificado o relato da pratica de bullying em locais de trabalho e da
ocorréncia do mesmo em diferentes niveis hierarquicos (Kalliath & Kalliath, 2012; Zapf &
Einarsen, 2003), incluindo um fenémeno definido mais recentemente: o upwards bullying. Ha
assim quem defenda que a ocorréncia deste fendmeno esta relacionada com determinados
fatores especificos, sendo alguns destes fatores diferenciados dos que originam o tipo de
relag@o abusiva executada do superior para o subordinado, isto €, os antecedentes que originam
a pratica destes fendémenos — bullying e upward bullying - podem por vezes divergir.
1.1. Bullying
As organizagdes sdo, pela sua natureza, contextos sociais onde situagcdes de abuso como o
bullying tém grande probabilidade de ocorrer. O bullying, é recentemente reconhecido como
um dos fendmenos organizacionais que mais se tem verificado quer em organizagdes publicas,
ou em privadas (Ohemeng, 2020), sendo que “ainda ndo ¢ completamente compreendido” e
carece de estudos para que seja possivel desfazer alguns mitos e mal-entendidos (Carbo, 2017;
Ohemeng, 2020).

Contudo, a sociedade parece estar cada vez mais familiarizada com o conceito, tornando-

o mais comum e facil de identificar. Atualmente reconhece-se ndo s6 diversos tipos de bullying,



mas ¢ também possivel enumerar mais contextos onde o mesmo ocorre. No local de trabalho
tem sido cada vez mais reconhecido internacionalmente como “um problema de cariz laboral
e social” (Hoel et al., 1999; de Araujo, 2009).

Donegan (2012), propde que o bullying, no seu sentido mais basico, envolve duas pessoas
—uma sendo o bully, ou intimidador, e o seu coprotagonista, a vitima — colocando o primeiro
como praticante de atos abusivos para com o segundo, com o intuito de obter sensagdes de
poder e superioridade, através de violéncia fisica e/ou verbal.

Segundo a Ordem dos Psicélogos Portugueses (s.d.), relativamente aos comportamentos
tidos como sindnimos do bullying, reconhecem-se os de cariz fisico (e.g.: bater, arranhar,
empurrar, ou a nivel sexual, incluindo acariciar, tocar contra a vontade da vitima), verbal (e.g.:
insultar, ameacar, ofender, gozar), socio-emocional (e.g.: espalhar boatos, difamar alguém,
isolar alguém socialmente) e ainda o cyberbullying (e.g.: recorrer ao uso da internet para enviar
mensagens ameacgadoras, insultar, divulgar fotos pessoais contra a vontade da vitima).

De maneira mais completa, Sherrow (2011) partilha uma definigdo com base em
conhecimento empirico na area da psicologia, descrevendo o construto como sendo um tipo
especifico de violéncia com pelo menos trés caracteristicas particulares que o distinguem: a) a
inten¢do do comportamento ¢ magoar ou perturbar a vitima, b) ocorre de forma repetitiva ao
longo do um determinado periodo de tempo e, ¢) ha uma assimetria no poder de uma pessoa
ou de um grupo em relacdo a outra(s).

Este fenomeno ¢, no entanto, de igual forma referenciado perante outros contextos. Por
exemplo, quando referenciado em contexto escolar, o bullying foi definido por Olweus (1993;
Potocki, 2015) como sendo “o ato de ser exposto, de forma repetida e durante um determinado
tempo, a agdes negativas por parte de um ou mais estudantes”.

Portugal encontra-se atualmente em 15° lugar no ranking de paises com mais relatos de
bullying, incluindo paises europeus e América do Norte, sendo que de acordo com a estatistica
quase uma em cada quatro criangas ¢ vitima deste tipo de situagdo, com maior incidéncia nos
rapazes (cerca de 30%) do que nas raparigas (cerca de 28.2%) (Ordem dos Psicologos
Portugueses, s.d.). No contexto escolar, considera-se que os agressores (bullies) apresentam
determinadas caracteristicas que podem desencadear a pratica deste comportamento, tais como
dificuldade em gerir emocgdes, preconceito para com as vitimas (carater religioso, raca ou
orienta¢do sexual), ou usarem estes comportamentos como via para conseguirem algo. Porém,
qualquer pessoa pode ser vitima deste fendmeno, incluindo adultos, podendo ainda ocorrer em

diversos ambientes, inclusive laborais.



A nivel organizacional, as defini¢des acabam por ser diversas, ainda que sem diferencas
significativas no que toca a ideia geral do que ¢ o construto. Desta forma, Einarsen (2000;
Branch et al., 2005), define o conceito como sendo um evento que ocorre quando “ um ou mais
individuos, de forma repetida por um periodo de tempo continuo, sdo expostos a acdes
negativas (seja assédio sexual, atormentagdo, exclusdo social, ofensas, abuso fisico, ou
semelhantes) por parte de um ou mais individuos” podendo qualquer uma das parte pertencer
a diferentes niveis hierarquicos (de colegas para colegas, de superiores para subordinados e de
subordinados para superiores), sendo no entanto necessario verificar-se a existéncia de um
desequilibrio no poder que cada individuo detém e ¢ um fenémeno em que a vitima tem
dificuldade em defender-se dos abusos.

No mesmo artigo de Branch et al. (2005) podemos ainda ver citado Hadikin e O’Driscoll
(2000) que incorporam atitudes como assédio, intimidacdo e comportamento agressivo ou
violento dentro daquilo que se define como bullying. Para completar, revertendo a defini¢do
para a perspetiva da vitima, Matthiesen e Einarsen (2007; Ohemeng, 2020), propdem que o

3

bullying ¢ “uma situagdo onde uma ou mais pessoas, durante um periodo de tempo, se
percecionam (a si mesmos) num sistematico ciclo de tratamentos negativos por uma ou mais
pessoas, e onde a pessoa ou pessoas expostas a estes tratamentos tém maior dificuldade em
defenderem-se a si mesmos”.

No caso de Portugal, em termos organizacionais pouco se sabe relativamente a tematica,
dada a falta de estudos cientificos realizados com a populagdo que trabalha no pais, dificultando
consequentemente o desenho e implementagdo de medidas de intervengdo (Aratjo, 2009).

Embora se reconheca a falta de suporte literario acerca do conceito, o consenso cientifico
estende-se também no que toca ao reconhecimento do construto como sendo o mesmo um
fenomeno multifacetado (Hoel & Salin, 2003; Ramsay et al., 2011, pp. 799-816), com
consequéncias altamente negativas na vertente individual, organizacional ou social (Araugjo et
al., 2008) e por isso, reforcam-se a ideia de que ¢ um fendémeno deve ser analisado de forma
aprofundada em diversos niveis (Ramsay at al., 2011, pp. 799-816), e que “importa prevenir e
combater” (Rayner, 2007; Aratjo et al., 2008)

Num artigo de Ohemeng (2020), encontramos espelhada a ideia de Carbo (2017), onde ¢
defendido que o bullying (em contexto organizacional) pode ocorrer em trés graus distintos -
pessoal, organizacional, e por aproximagdo. A nivel pessoal a interagdo ¢ feita diretamente
entre o bully e a vitima, sendo que inclui formas de comunicagao mais agressivas - e.g: gritar;
ameagar, ostracizar, ignorar) -, € podem incluir varios tipos de assédio (Ohemeng, 2020). Sobre

o grau organizacional, Ohemeng (2020) sugere que o bully usa entdo as “politicas da



organizagdo para atormentar os seus alvos e ndo contempla uma aplicacdo razoavel das
mesmas”, significando isto que o agressor aproveita para explorar essas mesmas politicas para
rebaixar ou humilhar a sua vitima, tendo como exemplos situagdes de avaliagdes pouco
realistas, acumulacdo de tarefas para a vitima, ou ainda a atribuicdo de tarefas que ndo
correspondem a responsabilidade da vitima. Finalmente, por aproximacao, significa que o bully
usa outros colaboradores para afetar o seu alvo, através de situacdes como o encorajar terceiros
a utilizar politicas organizacionais contra a vitima, ou “permitir e encorajar que terceiros
tenham atitudes e comportamentos menos apropriados” (Ohemeng, 2020).

Contudo, perante o desenvolvimento e mudanga organizacional que se verifica atualmente,
e em muitas organizacdes a falta de adaptacdo a esse mesmo desenvolvimento e mudanca, um

fendmeno definido mais recentemente tem-se verificado: o upwards bullying.

1.2. Upwards Bullying: o que é, causas e consequéncias
O conceito de upwards bullying tem uma raiz idéntica, em termos de definicdo do conceito
base de bullying, assemelhando-se sobretudo nos comportamentos praticados pelos bullies.
Esta €, no entanto, uma tematica com muito por explorar.

Contrariamente, o upwards bullying distingue-se do conceito natural de bullying na
literatura, como um fendémeno que ocorre com maior frequéncia em organizacdes que t€m
maior dificuldade em adaptar-se a mudanca, para além de ser um fendmeno raramente
reportado (Rayner & Cooper, 2003; Ramsey et al., 2011, pp. 799-816) e quando reportado, os
casos sdo tidos como unicos e/ou isolados (Bravweman, 1999, Ramsay et al., 2011, pp.799-
816).

O upwards bullying, enquanto conceito mais formal remonta aos anos ‘90 e 2000, surgindo
nos estudos de Miller (1997; Busby et al., 2022), que estava focado em estudar a relacdo do
género com o assédio sexual no contexto militar, dado que, ainda que o exército tivesse uma
estrutura hierarquica bem definida (que poderia surgir como fonte de apoio e interveng¢ao nestes
casos), a verdade ¢ que estar numa posi¢ao hierarquica superior ndo era sindnimo de protecao
perante os ataques dos subordinados (Busby et al., 2022).

Nos primodrdios do conceito, em estudos onde prevalecem comportamentos praticados no
sentido do subordinado para o superior, € possivel verificar-se descrigdes em que o bullie € tido
como sendo alguém mais jovem que a vitima (Quine, 2001; Busby et al., 2022), suportando a
ideia de que os ‘“‘supervisores que estdo formalmente numa posicao hierdrquica superior sao

atacados pelos seus subordinados” (Zapf et al., 1996, p.217; Busby et al., 2022).
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Branch et al. (2005) iniciam um desenvolvimento mais ativo da conceptualiza¢dao do que
¢ o upwards bullying, explorando primeiramente o que Davenport et al. (1999) concluiram
sobre a mudanca organizacional que ocorria na época, considerando que os managers mais
facilmente se tornavam alvos, em momentos em que estavam sob enorme pressao para exercer
as suas fungdes com a menor margem de erro possivel, logo o stress ao qual estavam sujeitos
tornava-os mais frageis, confirmando assim que o bullying organizacional pode acontecer de
forma hierarquicamente transversal.

Para completar, Ramsay et al. (2011, pp. 799-816; Ohemeng, 2022) definem o conceito de
forma mais concreta como sendo “o ato de um membro colaborador da organizagdo, enquanto
subordinado, de infligir de forma intencional ou ndo intencional comportamentos de bullying
para com o seu manager”. Confirma-se assim que esta versdo do bullying ¢ igualmente
importante estudar no contexto organizacional com o intuito de explorar e compreender de
forma aprofundada os processos interpessoais e organizacionais que estdo relacionados com o
referido construto e que podem ser afetados pela pratica deste fendmeno (Ramsay et al., 2011,
pp. 799-816).

Surge entdo uma questdo fulcral: o que leva os subordinados a ignorarem o poder que os
superiores tém sobre eles e agir como bullies em relacdo aos mesmos? Primeiramente, a ideia
do upwards bullying, quando posta em pratica, pode ser considerada uma forma de
colaboradores demonstrarem o seu descontentamento com certos processos ou fatores
integrados na organizacdo, aos seus superiores (Ramsay et al., 2011, pp. 799-816).
Adicionalmente, podem ser tidas como taticas de resisténcia (Busby et al., 2022), para além da
pratica deste conceito se registar em ambientes percecionados como injustos pelos
subordinados e assim, estes comportamentos surgem como medidas de retaliagdo (Baron et al.,

1999; Greenberg & Barling, 1999; Hoel et al., 2001; Busby et al., 2022)

1.2.1. Antecedentes e precedentes do Upwards Bullying

Para que seja possivel compreender melhor e atuar no sentido de prevenir ou eliminar este
fendmeno, ¢ igualmente importante conhecer os seus antecedentes e precedentes. Ramsay et
al. (2011) definiram alguns fatores que consideram que podem provocar o desenrolar do
fendémeno. Consideram assim que caracteristicas individuais do lider ou a sua atitude perante
os comportamentos de maus-tratos para consigo e para com a organiza¢ao, bem como a forma
de liderar podem ser fundamentais para que os subordinados tomem a liberdade de continuar a

agir de forma abusiva (Zapf et al., 2001, 2003; Ramsay et al., 2011, pp. 799-816).
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Ainda no mesmo artigo de Ramsay et al. (2011, pp. 799-816) encontram-se dados literarios
- utilizados por Bolling mais tarde, como base para confirmar também a sua ideia de fatores
que antecedem o fendmeno do upward bullying — onde se prova que existem um conjunto de
fatores que possibilitam a explicacdo da ocorréncia do fenémeno, usando a teoria da atribuicao
para justificar a forma como tal acontece.

Esta teoria sugere que determinados comportamentos — positivos ou negativos — podem
ser atribuidos a condicionantes exteriores, que estdo relacionadas com o ambiente
organizacional onde os intervenientes da relagdo estdo sujeitos a “circunstancias fisicas e
sociais que rodeiam as agdes” e condicionantes internas, relacionados com questdes intrinsecas
das pessoas envolvidas na situacdo (“a habilidade, motivacdo, atitude ou ainda estado
emocional do(s) ator(es)”) (Weary et al., 1989; Ramsay et al., 2011, pp. 799-816).

Refor¢ando a ideia dos critérios individuais que contribuem para a perpetuagdo deste
fenomeno, Coyne et al. (2000; Branch et al., 2006) apresentam um estudo onde as vitimas sio
caracterizadas como introvertidas, conscienciosas, neuréticas € submissas, indicando deste
modo que fatores intrinsecos das vitimas sdo um forte antecedente destas situacdes em
ambiente organizacional. Embora outros autores indiquem que esta abordagem relativa as
caracteristicas intrinsecas da vitima care¢a de cautela para justificar esta realidade laboral
(Rayner at al., 2002), outros concordam com esta visdo, sugerindo que “explorar fatores
individuais ¢ uma abordagem vélida” (Keashly & Harvey, 2006; Branch et al, 2006).

Mais recentemente Bolling (2019) concebe uma outra teoria, resumida na Figura 1. O autor
reine assim um conjunto de teorias e antecedentes de outros autores, como Tyler e Blader
(2000), ou Wollard (2011), e constroi o seu proprio modelo com base nos fatores apresentados

nessas mesmas teorias.

Status na Organizagio e Comportamentos
Gestio Contra-produtivos no
Idade Local de Trabalho
Educagdo Tons Agressivo
Satude Linguagem Corporal
Autoridade Emails
Experiéncia laboral Rumores
Upwards
Bullying
Teoria da Falta de Novos Antecedentes do
Interesse do Upwards Bullying
Trabalhador Deflexdo de Tarefas de
Problemas de Saude Trabalho
Linguagem Estratégias Emocionais
Falta de Suporte Reivindicagdes Frivolas
Ocupagio Falta de promogdes

Figura 1. — Resumo da teoria formulada por Bolling (2019).
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Neste modelo, sdo entdo destacados o “Status” na Organizacdo e Gestdo (inclui fatores
como a idade, educacgdo, saude, autoridade e experiéncia de trabalho), Comportamentos
Contra-produtivos no Local de Trabalho (incluindo tons verbais agressivos, linguagem
corporal, emails e rumores), a Teoria da Falta de Interesse do Trabalhador (inclui problemas
de saude, linguagem, tenéncia e falta de apoio), e, por fim, os novos Antecedentes do Upward
Bullying (inclui deflexdo de trabalho, manobras/jogadas emocionais, acusacgdes frivolas e falta
de promocgdes).

Posteriormente, como precedente do bullying organizacional, alguns autores constatam
determinadas consequéncias, algumas bastante comuns e gerais (eg.: taxa elevada de faltas e
baixas, rotatividade de trabalhadores, problemas de satide a nivel fisico e psicologico) (Magee
et al., 2015; Dvornyk, 2020).

Mais aprofundadamente, Aratjo (2009; Dvornyk, 2020) propde uma divisdo das mesmas
em trés ambitos distintos onde se classificam diferentes consequéncias causadas pela
ocorréncia do bullying organizacional, incluindo upwards bullying:

e ambito individual (focado no individuo e passa pela precariedade da satde fisica e
psicologica, perda da carreira e familia, ou ainda do valor da prépria vida - eg.: baixa
concentragdo, fadiga, burnout (Leymann, 1996));

e Aambito organizacional (foco nos prejuizos diretos ou indiretos para a organizacao - eg.:
absenteismo, produtividade, rotatividade e acidentes de trabalho, mas também diminui¢do da
criatividade dos trabalhadores e eficiéncia, reducdo de moral e compromisso organizacional
(Araujo, 2009));

e ambito social (focado na influéncia negativa que pode trazer para a sociedade como
um todo - baixas de longo prazo, reformas antecipadas e desemprego (Araujo, 2009)).

Seré deste modo pertinente questionar que contributo podem fatores externos presentes nas
organizagdes dar para evitar a frequente ocorréncia deste fendmeno. As condicionantes
externas podem entdo ter implicancia no desencadear de fendmenos que escalam até ao que
hoje se conhecem como o upwards bullying, e deste modo Branch et al (2005) revela, por
exemplo, que as chefias de vitimas expostas a estes comportamentos podem contribuir como
fator apaziguante no impacto que tem o fenomeno do upward bullying.

1.3. O Bullying, a Intenc¢do de Turnover e o Bem-estar Subjetivo
Neste capitulo, a intengdo ¢ explorar o impacto que todas as questdes e pontos referidos

anteriormente tém de facto, ndo s6 no individuo, mas de forma indireta também na organizagao.
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Anteriormente analisou-se a relacdo direta entre o bullying e respetivas consequéncias
negativas, em varios ambitos tais como o organizacional e o individual, ou sobrepostamente
ambos. Desta forma, antes de formar algum tipo de relacdo entre conceitos, dada a natureza e
objetivos do estudo, ¢ fundamental conhecer e compreender os fatores impactados pelo
upwards bullying.

1.3.1 Intencao de Turnover

O turnover ¢ um conceito definido como sendo a saida de forma voluntéria, por parte de
colaboradores, de uma organizacdo, com o intuito de se afastarem fisica e psicologicamente da
mesma, sendo esta a fase final de um processo que consiste na ocorréncia de um conjunto de
acdes que tem como proposito este afastamento (Barbosa, 2012; Marques, 2014). De forma
mais simplificada, podemos defini-lo como sendo “o aproximar do fim do contrato de trabalho
e contrato psicologico de um colaborador para com a organiza¢do onde trabalha” (Santos,
2013; Tett & Meyer, 1993; Marques, 2014)).

Esta temdtica tem sido alvo constante de estudos, em virtude do facto de que a mesma ¢
uma preocupacdo constante nas organizagdes, na medida em que uma organizacdo que
apresente elevados niveis de turnover, acaba por deixar a ideia da saida da organizagdo mais
apelativa (Bernardino, 2020). Confere-se deste modo relevancia ao ponto de atualmente ser
uma das tematicas mais cobicadas para estudar na area de recursos humanos e comportamento
organizacional (Al-Khrabsheh et al., 2018; Ivanova, 2019; Aratjo et al., 2009).

Existe, contudo, uma diferenga entre a defini¢do do furnover e da intengdo de turnover,
sendo fundamental considerar essa diferenca a luz dos objetivos do presente estudo. A intenc¢ao
de turnover caracteriza-se como sendo o “planeamento do colaborador em abandonar o
emprego, seja por sua iniciativa ou por iniciativa da organizagao, que pretende remover/demitir
os colaboradores dos cargos” (Basariya & Ahmed, 2019; Saeed et al., 2014; Bernardino, 2020).

Tanto na intencdo de turnover, como no proprio turnover, alguns autores defendem a ideia
da possibilidade de distinguir estes conceitos em duas esferas distintas: voluntario ou
involuntario. O turnover (ou intencdo de furnover) voluntario carateriza-se pela decisdo de
deixar a organizagdo por vontade propria, quer seja pela insatisfagdo com o emprego atual, por
uma proposta de emprego melhor, entre outras razdes (Allen et al., 2010; Bernardino, 2020).
Esta vertente do turnover diverge também em dois grupos distintos - turnover voluntério
funcional e turnover voluntario disfuncional; o primeiro corresponde a um grupo menos
prejudicial para a empresa, dado que consiste na saida de colaboradores que sdo mais

facilmente substituiveis, podendo eventualmente ser benéfica caso se trate de um colaborador
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de baixo desempenho, enquanto a segunda se trata de uma situacdo mais complexa, pois esta
associada a colaboradores de alto desempenho ou com skills dificeis de substituir (Allen et al.,
2010; Bernardino, 2020).

Este fator organizacional tem varias motrizes motivacionais, com diversas origens, que
podem ser organizadas por trés categorias - psicoldgicas, econémicas e demograficas (Perez,
2011; Santos, 2013; Marques, 2014).

Para além disso, Marques (2014) menciona ainda que, o construto se pode dividir em
individual - apenas um colaborador tem a inten¢do de deixar a entidade empregadora - ou
coletivo - quando, num periodo temporal aproximado, mais de um colaborador manifesta essa
mesma intengao.

Bullying (no seu modelo tradicional), e, por conseguinte, o upwards bullying sdo
mencionados na literatura como antecedentes da intengdo de turnover, podendo este fendmeno
enquadrar-se nos antecedentes de variaveis psicoldgicas.

1.3.2 Bem-estar Subjetivo

O bem-estar relacionado com o local de trabalho ¢ definido como sendo “o sentimento de bem-
estar proporcionado pelo trabalho, que est4 relacionado com sentimentos gerais sentidos pelo
colaborador, mas também com satisfagdes intrinsecas e valores extrinsecos do trabalho”
(Aryanti et al., 2020, p. 606 e 607)

A literatura aponta também que questdes como a interagao entre superior e subordinados,
bem como problemas internos como stress (relacionado com o trabalho), opressao e assédio e
conflitos sdo fatores influenciadores na maneira como o individuo se sente em relagao a este
conceito (Aryanti et al., 2020, p. 606 e 607).

Warr (1999) reflete ainda sobre os fatores individuais que auxiliam o bem-estar dos
individuos. Deste modo, existem entdo duas dimensdes afetivas — a negativa (afetividade
negativa) e a positiva (afetividade positiva). A primeira retrata individuos com um forte traco
de afetividade negativa, o que poderd afetd-los no sentido em que poderdo experienciar altos
niveis de sofrimento e pouca satisfacdo em diversas situagdes (Watson & Clark, 1984; Warr,
1999, p. 400 e 401), para além destes individuos se focarem mais incidentemente no seu aspeto
mais negativo, bem como no aspeto negativo da vida no geral. Por outro lado, individuos cujos
tracos sdo incidentes na afetividade positiva revelam alto grau de energia, excitagdo e
entusiasmo, vivendo vidas mais ativas, mas também tendo um maior foco na visdo mais
positiva das suas vidas (Warr, 1999, p. 400 e 401). Posto isto, 0 mesmo autor conclui ainda que

(13113

tracos” da personalidade sdao tendencialmente um reflexo do estado um individuo”, quando
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ele ou ela se encontram em situagdes que carecem obrigatoriamente da demonstragdo destes
tragos.

Sobre o bem-estar ha ainda quem autores que defendem a sua organizagdo sob o ponto de
vista tedrico heddnico ou eudemonico. Resumidamente, a o ponto de vista hedonico perspetiva
o bem-estar associado a felicidade subjetiva, ou seja, o bem-estar depende de experiéncias que
proporcionem o prazer ou a falta dele, de acordo com avaliagdes cognitivas e afetivas em
relacdo a vida dos individuos (Tov, 2018), em diversos campos da mesma, explorando assim
fatores como a felicidade, satisfagdo ou ainda sensagdes e/ou emocgdes positivas (Diener, 1984,
p. 542).

Por outro lado, relativamente a perspetiva eudemonica, defense-se que o bem-estar, a
felicidade subjetiva e o prazer sdo construtos distintos. Esta teoria propde deste modo que para
que seja possivel que qualquer individuo possa atingir o seu maximo potencial, as suas
necessidades psicologicas bésicas tais como a autonomia, relagdes positivas, crescimento
pessoal, devem ser satisfeitas (Tov, 2018).

Neste seguimento, Aryanti et al. (2020, p. 606 e 607) apontam do mesmo modo que um
dos modelos de bem-estar no trabalho inclui o bem-estar subjetivo, ou seja, “a reflexdo de
forma geral da experiéncia de um individuo e que reflete a sua felicidade”.

O bem-estar no trabalho pode assim ser definido de acordo com Warr (2009) como “os
sentimentos dos individuos sobre eles proprios em relagdo ao seu trabalho”.

Warr (2007) conclui adicionalmente que o bem-estar no trabalho pode ser explicado
através de duas dimensdes — prazer e ativacdo —, dado que este construto inclui emocgdes e
humor em contexto laboral, ou seja, o bem-estar pode ser explicado de acordo com o nivel de
prazer e ativagdo, e por outro lado, determinado nivel de prazer pode também estar relacionado
com niveis mais altos ou mais baixos de ativagao.

O bem-estar pode ainda ser analisado através de vdrias categorias — individual, unidade e
transitorio. Neste sentido, o nivel individual inclui satisfagdo com o trabalho, engagement,
compromisso afetivo organizacional e bem-estar afetivo; enquadrado na segunda categoria
incluimos bem-estar enquanto equipa, nomeadamente fatores como humor e satisfacdo com o
trabalho; por fim, relativamente ao ltimo nivel, o mesmo ¢ retratado através de aspetos
relacionados com a felicidade, tais como humor momentaneo, prazer na realizagdo de tarefas
e afeto momentaneo (Fisher, 2010, pp. 384-412).

Esta varidvel - bem-estar subjetivo - ¢ determinada por uma relevante componente, a

satisfacdo no trabalho, refletindo-se de forma sucinta como sendo “uma emog¢ao positiva que
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resulta de uma avaliagdo ao trabalho ou da experiéncia individual no/de trabalho” (Aryanti et
al., 2020, p. 606 e 607).

A satisfacdo no trabalho ¢ complexa de estudar e definir de forma concreta. Nao obstante,
¢ estudada essencialmente sob dois pontos de vista - primeiramente com énfase no “estado
emocional positivo ou agradavel que resulta da avaliagdo do trabalho ou da experiéncia de
trabalho” (Locke, 1976, p.130; Bjorn, 2014), e por outro lado, como “resposta afetiva do
trabalhador a situagdo de trabalho” (Alcobia, 2001; Nwestrn & Davis, 1993, Bjron, 2014).

Ainda assim, ha quem se comprometa a definir este construto, ainda que de forma curta e
difusa, como sendo um comportamento generalizado de um colaborador para com o seu
trabalho (Alcobia, 2001, p.289; Bjron, 2014) (mais concretamente atitudes e/ou
comportamentos face a fatores integrantes da organizag¢do, como por exemplo, a relagdo com
colegas, condigdes de trabalho ou politicas e procedimentos da organiza¢do (Bjorn, 2014)).

Desta forma podemos concluir que, o upwards bullying, sendo um construto que interfere
de forma negativa na organizag¢do, que acarreta consequéncias negativas também, nao sera
diferente em relagdo a satisfagdo com o trabalho. Ao longo do tempo e com a evolucdo da
psicologia positiva, mas também de como a mesma pode intervir a nivel organizacional,
provou-se que fendmenos positivos potencializam o rendimento quer dos colaboradores
individualmente, quer da organiza¢do como um todo.

Em suma, em sequéncia da relacdo entre satisfagdo com o trabalho e bem-estar, surge o
fendmeno do bem-estar no contexto de trabalho, que de acordo com Siqueira e Padovam (2008,
Bjron, 2014), s6 podera ser conceptualizado com a sua integracao em trés dimensdes afetivas
diferenciadas - sendo uma delas precisamente a satisfagao.

Deste modo, considerando a relagdo anteriormente referida entre a satisfacdo com o
trabalho e o bem-estar (subjetivo e organizacional), e a luz da andlise das consequéncias
negativas do upwards bullying, é expectavel que a pratica deste Ultimo seja tida como uma
ameaga ao bem-estar da vitima e a sua satisfacdo com o trabalho.

1.3.3. Percecio de Apoio das Chefias: Rela¢do de confianca da vitima com os seus
superiores

Refletindo sobre a inevitavel interdependéncia que existe entre subordinados e superiores, €
possivel ponderar que a relagdo entre os mesmos pode influenciar a ocorréncia de
comportamentos abusivos, em particular o bullying, e na mesma medida o Upwards Bullying.

Alguns autores, como Kossek et al. (2011, pp. 289-313), partilham da opinido de que o

apoio da chefia ¢ um contributo fundamental ao bem-estar dos restantes colaboradores,
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definindo esse mesmo contributo como a “expressao do suporte emocional e instrumental” aos
mesmos (Silvestre, 2017). Baral & Bhargava (2009; Silvestre, 2017) completam que o apoio
da chefia pode descrever-se como sendo a valorizac¢do, dada pelas chefias, das contribui¢des
no sentido dos colaboradores para com as organizagoes.

Mais ainda, reconhece-se atualmente algumas consequéncias positivas advindas do apoio
que as chefias fornecem aos seus subordinados, tais como o engagement para com a
organizagao e as atividades que realiza na mesma (Othman & Nasurdin, 2012; Silvestre, 2017).

Como derivado do apoio das chefias, ¢ igualmente importante reconhecer um construto
mais especifico no que toca ao apoio da chefia: a perce¢do do apoio da chefia. Este conceito
pode ser definido como sendo “as crengas dos colaboradores relativamente ao grau em que o
supervisor valoriza as contribui¢cdes dos colaboradores e se preocupa com o seu bem-estar
(Kottke & Sharafinski, 1988; Vilhena, 2022).

Complementarmente sabe-se que a questdo da percecdo do apoio da chefia surge
enquadrada na teoria do suporte organizacional, percecao esta que carece da demonstragdo de
um papel fundamental por parte da chefias enquanto membros ativos da organizacdo, cuja
responsabilidade passa por coordenar, decidir a quantia dada no que toca a remuneragao pelo
mérito do colaborador, mas também avaliar a performance do mesmo e o cumprimentos das
suas metas e objetivos (Eisenberger et al., 1986; Shanock & Eisenberger, 2006; Vilhena, 2022).

Neste sentido, Eisenberger et al. (2002) aponta também que o contacto numa base didria,
das chefias para com os seus subordinados, resulta numa avaliagdo positiva das chefias, sendo
que a relacdo desenvolvida entre as duas partes acaba por desempenhar parte importante no
que toca a reten¢ao dos colaboradores na organizagao, para além de ser um critério mais facil
de medir (e.g.: questiondrio regulares feitos ao subordinados, relativos as suas chefias,
possibilitando-lhes expor a sua opinido e conquistas e dificuldades (Li et al., 2017; Maertz et
al., 2007; Vilhena, 2022)) e menos financeiramente custoso (Newman et al., 2012; Vilhena,
2022)).

Vilhena (2022) partilha a significancia da percecdo do suporte da chefia, em Portugal
(sendo o mesmo um pais coletivista (Hofstede Insights, s.d.)), na medida em que ¢ uma “forma
de tornar os colaboradores mais comprometidos”.

Ramsay et al (2011), referem que, o upwards bullying acaba por ser perpetuado pelo facto
de o superior hierarquico da vitima ndo o apoiar da melhor maneira, ou seja, a vitima ndo sente
que tenha ajuda/suporte por parte de alguém com mais poder que ela, logo acaba por sentir um

maior impacto na continuidade deste tipo de fendémenos.
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Na mesma linha de pensamento, Birks et al. (2014, pp. 1685-1687; Bolling, 2019, pp. 61-
77) identificam inclusive que um dos principais problemas que sustenta a ocorréncia do
fenomeno de Upwards Bullying ¢ a falta de apoio das chefias (da vitima) que deixam assim a
vitima mais propensa e vulneravel a ocorréncia deste tipo de comportamentos praticados pelos
subordinados.

Referente a casos de bullying, e mais especificamente nos casos de upwards bullying, acaba
por ndo ser uma excecao, € por isso, Blomberg e Rosander (2019) comprovam de acordo com
alguns estudos de diferentes autores a importancia do apoio de supervisores, ndo s6 na vida
organizacional em geral, mas também em casos especificos de bullying organizacional.

Esta situacdo ocorre também porque a lideranga, numa vertente em que o lider oferece um
maior apoio aos seus subordinados, acaba por oferecer também um efeito protetor para com os
mesmos e desta forma podera apaziguar as consequéncias do fendémeno abusivo que ¢ tema

principal na presente tese.
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CAPITULO 2

Estudo sobre o efeito do Upwards Bullying na Intenciao de Turnover e no Bem-estar

Subjetivo moderado pelo Suporte das Chefias
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2.1. Objetivos e hipoteses

Face a emergéncia da pratica do conceito de bullying organizacional nas mais diversas
organizagdes (Ohemeng, 2020) e somando a mesma a caréncia de estudos que desfacam as
utopias e mal-entendidos respetivos deste conceito (Carbo, 2017; Ohemeng, 2020), este estudo
acaba por ser de extrema relevancia cientifica.

Por outro lado, considerando o que ja se conhece da tematica, bem como respetivos
antecedentes e precedentes, este estudo acaba por dar também espago ao refor¢o necessario dos
dados literarios ja conhecidos, mas pouco divulgados, considerando ndo s6 a defini¢do dos
conceitos - em particular os mais recentes -, mas também as sequelas mais comuns e outras
mais especificas, tais como as de carater individual, organizacional e ainda social, tendo como
alguns exemplos a precariedade da satde fisica e psicoldgica, perda da carreira e familia,
absenteismo, diminui¢do de produtividade, rotatividade e acidentes de trabalho, absenteismo,
produtividade, rotatividade e acidentes de trabalho (Araudjo, 2009; Dvornyk, 2020), refor¢ando
igualmente a relagdo entre conceitos.

Alguns autores dao conta deste novo conceito de bullying, e transcrevem-no através da
literatura e de estudos cientificos como forma de expandir o conhecimento sobre o mesmo,
recorrendo a essa mesma literatura como meio para a criagdo de medidas de prevencdo e
extingdo deste fendémeno. O upwards bullying surge entdo como um dos mais recentes
conceitos no mundo organizacional, relacionado com fendmenos abusivos.

Perante este novo conceito, Branch et al. (2005) entre outros autores como Grawitch et al,
(2006) ou Cojocaru (2014), referem também a criticidade de apontar quais as condicionantes
externas e fatores intrinsecos que podem de alguma forma contribuir o agravamento, bem como
para a atenuacdo do impacto (e.g: perce¢do do apoio da vitima) deste mesmo fenomeno.

Perante estas condi¢des, estabelecem-se duas questdes: primeiramente que influéncia tém
o upwards bullying no bem-estar subjetivo e na inten¢do de furnover da vitima; e por outro
lado, qual o impacto do apoio da chefia da vitima nesta relagdo abusiva entre subordinado e
superior.

Desta forma, traduzindo para o modelo de estudo considerado nesta dissertagao,
consideram-se as seguintes hipoteses:

HI1: O Upwards Bullying esta diretamente relacionado com a Inten¢do de Turnover e com
o Bem-estar Subjetivo.

Hla: Quanto maior for a percecdo de Upwards Bullying, maior sera a intencdo de

Turnover.
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H1b: Quanto maior for a percecdo de Upwards Bullying, menor serd o Bem-estar
Subjetivo.

H2: O suporte da chefia modera a relacdo entre o Upwards Bullying e a intencdo de
Turnover e o Bem-estar Subjetivo.

H2a: Quanto maior for a percecdo do Suporte da Chefia, menor o impacto do Upwards
Bullying no Bem-estar Subjetivo.

H2b: Quanto maior for a perce¢do do Suporte da Chefia, menor o impacto do Upwards

Bullying na Intengdo de Turnover.

2.2 Método
Considerando o problema e o modelo apresentados, tendo ainda em conta os objetivos do
estudo e o problema apresentado, expde-se nesta sec¢do o plano delineado para a realizacio

empirica do estudo.

2.2.1. Amostra e Procedimento

Este estudo recorre a um procedimento de natureza quantitativa e experimental, realizado
através de um questionario online — distribuido ao longo de dois meses (meio de abril até meio
de julho de 2023) — construido na plataforma do Qualtrics e distribuido através de diferentes
redes social tais como LinkedIn, Facebook, Instagram, etc., sendo distribuido através de
publicacdes ou de mensagens diretas e individuais.

Ao iniciar a participacdo no estudo, todos os individuos receberam o consentimento
informado na primeira pagina com o proposito de esclarecer o contexto do estudo, bem como
a sua participagdo voluntaria e anonima.

Aquando do encerramento da distribui¢do do questionario a amostra final conta com 30
colaborares, com idade média de 37.17 anos (DP= 12.28), ¢ ainda sendo entdo 70% do sexo
feminino e 30% do sexo masculino, podendo ainda descrever- se a amostra com o facto de
todos os participantes ter habilitacdes literarias de nivel superior.

Sobre a populacdo que compde esta amostra sabemos que 4.35% estdo envolvidos na area
do Apoio Social; 8.70% trabalham na drea da Banca e servigos financeiros; 8.70% na area do
Comércio, retalho e distribui¢dao; 17.39% trabalham na area de Consultoria, Informatica e
Atividades Cientificas; 26.09% na area da Educagdo ¢ Formagao; 4.35% na area da Industria,
Construgdo Civil e Obras Publicas; 4.35% na 4rea da Justica; e por fim na area dos Transportes
obtemos a mesma percentagem — 4.35%. Contamos ainda com uma percentagem de 13.04%

que estd envolvida noutras areas.
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Relativamente aos termos contratuais, a grande percentagem da populagdo encontra-se
com um contrato de trabalho efetivo (76.7%).

Referente a dimensdo da organizagdo onde a populacdo representante da amostra trabalha
concluimos através dos resultados que 56.7% da populacdo que constitui a amostra trabalha
numa organizag¢ao considerada grande (+250 colaboradores). Para concluir a anélise da amostra

sabemos ainda que os participantes t€ém em média 3.23 subordinados (DP=125).

2.3 Instrumentos e medidas

Para o presente estudo, tal como referido anteriormente, foi construido e distribuido um
questionario proporcionando entdo a avalia¢do das diferentes dimensdes que compde o modelo
do mesmo, com o proposito de provar as hipdteses determinadas por esse mesmo modelo. O
questionario envolve assim escalas consideradas de maior relevancia para avaliagdo das

variaveis do estudo.

2.3.1 Negative Acts Questionnaire

A escala Negative Acts Questionnaire, tem sido considerada a escala padrdo em varios paises
para avaliacdo de atitudes e comportamentos de assédio laboral, sendo a mesma constituida
por 22 itens que incluem “diferentes tipos de comportamento indesejado e negativo que variam
entre atos indiretos e subtis — como o gossip — até atos negativos diretos — tais como ameagas
¢ abuso fisico” (Charilaos et al., 2015).

De acordo com os mesmos autores, alguns estudos realizados na Noruega avaliaram a
consisténcia interna da escala com um alpha de Cronbach que varia entre 0.88 e 0.90, sendo
esta consisténcia interna suportada por um outro estudo realizado no Reino Unido, através de
uma amostra de 5288 funcionérios (apresentando um alpha de 0.90).

Desta forma, Einarsen et al, 2009 (Nielson et al, 2011; Charilaos et al., 2015) apresenta a
ferramenta como adequada para avaliar a exposicdo ao bullying de diferentes grupos de
funcionarios.

A escala ¢ respondida através de uma escala de Likert que variade 1 a 5 (sendo o 1 o
equivalente a Nunca e o 5 a Sempre), avaliando a frequéncia com que os diferentes

comportamentos sdo sentidos pelos individuos no seu local de trabalho.

2.3.2 Perceived Cowork Social Support
Este instrumento surge como forma de medir a varidvel mediadora “Suporte da chefia”,

utilizando assim uma escala cujo objetivo € validar a importancia e contribui¢cdo do apoio social
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no contexto de trabalho para individuos que sofrem abusos num contexto de hierarquia
horizontal num estudo de Dyck (2012).

Particularmente neste estudo, devido a sua natureza e proposito, foi necessario proceder-
se a uma adaptacdo da escala Perceived Cowork Social Support e a adicdo de uma escala
adaptada propositadamente para o presente estudo, cuja percecao esta focada na dtica da vitima
em relacdo a(s) sua(s) chefia(s).

A escala original foi construida por Caplan, et al (1980), constituida por apenas 4 itens,
sendo que a utilizada no presente estudo apresenta mais 2 itens, adicionado posteriormente por
Ray and Miller (1994; Dyck, 2012). Assim sendo, as duas escalas apresentadas no presente
estudo relacionadas com a variavel anteriormente referida foram traduzidas para portugués,
pois ndo foi possivel encontrar a mesma validada na versao portuguesa.

Por fim, ainda relativamente a esta escala, no referido estudo de Dyck (2012) o Alpha

revelou um valor de 0.86.

2.3.3. Escala de Intenciao de Turnover
Esta escala ¢ constituida por 8 itens, sendo a mesma uma combina¢do de outras escalas
previamente expostas na literatura, e surgindo assim como versdo experimental em 2014, por
Lima e Mendes.
Para a construcdo deste instrumento incluiram-se itens da escala de Inten¢dao de Turnover
de Camman et al. (1979, citado por Chen et al, 1998; Mendes, 2014), itens estes traduzidos e
adaptados por Yan (2008) — itens “Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na
organizagdo onde atualmente trabalho”; “Penso com frequéncia “deixar” a organizagdo onde
atualmente trabalho” e “E bastante provéavel que procure um novo emprego no proximo ano”,
mas também dois itens da Escala de Inten¢ao de Turnover desenhada por Huang et. al (2007).
Esta escala revelou ter uma consisténcia interna com resultados do alpha de Cronbach no

estudo experimental de 0.85, e no principal de 0.92 (Mendes, 2014; Cruz, 2019).

2.3.4. Escala de Bem-Estar Afetivo no Trabalho
Para avaliar o Bem-estar no local de trabalho, sendo esta uma das varidveis mais importantes
do estudo, incluiu-se no questionario uma das escalas mais comumente reconhecidas

cientificamente aquando do estudo do bem-estar no local de trabalho: a Job-related Affective

Well-being Scale.
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Este instrumento foi originalmente criado por Warr (1987) e posteriormente desenvolvido
e adaptado e/ou traduzida por outros autores como I[jomeh (2018). Esta escala ¢ curta (sendo
respondida em média em menos de 5 min) o que facilita a resposta dos individuos e tornando-
a valiosa para estudos que contenham muitas escalas, bem como questiondrios online, para
além de ser teoricamente suportada por literatura.

Por norma ¢ respondida através de uma escala de Likert de 1 (Nunca) a 6 (Sempre) sendo
a mesma bidimensional, ou seja, dividida em 6 itens que correspondem a sentimentos positivos
e outros 6 que correspondem a sentimentos negativos. Ainda relativamente a esta escala, a
versdo utilizada no presente estudo foi traduzida e adaptada por Ramalho et al (2008; Lopez,
Lourengo, Dimas e Figueiredo, 2012), apresentando assim um Alpha de Cronbach de 0.91
relativamente as emocdes negativas e por outro lado 0.87 para as emogdes positivas, provando

ser um instrumento adequado para medir emog¢des no contexto laboral para o qual foi criado.

2.4. Resultados
O teste de hipoteses foi conduzido tendo por base a andlise da variancia multivariada
(MANOVA). Neste caso, as variaveis: inten¢do de saida e bem-estar, assumiram o estatuto de
variaveis dependentes, tendo sido a respetiva variancia analisada em termos agregados, uma
vez que estas variaveis encontram-se quer tematicamente, quer em termos estatisticos (r = .47,
p <.01). O upwards bullying (alto vs. baixo) e a percecdo de apoio da chefia (alta vs. baixa)
foram consideradas como varidveis independentes no modelo de anélise. Apesar da dimensao
da amostra, foi possivel confirmar a normal da distribui¢do multivariada pelo que a opgao por
um procedimento estatistico de natureza paramétrica foi adequado.

A Tabela 1 apresenta a estatistica descritiva das variaveis consideradas no modelo de

analise em andlise estatistica e correlagdes definidas mediante o modelo apresentado.

Tabela 1 — Médias e desvios-padrao das varidveis de interesse

Intencdo de saida Bem-estar

Alto Baixo Alto Baixo

M DP M DP M DP M DP

Upwards bullying 331 1.07 225 0.71 3.69 0.69 434 0.58

Percecdo de apoio 2.53 1.06 3.06 090 441 056 358 0.61
da chefia

Nota. M = média, DP = desvio-padrao.
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Os resultados da MANOVA com dois fatores sugerem que ndo existe uma interagdo do
upwards bullying e da perce¢do de apoio da chefia (A = .147, F (2, 26) = 2.16, p = .137) no
compdsito de varidveis, intencdo de saida e bem-estar. Especificamente, o impacto dos
comportamentos de abuso protagonizados pelos subordinados na propensdo para procurar
abandonar a organizacdo e nos niveis de bem-estar sentidos pelos participantes ndo ¢ afetado
pela percecdo de apoio das chefias. Neste caso, ndo se confirma a hipotese H2. Ainda em
termos multivariados, verifica-se que a existéncia de efeitos principais do upwards bullying (A
=.441, F (2,26) =9.88, p <.001) e da percegdo de apoio da chefia (A =.391, F (2, 26) = 8.02,
p =.002) no composito de variaveis constituido pela inten¢do de saida (Turnover) e bem-estar.

Em termos univariados, os resultados sugerem um efeito do upwards bullying na intengao
de saida (Turnover). Especificamente, os participantes que referem ser alvo deste tipo de abuso
por parte dos subordinados apresentam niveis mais elevados de intengcdo de abandonar a
organiza¢do (M = 3.31, DP = 1.07) do que aqueles que relatam a inexisténcia de abuso ou
niveis muito baixos deste fenémeno (M = 2.25, DP = 0.71) (F (1, 26) = 12.28, p = .002)
suportando assim a hipotese Hla. No que respeita a percecdo de apoio da chefia, os
participantes que sentem maior apoio demonstram menor intengdo de saida (M = 3.06, DP =
0.90) quando comparados com aqueles que percecionam a sua chefia como pouco apoiante (M
= 2.53, DP = 1.06) (F (1, 26) = 16.21, p < .001). Nao se verifica a existéncia de efeito de
interacdo entre os niveis de upwards bullying e da perce¢do de suporte da chefia na intencao
de saida pelo que, a hipotese H2b ndo ¢ suportada.

No que respeita ao bem-estar, os resultados demonstram a existéncia de um efeito principal
do wupwards bullying. Especificamente, a exposicdo a comportamentos abusivos
protagonizados pelos subordinados leva a que os participantes apresentem niveis de bem-estar
significativamente mais baixos (M = 3.69, DP = 0.69) quando comparados com os participantes
que ndo relatam ser alvo de upwards bullying (M = 4.34, DP = 0.58) (F (1,26)=11.14, p =
.003), suportando a hipotese H1b. Nao se verifica a existéncia de efeito principal da perce¢ao
de apoio da chefia no bem-estar nem a existéncia de qualquer efeito de interagdo do upwards
bullying e da perce¢do de apoio da chefia nos niveis de bem-estar, ndo sendo por isso possivel

confirmar a hipotese H2a.
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2.5 Discussio

A principal finalidade deste estudo consistia em provar tedrica e empiricamente que existe uma
relacdo entre o upwards bullying com alguns dos conceitos mais atuais em termos das
preocupagdes do mundo organizacional moderno — o bem-estar (subjetivo), e a intencdo de
turnover.

De acordo com os resultados obtidos, depreende-se assim que existe de facto um efeito
direto do upwards bullying nas varidveis bem-estar subjetivo, bem como na intengdo de
turnover. Traduzindo isto, confirma-se assim que o upwards bullying, quando percecionado
como existente incide negativamente na variavel bem-estar subjetivo e consequentemente na
satisfacdo no trabalho, refletindo-se/manifestando-se no individuo sob a forma de niveis de
bem-estar mais baixos e menor satisfagdo no trabalho. Sob a variavel inten¢do de turnover, o
upwards bullying tem um efeito direto também, na medida em que quando este ultimo conceito
se verifica de maneira mais acentuada, a vitima manifesta uma maior intengao de turnover.

Pretendia-se ainda corroborar a ideia de que o suporte social providenciado pela(s)
chefia(s) da vitima(s) modera também o efeito que a variavel independente — upwards bullying
— tem nas restantes variaveis dependentes — inten¢do de turnover e bem-estar.

Perante os resultados obtidos referentes a esta ltima ideia, percebemos que este conceito
ndo poderd teoricamente ser uma moderadora das restantes relagdes, dado que ndo existe
interacdo entre o upwards bullying e a perce¢do de apoio da chefia na compdsita das variaveis,
intencdo de turnover e bem-estar subjetivo. No entanto, verificou-se que existe uma relacio
direta entre a perce¢do do apoio da chefia e a inten¢do de turnover, mas também com o bem-
estar subjetivo.

Consequentemente, confirma-se que a percecdo do apoio das chefias pode influenciar
positivamente a inten¢do de turnover, na medida em que, quanto mais elevada for a percecao
do apoio da chefia por parte da vitima, tendencialmente menor serd a intengdo de turnover.
Também na literatura € possivel encontrar esta confirmacdo. Maertz et al. (2007; Vilhena,
2022) dao conta da relacdo significativa entre a percecao do apoio da chefia com a intengdo de
turnover, considerando que as chefias sdo tidas pelos subordinados como sendo agentes da
organizagdo, sujeitos independente ou ambos no que toca ao ato de oferecer apoio, para além
de considerarem que as chefias, dependendo do grau de compreensao que oferecem aos seus

subordinados, podem exercer o poder de compensa¢do de lacunas encontradas em politicas
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organizacionais, bem como nas decisdes incorretas de gestdo de topo, atuando assim como
medida de prevengdo na intencdo de turnover (Vilhena, 2022).

Perante a relagdo significativa confirmada entre a perce¢do do apoio da chefia e o bem-
estar subjetivo que se reflete no local de trabalho, confirmamos assim a veracidade da literatura
escrita por outros autores acerca do impacto de uma variavel sobre a outra. Deste modo, dado
que a lideranca (e o tipo de lideranga posta em pratica pelas chefias) constitui um dos diversos
fatores para o bem-estar sentido pelos seus subordinados (Walsh & Arnold, 2020; Fraguas,
2020), e em particular o suporte da chefia estando positivamente associado ao bem-estar
(afetivo) do subordinado (Skakon et al., 2010; Fraguas, 2020) depreendemos que foi entdo
provada a hipdtese H2a.

Postas estas consideragdes, ¢ também necessario considerar que o apoio da chefia
percecionado pelas vitimas podera ter um papel ocultador no que toca a influéncia do upwards
bullying no bem-estar e na intencao de turnover na vitima. Isto podera ocorrer uma vez que se
depreende que o apoio da chefia podera servir como anulador ou atenuante dos efeitos do
upwards bullying, ainda que ndo tenha sido provada uma relagdo significativa de um conceito
no outro, mas isso ndo significa que os efeitos do upwards bullying ndo sejam sentidos no
imediato, mas possam ser sentidos a longo prazo.

Com base na literatura, mas também nos resultados apresentados acerca dos efeitos
psicologicos graves na vitima aquando da existéncia de wupwards bullying, existe a
possibilidade perante um apoio mais constante por parte da chefia da vitima, que a mesma
ignore as consequéncias que o upwards bullying estara a ter na sua saude e na forma como
procede em termos comportamentais, tanto na sua vida profissional como pessoal. A tendéncia
sera a de desconsiderar os atos e as relagdes abusivas no momento em que as mesmas decorrem,
em prol da sensacdo positiva advinda do apoio da chefia.

Esta desvalorizagdo das consequéncias negativas em detrimento das sensacdes positivas,
pode ainda ocorrer dado o compromisso para com a organizacao, que os subordinados sentem
aquando da sensacdo de apoio e boa lideranca, sendo este um fator ainda nao referido no
presente estudo, mas de igual importancia. Tal como ¢ provado por Schaufeli & Salanova
(2007; Silvestre, 2017) este ¢ um construto de cariz multidimensional e com poder de
caracterizar o bem-estar em contexto de trabalho, sendo entdo “fruto de um processo
motivacional, (...) definido ndo s6 como um estado positivo e pleno com o trabalho, mas
também como um estado afetivo-cognitivo persistente, que ndo ¢ focado em nenhum objeto,

evento, individuo ou comportamento em particular” (Silvestre, 2017).
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Deste modo, Othman & Nasurdin (2012; Silvestre, 2017) averiguaram que o suporte da
chefia tem um impacto positivo nos niveis de engagement de um qualquer colaborador, e o
engagement tem entdo impacto nos niveis de bem-estar tal como demonstrado também
anteriormente.

Os lideres constituem ainda “um dos fatores que influenciam o comportamento
organizacional” e “s3o membros que definem valores e normas e que providenciam a imagem
da organizagdo”. Sabe-se ainda que a capacidade das chefias em questdes ¢ um fator chave em
temas como a mudanga organizacional, gestdo de conflitos, e ainda na comunicacdo, para a
gestdo de comportamentos desviantes (Salmani et al., 2009; Kashani, 2020).

Embora a chefia possa providenciar apoio a vitima, sem medidas de a¢do preventiva contra
o upwards bullying (e outros comportamentos desviantes na organizagdo), €sse apoio serve
apenas como “muleta” para que a vitima se force a suportar a situacdo pela qual esta a passar.

Também para a organizacdo, este tipo de comportamento negativo acarretam
consequéncias negativas, nomeadamente porque a saida de um colaborador e a sua respetiva
substituicdo, assim como a abstencdo ou deslocamento dos funciondrio perpétua o efeito
adverso a sua retribui¢do e produtividade, e por outro lado acaba por ndo ser uma situacio
sustentavel, dado que aumenta os custos, e existir a necessidade de estar constantemente a
treinar individuos que tém pouca experiéncia (Krapfl e Kruja, 2015; Kashani, 2020, p.10).

Neste sentido, postos os resultados obtidos em perspetiva, ¢ importante ter-se em
consideragdo as seguintes ideias:

o O upwards bullying tem assim um efeito negativo no bem-estar e na intencao de
turnover da vitima; neste sentido, deve assim considerar-se planos de acdo que previnam estas
situagdes e protejam a vitima;

e A percecdo de apoio da chefia poderd ser um ator atenuante, de contribui¢cdo positiva,
no bem-estar da vitima; devera por isso, ter-se em aten¢do o reflexo desta atenuante nas
consequéncias que o upwards bullying possa acarretar para a vitima, em particular o sentimento
de bem-estar e por fim, na sua inten¢do de turnover.

e Perante os resultados obtidos, as organiza¢des devem procurar desenhar planos de agao
para prevenir a ocorréncia de comportamentos organizacionais desviantes, tais como o0s
descritos neste estudo, em particular o upwards bullying;

e Deve por fim, ter-se ainda em consideragdo, a transformacgdo do apoio da chefia em
comportamentos organizacionais que permitam os restantes membros terem atitudes e
comportamentos meramente positivos, que suportem as organizacdes € as suas pessoas de

maneira sustentavel e agradavel.
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2.6. Implicacoes tedricas e praticas

No presente estudo, sendo o principal objetivo pratico verificar-se e confirmar-se a correlacao
das diversas variaveis, quer na sua rela¢do positiva ou negativa, torna-se limitativo o nimero
de respostas validas apresentadas, pois acaba por ndo se conseguir apresentar uma validade
solida para comprovar nomeadamente a ocorréncia de upwards bullying nas organizacdes, bem
como a sua relagdo com as restantes variaveis.

No entanto, sera importante destacar que estas varidveis terdo empiricamente uma relagao
provada por outros estudos e o presente estudo ao ser replicado com uma amostragem véalida
de maior dimensdo podera apresentar resultados que comprovem as hipoteses fulcrais do
mesmo através da utilizagdo dos modelos Macro, ndo sendo necessario utilizar outros métodos
menos comuns como os testes nao paramétricos, tal como Brunch et al. (2006) tem feito como
forma de aumentar a veracidade da(s) teoria(s) que tem composto sobre o Upwards Bullying e
outras varidveis relacionadas.

Ainda assim este estudo, apresenta uma diversidade literaria que permitird ser um forte
apoio para a construcgdo e replicacdo do mesmo ou de outros semelhantes. Contribuird também
para o refor¢o e propagacdo continua de informagao relacionada com a tematica, sendo que o
tema do bullying, em particular do upwards bullying, embora relativamente recentes no
contexto organizacional sejam tematicas de forte interesse para a comunidade cientifica, bem
como o bem-estar do trabalhador, intengdo de turnover e satisfacdo laboral, conceitos que direta
ou indiretamente acabam por estar interligados.

Em suma, assume-se que o presente estudo podera ter algumas limitagdes que ndo
permitem demonstrar que as hipdteses apresentadas anteriormente sdo de facto veridicas
através do fio condutor que levou ao desenho do modelo, bem como o préprio modelo. No
entanto, ndo deixa de ser um forte contributo para a questdo da existéncia do fendmeno do
upwards bullying e respetivo impacto para com outros conceitos, podendo ainda perceber-se
que aumentariam assim a probabilidade de conseguir obter resultados mais concretos e
significativos que comprovem as hipoteses propostas, através de métodos mais diretos e mais

praticos e comuns.

2.7. Limitacoes e estudos futuros
Tal como em qualquer estudo empirico, o presente trabalho acabou por ter algumas limitagdes.

Inicialmente, foi complexo encontrar os conceitos certos para iniciar a defini¢do do modelo a
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estudar, pois sobre o Upwards Bullying ainda pouco se sabe em termos literarios e deste modo,
também foi um conceito dificil de encontrar e estudar na pratica. Dado a falta de conhecimento
do conceito, deu-se inicio a pesquisa através do conceito de bullying — sobre o qual ja se obtém
muita informagao, inclusive sobre conceitos correlacionados, mas ndo tdo extensa ao ponto de
cobrir todos os pontos que interferem com a tematica.

No entanto, o upwards bullying é um conceito ainda mais especifico e que contém variantes
que poderdo diferir fortemente aquando das conclusdes. Em suma, acertar nos conceitos
necessarios para estudar o tema fulcral do estudo foi algo trabalhoso, a qual foi necessario
dedicar mais tempo do que o expectavel, sendo necessario fazer bastantes alteragdes no
decorrer do mesmo. Também como consequéncia do referido anteriormente, dada a pouca
informacao relativa aos conceitos selecionados, a informac¢ao em termos de relacionamento de
conceitos foi limitada, exigindo na mesma medida bastante mais dedica¢ao na procura de dados
literarios do que o expectavel.

Para além disso, houve também alguma dificuldade na escolha das escalas, dada a
complexidade do modelo a estudar. A escolha das escalas ¢ obviamente parte fundamental de
qualquer estudo, contudo na literatura, dado que ainda se conhece muito pouco empiricamente
sobre o tema, foi necessdria uma pesquisa intensa numa espécie de método de tentativa-erro
como forma de se conseguir acertar todos os detalhes do questionario para avangar com a
recolha de dados. Para além disso, foram langados dois questionarios para a realizagdo da
presente dissertagdo; o primeiro acabou por ser langado com alguns adaptagdes de escalas
formuladas erradamente, tornando a tarefa de analise de dados impossivel de se realizar, e nesse
seguimento, foi necessario a composi¢do de um novo questionario, tornando esta nova
distribuicdo mais complexa, no sentido em que se compreendeu uma maior resisténcia ao
preenchimento do segundo; para além desta situagdo anteriormente citada, apds a recolha de
alguns dados compreendeu-se que seria dificil utilizar algumas das escalas presentes no
questionario para tirar conclusdes validas e significativas para o que se pretendia provar.

E possivel apontar ainda a possibilidade de muitas das respostas ndo serem completamente
verdadeiras, pois o estigma presente sobre as tematicas exploradas no estudo poderdo ser uma
forte contribui¢do para a falta de amostra valida.

Deste modo, para futuros estudos recomenda-se uma maior assertividade em termos do
modelo que sera trabalhado, comecando a pesquisa pelo conceito de upwards bullying,
percebendo entdo primeiramente o que ja se conhece cientificamente, e apds, escolher as

restantes variaveis.
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Para além disso, aconselha-se a uma recolha de dados mais intensa e a exploragdo de
formas diversas de fazer o mesmo chegar a um maior nimero de pessoas, com bastante tempo
de antecedéncia caso algum prazo esteja determinado, permitindo que ao longo do tempo possa

ser partilhado por uma amostra mais alargada.

2.8. Conclusoes

O principal intuito do desenvolvimento deste estudo foi provar qual a extensdo e prevaléncia
das relacdes abusivas no sentido dos subordinados para com os seus superiores, mas também
compreender qual o seu impacto nas vitimas, para que futuramente se possa intervir nestas
situacdes de maneira mais informada. Desta forma, testou-se um conjunto de hipdteses que
relacionam as varidveis Upwards Bullying, Bem-estar, Intencdo de Turnover e Percecdo do
Apoio da Chefia, identificando as relagdes positivas e negativas entre as mesmas.

Embora os resultados ndo tenham sido os esperado e o estudo care¢a de uma amostra
mais abrangente e consistente, os resultados obtidos através do mesmo provaram algumas
relacdes interessantes entre conceitos, confirma-se assim a importincia da tematica em causa,
bem como da perpetuacdo de estudos sobre a mesma de forma que exploram novas medidas
de evolugdo positiva dentro das organizacdes, mas também que se estabelecam novas formas
de comunicagdo e apoio as vitimas.

Diversos autores t€ém neste sentido desempenhado um papel fundamental para a descoberta
do conceito chave do estudo — Upwards Bullying — dado que o mesmo se encontra
precocemente explorado. De todo o modo, ja ¢ um construto consideravelmente reconhecido
no mundo laboral e podera ter grande impacto na melhoria do desenvolvimento e
funcionamento organizacional.

Tal como referido anteriormente, apesar da falta de resultados significativos, e da
complexidade da andlise devido a amostra reduzida, foi possivel provar algumas das hipoteses
propostas.

Em suma, este estudo torna-se também fundamental como forma de apoio dando relevantes
insights sobre este tipo de relagdes e situagdes, agregando mais informagao e contribuindo com
dados cientificos para a crescente de estudos envolvendo as varidveis presentes no estudo,

tendo, no entanto, em conta as limita¢des encontradas e apresentadas no mesmo.
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Anexos
Anexo A

Consentimento Informado

O presente inquérito surge no ambito de um projeto de investigacdo de mestrado em
Psicologia Social e das Organizagdes a decorrer no ISCTE, Instituto Universitario de Lisboa
que tem por objetivo compreender atitudes e comportamentos das pessoas face ao trabalho. O
estudo ¢ coordenado por Vitor Hugo Silva (vitor hugo silva@iscte-iul.pt) e por Mariana
Leiria (mariana_leiria@iscte-iul.pt) que podera contactar caso deseje colocar alguma davida

ou partilhar algum comentério.

Podem responder individuos com mais de 18 anos, empregados e que ocupem fungdes de
chefia (i.e., com responsabilidade de supervisdo e/ou coordenacdo de pelo menos um(a)
subordinado(a)). A sua participacdo, que sera muito valorizada, consiste em responder a
algumas questdes comportamentos no local de trabalho. Pode durar cerca de 15 minutos. Nao
existem riscos significativos expectaveis associados a sua participacdo. Ainda que possa nao
beneficiar diretamente com a sua participagao, as suas respostas vao contribuir para o aumento

do conhecimento nesta area.

A participagdo neste estudo ¢ anénima e confidencial. Em nenhum momento do estudo ira
precisar de se identificar. Os investigadores sdo os Unicos responsaveis pelo tratamento dos
seus dados pessoais, recolhidos e tratados exclusivamente para as finalidades do estudo, tendo
como base legal o seu consentimento (art.90, no2, alinea a) do Regulamento Geral de Protecao
de Dados). Os dados destinam-se apenas a tratamento estatistico e nenhuma resposta sera
analisada ou reportada individualmente. Todos os dados sdo recolhidos apenas para efeitos de
investigacdo, estando garantida a confidencialidade do seu tratamento e a exclusiva utilizacao
pela equipa de investigacdo. Caso pretenda esclarecer uma duvida, partilhar algum comentario
ou exercer os seus direitos relativos ao tratamento dos seus dados pessoais por favor contate o

coordenador do estudo (Vitor Hugo Silva, vitor_hugo_silva@iscte-iul.pt).

A participag@o no estudo ¢ estritamente voluntaria: pode escolher livremente participar ou
ndo participar. Se tiver escolhido participar, pode interromper a participacdo e retirar o
consentimento para o tratamento dos seus dados pessoais em qualquer momento, sem ter de

prestar qualquer justificagdo. A retirada de consentimento ndo afeta a legalidade dos
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tratamentos anteriormente efetuados com base no consentimento prestado. Tendo em
considera¢do a finalidade do presente questionario, os seus dados pessoais serdo conservados
por um periodo maximo de cinco anos, apds o qual serdo destruidos. De igual modo, estes

dados ndo serdo divulgados ou publicados em qualquer circunstancia.

Face a estas informacdes, aceitando os termos e as condigdes gerais e de politicas de
dados, por favor indique se aceita participar no estudo:

o Sim (1)

o Nio (2)
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Anexo B

Numero de Subordinados

Quantos subordinados tem a sua responsabilidade:

1-5

6-12

13-25

+25

42



43



Escala de Bem-estar Afetivo no Trabalho

Anexo C

As questdes seguintes sdo sobre o seu bem-estar geral e os seus sentimentos em relagdo ao

trabalho. Pensando nas Ultimas semanas, em que medida o seu trabalho o/a fez sentir-se como

descrito abaixo?

Nas ultimas semanas, senti-me:

Nunca (1)

Raramente

)

Por
algum

tempo (3)

Grande
parte do

tempo (4)

Quase
todo 0

tempo (5)

Todo 0
tempo (6)

Tenso/a

Ansioso/a

Preocupado/a

Confortavel

Calmo/a

Descontraido/a

Deprimido/a

Melancolico/a

Infeliz

Motivado/a

Entusiasmado/a

Otimista
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Anexo D
Escala de Intencdo de Turnover

De seguida, sdo apresentadas questdes que remetem para situagcdes/pensamentos/sentimentos
que podem ocorrer relativamente a sua posi¢ao em relacio ao seu local de trabalho.

Discordo Discordo (2) | Nao Concordo Concordo
fortemente concordo, (4) fortemente
(1) nem &)
discordo (3)

Se pudesse
escolher
novamente,
escolheria
trabalhar na
organizagao
onde
atualmente
trabalho.

Tenho feito
contatos para
sair desta
organizagao.

Tenciono
manter-me na
organizagao
onde
trabalho.

Penso com
frequéncia
“deixar” a
organizagao
onde
atualmente
trabalho.

Penso em
prosseguir a
minha
carreira na
organizagao
onde
trabalho.

E bastante
provavel que
procure um
novo
emprego no
proximo ano.
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Nao estou
ativamente a
procura de
outro
emprego
noutra
organizagao.

Penso em sair
desta
organizagao
logo que
tenha
oportunidade
para isso.
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Anexo E
Perceived Cowork Social Support

De seguida, sdo apresentadas questdes que remetem para situagdes que podem ocorrer no seu
local de trabalho, em resultado de comportamentos ou atitudes da(s) sua(s) chefia(s)
relativamente a si. Leia atentamente cada afirmacdo e indique com que frequéncia ocorrem
situacdes como aquelas que sdo descritas.

Raramente Algumas Muitas
Nunca (1) 2) vezes (3) | vezes(4) | Sempre()
A(s)
minha(s)
chefia(s)
desviam o

seu foco para
me facilitar a
vida.

E facil falar
com a(s)
minha(s)
chefia(s).

Posso contar
com a(s)
minha(s)
chefia(s)

quando passo

por situacdes
mais dificeis
no trabalho.

A(s)
minha(s)
chefia(s)

estao

dispostas a
ouvir-me
falar sobre os
meus
problemas
pessoais.

A(s)
minha(s)
chefia(s)

respeitam-
me.

47



48



Anexo F
Negative Acts Questionnaire

De seguida, serdo apresentadas algumas afirmagdes que remetem para situagdes que podem
ocorrer no local de trabalho em resultado de comportamentos ou atitudes dos seus subordinados
relativamente a si. Leia atentamente cada afirmac¢ao e indique com que frequéncia lhe ocorrem
situacdes como aquelas descritas em seguida
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Nunca

)

Ocasional-
mente (2)

Mensalmente

3)

Semanal-
mente (4)

Diariamen-
te (5)

Os meus subordinados
ja retiveram
informagdo afetando a
minha performance.

Ja fui humilhado(a) ou
ridicularizado(a) em
relacdo ao meu
trabalho, por parte dos
meus subordinados.

Ja tive de fazer tarefas
que estdo abaixo do

meu nivel de
competéncias, que
cabiam aos meus
subordinados.

Os meus subordinados
j& retiram tarefas da
minha

responsabilidade  ou
substituiram-nas  por
tarefas menos
agradaveis ou triviais.

Os meus subordinados
jé espalharam rumores
sobre mim.

Ja me senti excluido(a)
e ignorado(a), por
parte  dos  meus
subordinados.

Os meus subordinados
j& fizeram reparos
ofensivos ou
insultuosos a minha
pessoa, ou as minhas
atitudes, ou a minha
vida pessoal.

J& gritaram comigo ou
fui alvo de raiva
espontanea, por parte
dos meus
subordinados.
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Jo&  fui  alvo de
comportamentos

intimidantes, por parte
dos meus
subordinados, como
apontarem-me o dedo,
invasdo de espaco

pessoal ou
bloquearem-me a
passagem.

Ja recebi dicas ou
sinais por parte dos
meus subordinados de
que devia desistir do
meu emprego.

Sou constantemente
relembrado(a) pelos
meus subordinados
relativamente aos
meus erros.

Ja fui ignorado(a) ou
recebido(a) com
comportamentos

hostis quando abordo
os meus subordinados.

Sou persistentemente
alvo de criticas sobre
0S meus erros, por
parte  dos  meus
subordinados.

Os meus subordinados
jéignoraram as minhas
opinides.

Jé& fui alvo de piada por
parte  dos  meus
subordinados.

Os meus subordinados
ja me fizeram

acusagoes.
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Sou  constantemente
vigiado(a)/monitoriza
do(a) no meu trabalho,
pelos meus
subordinados.

Os meus subordinados
pressionam-me
constantemente  para
parar de “pedir” algo a
que tenho direito.

Sou constantemente
provocado(a) ou alvo
de sarcasmo, por parte
dos meus
subordinados.

Sou exposto(a) a uma
carga de trabalho
impossivel de realizar,
por parte dos meus
subordinados.

Sou alvo de ameacas
ou de atos de violéncia
e/ou atos de abuso
fisico, por parte dos
meus subordinados.
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Anexo G
Questionario Sociodemogrdfico

Sexo:
Masculino
Feminino
Na4o binario
Prefiro ndo dizer
Idade:

Education Escolaridade:
Até a 4.* classe
Entre 0 5.°¢ 0 9.° ano
Entre 0 10.°¢ 0 12.° ano
Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

Ha quanto tempo trabalha nesta organizac¢ao? (se trabalha ha menos de um ano, utilize uma
casa decimal. Por exemplo, 6 meses = 0,5)
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Qual a sua situacdo perante a organizagao?
Trabalhador(a) efetivo(a)
Tem contrato a termo certo
Recibos verdes
Estagio

Outra. Qual?

Ha quanto tempo exerce o atual cargo de chefia? (se trabalha hd menos de um ano, utilize uma
casa decimal. Por exemplo, 6 meses = 0,5)

Qual ¢ o setor de atividade da sua organiza¢ao?
Banca e servigos financeiros
Comércio, retalho e distribuicao
Consultoria, informatica e atividades cientificas
Educaciao e formagao
Restauracdo, hotelaria e turismo
Industria, construcdo civil e obras publicas
Saude
Apoio social
Artes e cultura
Transportes

Justiga
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Outro. Por favor, especifique qual:

Qual a natureza da sua organizacao?
Privada
Publica

Setor Social

Dimensao da organizagdo face ao nimero de trabalhadores (aproximadamente).
Micro (até 9 trabalhadores)
Pequena (10 a 50 trabalhadores)
Meédia (51 a 250 trabalhadores)

Grande (mais de 250 trabalhadores)
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