Q
[S)
[~
—
Q
X
[
o
2
o
(]
o
UT
=
(7
o
o
X
(O]
73
o
s
—
[
(@]
(8]
(V]
©
o
UT
hd
7]
(V]
on
(]
—
(5]
o
(5]
E
O

©
c
2
8]
o
o
| -
| .
|
o
O
@
2
S
c
©
cu
E
5
o
c
o
S
o
on
S
on
c
o
~
o
()
2
)
on
£
>
S
2

Jacinta Sa

UMinho | 2021

Universidade do Minho
Escola de Psicologia

Jacinta de Jesus de Sa

Clima para gestao de conflitos,
exposicdo ao workplace bullying e
work engagement: uma analise
correlacional

junho de 2021






\./

I'\

Universidade do
Minho

Jacinta de Jesus de Sa

Clima para a gestao de conflitos,
exposicao ao workplace bullying e
work engagement: uma analise
correlacional

Dissertacdo de Mestrado.
Mestrado Integrado em
Psicologia

Trabalho efetuado sob a orientacdo da
Doutora Ana Luisa Oliveira Margques Veloso

junho de 2021



DIREITOS DE AUTOR E CONDICOES DE UTILIZACAO DO TRABALHO POR TERCEIROS
Este ¢ um trabalho académico que pode ser utilizado por terceiros desde que respeitadas as regras e
boas praticas internacionalmente aceites, no que concerne aos direitos de autor e direitos conexos.
Assim, o presente trabalho pode ser utilizado nos termos previstos na licenca abaixo indicada.

Caso o utilizador necessite de permissao para poder fazer um uso do trabalho em condicdes ndo previstas

no licenciamento indicado, devera contatar o autor, através do RepositériUM da Universidade do Minho.

@080

Atribuicao-NaoComercial-SemDerivacoes
CC BY-NC-ND

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

\ ( [}
j;mu A D6

04 de junho de 2020



Agradecimentos

A minha supervisora, Professora Ana Veloso, agradeco a disponibilidade, compreensdo e
orientacao, sempre com disposicao para ajudar e motivando mesmo nos momentos mais
complicados. Por guiar o meu comportamento enquanto investigadora na melhor direcdo, pelos
conselhos e dicas, pela partilha de conhecimentos.

A minha unidade de investigacao Recursos Humanos e Condicées de Trabalho, pela colaboracio
de todos os elementos, em especial a Sara Fernandes, por relembrar-me das tarefas pendentes, dos
prazos a cumprir, dos documentos por enviar e por fazer um resumo das informacdes referidas nas
reunioes.

A organizacao de transportes publicos, por autorizar a minha recolha de dados, mesmo em
situacdo de pandemia. Em especial a Rubina Sousa, por facilitar a comunicacdo do meu pedido ao
Conselho de Administracdo da organizacédo e a Leticia Pinto, que acompanhou e ajudou em todo o
processo de recolha.

A minha familia, em especial aos meus pais, que sempre me apoiaram em qualquer parte do
mundo.

A todos os que de certa forma deram o seu contributo e motivacao neste percurso.

O meu muito obrigada a todos!



DECLARACAO DE INTEGRIDADE
Declaro ter atuado com integridade na elaboracédo do presente trabalho académico e confirmo que nao
recorri a pratica de plagio nem a qualquer forma de utilizacdo indevida ou falsificacao de informacdes ou
resultados em nenhuma das etapas conducente a sua elaboracao.

Mais declaro que conheco e que respeitei o Codigo de Conduta Etica da Universidade do Minho.

|} / |
‘A}J\A ML Do

04 de junho de 2020



Clima para Gestao de Conflitos, Exposicao ao Workplace Bullying e Work Engagement:
uma Andlise Correlacional
Resumo

Objetivo. perceber como o Clima de Gestdo de Conflitos (CGC) pode estar relacionado com uma
diminuicdo do workplace bullying, um maior work engagemente se o CGC é moderador na relacdo entre
0 workplace bullyinge work engagement. Amostra. composta por 214 trabalhadores de uma
organizacao de transportes publicos, localizada em Portugal. Método: este estudo € uma replicacao de
uma investigacao realizada na Noruega, numa organizacao de transportes. As hipoteses foram testadas
com uma analise de mediacdo e moderacdo. Resultados. verificou-se que nao existe uma relacdo
negativa significativa entre a exposicdo ao workplace bullyinge o envolvimento no trabalho (H1),
constatou-se uma relacédo negativa significativa entre o0 CGC e a exposicao ao workplace bullying (H2) e
uma relacao positiva significativa entre o CGC e o envolvimento no trabalho (H3). Averiguou-se que o
CGC nao tem uma relacao indireta significativa com o envolvimento no trabalho através do workplace
bullying (H4), nem modera a relacao entre workplace bullying e work engagement (H5). Conclusées.
0s resultados sao parcialmente idénticos aos do estudo original, em que se verificou que o CGC esta
relacionado de forma positiva com o envolvimento no trabalho, demonstrando o seu papel preventivo em
relacao ao workplace bullying.

Palavras-chave. assédio moral, clima de gestdo de conflitos, work engagement, workplace bullying



Climate for Conflict Management, Exposure to Workplace Bullying and Work
Engagement: a Correlational Analysis
Abstract

Objective. how Climate for Conflict Management (CCM) can be related to less bullying, increased work
engagement and if CCM is moderator in the relationship between workplace bullying and work
engagement. Sample. 214 employees of a public transport company, located in Portugal. Method. this
study is a replication of research carried out in Norway, in a transport company. The hypotheses were
tested with a mediation and moderation analysis. Resulfts. it was found that there is no significant
negative relationship between exposure to workplace bullying and work engagement (H1), a significant
negative relationship between CCM and exposure to workplace bullying (H2) and a significant positive
relationship between CCM and work engagement (H3). CCM has no significant indirect relationship with
work engagement through workplace bullying (H4), nor moderates the relationship between workplace
bullying and work engagement (H5). Conclusions. the results are partially identical to those of the
original study, in which it was found that the CCM is positively related to work engagement, demonstrating
its preventive role in relation to workplace bullying.

Keywords: bullying, climate for conflict management, work engagement, workplace bullying
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Clima para Gestao de Conflitos, Exposicao ao Workplace Bullying e Work Engagement:
uma Analise Correlacional

O workplace bullyingé um problema crescente no contexto organizacional. Varios estudos
demonstram os diversos impactos negativos que este fendmeno pode ter nos individuos, nomeadamente
no envolvimento no trabalho (Goodboy et al., 2020), compromisso e na satisfacdo laboral (Erdogan &
Yildirim, 2017), no absentismo (Magee et al., 2017) e furnover (Hogh et al., 2011).

Einarsen et al. (2002, 2018) afirmaram que algumas organizacoes tém interesse em prevenir a
ocorréncia de bullying e em reduzir os seus potenciais efeitos negativos, através de medidas
organizacionais como politicas e procedimentos de gestdo de conflitos interpessoais, uma vez que a
gestdo de conflitos € uma questdo organizacional e ndo individual. Desta forma, revela-se importante
analisar este fenomeno nas organizacdes, tal como o estudo de medidas preventivas eficazes (Salin,
2008).

O foco deste projeto reside no Clima de Gestdo de Conflitos (CGC), que se refere a percecao
subjetiva dos trabalhadores sobre como a sua organizacao lida com conflitos interpessoais, com base
nas observacoes de como funcionam os procedimentos organizacionais, os habitos e comportamentos
que 0s seus superiores ou chefias tém perante divergéncias e hostilidades (Rivlin, 2001, cit.
in Einarsen et al., 2018, p. 550). Também se pretende verificar o efeito que esta variavel pode ter no
work engagement, caraterizado pelo vigor, dedicacao e absorcao dos trabalhadores ao desempenhar as
suas funcdes (Schaufeli et al., 2002, p. 74).

Segundo Salin (2008), o CGC pode influenciar a forma como os superiores abordam a questado
do bullying ou outro comportamento inadequado no local de trabalho. Quando uma organizacao
estabelece um clima de gestao de conflitos forte é expectavel que promova nos trabalhadores estratégias
de copingativas quando estiverem perante conflitos (Zahlquist et al., 2019). Um CGC forte também pode
promover confianca aos trabalhadores de que comportamentos inadequados em contexto laboral serao
discutidos e resolvidos pela chefia, prevenindo que conflitos interpessoais se transformem em bullying
no local de trabalho (Einarsen et al., 2018).

Este estudo visa perceber como o clima de gestdo de conflitos pode estar relacionado com um
maior nivel de work engagemente com um menor nivel de exposicao ao bullyingno local de trabalho.
Assim como, verificar se 0 CGC é moderador na relacao entre o bullyinge o envolvimento no trabalho,
através de uma analise de mediacao e moderacao simples.

A presente dissertacao estrutura-se em quatro partes, o enquadramento conceptual das variaveis

do estudo, a metodologia utilizada, a apresentacao e discussao dos resultados.



Workplace Bullying

No inicio dos anos 80, reconheceu-se um problema entre os adultos nas organizacdes de
trabalho, um fenédmeno conhecido como bullying, assédio moral ou mobbing (Leymann, 1990; Einarsen
& Skogstad, 1996). O bullyingno local de trabalho é uma realidade na vida profissional contemporanea,
com efeitos negativos sobre as vitimas, os trabalhadores e as organizacdes (Einarsen et al., 2011).

O workplace bullying consiste em assediar, ofender, humilhar, fazer comentarios insultuosos ou
criticas persistentes, espalhar rumores, intimidar e excluir socialmente a vitima, afetar negativamente as
suas tarefas, e omitir informacéo que pode afetar o desempenho do trabalhador (Einarsen et al., 2011,
p. 15). Estes comportamentos sao direcionados de forma sistematica, por um ou varios membros da
organizacao, para um trabalhador (vitima), tendem a ocorrer frequentemente (e.g., quase todos os dias)
e por um longo periodo (e.g., pelo menos 6 meses) (Leymann, 1990, Leymann & Gustafsson, 1996).
Estes atos negativos podem transformar-se numa fonte de stress social para a vitima (Zapf, 1999; Zapf
et al., 2005, p. 239).

A definicdo de bullyingno local de trabalho nao inclui conflitos sérios entre individuos com forca
ou poder “igual”, nem conflitos interpessoais isolados (Einarsen & Skogstad, 1996) ou temporarios, pois
0 foco estd na transicdo de uma situacado psicossocial que comeca a transformar-se num estado
patologico, psiquiatrico e/ou psicossomatico (Leymann, 1990). O fendémeno é um processo que evolui
gradualmente, no qual a pessoa confrontada acaba numa posicao inferior e se torna alvo de atos sociais
negativos sistematicos (Einarsen et al., 2011).

Neste contexto, considera-se a vitima um trabalhador que perdeu os seus recursos ou estratégias
de coping para lidar com a situacdo em que se encontra (Leymann, 1990), sentindo inferioridade ao
tentar proteger-se (Einarsen & Skogstad, 1996). A incapacidade de a vitima defender-se pode ser uma
consequéncia direta do estatuto desigual e da relacdo de poder formal ou informal entre as partes
(Einarsen, 2000).

Consequéncias/Impactos do Bullying

Durante a ultima década, os estudos sobre o bullyingno local de trabalho apresentam um maior
foco nos efeitos associados a este fendmeno (Salin, 2003). Samnani e Singh (2012) desenvolveram um
modelo conceptual, ilustrando os antecedentes e as consequéncias do workplace bullying. Os
antecedentes podem ser os tracos de personalidade e os dados demograficos da vitima e do ofensor, os
fatores de grupo e da organizacao (e.g., estilo de lideranca, cultura e politicas organizacionais). Os autores
consideraram que as consequéncias do fendmeno podem ser individuais (bem-estar fisioldgico e

psicolégico, absentismo e satisfacdo laboral), no grupo (e.g., normas e eficacia da equipa),



organizacionais (e.g., cultura e desempenho da organizacdo) e na sociedade (e.g., desemprego, custos
legais e relacdes interpessoais).

Um estudo realizado por Power et al. (2013) demonstrou que quando os trabalhadores
percecionam que nao sao respeitados ou valorizados pelos membros da organizacao, o seu envolvimento
no trabalho pode ser afetado negativamente. Na mesma linha de investigacdo, Goodboy et al. (2020)
verificaram que indiretamente o bu/lying no local de trabalho diminui o envolvimento dos trabalhadores,
afetando de forma negativa a sua autonomia e motivacao para desempenhar as suas tarefas de forma
gratificante.

Escartin et al. (2017) observaram que niveis elevados de workplace bullying estavam
relacionados com uma diminuicdo no envolvimento no trabalho e na satisfacao laboral. Os autores
realizaram dois estudos: no primeiro, um nivel mais elevado de bullyingestava relacionado com um
menor desempenho e no segundo com um maior nivel de exaustao.

Uma investigacao elaborada por Mikkelsen et al. (2011) sobre a prevencao do buflyinge conflitos
no trabalho, visou identificar e analisar medidas de intervencao eficazes. Os resultados demonstraram
que os participantes beneficiaram das intervencdées implementadas, em particular das reunides de
didlogo e dos cursos de prevencao e gestdo de conflitos. Os autores afirmaram ainda que um elemento
basico de uma estratégia preventiva deve ser a formacdo dos superiores em identificar e gerir conflitos
de forma adequada.

Segundo Rayner e Lewis (2011) para que as medidas organizacionais (e.g., procedimentos e
politicas de gestdo de conflitos interpessoais) tenham impacto nos trabalhadores, estas devem ser
concebidas internamente pela organizacdo, de preferéncia pelos seus departamentos. Se os
trabalhadores percecionarem um clima organizacional caraterizado por procedimentos e politicas
adequadas para gerir conflitos ou problemas interpessoais, podem ser prevenidas situacdes de bullying
no local de trabalho, assim como consequéncias associadas (Einarsen et al., 2011).

Por vezes, os supervisores negligenciam os conflitos interpessoais, que posteriormente podem
desencadear situacdes de bullying no local de trabalho (Einarsen et al., 2003). E importante que as
organizacoes, em geral, adotem medidas organizacionais preventivas, estejam atentas a este género de
comportamentos entre trabalhadores e superiores, e que conhecam o modo mais apropriado e justo
para agir sobre 0s mesmos.

Work Engagement
Ao longo de varios anos, a psicologia dedicou-se ao estudo das doencas mentais, sendo este o

principal foco de investigacao (Bakker et al., 2008). No entanto, mais atencao tem sido dada ao estudo
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das forcas humanas e do funcionamento 6timo, como uma alternativa ao foco predominante nas
patologias e nos défices (Maslach et al., 2001), conduzindo & emergéncia da “psicologia positiva”
(Schaufeli et al., 2002).

Bakker et al. (2008) referiram que os estudos realizados sobre o envolvimento (engagement) no
trabalho foram estimuladas pelas pesquisas sobre o burnout. De acordo com Schaufeli et al. (2002), o
burnout é caraterizado por trés dimensodes: exaustdo (baixa ativacdo) e cinismo (baixa identificacéo),
enquanto o engagement é caraterizado pelo vigor (alta ativacdo) e pela dedicacao (alta identificacao),
sendo considerados opostos diretos. Além disso, os autores afirmaram que o burnout caracteriza-se pela
ineficacia e o engagement pela absorcao (ou seja, capacidade de se manter focado no trabalho sem
sentir cansaco), dimensdes que ndo sao diretamente opostas.

Existem diferentes pontos de vista sobre o work engagement, sendo que a maioria dos
investigadores concordam que trabalhadores empenhados, ou seja, engaged, tém altos niveis de energia
e identificam-se com o seu trabalho (Bakker et al., 2008).

O primeiro autor a definir o conceito engagement no trabalho foi Kahn (1990). Este referiu que
os individuos ao desempenhar o seu trabalho ou funcdes podem estar envolvidos com a tarefa, em
termos fisicos, cognitivos e emocionais, com implicacdes nas suas experiéncias em contexto laboral.
Enquanto no engagement, os trabalhadores expressam-se de forma fisica, cognitiva e emocional durante
0 desempenho das suas funcdes, no disengagement os individuos retiram-se fisica, cognitiva e
emocionalmente ao realizar as suas tarefas (Kahn, 1990).

No campo da investigacdo, a definicdo mais utilizada ¢ a de Schaufeli et al. (2002), que
definiu engagementcomo um “estado de espirito positivo, gratificante e relacionado com o trabalho,
sendo caraterizado pelo vigor, dedicacéo e absorcao” (p. 74). Segundo os autores, o vigor é caraterizado
por altos niveis de energia e resiliéncia mental durante o trabalho, pelo esforco investido e persisténcia
perante dificuldades. A dedicacdo carateriza-se pelo entusiasmo, desafio, orgulho, inspiracdo e
significado. Por fim, a absorcao tem como carateristica a concentracao total no trabalho, em que o tempo
passa de forma rapida e o individuo pode ter dificuldades em separar-se do trabalho (Schaufeli et al.,
2002).

Efeitos do Work Engagement

Alguns estudos revelam os efeitos positivos do work engagement nos trabalhadores, como

melhor desempenho individual (Kahn, 1990), maior iniciativa pessoal (Lisbona et al., 2018) e diminuicao

do turnover (Schaufeli & Bakker, 2004). Como resultado, existem evidéncias empiricas de que o
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envolvimento no trabalho aumenta o lucro das organizacdes, através de uma maior produtividade e
numero de vendas (Schaufeli & Bakker, 2010).

Atualmente, as organizacdes esperam que os seus trabalhadores sejam pro-ativos, demonstrem
iniciativa e responsabilidade pelo seu desenvolvimento profissional, e que se comprometam com um
desenvolvimento de alta qualidade (Bakker et al., 2008). Para tal ocorrer, as organizacdes necessitam
de trabalhadores enérgicos, dedicados e absortos pelo seu trabalho (Bakker & Schaufeli, 2008).

Na mesma linha de investigacdo, algumas teorias sugerem que os recursos de trabalho (como
0 apoio social, feedback e clima organizacional positivo) estdo associados positivamente ao envolvimento
no trabalho (Halbesleben, 2010). O autor refere que o work engagement esta positivamente relacionado
com resultados positivos no trabalho (e.g., compromisso organizacional, desempenho e saude) e
negativamente associado ao furnover. Segundo Bakker e Demerouti (2007), os recursos de trabalho
podem promover um maior nivel de work engagement Os autores sugeriram que estes devem ser
assegurados pelas organizacdes, especificamente pelos supervisores e chefias, de modo a garantir o
envolvimento dos seus trabalhadores no desempenho das tarefas.

Einarsen et al. (2018) salientaram que as organizacdes devem estar preocupadas com os fatores
que podem reduzir o envolvimento dos seus trabalhadores, em todos os niveis e departamentos da
organizacao. Sendo igualmente importante que estes fornecam, no possivel, um conjunto de condicoes
e recursos de trabalho que mantenham os seus trabalhadores com um elevado nivel de work
engagement.

Clima para Gestao de Conflitos

0 Clima Organizacional é caraterizado pelas percecdes partilhadas dos trabalhadores acerca das
praticas, politicas e procedimentos da organizacao, assim como dos comportamentos que sao esperados
e recompensados pela mesma (Schneider et al., 2011). Um clima organizacional positivo pode promover
uma melhor comunicacdo entre os trabalhadores, maior confianca, compreensdo mutua e um maior
envolvimento na realizacdo das tarefas em grupo, que pode originar um melhor desempenho da
organizacao, sendo mais produtiva e lucrativa (Griffith, 2006).

Um estudo desenvolvido por Blomberg e Rosander (2019), revelou que o apoio dos colegas de
trabalho e dos superiores, em geral, parece ter um efeito positivo no clima de trabalho e pode indicar
uma influéncia positiva, tanto na ocorréncia de bu/lying quanto nas suas consequéncias.

Segundo Sonnentag et al. (2010), quando o clima de uma equipa é percecionado pelos
elementos como bom, o seu envolvimento pode aumentar. Os autores afirmaram que se devem resolver

os conflitos sociais que uma equipa possa ter antes da mesma necessitar um alto nivel de envolvimento.
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Na mesma linha de investigacdo, Dollard e Bakker (2010) definiram o Clima de Seguranca
Psicossocial como um aspeto especifico do clima organizacional, definido por “politicas, praticas e
procedimentos para a saude e seguranca psicologica do trabalhador” (p. 580). Dollard et al. (2017),
sugeriram que o aumento do clima de seguranca psicossocial numa organizacao diminui a probabilidade
de exposicao ao bullying, através de procedimentos implementados que abordam o bullying diretamente,
reduzem o stress nos trabalhadores e resolvem conflitos interpessoais.

No presente estudo, analisa-se mais especificamente o Clima para Gestdo de Conflitos (CGC),
que pode ser compreendido como uma categoria particular do clima de seguranca psicossocial
(Einarsen et al., 2018). O CGC refere-se as avaliacdes dos trabalhadores sobre os procedimentos da
gestao de conflitos da sua organizacdo e do quao justos ou previsiveis sdo 0s padrdes de interacao entre
gestores e trabalhadores (Rivlin, 2001, cit. in Einarsen et al., 2018, p. 550).

Leymann (1996) reconheceu que uma organizacdo de trabalho impropria e uma gestdo
inadequada de conflitos interpessoais podem desencadear situacdes de bullying no local de trabalho.
Segundo Zahlquist et al. (2019), o CGC pode evitar que a frustracdo interpessoal se transforme em
conflitos severos, e até mesmo em workplace bullying.

Einarsen et al. (2018) investigaram como o clima de gestao de conflitos poderia ser um fator
preventivo em relacdo ao workplace bullying. Os autores verificaram que quando os trabalhadores
percebem um CGC “forte”, existe um maior envolvimento no trabalho e ocorre menos exposicdo ao
bullying. Esta percecdo pode fornecer canais seguros aos trabalhadores, em que podem expressar a sua
frustracdo em relacdo a organizacdo ou aos comportamentos dos colegas, e procurar apoio ou pedir
conselhos em situacdes dificeis. Podem ser desenvolvidas estratégias de coping, contribuindo para um
aumento do envolvimento no trabalho e diminuindo os efeitos negativos do workplace bullying
(Einarsen et al., 2018).

Figura 1

Modelo Conceptual das Relacoes entre o CGC, Bullying e Envolvimento no Trabalho

Exposure to
bullying (M)

a
/ XM
Conflict Job
management engagement
climate (X) ¢ (©) (Y)

Fonte: Einarsen et al. (2018, p. 551).
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Einarsen et al. (2018) desenvolveram um modelo conceptual para analisar as relacdes entre o
clima de gestdo de conflitos, a exposicdo ao bullying e o envolvimento no trabalho (ver Figura 1). Os
resultados do estudo demonstraram que o CGC teve um efeito moderador na relacdo entre workplace
bullying e work engagement. O efeito mediador do bu/lying no local de trabalho na relacéo entre o CGC
e 0 envolvimento no trabalho so esta presente quando o CGC é percecionado pelos trabalhadores como
“fraco” (Einarsen et al., 2018).

Olsen et al. (2017) afirmaram que fatores como omitir informacao relevante ao trabalhador e a
sua nao participacdo na tomada de decisdo (e.g., sobre aspetos relacionados com as tarefas ou a
organizacao) podem criar uma cultura ou um clima de trabalho que permite e aceita comportamentos
negativos como parte da cultura da organizacao. Neste sentido, a exposicdo ao bu/lying no local de
trabalho sera maior. Os autores referem que por norma a cultura fornece limites e diretrizes, que ajudam
0s membros da organizacao a conhecer quais sao 0s comportamentos corretos e como devem realizar
as suas tarefas de trabalho. Assim sendo, para compreender os comportamentos dos trabalhadores e
supervisores é relevante conhecer a cultura e o clima organizacional.

Desta forma, este projeto visa perceber como o clima de gestdo de conflitos pode estar
relacionado com um maior nivel de work engagemente com um menor nivel de bullyingno local de
trabalho, e verificar se 0 CGC é moderador na relacdo entre o bullying e envolvimento no trabalho.

As hipoteses a serem testadas sdo: existe uma relacdo negativa significativa entre a exposicao
ao workplace bullyinge o envolvimento no trabalho (H1), existe uma relacao negativa significativa entre
0 CGC e a exposicao ao workplace bullying (H2), existe uma relacdo positiva significativa entre o CGC e
o envolvimento no trabalho (H3), o CGC tem uma relacado indireta com o envolvimento no trabalho através
do workplace bullying (H4) e a relacdo indireta entre o0 CGC e o envolvimento no trabalho através do
workplace bullying depende condicionalmente dos niveis do CGC, assim a relacao entre o bullyinge o
envolvimento no trabalho s6 esta presente quando o CGC é fraco (H5) (Einarsen et al., 2018).

Metodologia

Este projeto consistiu numa replicacao de um estudo realizado na Noruega, numa companhia
de transportes, com uma amostra de 284 trabalhadores (Einarsen et al., 2018). Espera-se obter
resultados semelhantes com uma amostra de trabalhadores de uma organizacao de transportes de
nacionalidade portuguesa.

Segundo Lamal (1990) as replicacdes sdo um teste de objetividade e devem estar no “coracao”
de qualquer ciéncia (p. 1). Afirmou ainda que as replicacdes sdo necessarias, pois 0 nosso conhecimento

é corrigivel. Esta investigacdo teve uma nova amostra com uma cultura que diferiu do estudo original,
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0s procedimentos utilizados foram semelhantes, o local da recolha de dados e os investigadores foram
diferentes. Esta forma de replicacdo (externa e literal) foi util para perceber se os resultados do estudo
original foram fidveis (APA, 2020).

Procedimentos

Para a realizacdo deste estudo foi necessaria a submissao da proposta do projeto a Comissao
de Etica para a Investigacdo em Ciéncias Sociais e Humanas (CEICSH). Apds a autorizacao da Comissao
de Etica, a organizacao de transportes foi selecionada e contactada, sendo autorizada a recolha de dados.

Na escolha da organizacao considerou-se o ramo de atividade, a sua localizacao, facilidade de
acesso e que estivesse a funcionar normalmente em situacao de pandemia, de modo que a recolha de
dados fosse possivel. O critério de inclusdo na amostra deste estudo foi pertencer a organizacao, pois
existiam trabalhadores que apesar de desempenharem funcdes na mesma, estavam afetos a outras
organizacoes (e.g., servico de alimentacdo e seguranca).

Procedeu-se a adaptacao de dois instrumentos para a populacdo portuguesa: o questionario que
mede 0 workplace bullyinge a escala que avalia 0 CGC. Para ambos foi realizada uma traducao do inglés
para o portugués e em seguida a retroversao dos itens por uma pessoa com dominio na lingua inglesa.
De modo a verificar se o significado dos itens estava adequado, em contexto da equipa de investigacao
discutiu-se a traducao e retroversao em dois momentos, sendo que no segundo momento, apds algumas
alteracdes, considerou-se que o0s itens estavam apropriados para serem aplicados neste estudo.
Previamente a aplicacdo dos questionarios foi elaborado um pré-teste a 3 individuos, com intuito de
perceber se os itens eram compreendidos de forma clara e precisa. Com esta analise foram reformulados
alguns itens, tendo em conta as carateristicas da organizacao e a sua populacao.

A recolha dos dados foi efetuada online e de forma presencial na organizacdo. O inquérito foi
enviado para o correio eletronico dos trabalhadores e distribuido em papel na sede, loja € no quiosque
da organizacao. Na distribuicdo presencial, a investigadora principal esteve disponivel para esclarecer
qualquer duvida que o participante tivesse e na sua entrega os inquéritos foram colocados num envelope.
Apds a recolha dos dados foram selecionados os questionarios com 90% de itens respondidos.
Considerando este critério foram excluidos 4 questionarios.

Amostra

Este estudo teve uma amostra composta por 214 trabalhadores de uma organizacdo de
transportes publicos de passageiros, localizada no Funchal, llha da Madeira. O método de amostragem
foi ndo probabilistica por conveniéncia. A idade média dos participantes foi 45 anos (DP= 8,9), variando

entre 0s 19 e 63 anos, sendo 82% dos entrevistados homens (V= 176).
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Nesta amostra, 75 participantes (35%) tinham como habilitacoes literarias o 3.° ciclo do ensino
basico, 71 participantes (33%) com ensino secundario (9.° ano) ou profissional (12.° ano) e 139 com o
estado civil casado(a). Relativamente & antiguidade na organizacdo, 198 trabalhadores (93%)
desempenharam funcdes ha mais de 2 anos na organizacao de transportes publicos.

Instrumentos

De modo a caraterizar a amostra, os participantes tiveram acesso a um questionario
sociodemografico com questdes sobre a idade, sexo, estado civil, habilitacdes literarias e antiguidade na
organizacao.

O workplace bullyingfoi avaliado através da versao curta do Negative Acts Questionnaire (SNAQ)
de Notelaers et al. (2019) com 9 itens. A adaptacdo para a populacado portuguesa do Negative Acts
Questionnaire Revised (NAQ-R) foi traduzida por Verdasca (2008) ¢ constituida por 29 itens (escala
completa), tendo sido selecionados os 9 itens da SNAQ. As respostas foram fornecidas numa escala de
likert, em que 1 corresponde a “Nunca” e 5 a “Diariamente”. A confiabilidade da escala completa (NAQ-
R) foi medida através do alfa de Cronbach com um valor de .96. Esta escala continha algumas expressoes
brasileiras, que foram posteriormente alteradas na equipa de investigacado através de uma traducao e
retroversdo dos itens do inglés para portugués de Portugal, como foi referido anteriormente.

De forma a medir o work engagement utilizou-se a versao curta do Utrecht Work Engagement
(UWES-9) de Schaufeli et al. (2006), que consiste em 9 itens adaptados por Sinval et al. (2018). Esta
escala avalia as trés dimensodes de vigor (e.g., “Sinto-me cheio de energia no meu trabalho”), dedicacéo
(e.g., “Tenho orgulho no trabalho que realizo”) e absorcao (e.g., “Sinto-me tdo empolgado, que me deixo
levar quando estou a trabalhar”). Os itens foram pontuados numa escala com sete pontos, em que 0
corresponde a “nunca” e 6 a “sempre”. A consisténcia interna da escala é de .95.

Para medir o clima de gestdo de conflitos foi utilizada a Conflict Management Climate Scale
(Einarsen et al., 2018), constituida por quatro itens. As respostas sdo colocadas numa escala de /ikert
de cinco pontos, em que 1 corresponde a “nao concordo” e 5 “concordo completamente”. A consisténcia
interna da escala ¢ .84. Os itens que foram traduzidos pela equipa de investigacao sao os seguintes: (1)
“Se tiver um desacordo sério com alguém no trabalho, sei com quem devo falar sobre isso”; (2) “A forma
como lidamos com as divergéncias entre os funcionarios da minha equipa funciona bem”; (3) “Os meus
superiores lidam com conflitos de uma boa maneira” e (4) “Temos bons procedimentos e métodos para
gerir desacordos e conflitos no meu local de trabalho”.

Analise dos dados

16



A analise estatistica dos dados foi realizada através do Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), versdo 27 (IBM SPSS Statistics 27.0) e do PROCESS macro versao 3.5 de Andrew F. Hayes, um
procedimento computacional para o SPSS, ferramenta que analisa a moderacdo e mediacao, assim
como a sua combinacdo num modelo condicional integrado (e.g., moderacdo mediada e mediacao
moderada) (Hayes, 2012, p.11).

Resultados

Primeiramente, realizou-se uma analise fatorial exploratoria aos instrumentos que foram
adaptados, através do teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) que obteve .92 na escala que mede o workplace
bullying e .74 na que avalia o clima de gestao de conflitos. No teste de esfericidade de Bartlett ambos
tiveram pontuacéo inferior a .05, que demonstrou ser um bom indicador para continuar com a analise
(Field, 2009). Cada questionario apresentou um fator como no estudo original, com apenas uma
comunalidade abaixo de .5, que significa que o item devia ser retirado (Hair et al., 2009). Contudo, os
dois primeiros itens foram mantidos, pois o intuito desta analise nao seria a validacdo da escala (ver

Tabela 1).

Tabela 1
Resultados da Andlise Fatorial ao Questionario do Workplace Bullying (WB) e CGC

ltens WB CGC
h- Matriz ° Variancia h- Matriz » Variancia
1 ATT* .691 61.496 379% .616 65.909
2 .610 739 717 .843
3 578 .760 711 847
4 672 764 829 910
5 546 781
6 .676 798
7 .755 819
8 .637 822
9 584 .869

» h — Comunalidades.
*Matriz de componente — 1 componentes extraidos.
<Variancia - total explicada, % cumulativa.

* [tens com comunalidade abaixo de .5.
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Os testes de normalidade Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk demonstraram que os dados néo
tém distribuicdo normal, pois a significancia foi menor que .05. Desta forma, para analisar a correlacao
entre as variaveis aplicaram-se os coeficientes de Pearson e Spearman. Verificou-se que os valores
encontrados para as correlacdes paramétricas sao semelhantes as nao paramétricas, pelo que se decidiu
utilizar neste estudo o coeficiente de correlacao de Pearson (Fife-Schaw, 2006).

Na tabela 2 sdo apresentadas as médias, o desvio padrao, a consisténcia interna das escalas e
as correlacdes entre as variaveis. Relativamente a consisténcia interna, os alfas de Cronbach foram

superiores a .8, valores considerados de bom a excelente (Hill & Hill, 2000).

Tabela 2

Estatistica Descritiva, Alfa de Cronbach e Correlacoes de Pearson

Variavel M DP o 1 2 3
Este Estudo 1.WB 2.0 0.9 92 - -13* =27
2. WE 4.8 1.0 93 -13* - .55

3. CGC 3.7 0.9 93 =27 .5b** -
Estudo Original 1. WB 1.4 0.5 .86 - -.33** -33**
2. WE 5.3 1.3 .95 -33* - A2*

3. CGC 3.4 1.0 .84 33" A2* -

*p<.05.** p<.0l.

Relativamente as correlacdes entre as variaveis, os resultados demonstraram que o workplace
bullying esta negativamente associado com work engagement (r =-.13, p <.001) e com o CGC (r =-.27,
p < .001). O work engagement esta positivamente relacionado com o CGC (r = .55, p < .001). Estes
resultados foram ao encontro do estudo original de Einarsen et al. (2018) que aqui replicamos.

Analise de Mediacao e Moderacao

De forma a testar o modelo conceptual das relacdes entre o clima de gestdo de conflitos, bullying
e envolvimento no trabalho sugerido por Einarsen et al. (2018) utilizou-se 0 PROCESS, que executa varias
analises de mediacao e moderacdo através do SPSS (Hayes, 2012). O foco da analise de mediacao esta
na estimativa do efeito indireto de X sobre Y através de uma variavel mediadora M, normalmente
localizada entre X e Y, para que o efeito seja significativo o intervalo de confianca deve ser diferente de

zero (Hayes, 2015).
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As hipdteses H1-H4 foram testadas através de uma analise de mediacdo simples (modelo 4 do
PROCESS). Os resultados obtidos revelaram que o workplace bullyingteve um efeito nao significativo no
work engagement (b = 0.02, 95% CI [-0.11, 0.14], p = .81; R® = 0.30), logo a hipdtese 1 nao foi
suportada. O impacto do CGC foi negativamente significativo no workplace bullying (b = -0.27, 95% CI [-
0.40, -0.14], p < .001; Rz = 0.08) e o efeito total (c) do modelo (impacto do CGC no work engagement,
sem mediador) foi positivamente significativo (b = 0.57, 95% CI [0.46, 0.70], p <.001; R* = 0.30), que
suportou as hipoteses 2 e 3 do estudo original. O efeito direto (¢') do modelo (impacto do CGC no work
engagement, mediado pelo workplace bullying) foi estatisticamente significativo (b = 0.58, 95% CI [0.45,
0.70], p<.001; Rz = 0.30). Contudo, o efeito indireto nao foi estatisticamente significativo (b = -.00, 95%
CI [-0.05, 0.03]), sendo que o zero esta entre o intervalo de confianca, passando de um valor negativo

para um positivo, que ndo apoiou a hipdtese 4 (ver Figura 2).

Figura 2
Resultados do Modelo Conceptual

Exposicao ao
Bullying (M)

Clima para
Gestéo de
Conflitos (X)

Envolvimento
no Trabalho (Y)

Nota. Adaptado de Einarsen et al. (2018, p. 551).
*p<.05.** p<.0l. *** p<.001.

A relacao indireta entre o CGC e o envolvimento no trabalho através do workplace bullying
depende condicionalmente dos niveis do CGC. Assim, a relacdo entre o bullyinge o envolvimento no
trabalho sé esta presente quando o CGC é fraco (H5). Esta relacao foi testada por Einarsen et al. (2018)
com uma analise de moderacdo moderada através do modelo 74, no qual o0 moderador e mediador é o
CGC. Este ¢ um modelo condicional do PROCESS, em que “X é modelado para exercer um efeito sobre
Y indiretamente através de M, bem como diretamente, com moderacdo do efeito de M sobre Y por X"
(Hayes, 2015, p. 5).

Contudo, este modelo esta temporariamente desativado na versao 3.5. do PROCESS, nédo sendo

possivel testar a hipotese 5 do estudo original. Neste seguimento, procedeu-se a uma analise de
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moderacado simples (modelo 1 do PROCESS), em que o efeito de X sobre Y é moderado por W, o efeito
da moderacdo é significativo se no intervalo de confianca o coeficiente de regressao para X*W for
diferente de zero (Hayes, 2015), substituindo a hipdtese 5 do estudo original. O intuito desta analise
seria perceber em que medida os niveis de CGC moderam a relacao entre workplace bullying e work
engagement. Neste sentido, o workplace bullying foi definido como variavel dependente (X), o clima de
gestao de conflitos como variavel moderadora (W) e a variavel dependente (Y) o work engagement. Na
analise foi utilizado o método Johnson-Neyman, que identifica os pontos de transicdo de significancia
estatistica dentro da faixa do moderador.

Previamente & analise, a média das varidveis foi centralizada a zero. Os resultados
demonstraram que a interacao entre o CGC e workplace bullying (b = -0.09, 95% CI [-0.20, 0.02], p =
.121) apresentou um efeito estatisticamente nao significativo, indicando a auséncia de moderacao. Deste
modo, a hipdtese 5 ndo foi suportada. O impacto do workplace bullying no work engagement foi
estatisticamente nao significativo (b = 0.02, 95% CI [-0.10, 0.14], p = .724) e o CGC teve um impacto
estatisticamente significativo no work engagement (b = 0.59, 95% CI [0.47, 0.71], p <.001). A Figura 3

apresenta graficamente os efeitos obtidos.

Figura 3
Interacdo entre o CGC e o Workplace Bullying em Relacdo ao Work Engagement

CGC
) -1,10
O ,05
O 1,30
6~ — _ _ — Linha de interpolagdo

6,00

5,50 = =0

WEng

5,00

4,50

4,00

-1,50 -1,00 -50 00 50 1,00 1,50
WB

Apesar de nao existir interacdo (e.g., cruzamento das linhas), podemos observar que quando o
valor do moderador & baixo (-1.1), o efeito do workplace bullying no work engagement teve um sentido

positivo e quando o valor do CGC ¢é alto (1.3) o sentido do efeito foi negativo, ou seja, quando os
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trabalhadores percecionam um CGC “forte”, os niveis de envolvimento sao altos e a exposicdo ao bullying
tende a diminuir ligeiramente. O efeito inverso ocorre quando o clima de gestdo de conflitos é
percecionado como “fraco”, pois 0s niveis de envolvimento sdo baixos e a exposicao ao bullyingtende a
aumentar ligeiramente.

Discussao dos Resultados

Com este estudo pretende-se verificar como o clima de gestdo de conflitos (CGC) pode estar
relacionado com um maior nivel de work engagemente com um menor nivel de bullyingno local de
trabalho, tal como perceber se 0 CGC é moderador na relacao entre o bullyinge envolvimento no trabalho.
Esta investigacdo é uma replicacdo de um estudo realizado na Noruega, numa organizacao de
transportes. Pretende-se verificar e reproduzir os resultados do estudo de Einarsen et al. (2018),
percebendo o sentido das diferencas, caso ocorram, e testar a generalizacdo dos resultados (APA, 2020).

Os resultados demonstram que nao existe uma relacao negativa significativa entre a exposicao
ao workplace bullying e o envolvimento no trabalho, o que nao apoia a hipétese 1. Na Tabela 2 podemos
observar que a média da exposicdo ao workplace bullyingfoi relativamente baixa (#/= 1.4), enquanto no
work engagement o valor da média foi alto (M = 5.3), ou seja, neste estudo os trabalhadores nao
reconhecem a exposicao a comportamentos negativos no local de trabalho, revelando um elevado nivel
de work engagement. Neste sentido, os trabalhadores estao mais envolvidos no seu trabalho, pois a sua
organizacao (e.g., supervisores ou chefia) ndo permite ou reforca comportamentos disruptivos ou hostis
no local de trabalho.

Verifica-se uma relacao negativa significativa entre o clima de gestdo de conflitos e a exposicao
ao workplace bullying, que suporta a hipotese 2. Esta relacdo demonstra que quando os trabalhadores
percecionam que os conflitos interpessoais sdo resolvidos de forma justa pela organizacdo, uma menor
incidéncia de exposicao ao bullyingé esperada (Einarsen et al., 2018).

Por sua vez, a relacao positiva significativa entre o clima de gestdo de conflito e o envolvimento
no trabalho (H3), pode ser explicada através da percecdo de um clima de gestdo de conflitos positivo e
ético, que é capaz de desencadear resultados positivos nos trabalhadores (e.g., elevados niveis de
envolvimento e desempenho) (Griffith, 2006). As hipoteses 2 e 3 vao ao encontro dos resultados
apresentados no estudo de Einarsen et al. (2018) como esperado.

Os resultados indicam que o clima de gestao de conflitos ndo tem uma relacéo indireta com o
envolvimento no trabalho através do workplace bullying, que nao suporta a hipotese 4 do estudo. O
esperado seria que o efeito do CGC no envolvimento no trabalho diminuisse com a introducao da variavel

mediadora workplace bullying, tal como no estudo original, em que o efeito total (efeito de X em Y, sem
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variavel mediadora) é b = .56 (p < .001) e o efeito direto (efeito de X em Y, com variavel mediadora) b =
46 (p <.001) (Einarsen et al., 2018).

Por ultimo, a relacao indireta entre o clima de gestao de conflitos e o envolvimento no trabalho
através do workplace bullying depende condicionalmente dos niveis do CGC. Assim a relacdo entre
0 bullyinge o envolvimento no trabalho s esta presente quando o CGC é fraco. A hipotese 5 nao foi
testada por motivos relacionados com o PROCESS, pois 0 modelo adequado para verificar a hipétese 5
encontra-se temporariamente desativado, como referimos.

Desta forma, realizou-se uma analise de moderacao simples, com objetivo de verificar em que
medida os niveis de clima de gestdo de conflitos (e.g., “fraco” ou “forte”) moderam a relacao entre a
exposicao ao bullyinge o envolvimento no trabalho. Os resultados nao séo estatisticamente significativos.
Porém, na Figura 3 é possivel observar que quando um ambiente de trabalho é caracterizado por um
clima de gestao de conflitos “forte” ocorre menos exposicao ao bullying. Esta relacdo pode significar que
em ambientes onde ocorrem poucos comportamentos negativos pode contribuir para a percecao de um
clima de gestdo de conflitos forte (Zahlquist et al., 2019).

Relativamente a analise da correlacao entre as variaveis, os resultados revelam ser semelhantes
ao estudo original. A variavel idade, sexo, habilitacdes literarias, estado civil e antiguidade na organizacao
foram utilizadas apenas para caracterizar a amostra.

Tendo em conta a populacao da organizacao, realizou-se o calculo da dimensao da amostra
minima recomendada (Cochran, 1997), cujo resultado indicou 224 participantes. Contudo, o nimero da
amostra deste estudo foi inferior ao esperado, com um total de 214 participantes. Com a utilizacdo do
método de amostragem nao causal por conveniéncia, os resultados e as conclusdes so se aplicam a esta
amostra, pois nao existe garantia da representatividade do universo, que é o total de trabalhadores da
organizacao (Hill & Hill, 2000).

Limitacoes e Conclusao

O presente estudo revela algumas limitacdes. Primeiramente, os resultados ndo podem ser
generalizados, tendo em conta que os dados foram recolhidos numa organizacdo com um contexto
particular e com uma amostra com carateristicas Unicas, nao sendo possivel comparar os resultados
com outras organizacbes. Em segundo lugar, o questionario que analisa o bu/lying no local de trabalho
e a escala que avalia o CGC n&o estao validadas para a populacdo portuguesa e ambas apresentaram
uma comunalidade, pelo que a leitura dos resultados obtidos devera ser cuidadosa.

Considerando investigacdes futuras, seria interessante replicar este estudo numa organizacao

portuguesa com carateristicas distintas, acrescentando uma ou mais variaveis que possam mediar a
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relacdo entre o CGC e o envolvimento no trabalho (e.g., a lideranca ou condicdes de trabalho). Seria
importante validar o questionario e a escala, pois sao instrumentos que deveriam ser utilizados como
rastreio nas organizacées, de modo a realizar um diagnostico organizacional.

Em termos conclusivos, uma vez que o estudo foi realizado numa organizacdo de transportes
publicos, a maioria dos trabalhadores que fazem parte da populacao sao os condutores dos transportes,
0 que significa que grande parte das suas funcdes sao desempenhadas individualmente. Desta forma, é
esperado que a exposicdo ao bullying no local de trabalho seja menor, como verificamos nos resultados
deste estudo. Contudo, alguns elementos da amostra referiram no momento da entrega do questionario,
que os conflitos mais frequentes dos condutores sdo entre passageiros ou passageiros-condutor.

Revela-se importante que as organizacdes estejam atentas as percecdes e avaliacbes que 0s
seus trabalhadores tém relativamente aos procedimentos de gestdo de conflitos, e do quao justos ou
previsiveis sao os padrdes de interacdo entre gestores e trabalhadores. O clima de gestdo de conflitos
tem a capacidade de prevenir a exposicao ao bullying, e quando os trabalhadores percecionam um CGC
como “forte” pode garantir um alto nivel de envolvimento no trabalho e confianca interpessoal entre
trabalhadores e superiores (Einarsen et al., 2018).

Em suma, os resultados apresentados contribuem para a investigacao realizada sobre o bullying
no local de trabalho. Demonstra o papel fundamental do clima de gestdo de conflitos na prevencao do

workplace bullying, tal como na relacao positiva com o envolvimento no trabalho.
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