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Resumo

Vitimas de Assédio Moral podem ser descritas como pessoas extremamente dedicadas
e atentas ao detalhe no seu trabalho, consequentemente apresentam uma maior ansiedade em
atingir o sucesso (Constantinescu, 2014).

O presente estudo teve como objetivo geral a analise das relagcdes entre o Assédio
Moral, a Civilidade e a Incivilidade no local de trabalho em populagéo ativa. Foi recolhida uma
amostra ndo probabilistica composta por 190 participantes, de ambos 0s sexos, com uma média
de idades de 34,2 anos (Dp = 11,2), 113 (59.8%) do sexo feminino e 76 (40.2%) do sexo
masculino. Os participantes preencheram os protocolos da Escala Portuguesa de Mobbing
(EPM, Serra et al, 2005); Straightforward Incivility Scale (SIS, Leiter&Day, 2013) a versao
adaptada e traduzida para portugués por Nitzche (2015) a Escala Simples de Incivilidade no
Trabalho (ESIT, Nitzsche, 2015); Workplace Civility Scale (WCS, Osatuke et al., 2009)
versdo adaptada e traduzida para portugués por Nitzche (2015) Escala de Civilidade no
Trabalho (ECT, Nitzsche, 2015) e a Social Desirability Scale (SDS, Crowne & Marlowe, 1960)
versdo traduzida e adaptada para portugués Escala de Desejabilidade Social (SDS, Carvalho,
1999). Os dados foram recolhidos entre os meses de Fevereiro e Agosto de 2023, em formato
online e em formato papel.

Os resultados, ao contrario do que seria expectavel, evidenciaram a ndo existéncia de
diferencas estatisticamente significativas entre homens e mulheres relativamente ao assédio
moral. Foram obtidas correlaces estatisticamente significativas no sentido esperado, entre o
assédio moral e a incivilidade no local de trabalho. O Assédio Moral associou-se positivamente
com a Incivilidade no local de trabalho e a Civilidade no local de trabalho associou-se
negativamente tanto com o Assédio Moral como com a Incivilidade no local de trabalho. Os

resultados obtidos tiveram por base a analise realizada com a literatura encontrada.

Palavras-chave: Assédio Moral; Civilidade; Incivilidade; Populacdo em idade ativa
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Abstract

Victims of Moral Harassment can be described as people who are extremely dedicated
and attentive to detail in their work, and consequently have greater anxiety about achieving
success (Constantinescu, 2014).

The general objective of this study was to analyze the relationships between Moral
Harassment, Civility, and incivility in the workplace in the active population. A non-
probabilistic sample was collected consisting of 190 participants of both sexes, with an average
age of 34.2 years (SD = 11.2), 113 (59.8%) female and 76 (40.2%) male. Participants
completed the Portuguese Mobbing Scale protocols (EPM, Serra et al, 2005); Straightforward
Incivility Scale (SIS, Leiter&Day, 2013) the version adapted and translated into Portuguese by
Nitzche (2015) the Simple Scale of Incivility at Work (ESIT, Nitzsche, 2015); Workplace
Civility Scale (WCS, Osatuke et al., 2009) version adapted and translated into Portuguese by
Nietzsche (2015) Scale of Civility at Work (ECT, Nitzsche, 2015) and the Social Desirability
Scale (SDS, Crowne & Marlowe, 1960) version translated and adapted to Portuguese Social
Desirability Scale (SDS, Carvalho, 1999). The data was collected between the months of
February and August 2023, in online and paper format.

The results, contrary to what would be expected, showed that there were no statistically
significant differences between men and women regarding moral harassment. Statistically
significant correlations were obtained in the expected direction, between Moral harassment and
Incivility in the workplace. Moral Harassment was positively associated with Incivility in the
workplace and Civility in the workplace was negatively associated with both Moral
Harassment and Incivility in the workplace. The results obtained were based on the analysis
carried out with the literature found.

Key words: Moral Harassment; Civility; Incivility; Working age population.
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A Relacéo entre o Assédio Moral, a Civilidade e Incivilidade na populacéo
ativa

As relacOes interpessoais desempenham um papel crucial na adaptagdo da cultura
organizacional e do bem-estar dos colaboradores, em cenarios e ambientes de trabalho
contemporaneos. Trés conceitos fundamentais que se destacam neste contexto sdo o Assédio
Moral, a Civilidade e a Incivilidade no local de trabalho. O Assédio Moral, caracterizado pela
hostilidade e comportamentos prejudiciais dirigidos a um individuo, recebe uma atencéo mais
detalhada, devido aos seus impactos profundos na saude mental e no desempenho no trabalho
(Leonardo e Mascarin, 2020). Por outro lado, a Civilidade no trabalho envolve a promocao de
um ambiente respeitoso e amigavel (Andersson & Pearson, 1999), enquanto a Incivilidade
refere-se a comportamentos rudes, desrespeitosos e agressivos. (Nietzsche, 2015)
Constantinescu (2014) considerou na sua literatura que alvos de Asseédio Moral, sdo pessoas
com mais foco em alcancar o sucesso, sendo por sua vez mais dedicadas e atentas aos detalhes
no seu trabalho.

Segundo o estudo realizado pela Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego
(CITE) e desenvolvido pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de Género do Instituto Superior
de Ciéncias Sociais e Politicas (ISCSP), que remonta ao ano de 2015, analisou-se que 16% da
populacdo ativa em Portugal é vitima de Assédio Moral no local de trabalho.

Assedio Moral no Local de Trabalho

A legislacao sobre o Assédio Moral ou psicoldgico no local de trabalho em Portugal,
surge pela primeira vez no Cddigo de Trabalho em 2003 no artigo 24°, contudo é bastante
dificil ainda nos dias de hoje, provar no nosso pais que existiu ou existe algum tipo de Assédio
no local de trabalho. Reportando a Gltima versdo atualizada a 1 de Outubro de 2017, o assédio
moral ou psicoldgico encontra-se na Divisdo Il — Proibicdo de assédio, artigo 29°- Assédio, no
Cadigo de Trabalho, que se define como um comportamento indesejado, tendo por base a
discriminacdo , praticado no proprio local de trabalho ou em qualquer circunstancia que se
relacione com o seu trabalho, tendo como principal objetivo perturbar, afetar a dignidade da
pessoa ou até mesmo criar um ambiente de intimidacdo, de hostilidade , de humilhagéo ou
desestabilizador. Este comportamento indesejado pode ser de carater sexual ou sob a forma
verbal, ndo-verbal ou fisica. De acordo com a legislacdo portuguesa em vigor, a pratica de
assédio é considerada uma contraordenagdo muito grave, mas sem responsabilidade penal

prevista nos termos da lei. (Diario da Republica, Série 1, 2017)
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Com base na literatura, € possivel definir o Assédio Moral como um conjunto de
comportamentos abusivos que sdo expressos por meio de ac¢des, palavras, gestos ou expressoes
verbais e escritas, de maneira prejudicial a integridade fisica, psicologica e moral de um
individuo. Estes comportamentos comprometem o ambiente de trabalho das vitimas e
perturbam a sua harmonia. (Torres et al., 2016). Para que se esclareca no seu todo, o conceito
de Assedio Moral, é necessério diferenciar do conceito de conflito no trabalho que segundo
Gestoso (2011) descreve-se como uma oposicao de interesses, finalizando por ser um processo
intencional que acontece através da coexisténcia humana, os intervenientes debatem os seus
pensamentos, acOes e afetos, predominando as diferencas, interesses e opinides divergentes
entre elas. Para que seja considerado um conflito, é necesséria a participacdo de uma ou mais
pessoas, seja de forma individual ou coletiva, revelando atitudes externas ou internas nao
compativeis com o resultado de prevenir, interferir ou prejudicar aquela que € a acdo do outro.
(Gestoso ,2011).

O Assédio Moral € um abuso psicoldgico que ocorre no local de trabalho, sendo uma
das principais fontes de stress (Maximo, 2018), afetando o desempenho profissional, as
relacdes interpessoais e a comunicacdo no local de trabalho, ou seja, € um fator influenciador
na produtividade do colaborador para com a organizagdo (Constantinescu, 2014).

Leymann (1996) caracteriza o Assédio Moral como um comportamento agressivo e ndo
profissional, € expresso de maneira sistematica e pode ser realizado por uma ou mais pessoas,
raramente ultrapassando as quatro pessoas, contra determinado colaborador, por um longo
periodo.

Constantinescu (2014) define sete caracteristicas para a existéncia de Assédio Moral: o
conflito tem de acontecer no local de trabalho; tem de durar ha pelo menos 6 meses e existir
com frequéncia, a repeticdo de determinadas atitudes, por exemplo tratamento violento e
desigualdade. Tem de ser um comportamento sucessivo ou com a intencdo de perseguicao.
Perante estas caracteristicas, define também como consequéncias do Assédio Moral, ataques
de panico e ansiedade, distdrbios de comportamento (ex. alcoolismo; ansiedade), perda de
motivacdo no trabalho, reforma precoce e mau desempenho profissional. (Constantinescu
2014).

Para Rausei (2002), existem trés tipos de intervenientes no Assédio no trabalho: o
agressor (mobber); a vitima (mobbed) e os observadores (sighted mobber). O agressor é a

pessoa que d& inicio ao conflito, que comeca por causar desconforto a vitima no seu local de
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trabalho e que tem comportamentos que incitam ao inicio do mesmo. Sao pessoas que nao
mostram qualquer tipo de arrependimento ou empatia e responsabilizam sempre o outro pelas
suas agdes (Rausei, 2002). A vitima pode ser vista como uma pessoa por vezes solitaria,
mostrando uma personalidade fraca, ou por outro lado, uma pessoa que atingiu algum sucesso
na sua organizacao, sendo invejada pelos seus pares. E caracterizada também como uma pessoa
desintegrada do seu grupo de trabalho, levando a alguma desorientagdo na execucdo da sua
funcéo. Os ultimos intervenientes séo 0s observadores, que testemunham e presenciam o ataque
a vitima e que ndo intervém em momento algum da situacdo. Por norma tém um papel mediador
entre o agressor e a vitima, escolhendo um dos lados, mas sem nunca interferir diretamente na
agressao, seja para exercer a mesma ou a defender. (Maximo, 2018)

O Assédio Moral no local de trabalho pode ser praticado por via vertical ou horizontal,
ou seja, pode ser exercido por superiores hierarquicos ou chefias diretas, ou pelos préprios
colegas. Quando exercido pelos superiores hierarquicos ou chefias diretas, estes verbalizam as
suas vitimas, instruc@es erradas ou pouco explicitas daquele que deve ser o desempenho do seu
trabalho, colocando-os sem aviso prévio numa nova funcao, para a qual ndo tém aptidao ou
conhecimento. Sdo constantemente criticos com o desempenho do colaborador, mesmo que
ndo existam erros, sendo frequente a alteracdo sucessiva do horario e local de trabalho sem
qualquer explicacdo. Gritar, ameacar e humilhar o colaborador sdo também comportamentos
concretizados para que exista um descontrolo. (Torres et al., 2016)

Por outro lado, quando o Assédio é exercido por colegas, estes tém atitudes como:
impedir a passagem de informacdo relevante para um determinado trabalho, criticar e
ridicularizar a pessoa pela sua aparéncia fisica e/ou personalidade em frente a todos os outros,
expressar comentarios racistas e xendfobos, desprezar e isolar o colega de tudo e de todos para
gue o0 mesmo se sinta rebaixado. (Torres. et al., 2016)

O Assédio Moral no local de trabalho pode ser explicado por dois modelos, o Modelo
Escalada de Conflito de Glasl (1994) e o0 Modelo tedrico sobre gestdo do Assédio Moral em
contexto de trabalho Einarsen et. al (2011).

O modelo de Escalada de Conflito de Glasl (1994) tem por base a explicagdo de como um
conflito pode escalar para o Assédio Moral. Este modelo é composto por trés fases. Na primeira
fase do conflito, ambas as partes estdo disponiveis para a resolu¢do do mesmo, trabalhando na
cooperacdo para a sua resolugdo. Numa segunda fase, o que gerou o conflito acaba por se tornar

inexistente, passando o problema a ser a dificuldade de relacionamento. Ambas as partes
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deixam de comunicar e comegam a angariar o apoio de outros. Por fim, na terceira fase, os
confrontos transformam-se na vontade de arruinar o adversario. E entre a segunda e a terceira
fase que o Assédio Moral comeca a surgir. (Einarsen et al., 2011).

De outra perspetiva surgiu o modelo teorico sobre gestdo do Assedio Moral em contexto
de trabalho, desenvolvido por Einsarsen et.al (2011). Tem como objetivo fundamental, explicar
a natureza, as causas e consequéncias dos comportamentos de Assédio Moral dentro das
organizacgOes, facultando instrumentos para ajudar na criacdo de estratégias de prevencao
destes comportamentos.

O autor afirma que comportamentos de bullying e de Assédio Moral sdo bastante complexos e
caracterizados de diferentes formas, se nos focarmos naquele que € o comportamento do
agressor ou mesmo na reacao e no retorno por parte da vitima, que pode ser interpretado e
explicado de diferentes vertentes. Uma das formas de interpretacdo € a individual, mais
concretamente a personalidade, quer seja do agressor, quer seja da vitima, apenas difere na
forma de interpretacdo de ambas as partes, podendo ter influéncia na percecdo de Assédio
Moral ou por outro lado, contribuir para a auséncia de estratégias de coping. Outra das formas
de interpretacdo é a social, esta conjuga-se com a necessidade que existe num grupo de
trabalho, de direcionar todas as frustracdes para um individuo especifico do grupo, que
consideram que por algum motivo seja inferior, atribuindo caracteristicas para esta selecéo
como conhecimento, antiguidade ou caracteristicas de personalidade. (Einarsen et al., 2011).
Estudos de Assédio Moral em Portugal

O estudo sobre Assédio Moral no local de trabalho realizado pela Comissédo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) e desenvolvido pelo Centro Interdisciplinar de
Estudos de Género do Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas (ISCSP), que nos
remete para 0 ano de 2015, conseguiu apurar que 16% da populac¢éo ativa em Portugal é vitima
de Assédio Moral. Foi possivel perceber neste estudo, que as principais vitimas sdo as
mulheres, com um valor de 16,7%, comparativamente com 0s homens, com um valor é de
15,9%. Na maioria dos casos, 0s responsaveis por este tipo de Assédio Moral sdo o0s superiores
hierarquicos ou chefias diretas.

As vitimas que reportam situacOes de Assédio Moral, apresentaram como fatores
determinantes serem colocadas em situacGes de stress com o0 objetivo de as levar ao descontrole
(homens 38,2% e mulheres 41,8%) e posteriormente a desvalorizagdo frequente do seu

trabalho. (homens 27% e mulheres 31,3%). Em comparagdo com a média dos paises europeus,
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Portugal apresentou uma taxa bastante elevada de casos de Assédio Moral, que representam a
16,5%, comparativamente com 4,1% na média dos paises europeus. (Torres et al., 2016)

O Assedio Moral e a Incivilidade no trabalho tratam de comportamentos prejudiciais
no ambiente profissional que afetam a salde e 0 bem-estar dos colaboradores.
Incivilidade no Trabalho

A Incivilidade no Trabalho é considerada, na literatura, um antecessor do Assédio
Moral, estando estes dois conceitos relacionados, contendo caracteristicas comuns. Podemos
comecar por dizer que a Incivilidade pode mais tarde agravar-se passando a Assédio Moral,
representando em ambos comportamentos negativos no local de trabalho, com objetivo de
atingir uma determinada pessoa, sendo que se manifestam de formas diferentes.
(Aquino&Thau, 2009)

Andersson e Pearson (1999) definem a Incivilidade como um episddio social que
envolve comportamentos rudes ou insensiveis, abrangendo tanto expressdes verbais como ndo
verbais, manifestando-se em comportamentos que se destacam pela falta de respeito e
consideracdo pelo outro. Além disso, os autores especificam que a Incivilidade é caracterizada
por acdes desrespeitosas e insensiveis que violam as normas de comportamento respeitoso no
local de trabalho “um comportamento desviante de baixa intensidade, e de inten¢do ambigua,
que viola as normas para o respeito matuo no local do trabalho". Os comportamentos de
Incivilidade ndo sdo considerados apenas aqueles que sdo efetuados cara a cara ou que existe
alguma interagdo social ou fisica, mas também sdo considerados comportamentos de
Incivilidade interacGes feitas por e-mail, por mensagens de texto e até mesmo por chamadas
telefonicas. (Francis, Holmvall, & O'Brien, 2015; Giumetti, Hatfield, Scisco, Schroeder, Muth,
& Kowalski, 2013; Lim & Teo, 2009).

Existem duas caracteristicas que diferenciam a Incivilidade de outros comportamentos
desviantes, que sdo elas: a baixa intensidade do comportamento que se refere a humilhacédo
verbal de colegas ou simplesmente a incerteza da intencdo de prejudicar o outro, néo sendo o
alvo, os observadores ou o0 proprio agressor, capazes de identificar se existiu ou ndo intencéo
no ato (Pearson et al., 2005).

Assim podemos assumir como caracteristicas de comportamentos de Incivilidade no
trabalho: ndo dar mérito quando ele é merecido, ignorar, excluir, duvidar das opinides e
decisbes dos outros, olhares e gestos indelicados. (Cortina, Magley, Williams & Langhout,
2001; Pearson, Andersson & Porath, 2000).
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A Incivilidade surge como um precursor do assédio moral. Existem fatores que

diferenciam a Incivilidade no trabalho, o bullying, o Assédio Moral e a supervisdo abusiva
(Méximo, 2008).
Apesar de bullying e assédio moral serem conceitos facilmente confundidos, existem
caracteristicas que os diferenciam. O Assédio Moral define-se por agressées mais subtis e com
maior dificuldade de deteccdo, por sua vez o bullying encontra-se mais direcionado para a
humilhacdo individual. (Hirigoyen, 2002). Diferenciando os conceitos de forma mais
complexa, o bullying é definido como a vitimizacao e persisténcia sistematica, seja por parte
de pares ou de um subordinado, através de comportamentos agressivos e numa situacao em que
as vitimas tém bastante dificuldade em se conseguir defender. (Einarsen et al., 2011).

De outra perspetiva temos o Assédio Moral que sdo comportamentos de atos
prejudiciais e que na maior parte dos casos sdo imperceptiveis, ocorrendo de forma diaria no
local de trabalho, sendo o objetivo de ameagar, diminuir e humilhar outro colaborador,
perturbando o seu desempenho profissional e a sua integridade, este comportamento pode ser
exercido de forma horizontal ou vertical. (Leonardo e Mascarin ,2020). Outro fator
diferenciador € a supervisao abusiva que € um comportamento negativo que ao contrario da
incivilidade provém de alguém com um cargo hierarquico superior, a sua diferenca expressa-
se atraves da intensidade e da intencionalidade exercida nos atos, todas elas tém em comum a
falta de respeito pelos outros no local de trabalho. (Leiter, 2013).

Estudo realizado em Portugal, com colaboradores da area da restauracdo, apurou-se que
12% dos trabalhadores sdo vitimas de Assédio e bullying no seu local de trabalho, e visto que
a Incivilidade é um precursor deste tipo de comportamentos, é expectavel que esta seja uma
das caracteristicas desta populacdo. (Aradjo, 2009 citado Nitzsche, 2015).

O estudo de Pearson e Porath (2005) demonstra que existe 60% de difusdo da
Incivilidade em colaboradores de varios setores, e condicionantes para a existéncia de bem-
estar no local de trabalho, sendo elas a pouca satisfacdo dos colaboradores, um desempenho
reduzido, sofrimento psicoldgico e mais intencdes de rotatividade. Vivéncias de Incivilidade
estdo relacionadas as intencdes de rotatividade e ao afastamento do trabalho, influenciando de
uma forma negativa os indicadores de bem-estar psicol6gico, o que vai de encontro com o
estudo anteriormente referenciado. (Namin et al., 2021). Na sequéncia do estudo anteriormente

mencionado, é possivel relatar como consequéncias para as vitimas de Incivilidade, a
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diminuigdo da satisfagdo no trabalho e o aumento da intencéo de mudanga do mesmo, afetando
também a sua qualidade de trabalho. (Alquwez,2022).

Civilidade no Trabalho

De um prisma diferente, considera-se a Civilidade no Trabalho como a antitese da
Incivilidade. Muitos sdo os tedricos que exploraram esta ideia no contexto profissional
chegando ao consenso de que a Civilidade ndo se resume apenas a seguir boas maneiras e regras
de etiqueta. Abrange igualmente uma consciencializacdo profunda tanto de si mesmo gquanto
dos outros, manifestando respeito e consideracao pelo bem-estar alheio (Walsh, B, etal., 2011).
Segundo Andersson e Pearson (1999) podemos descrever a Civilidade como um
comportamento que manifesta cortesia, sensibilidade e consideracdo pelos outros, ajudando
assim a potenciar as normas de respeito matuo no local de trabalho, assim como a confianga, a
empatia e as relacdes positivas. Osatuke e colaboradores (2009) definem quatro caracteristicas
de Civilidade no trabalho: o respeito e a aceitacdo; a cooperacdo; a relagédo de apoio entre
colegas e a resolucdo justa de conflitos.

A Civilidade no ambiente de trabalho esta intrinsecamente relacionada a nocéo de
seguranga psicoldgica, que se manifesta por meio da promogdo da criatividade, autenticidade
e pela permissdo de cometer erros no local de trabalho sem temer as consequéncias. Isto ocorre
quando os colaboradores sentem que o0 ambiente de trabalho é psicologicamente seguro (Leiter
etal., 2015).

Existem diversas normas que podem ser aplicadas a Civilidade no trabalho, e estas
podem variar significativamente de acordo com a organizacdo, a inddstria e até mesmo a
cultura em que estdo inseridas. Além disso, caracteristicas como idade, nivel de educacéo e
caracteristicas sociodemograficas podem diferenciar estas normas (Pearson et al., 2000).
Segundo, Clark e Carnosso (2008) existem antecedentes necessarios para a Civilidade no
trabalho, nomeadamente um ambiente de trabalho baseado no respeito mutuo; diferentes
pontos de vista ou um conflito; escuta ativa, onde esta é feita de uma forma respeitosa e onde
se permite a troca de informagdes sensiveis; 0 tempo e uma negociacdo respeitosa.

O estudo realizado por Meterko e colaboradores. (2007) com profissionais de saude
revelou diferencas significativas entre a Civilidade e a lideranca, bem como entre Civilidade e
foco no cliente. Também a pesquisa conduzida por Leiter e colaboradores. (2015) com
profissionais de salde estabeleceu associa¢fes positivas e significativas entre Civilidade e

satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional afetivo, confianga na gestdo e
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confianca nos colegas. Além disso, identificou associa¢Ges negativas entre a Civilidade e as
intengdes de deixar o emprego.

Podemos entender a Civilidade como um fator precursor das experiéncias de Incivilidade.
Estudos neste campo tém como objetivo central promover a Civilidade como meio de reduzir
a Incivilidade. (Walsh et al., 2011)

Para justificar a Civilidade temos na literatura a teoria da Troca Social de Blau, que
defende que os trabalhadores podem criar dois tipos de relac6es no local de trabalho: relacbes
de troca econdmica, que por norma duram pouco tempo e envolvem trocas especificas de
trabalho por recompensas financeiras, e por outro lado, relagdes de troca social, estas de maior
duracdo, envolvendo a troca de recursos que sao menos visiveis e mais voltados para o lado
emocional ou socio emocional, como o reconhecimento ou estima. Estas relacdes de troca
podem ser realizadas de forma vertical ou horizontal, pois pode ocorrer entre subordinados e
supervisores ou mesmo entre colaboradores. (Rupp & Cropanzano,2002).

Nesta teoria € aplicada a norma geral da reciprocidade, onde os colaboradores tém atitudes
benéficas entre si, esperando que essas acdes sejam retribuidas da mesma forma, sendo uma
necessidade também garantir o bem-estar individual de cada um.

Estudos que relacionam a Civilidade e Incivilidade no Trabalho

Grande parte das pesquisas realizadas neste ambito sdo levadas a cabo nos Estados
Unidos. (Nietzsche, 2015).

Em Portugal tende-se a atribuir uma grande importancia aos colegas de trabalho, a
promocédo de um ambiente de grupo positivo e a execucdo dos objetivos do grupo no ambiente
de trabalho. Pode-se concluir que, embora a incidéncia de comportamentos de Incivilidade por
parte dos colegas seja menor do que a praticada pelos supervisores, os efeitos negativos da
incivilidade dos colegas tendem a ser mais impactantes. 1sso ocorre porque a Incivilidade dos
colegas afeta diretamente o grupo, contrariando assim a cultura de coletividade que é
valorizada. (Nietzsche, 2015)

Martinez e colaboradores. (2009) no estudo que relaciona os efeitos da Civilidade e
Incivilidade no bem-estar afetivo, confirma a relacéo entre a Civilidade no trabalho e os afetos
positivos. Na investigacdo de Nietzsche (2015), onde a mesma faz referéncia ao estudo de
Leiter e colaboradores (2015), que aborda a relacdo entre a Civilidade no trabalho e a
Incivilidade de supervisores, concluindo que a mesma é significativamente negativa, e que a

relacdo entre a Civilidade no trabalho e a Incivilidade de colegas é também significativa, ou
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seja, a Civilidade no trabalho esta associada a Incivilidade de colegas. Importa referenciar que
este estudo foi feito a luz do modelo que irei usar no meu estudo o Modelo Job Demands-
Resource. (Demerouti et al., 2001)

No modelo Job- Demands Resources, segundo Bakker e Demerouti (2007) podemos

considerar as exigéncias do trabalho (job demands) considerando aqui a incivilidade, pois
existe a percecao de justica, um sentimento de vinganca e de reciprocidade, associado também
a exaustdo emocional e ao cinismo, por outro lado consideramos os recursos no trabalho (job
resources) enquadrando-se a civilidade, onde esta implicito a auséncia de um bom ambiente de
trabalho, a eficécia profissional, implicando também o envolvimento com o trabalho. Estas
duas componentes permitem a aplicagdo deste modelo de diferentes maneiras, consoante as
exigéncias e os recursos do trabalho. (Bakker & Demerouti, 2007).
Os recursos de trabalho estdo associados aos aspectos fisicos e sociais ou organizacionais do
trabalho, onde prevalece o atingir de objetivos do trabalho, promovendo a aprendizagem e o
crescimento pessoal (de Jonge, Demerouti, & Dormann, 2014; Schaufeli & Taris, 2014). Por
sua vez, as exigéncias do trabalho estdo associadas aos aspectos fisicos, sociais ou
organizacionais do trabalho, mas que exigem um esfor¢o cognitivo e emocional, associado aos
custos fisioldgicos e psicologicos. (De Jonge et al., 2014).

A luz deste modelo no trabalho, é de extrema importancia que as organizagdes apliquem
este modelo, que pode ser aplicado em qualquer contexto organizacional, sendo versatil. E
necessario que facultem aos seus colaboradores as ferramentas de aprendizagem, prevalecendo
sempre o bom ambiente no local de trabalho, para que seja possivel atingir o objetivo de
trabalho comum de uma forma saudavel. E de igual modo importante, que a organizagio mostre
aos colaboradores que o seu bem-estar fisico e mental € fundamental para todos, e que devem
trabalhar na prevencdo da exaustdo emocional. Os afetos positivos sdo 0s principais
potenciadores da Civilidade no trabalho., relacionando-se com as nossas relagdes em estudo,
sendo que todas as variaveis se encontram associadas, € importante promover a Civilidade para
que exista um bom ambiente de trabalho e bem-estar fisico e psicolégico dos colaboradores e
trabalhar na diminuicdo de comportamentos de Incivilidade, para que 0 mesmo ndo se agrave
e remontem a Assédio Moral.

Com base nas varidveis escolhidas para esta investigacdo, foram estabelecidos os

objetivos de estudo e formuladas as hipoteses correspondentes
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Objetivos do estudo

Foram definidos como objetivos de estudo a relacdo existente entre o Assedio, a
Civilidade e a Incivilidade em populacdo em idade ativa e por sua vez a comparagdo entre

homens e mulheres relativamente ao Assédio Moral.

Hipoteses formuladas

Com base nos objetivos, foram formuladas hipdteses onde se esperava que a
Incivilidade se associasse positivamente com o Assédio Moral e esperava-se que as mulheres

em compara¢do com 0s homens apresentassem nimeros mais elevados de Assédio Moral.

Método

Participantes

Para a realizag&o da presente investigagao recorreu-se a uma amostra de conveniéncia,
constituida por 190 participantes, ap6s a exclusdo de 14, que ndo cumpriram os critérios de
participacdo necessaria, que apés a divulgacdo do protocolo os participantes ndo aceitaram

participar no estudo, isto de uma amostra inicial de 204 participantes.

A tabela 1 mostra os dados relativos a caracterizacao sociodemografica da amostra.
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Tabela 1 -Dados Sociodemograficos da Amostra

M Dp N %

Idade 34.2 11.2

Sexo Feminino 113 59.8
Masculino 76 40.2

Estado Civil Solteiro(a) 114 60.0
Casado(a)/Unido Facto 58 30.5
Divorciado(a)/Separado(a) 17 8.9
Viavo 1 0.5

Habilitacdes

Literarias Ensino Bésico 11 5.8
Ensino Secundério 90 47.4
Licenciatura 64 33.7
Mestrado 20 10.5
Doutoramento 5 2.6

Religido Agnostico/Ateu 67 37.0
Evangélico/Cristdo 108 59.7
QOutras 6 3.3

Estatuto

Socioeconémico  Baixo 20 10.5
Médio Baixo 73 38.4
Médio 84 44.2
Médio Alto 13 6.8

Recolha Papel 55 28.9
Online 135 71.1

Nota. M — Média; Dp — Desvio Padrédo

A média de idade dos participantes foi de 34,2 (Dp = 11,2), tendo idades compreendidas
entre 0s 19 e 65 anos, sendo composta maioritariamente por participantes do sexo feminino
com uma percentagem de 59.8% (n= 113), comparativamente a uma percentagem de 40.2%
(n= 76), de participantes do sexo masculino. No que diz respeito ao estado civil, 0s
participantes sdo maioritariamente Solteiros (as) apresentando uma percentagem de 60.0%
(n=114), e nas habilitacGes literarias a maior percentagem, 47,4 (n=90), foi o ensino
secundario. Na religido, a maioria dos participantes considera-se Evangélica/Cristd, 59.7%
(n=108) (ver Tabela 1).

Por sua vez, relativamente & Percecdo do Estatuto S6cio Econdmico, 44.2% (n= 84) da
amostra selecionou a opg¢ao como “Meédio”. A amostra foi recolhida em formato online e em
formato papel, tendo sido maioritariamente recolhida em formato online com uma percentagem

de 71.1% e com uma percentagem de 28.9% em formato papel (ver Tabela 1).
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Relativamente aos dados relacionados com o trabalho (ver Tabela 2), os participantes

relataram trabalhar, em média, h4 6.77 anos (Dp = 8.35) na organizacao, 70.5% (n= 134) no
setor privado.
Cerca de 54% dos participantes relatou sentir 0 seu ambiente de trabalho como satisfatério,
cerca de 82% considerou ter por vezes uma boa relacdo com os seus colegas de trabalho e
chefias?”. Cerca de 64% dos participantes considerou nao se sentir sozinho no local de trabalho
e cerca de 58% dos participantes relatou sentir-se por vezes feliz no local de trabalho. (ver
Tabela 2).

Tabela 2 - Dados Sociodemogréaficos da Amostra em Contexto de Trabalho

M Dp N %

Anos na organizagéo 6.77 8.35

Setor Privado 134 70.5
Plblico/Privado 13 6.8
Publico 43 22.6

Ambiente Trabalho Muito Insatisfatorio 8 4.2
Insatisfatério 14 7.4
Nem insatisfatorio,
Nem Satisfatério 28 14.7
Satisfatorio 103 54.2
Muito Satisfatorio 37 19.5

Relacdo Colegas e

Chefias Nao 6 3.2
As vezes 155 81.6
Sim 29 15.3

Sente-se sozinho no

seu local trabalho? Néo 122 64.2
As vezes 15 7.9
Sim 53 27.9

Sente-se feliz no seu

local trabalho? Néo 19 10.0
As vezes 110 57.9
Sim 61 32.1

Nota. M — Média; Dp — Desvio Padrdo

Por fim, ainda em relagdo aos dados relacionados com o trabalho, a categoria de

trabalho com maior destaque foi 0 Turismo 20.6% (n=39) (ver Tabela 3)
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Tabela 3 - Dados Sociodemogréficos da Amostra em contexto de trabalho
Variavel

N %
Profissdo Comércio 30 15.9
Saulde 18 95
Técnica Turismo 1 0.5
Turismo 39 20.6
Terapeuta 1 0.5
RH 4 2.1
Gestora de Reservas 3 1.6
Designer Gréfico 4 2.1
Servente de Carpintaria 1 0.5
Educacéo 20 10.6
Empregada de Limpeza 2 1.1
Forcas de Seguranca 10 5.3
Arquiteto 1 0.5
Construgéo Civil 2 1.1
Financeiro 8 4.2
Administrativo 13 6.9
Restauracgéo 17 9.0
Estética 9 4.8
Manobrador de Maquinas 1 0.5
Audiovisuais 3 1.6
Bidlogo Marinho 2 1.1

Medidas
O Assédio Moral foi avaliado pela “ Escala Portuguesa de Mobbing” (EPM, Serra et

al., 2005), sendo a versao original da mesma, é uma escala do tipo likert de 5 pontos, desde 0
(nunca me aconteceu nos ultimos 12 meses) a 4 (acontece-em todos os dias), composta por 27
questdes de autoavaliacdo, que se destina a reconhecer e a avaliar o grau de gravidade de
comportamentos de mobbing no local de trabalho, através dos seguintes fatores: depreciacédo e
desconfianga; pressdo ligada as tarefas; ofensas a dignidade e capacidades do individuo;
agressdo verbal e inibicdo direta; isolamento e ostracizagéo; ofensas a qualidade profissional;
exigéncias que afetam a saude do individuo e ofensas a situagdo de vida. A medida permite,
ainda, obter uma nota total relativa ao assédio moral, alcancada pela soma de todos os itens da
medida, valores mais elevados correspondem a maiores niveis de assédio moral.
Relativamente as qualidades psicomeétricas da medida, apresenta 65% de variancia
explicada e um alfa de Cronbach de .896, ou seja, existe uma boa consisténcia. Apresenta ainda,
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uma correlacdo de formas alternadas de .866 e coeficiente de Spearman-Brown de .928, o que
reflete mais uma vez numa boa consisténcia interna. (Serra et al., 2005).

A Incivilidade foi avaliada através da versao adaptada para a lingua portuguesa “Escala
Simples da Incivilidade no Trabalho” (ESIT, Nietzsche, 2015), da versdo original
“Straightforward Incivility Scale” desenvolvida por Leiter&Day (2013), na versao original 0s
autores apenas validam 4 subescalas sendo elas Incivilidade de supervisores, pares,
subordinados, e Incivilidade instigada, numa escala do tipo Likert de 7 pontos sendo (0) Nunca
e (6) Mais do que uma vez por dia.

No presente estudo foi utilizada a versdo traduzida e adaptada para a populacéo
portuguesa por Nietzsche (2015). Na versdo portuguesa a autora usou as 4 subescalas da versao
original (Incivilidade de supervisores, pares, subordinados, e Incivilidade instigada) e
acrescentou uma nova subescala relacionada com a incivilidade pelos clientes, que ndo foi
utilizada no presente este por ndo ir de encontro aos objetivos do mesmo. E uma escala
multidimensional de auto e hétero avaliacdo, pois as subescalas de incivilidade superiores,
pares e subordinados, sdo de hétero avaliacdo e a subescala incivilidade instigada de
autoavaliacdo com um formato de resposta numa escala do tipo Likert de 7 pontos, sendo (0)
Nunca e (6) Mais do que uma vez por dia. O score para a subescala é obtido pela soma das
respostas aos itens da subescala e posteriormente dividido pelo nimero de itens que a
constituem, variando entre um minimo de 0 e um maximo de 6. De acordo com a variacao de
resultados € expectavel que um score mais elevado apresenta maior frequéncia de Incivilidade
recebida ou instigada.

Relativamente aos valores de consisténcia interna na verséo original variando o alfa de

Chronbach entre .84 (subescala incivilidade instigada) e .95. (subescalas incivilidade pares e
incivilidade subordinados), todas as subescalas apresentam boa consisténcia na versao original.
(Leiter&Day, 2013)
Relativamente a validade e fiabilidade da medida, na versao portuguesa o alfa de Cronbach
varia entre .70 (subescala Incivilidade instigada) e .91 (subescala Incivilidade nos clientes),
apenas a subescala Incivilidade instigada apresenta um valor de consisténcia abaixo do
pretendido, todas as restantes subescalas apresentam valores de boa consisténcia, apresentando
68.7% de variancia explicada. (Nietzsche, 2015)

A Civilidade foi avaliada através da adaptagédo para a populacdo portuguesa da versdo

original de “Workplace Civility Scale” (WCS, Osatuke et al., 2009), sendo a versao adaptada
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para a populagdo portuguesa “Escala Civilidade no Trabalho” (ECT, Nietzsche, 2015). E uma
escala composta por 8 itens com o intuito de verificar a presenca de respeito mutuo, aceitacéo
de diversidade, cooperacdo, relacdes interpessoais de apoio, e resolucao justa de conflitos entre
pessoas que trabalham em grupos, é avaliada numa escala tipo de Likert de 5 pontos, que varia
de 1 (Discordo Fortemente) a 5 (Concordo Fortemente). A cotacdo é calculada através do valor
médio da soma de todas as pontuagdes a dividir pelo nimero de itens da escala, variando a
média entre 1 e 5. Relativamente a variacdo de resultados € expectavel que médias mais
elevadas, os individuos apresentem uma maior percecdo de Civilidade. Na versdo original foi
apresentado um alfa de Cronbach de .93 (Osatuke et al., 2009). A versdo portuguesa, apresenta
55.1% de variancia explicada, um alfa de Cronbach de .88, ou seja, boa consisténcia, sendo
que o valor obtido é ligeiramente inferior ao obtido pela verséo original de Osatuke. (Nietzche
2015)

A Desejabilidade Social foi avaliada pela versdo adaptada portuguesa “Social
Desirability Scale- Short Form” (SDS-SF, Carvalho, 1999) adaptada da verséo original
reduzida “Social Desirability Scale” (SDS, Crowne & Marlowe, 1960). E uma escala composta
por 13 itens, que caracterizam comportamentos culturalmente aprovados, mas com baixa
tendéncia de serem reproduzidos, sendo o seu formato de resposta de Verdadeiro e Falso.
Resultados mais elevados, indicam uma maior desejabilidade social por parte do participante.
Relativamente as qualidades psicométricas da medida, na escala original apresenta um alfa de
Cronbach de .70, revelando consisténcia interna e na escala adaptada para a versdo portuguesa
um alfa de Cronbach de .65. (Carvalho,1999)

Procedimento

Este foi um estudo de caracter transversal e observacional. Para a realizacdo desta
investigacao, primeiramente foram realizados os pedidos de autorizagdo aos autores das escalas
a uso, as quais nos foram concedidas para aplicag&o.

Para que fosse possivel avancar com o projeto de investigacao, este foi submetido & comissao
cientifica do mestrado e aceite pelo mesmo.

Posteriormente, foi realizado o pedido de consentimento informado que acompanhou o
protocolo. Durante a realizacdo do mesmo, é de ressalvar que respeitamos 0 codigo ético e
deontoldgico e 0s seus respetivos principios basicos, sendo sempre respeitada a integridade de
cada participante caso identificassem ou manifestassem conflito de interesses relativamente a

investigacdo, prevaleceu sempre da nossa parte a honestidade, a confidencialidade e o
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anonimato para com os participantes, salvaguardando que néo seriam identificados e que todos
os dados recolhidos serviriam apenas e so para resultados desta investigac&o.

Previamente, foi efetuado um estudo piloto, onde o protocolo foi disponibilizado a
quatro pessoas, para que pudessem responder ao mesmo, entendendo se estava percetivel a
todos e apresentado de uma forma clara, bem como o tempo de duragéo do seu preenchimento.
Apenas, apos este processo, autorizagdo prévia e a criagdo de uma mensagem que acompanhava
0 protocolo, elaborada de forma clara e correta, os questionarios foram colocados online, nas
plataformas de acesso online e redes sociais. Posteriormente ao inicio da recolha da amostra, o
protocolo foi também disponibilizado em formato papel, para que fosse possivel alcancar uma
maior amostra: foi necessario recorremos junto de escolas, organizac¢des, universidades e pedir
autorizacBes as mesmas, para que nos permitissem fazer a recolha diretamente com os
participantes.

De referir que no presente estudo devido a um erro de operacionalizacdo, aquando da
passagem da medida para o protocolo online, ficou a faltar o item 12 falhou na insercéo e para
que a analise fosse feita de igual forma, aquando da aplicagdo em formato papel optou-se por
ndo considerar esse mesmo item nenhum dos questionarios. A recolha de dados teve inicio em
Fevereiro de 2023 e foi finalizada em Agosto do mesmo ano.

Apbs a realizacdo de toda a recolha, foram realizadas analises estatisticas através do
programa JAMOVI 2.3.21, utilizamos testes para analise dos dados em estudo, nomeadamente
0 independente sample t test para amostras independentes que tem como objetivo a
comparacdo de médias entre dois grupos independentes, a Correlacdo de Coeficiente de
Pearson e Correlacdo de Coeficiente de Spearman que permitem verificar a correlacéo
existente entre as variaveis , anélise através do teste One Way ANOVA que tem como objetivo
comparar médias entre mais do que dois grupos independentes e a Regressdo Linear Multipla
que estuda a relacdo entre mais do que duas variaveis sendo uma dependente e varias

independentes. Apresenta-se um nivel de significancia de 95%.
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Resultados

Analise Comparativa entre Grupos de Recolha para a Incivilidade,

Civilidade, Assédio Moral e Desejabilidade Social

Foi realizado um teste t para amostras independentes, com o objetivo de comparar
ambos os grupos de recolha, na Incivilidade, Civilidade, Assedio Moral e Desejabilidade
Social. A Tabela 4 mostra os valores médios e o desvio padrao por grupo de recolha para cada

uma das varidveis mencionadas anteriormente.

Tabela 4 — Analise Comparativa entre Grupos Online e Papel para Incivilidade, Civilidade,
Assédio Moral e Desejabilidade Social

Variaveis Papel Online t (188)
M Dp M Dp

Incivilidade pelos Pares .33 .54 .83 1.25 -2.85**

Incivilidade da Chefia .34 .84 .80 1.41 -2.31*

Incivilidade dos 6.13 2.31 5.32 2.96 1.80

Subordinados

Incivilidade Instigada 15 .39 52 .87 -3.04**

Civilidade 3.71 .76 3.71 .95 .00

Assédio Moral 6.09 9.35 11.91 17.56 -2.32*

Desejabilidade Social 6.16 .98 6.12 1.25 24

Nota. * p < .05, ** p < .01

Verificaram-se diferencas estatisticamente significativas entre 0s participantes que
preencheram o protocolo online e os participantes que preencheram o protocolo em papel na
Incivilidade para com os Pares (t (188) = -2.85; p <.01) apresentando os participantes que
participaram online um valor médio superior (M = .83; Dp = 1.25) ao dos participantes que
participaram na recolha em papel (M = .33; Dp = .54). Verificaram-se diferencas
estatisticamente significativas entre os participantes que preencheram o protocolo online e 0s
participantes que preencheram o protocolo em papel na Incivilidade de Chefias (t (188) = -
2.31; p <.05) apresentando os participantes que participaram em online um valor médio
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superior (M = .80; Dp = 1.42) ao dos participantes que participaram na recolha em papel (M =
.34; Dp = .84). Verificaram-se ainda diferencas estatisticamente significativas entre o0s
participantes que preencheram o protocolo online e os participantes que preencheram o
protocolo em papel na Incivilidade Instigada (t (188) = - 3.04; p <.01) apresentando 0s
participantes que preencheram o protocolo online um valor médio superior (M =.52; Dp = .87)
ao dos participantes que participaram no protocolo em papel (M = .15; Dp =.39). Verificando-
se para 0 Assédio Moral (t (188) = - 2.23; p <.05) diferencas estatisticamente significativas,
apresentando os participantes que preencheram o protocolo online um valor médio superior (M
=11.91; Dp = 17.56) que os participantes que preencheram o protocolo em papel (M = 6.09;
Dp =9.35).

Analise Comparativa entre os Sexos para a Incivilidade, Civilidade, Assédio

Moral e Desejabilidade Social

Foi realizado um teste t para amostras independentes, com o objetivo de comparar ambos
o0s sexos na Incivilidade, Civilidade, Assédio Moral e Desejabilidade Social. A Tabela 5 mostra
os valores médios e o0 desvio padrdo por sexo para cada uma das variaveis mencionadas

anteriormente.

Tabela 5 - Analise Comparativa entre os Sexos para a Incivilidade, Civilidade, Assédio Moral
e Desejabilidade Social

Variaveis Feminino Masculino t (187)
M Dp M Dp
Incivilidade pelos Pares 72 1.21 .63 .96 -.55
Incivilidade da Chefia .68 1.30 .66 1.27 -.15
Incivilidade dos Subordinados  5.85 2.58 5.10 3.10 -1.81
Incivilidade Instigada 37 71 48 .87 .98
Civilidade 3.69 .93 3.76 .86 54
Assédio Moral 9.81 15.83  10.92 16.01 A7
Desejabilidade Social 6.21 1.19 6.01 1.15 -1.14

N&o foram obtidas diferencas estatisticamente significativas entre 0s sexos para as

variaveis estudadas
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Comparagdes em funcdo do setor de trabalho, para a Incivilidade,

Civilidade, Assedio Moral e Desejabilidade Social

De forma a comparar os setores de trabalho (Privado; Publico/Privado e Publico) no

que respeita a Incivilidade, Civilidade, Assédio Moral e Desejabilidade Social, foi realizada

uma ANOVA One Way. A Tabela 6 mostra os valores médios e o desvio padrdo em funcdo do

setor de trabalho para variaveis mencionadas anteriormente.

Tabela 6 - Comparagdes em fungdo do setor de trabalho, para a Incivilidade, Civilidade,

Assedio Moral e Desejabilidade Social.

Variaveis Privado Publico/Privado Publico F
M Dp M Dp M Dp

Incivilidade pelos Pares .53 .88 72 1.10 1.14 157 3.03
Incivilidade da Chefia 57 1.18 49 .88 1.02 162 156
Incivilidade dos 5.47 286 5.39 3.07 587 259 .38
Subordinados

Incivilidade Instigada .33 .70 51 12 .62 .98 1.78
Civilidade 3.79 .84 3.89 1.03 3.40 99 285
Assédio Moral 9.16 13.88 6.15 1454 1479 20.67 1.75
Desejabilidade Social 6.13 120 6.00 1.00 6.19 1.14 0.16

N&o foram obtidas diferencas estatisticamente significativas em fungdo do setor de

trabalho para as varidveis estudadas.
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Relacdo entre a Incivilidade, a Civilidade e o Assédio Moral

As relagBes entre a Incivilidade, a Civilidade e o Assedio Moral foram estudadas
atraves do coeficiente de correlacdo de Pearson, A tabela 7 mostra as correlacdes existentes

entre as variaveis em estudo.

Tabela 7 — Relacéo entre a Incivilidade, a Civilidade e o Assédio Moral
Variaveis 1 2 3 4 5

1. Incivilidade pelos Pares

2. Incivilidade da Chefia B9***

3. Incivilidade 15*% 23**

Dos Subordinados

4. Incivilidade Instigada 58*** 52*** A7

5. Civilidade - 53*** - 56*** - 24%** -.38x**

6. Assédio Moral B9*** 82%** 22%* B5O*** - 5g@x**

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001

Os resultados evidenciaram a existéncia de correlacfes estatisticamente significativas
entre todas as variaveis em estudo, com resultados entre.15 (Incivilidade dos Subordinados e
Incivilidade pelos pares, p<.05) e .82 (Assédio Moral e a Incivilidade das Chefias p<.001.)
Através desta andlise, foi possivel constatar que os participantes com maior percecdo de
Civilidade relataram menor frequéncia de Incivilidade e que o Assédio Moral se associa

positivamente com todas as subescalas da Incivilidade e negativamente com a Civilidade.

Relacdo entre a Incivilidade, Civilidade, Assédio Moral, Desejabilidade

Social e os Anos na Organizacédo Atual

A relacéo entre a Incivilidade, a Civilidade e o Assédio Moral e Desejabilidade Social
e 0s anos na organizacdo atual foram estudadas através do coeficiente de correlacdo de Pearson,

A tabela 8 mostra as correlagdes existentes entre as variaveis em estudo.
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Tabela 8 -Relagdo entre a Incivilidade, Civilidade e o Assédio Moral e 0os Anos na
Organizacéo Atual

Variaveis Anos Organizacao Atual
Incivilidade pelos Pares -.00
Incivilidade da Chefia -.04
Incivilidade dos Subordinados - 27***
Incivilidade Instigada .09
Civilidade -.02

Assédio Moral .02
Desejabilidade Social -.14*

Nota. * p < .05, *** p < .001

Os resultados obtidos, mostraram apenas a existéncia de uma correlagéo significativa e
negativa entre o nimero de ano na organizagdo com a subescala Incivilidade dos Subordinados
(r=-.27; p<.001) e a Desejabilidade Social (r=-.14; p<.05), demonstrando que os participantes
com mais anos de trabalho na organizacdo relataram menor incivilidade por parte dos

subordinados e menor desejabilidade social

Relacdo entre a Incivilidade, Civilidade, Assédio Moral, Desejabilidade

Social e 0 Ambiente de Trabalho

A relacdo entre a Incivilidade, a Civilidade e o Assédio Moral e Desejabilidade Social
e 0 ambiente de trabalho foram estudadas através do coeficiente de correlacdo de Spearman, A

tabela 9 mostra as correlagfes existentes entre as variaveis em estudo.

Tabela 9 - Relagdo entre a Incivilidade, Civilidade e o Assédio Moral e Ambiente de Trabalho

Variaveis Ambiente de Trabalho
Incivilidade pelos Pares - 29%**
Incivilidade da Chefia - 39*F**
Incivilidade dos Subordinados -.09
Incivilidade Instigada -.18*
Civilidade A0***
Assédio Moral -.35%*
Desejabilidade Social -.15*

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001
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Os resultados obtidos mostraram apenas a existéncia de uma correlagéo significativa e
positiva entre 0 ambiente de trabalho com a escala da Civilidade (r=.40; p<.001),e por sua vez
a existéncia de correlagdes significativas e negativas na subescala Incivilidade pelos Pares (r=-
.29; p<.001), na Incivilidade da Chefias (r=-.39; p<.001), na Incivilidade Instigada (r=-.18;
p<.05), no Assédio Moral (r=-.35; p<.001), e na Desejabilidade Social (r=-.15; p<.05),
demonstrando que participantes que consideraram o ambiente de trabalho muito satisfatério
relatam menos frequéncia de Incivilidade, menos Assédio Moral, menos Desejabilidade Social

e mais percecdo de Civilidade.

Relacdo entre a Incivilidade, Civilidade, Assédio Moral, Desejabilidade

Social e a Relagéo com Colegas e Chefia, Solidao e Felicidade no Trabalho

A relacdo entre a Incivilidade, a Civilidade e o Assédio Moral e Desejabilidade Social
e a relacdo com colegas e chefia, a soliddo e a felicidade no trabalho foram estudadas através
do coeficiente de correlagdo de Pearson, A tabela 10 mostra as correlagdes existentes entre as

variaveis em estudo.

Tabela 10 - Relacéo entre a Incivilidade, Civilidade, Assédio Moral, Desejabilidade Social e

as Relacdo com Colegas e Chefia, Solidao e Felicidade no Trabalho

Variaveis Solidao Relacédo Felicidade
Trabalho Colegas/Chefias Trabalho

Soliddo Trabalho

Relacdo 16*

Colegas/Chefias

Felicidade Trabalho 02** .04

Incivilidade Pares 2HFF* 10 -12

Incivilidade Chefia 22%* .08 -.09

Incivilidade .06 .02 -.01

Subordinados

Incivilidade Instigada A2 -.01 -12

Civilidade - 29%** -.14* -.06

Assédio Moral 22%* A7* -17*

Desejabilidade Social 13 .03 .06

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001



A RELACAO ENTRE 27

Os resultados obtidos evidenciaram existéncia de correlacOes estatisticamente
significativas entre a variavel Assédio Moral com a solid&o no trabalho (r=.22: p<.01), com a
relacdo colega e chefias (r=.17; p<.05) e com a felicidade no trabalho uma (r=-.17; p <.05). A
Civilidade apresenta correlacdes estatisticamente significativas e negativas, para com a solidao
no trabalho uma (r=-.29; p<.001) com a felicidade no trabalho (r= -.14; p<.05), demonstrando
que participantes vitimas de assédio moral se sentem mais sozinhas no seu local de trabalho,
apresentam uma boa relacdo com colegas e chefias e sente-se menos felizes no seu local de
trabalho. Por sua vez, as pessoas com maior percecdo de civilidade sentem-se menos sozinhas
no seu local de trabalho, apresentam niveis mais baixos de relacdo com colegas e chefias e
menos felicidade no local de trabalho.

Analise dos Fatores Preditores do Assédio Moral

Foi realizada uma andlise de regressdo linear multipla com o objetivo de prever o
Assédio Moral a partir das varidveis que mostraram relacionar-se significativamente com esta
varidvel. A tabela 11 mostra modelo de regressao que permitiu identificar como variaveis
preditores a Incivilidade pelos Pares, Incivilidade das Chefias e Relacdo com Colegas e
Chefias.

Tabela 11 -Analise da Variancia do Assédio Moral

Preditores Dependente F p R2a B p
Incivilidade 20%** .001
pelos Pares

Incivilidade da Assédio 36.4 <.001 .76 b55*** <001
Chefia Moral

Relacéo 58* .03
Colegas/Chefia:

Sim-Ndo

Nota. * p < .05, *** p <.001

Os resultados da regressdo linear multipla indicam que a Incivilidade pelos pares ( =
.20; p =.001), a Incivilidade da chefia (B = .55; p = <.001) e a relagdo com colegas e chefias
(B =.58; p=.03) tém um efeito significativo e positivo no Assédio Moral. Obteve-se um R2a
= .76, o0 que nos indica que 0 modelo explica em 76% a variabilidade da variavel dependente.

O modelo € estatisticamente significativo (F (15, 174) = 36.4; p < .001). Os resultados
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demonstraram que os participantes com maior Incivilidade pelos pares, maior Incivilidade das
chefias e com melhor relagdo com os colegas e chefias apresentam niveis mais elevados de

assédio moral

Discussao

Foi objetivo deste estudo perceber qual a relagdo existente entre o Assédio, a Civilidade
e a Incivilidade em populacdo em idade ativa e comparar homens e mulheres relativamente ao
assédio moral. Com base nos objetivos definidos era expectavel que a Incivilidade se associasse
positivamente com o Assédio Moral e era esperado que as mulheres em comparagdo com 0s

homens apresentassem nimeros mais elevados de Assédio Moral.

Os resultados obtidos acerca das diferencas entre grupos, em funcdo do formato de
recolha, mostraram que a forma de administracdo foi um fator influenciador na resposta dos
participantes. Nao existe literatura que confirme as diferengas existentes entre formato de
administracdo online e em papel, contudo os resultados diferenciaram entre si. Podemos
apontar como fator decisivo para este resultado o facto de na administragdo presencial a
presenca de uma pessoa estranha aos participantes, poder influenciar as suas respostas mesmo
garantindo toda a confidencialidade e anonimato do protocolo em questdo. Assim podemos
assumir que a falta de confianca ou a intimidacdo foi um fator influenciador para que as
respostas obtidas diferissem das expectaveis. A escala de desejabilidade social confirmou que
os indices oscilaram conforme o formato de administracdo, assim como as medias
demonstraram valores menores para na administracdo em papel, 0 que torna evidente as
diferencas significativas nas subescalas de Incivilidade Pares, Incivilidade Chefias,

Incivilidade Instigada e Assédio Moral

Os resultados obtidos relativamente as diferengas entre sexos em funcéo das variaveis
em estudo mostraram que ndo foram encontradas diferengas estatisticamente significativas.
Tendo sido esta um dos nossos objetivos de estudo, a hipotese no estudo nao se confirma, ndo
indo de encontro com a literatura existente de Torres e colaboradores (2016) e o estudo
realizado pelo CITE (2015), que relata como vitimas mais frequentes e com maiores
percentagens o sexo feminino. Podendo justificar porque ndo aconteceu nos resultados,

refletindo que o sexo ndo é um fator determinante em relacdo as variaveis em estudo, e
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presumindo que estas relagfes podem variar consoante o contexto de trabalho ou mesmo
devido a caracteristicas socio demogréficas ou mesmo organizacionais. Recorrendo a
atualidade, o estudo pode ndo ter mostrado diferencas estatisticamente significativas, devido a

possivel existéncia de casos de Assédio Moral igualados para ambos 0s sexos.

Os dados obtidos através das comparacbes em fungdo do setor de trabalho para a
Incivilidade, Civilidade, Assédio Moral e Desejabilidade Social ndo apresentaram diferencas
estatisticamente significativas. Considerando que nenhuma das variaveis em estudo varia
substancialmente de acordo com o setor, para além da Incivilidade como é corroborado pelo
estudo de Pearson e Porath (2005).

O estudo das correlac@es entre as variaveis que correspondia a um dos objetivos o qual
podemos confirmar a hipotese colocada, mostraram que participantes com maior percecdo de
Civilidade apresentam menos frequéncia de Incivilidade, podendo confirmar através da
literatura de Bakker e Demerouti (2007) que afirma exatamente que existindo mais percepgéo
de Civilidade existe menos frequéncia de Incivilidade, por sua vez os efeitos da Civilidade e
da Incivilidade relacionam-se no bem estar afetivo, sendo a Civilidade os afetos positivos
(Martinez et al., 2009) indo de encontro a literatura de de Namin e colaboradores (2021) de
que a Incivilidade influencia de forma negativa os indicadores de bem estar psicol6gico.

O Assédio Moral associa-se positivamente com todas as subescalas da Incivilidade, e
negativamente com a Civilidade, ou seja, maior percecao de Civilidade menos Assédio Moral,
confirmando parcialmente com a literatura de Aquino e Thau (2009) que sustentam que a
Incivilidade se associa positivamente com o Assédio Moral, pois 0os comportamentos de

Incivilidade tendem a escalar mais tarde para Assédio Moral.

As pessoas com mais anos na organizacédo relataram menor incivilidade por parte dos
subordinados. Estes dados podem ser sugestivos de que, a antiguidade na organizagéo pode ser
um motivo influenciador na percecdo e nos comportamentos dos colaboradores relativamente
a Incivilidade, confirmando a literatura de Pearson e colaboradores (2000) que considera a

antiguidade um fator diferenciador na organizagao.
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As pessoas que consideram o ambiente de trabalho muito satisfatorio relataram menos
de Incivilidade, menos Assédio Moral e mais percepcao de Civilidade. Comprovando isto na
literatura de Leiter (2015), que relata que colaboradores com maior percecdao de Civilidade

percebem o ambiente de trabalho como psicologicamente seguro.

Participantes vitimas de Assédio Moral sentem-se mais sozinhas no seu local de
trabalho, apresentam uma boa relacdo com colegas e chefias e sentem-se menos felizes no seu
local de trabalho. Por sua vez, as pessoas com percecdo de Civilidade sentem-se menos
sozinhas no seu local de trabalho, apresentam niveis mais baixos de relacdo com colegas e
chefias e menos felicidade no local de trabalho. Este resultado pode ser parcialmente explicado
com a literatura de Maximo(2008) que refere que vitimas de Assédio Moral sdo vistas como
pessoas solitarias no seu local de trabalho, também com a literatura de Constantinescu (2014)
que refere que vitimas de assédio sdo mais focadas em alcancar 0s seus objetivos, por sua vez
mais dedicadas e mais atentas ao pormenor e por outro lado pela literatura de Osatuke e
colaboradores (2009) sustentada por fatores fundamentais para a Civilidade como cooperagao,

respeito e aceitacao, resolucdo justa de conflitos.

Por ultimo, com base nas variaveis que foram consideradas no estudo como preditores
sendo elas a Incivilidade pelos pares, a Incivilidade das Chefias e a Relagdo com colegas e
chefias é de ressalvar que as mesmas tiveram uma influéncia significativa e positiva no Assédio
Moral. Confirmando-se com a literatura que relata que o Assédio Moral pode ser praticado
quer de forma vertical, quer de forma horizontal, (Torres et al., 2016)

Limitagdes

Apesar dos resultados obtidos nesta investigacao, esta apresenta algumas limitagdes,
nomeadamente no tamanho da amostra. Seria pertinente a réplica deste estudo com uma
amostra mais vasta.

Inicialmente apenas era pretendido recolher amostra através do formato online, mas
tendo em conta a dificuldade na adeséo de participantes online, que podera ser justificado pelo
numero de questionarios que passaram a ser disponibilizados online durante e ps COVID, o
que pode ter levado a uma exaustdo dos participantes de diariamente ser pedida a sua
colaboragéo nestes estudos online, acabando por ndo conseguir dar resposta a todas, optou-se

por iniciar uma recolha também em formato papel.
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Tendo em conta a limitagdo frisada anteriormente na operacionalizacdo da Escala
Portuguesa de Mobbing, isto podera ter sido um fator influenciador nos resultados que
obtivemos a cerca desta medida, pois a cotacdo da medida seria elaborada com o somatério de
todos os itens e ao retirarmos um, podera ter enviesado os dados.

Para além deste erro de operacionalizacdo, ndo foram calculados para as analises 0s
seguintes fatores pertencentes a medida: depreciacdo e desconfianca; pressao ligada as tarefas;
ofensas a dignidade e capacidades do individuo; agressao verbal e inibicdo direta; isolamento
e ostracizacdo; ofensas a qualidade profissional; exigéncias que afetam a saude do individuo e
ofensas a situacdo de vida, pois existiam duas formas de cotacdo e selecionamos a que melhor
se adequava ao que se pretendia estudar, ndo incluindo estes fatores, mas os valores totais de
todos os itens da escala.

Sugestdes para Estudos Futuros

De forma a colmatar algumas das limitacbes deste estudo, sugere-se que em
investigacOes futuras seja utilizada uma amostra com maior dimensdo, que seja novamente
aplicada a presente investigacdo e protocolo com a Escala Portuguesa de Mobbing.

Em estudos futuros, seria pertinente compreender o tipo de personalidade dos
provocadores de assédio moral, bem como daqueles que praticam comportamentos de
incivilidade. Pensamos que o questionario Short Dark Tetrad (SD4), seria uma mais-valia, pois
avalia a presenca de tracos de maquiavelismo, narcisismo, psicopatia e sadismo
(Rodrigues,2020). Também seria pertinente relacionar estas varidveis com as intencfes de
saida na organizacdo e com o Clima Organizacional.

Como ultima sugestdo e indo de encontro aos resultados, reproduzir novamente este estudo
separadamente numa versdo em formato papel e numa versdo em formato online, para entender
se a forma de administracdo foi um fator influenciador dos resultados. Isto fara sentido tendo
em conta que no estudo a administracdo foi de forma mista e seria pertinente fazer cada uma
isoladamente. Podendo optar ainda por a reproducdo com apenas uma forma de administracéo
(online ou papel), abrangendo uma maior dimensionalidade de amostra, ndo restringindo o
estudo a apenas trabalhadores e usando estratégias que possam cativar mais participantes,

levando a uma maior divulgacéo e colaboracéo.
ImplicacOes para a pratica Profissional
A Incivilidade, a Civilidade e o Assédio Moral cada vez mais merecem uma especial

atencdo por parte das organizagdes. A saude mental € um tema que nos dias de hoje, se tem
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vindo a tornar uma preocupacao e um tema diério na nossa sociedade, cada vez mais devemos
estar atentos aos sinais que nos sdo dados e aos alertas que podem surgir para contribuir para o
bem-estar enquanto profissionais. As organizacGes devem fornecer as ferramentas necessarias
aos seus colaboradores para que situacdes de Incivilidade e Assédio Moral ndo acontecam nas
organizac@es, pois isto tera influéncia no bom ambiente e na produtividade da propria
organizacdo. A Civilidade € entendida como um fator precursor das experiéncias de
Incivilidade, tendo como objetivo principal a promocéo da Civilidade como meio de reduzir a
Incivilidade no local de trabalho, prevenindo que comportamentos de Incivilidade se agravem
para Assédio Moral. (Walsh et al., 2011)

Assim as organizagOes devem atuar e rever de uma forma regular as suas politicas,
normas e procedimentos. Devem desenvolver programas com cursos, formacdes, orientacdes
de como reportar um incidente, bem como desenvolver formas de apoio relacionadas com o
Assédio, ndo sé para as vitimas, mas também para aqueles que sdo considerados 0s
observadores de um ato de Assédio e também para o proprio agressor. E fundamental que as
organizacfes tenham tolerancia zero ao Assédio Moral, posto isto, seria uma mais valia
abranger o Assédio nas politicas de recrutamento e sele¢éo da organizagdo. (Matos et al., 2022)
Conclusdes e take-home messages

Com a elaboracdo desta investigacdo foi pretendido dar a contribuicdo ao nivel da
compreensdo dos conceitos gerais do Assédio Moral, da Civilidade e da Incivilidade.

Constatamos que a civilidade é uma antitese da incivilidade (Walsh et al., 2011) e por
sua vez a civilidade um antecessor do assédio moral (Aquino&Thau, 2009). Mais do que nunca
as organizacdes devem trabalhar no combate e eliminacdo do Assédio Moral, pois cada vez
mais estes comportamentos comprometem o ambiente de trabalho das vitimas e perturbam a
harmonia no local de trabalho (Torres et al., 2016).

A promocéo da Civilidade e a reducdo da Incivilidade podem ser estratégias eficazes
para melhorar o ambiente de trabalho e trabalhar na prevencdo do Assedio Moral, é
fundamental que as organizac¢Ges retinam os seus esforcos para promover as relagdes
interpessoais no local de trabalho, na reducéo da Incivilidade entre colegas e chefias, para que

a organizacao alcance um ambiente de trabalho saudavel e respeitoso entre todos.
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ANexos

Consentimento Informado

No ambito da dissertacdo do Mestrado em Psicologia do Trabalho e da Saide Ocupacional do
Instituto Superior Manuel Teixeira Gomes, estou a realizar um estudo sobre a relacéo entre o
assédio moral, a civilidade e a incivilidade na populacdo em idade ativa, estudo este que foi
aprovado pela Comissdo Cientifica do Curso.

Todas e quaisquer informac6es prestadas serdo confidenciais e andnimas e o seu fim apenas
serd para uso neste estudo. O preenchimento do questionadrio terd& uma duracdo de
aproximadamente 10 minutos. A sua participacdo é voluntéria e pode se retirar a qualquer
momento ou mesmo recusar participar, ndo tendo para si quaisquer consequéncias.

Se tiver alguma duvida, pode esclarecé-las através dos seguintes e-mails:
Inés Fernandes: ines.17.assuncao@gmail.com

Marina Carvalho (Orientadora): marina.carvalho@ismat.pt

Desde ja agradeco a sua participacao!

A Relacéo entre o Assedio Moral, a Civilidade e Incivilidade na Populagao
Ativa

Dados Sociodemograficos

Idade
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Estado Civil

O Solteiro (a)

O Casado (a) / Uni&o de Facto
O Divorciado (a) / Separado (a)

QO Vviivo (a)

Habilitacbes Literarias
O Ensino Basico
O Ensino Secundéria
O Licenciatura

O Mestrado

O Doutoramento

O Sem escolaridade

Religido

Profissao

Anos de servigo na organizagao atual

(Caso trabalhe na organizacao ha menos de um ano coloque “0”)
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Setor
Orublico
OPrivado

OPL’Jinco/ Privado

Percecdo Estatuto Socio Econdmico
O Baixo

O Médio Baixo

O wmadio

O Médio Alto

OAIto

Como classifica o0 seu ambiente de trabalho?
O Muito Insatisfatorio

O Insatisfatorio

ONem insatisfatorio nem satisfatorio
OSatisfatério

O Muito Satisfatorio

Considera que tem uma boa relacdo com os seus colegas de trabalho e chefias?
OSim

O Né&o

O As vezes
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Sente-se sozinho(a) no seu local de trabalho?
O Sim

O Na&o

O As vezes

Sente-se feliz no seu local de trabalho?
O Sim

O Né&o

O As vezes

Escala Portuguesa de Mobbing

Cada uma das frases que a seguir é apresentada serve para avaliar aspetos relacionados com o
seu ambiente de trabalho. Representam situagdes concretas que podem ocorrer a qualquer
pessoa. Ndo ha respostas certas ou erradas. Ha apenas a sua resposta. Responda de forma

rapida, honesta e espontanea.

Assinale o que se aproxima mais daquilo que realmente lhe acontece.

0 — Nunca me aconteceu nos ultimos 12 meses

1 — Aconteceu-me pelo menos 3 vezes nos Ultimos 3 meses
2 — Acontece-me pelo menos 2 vezes por més

3 — Acontece-me pelo menos 1 dia por semana

4 — Acontece-me todos os dias

Colocam-se a trabalhar num local em que fico isolado dos outros
MNos contactos de trabalho ignoram-se por completo
O meu chefe so fala comigo aos berros

oW R e

Andarm sempre a dizer gue o que faco nunca esta perfeito
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Escala Civilidade no Trabalho — ECT

Por favor, responda a todas as seguintes questdes pensando acerca da sua experiéncia nos
altimos seis meses. O seu grupo de trabalho consiste nos individuos que reportam ao seu
supervisor. Indique em que medida concorda ou discorda com cada uma das afirmacdes,

selecionando a resposta adequada.

3s| 2 |38| g |33
] E =T i 2
HEN
=
1 Mo meu grupo de trabalho, as pessoas tratam-se umas as outras )
com respeito. e e
2 No meu grupo de trabalho existe espirito de cooperagdo e de 5 .
trabalho de equipa.
3 Mo meu grupo de trabalho, as disputas ou conflitos s3o 5 . .
resolvidos com justica.
Escala Simples da Incivilidade no Trabalho — ESIT
Indique em que medida concorda ou discorda com cada uma das afirmagdes.
=
e
.: c
3 3
8 < = =
s F o2 2
=] = = o
& 2 § 3 2
= A [-T]
e ® & 5 »
= E ol = 5
3 & & b
F 2 o S 9 =
Durante o Gltimo més com que frequéncia g o 9 ® g 3
0s seus pares se comportaram das = 3 3 § E‘ ¥ g
seguintes formas? 5 g 3 & e % 2
w b 8 1::'.1 - 4 o

1. Ignoraram-nola).

2.  Excluiram-no(a).
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Mais do que uma vez por dia
Diariamente

A maior parte dos dias

Algumas vezes por semana

Uma vez por semana ou menos
Algumas vezes por més ou menos

Munca

0s seus supervisores se comportaram das

Durante o Gltimo més com que frequéncia
seguintes formas?

Ignoraram-nola),

1

Excluiram-no(a).

2.



Mais do que uma vez por dia | (= i Mais do que uma vez por dia

Diariamente | - : Diariamente
AN
< A maior parte dos dias | (= - A maior parte dos dias
Algumas vezes por semana | (- m Algumas vezes por semana
Uma vez por semana ou menos | [~ i Uma vez por semana ou menos
Algumas vezes por més ou menos | [~ - Algumas vezes por més ou menos
Munca | = Nunca
w
L]
38 g 8
- ® £
g §
£ g
g 155
- ¢ g m 2
E - .m
8 g EESs
; 49, - 1+
o= [ — H
= b 1
z .m .m w. g .Mﬁ 2
3
o 3 g & 2 g
o o x a
<L o HE 5 2 =8 =
S ESE |5 X SE3
< = 5 =W m S
- =] L]
w .m - w1 i
[a'd
<

Ignorou alguém.

1

2. Excluiu alguém.
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Escala de Desejabilidade Social — SDS

Etn seguida, encontra utna sene de afirmagdes que se referem aos tracos e atitudes
pessoats. Leta cadauma delas e decida se essa afirmacio &, para s, VEEDADEIEA cu
FALSA farendo uma cruz et cima daletra a diretta que melhor corresponde ao que
pensa de s,

Por vezes, quando nfio consigo aquile que quero, fico com ressentimentos.
(O Verdadeira

'::::' Falza

Em algumas ocasifes, deixzel de fazer determinadas cotsas por pensar que nio tinha
capacidade para 1250,

O Verdadeira
C::' Falza

Houwve alturas efn que sentl vontade de me revoltar contra as pessoas cotn mais
autenidade do que eu, apesar de saber que as mesmas estavam certas.

O Verdadeira

O Falza



