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Resumo geral

O assédio moral (AM) é um risco psicossocial caracterizado pela exposi¢do repetida a atos
negativos que, ao longo do tempo, deterioram a dignidade, a saude e os vinculos laborais,

frequentemente em contextos de assimetria de poder e baixa possibilidade de defesa. Esta



dissertacao reune dois artigos que investigam mecanismos psicossociais de risco e protecao
associados ao AM, focalizando o papel do capital psicolégico (CP) e do capital social (CS), bem
como a relacdo do AM com a intencdo de abandono institucional. No primeiro artigo, testou-
se um modelo no qual CS e CP predizem AM e avaliou-se se o CP explica parte do efeito do CS
sobre o desfecho. Os resultados indicaram que o CP apresentou associacao direta mais
consistente com menor AM e que o CS tende a operar de forma mais distal, sobretudo quando
se converte em recursos psicoldgicos mobilizaveis. No segundo artigo, examinou-se a
associacdo entre AM e intengdao de abandono institucional, testando-se a mediacao pelas
dimensdes do CP. Os achados sustentaram que o AM se associa a maior intengao de abandono
e que esse vinculo é parcialmente explicado pela redugdo de recursos psicolégicos, com
destaque para mecanismos orientados ao futuro. Em conjunto, os resultados reforgam a
necessidade de interven¢des multinivel: prevengao e resposta institucionais ao AM como eixo
central, acompanhadas de estratégias complementares de fortalecimento de recursos

psicossociais, sem culpabiliza¢cdo individual.

Palavras-chave: assédio moral; capital psicoldgico; capital social; intengao de abandono;

trabalhadores brasileiros; mediacao.

General abstract

Workplace bullying (WB) refers to repeated exposure to negative acts over time, often
occurring under power imbalance and reducing targets’ ability to defend themselves. WB has
been consistently linked to cumulative harm for workers and organizations, including impaired

health, diminished well-being, and withdrawal-related outcomes. This dissertation comprises



two studies examining psychosocial mechanisms of risk and protection involving WB,
psychological capital (CP), and social capital (SC), as well as turnover intention. Study 1 tested
whether SC and CP predict WB and whether CP statistically accounts for part of the association
between SC and WB. Findings indicated that CP showed a more consistent direct association
with lower WB, whereas SC tended to operate more distally, primarily when translated into
usable psychological resources. Study 2 examined whether CP dimensions mediate the
association between WB and turnover intention. Results supported a partial mediation
pattern, suggesting that WB increases turnover intention partly by undermining future-
oriented psychological resources. Overall, implications highlight the need for multi-level
prevention: institutional policies and practices to prevent and respond to bullying as the core
strategy, complemented by evidence-informed initiatives to strengthen psychosocial resources

without shifting responsibility from organizations to individuals.

Keywords: workplace bullying; psychological capital; social capital; turnover intention;

mediation.

Introducdo geral

O assédio moral (AM) configura-se como um risco psicossocial de alta relevancia,
caracterizado por comportamentos negativos repetidos que tendem a se intensificar ao longo
do tempo e a produzir degradacdo da dignidade, do vinculo laboral e da saldde (Einarsen, 1999;
Einarsen et al., 2020). Em formulag¢des aplicadas, o fendomeno é descrito como multifacetado e
socialmente produzido, afetando trabalho, produtividade e sociedade, de modo que a

prevencao requer mudangas na organiza¢ao do trabalho, em estilos de lideranca e na



humanizacdo das relages (Campos et al., 2012; Winckler Silva & Rigoni Pagnard, 2025). Em
abordagens criticas, o AM pode inclusive ser funcional a certos regimes de gestdo, operando
como ferramenta de controle e dominacao, sobretudo quando as relagdes laborais sao
atravessadas por assimetrias estruturais e por tolerancia institucional a praticas abusivas
(Beale & Hoel, 2011; Dias et al., 2025; Vega & Comer, 2005).

As consequéncias do AM sao amplas e consistentes. No nivel individual, evidéncias
associam a exposicdo ao AM a sofrimento psicossomatico e prejuizos a subjetividade e a saude
mental (Pizarro, 2021), bem como a desfechos fisicos e crénicos. Em particular, estudos
multicohorte indicam que a exposi¢ao a bullying no trabalho se associa a maior risco de
desfechos cardiovasculares (Xu et al., 2019). No nivel organizacional, o AM esta ligado a perdas
relacionadas a absenteismo, afastamentos e erosdo de recursos humanos e sociais (Huang et
al., 2017). Além disso, estudos tém sustentado associa¢des entre AM e intengdo de
abandono/saida, tornando o fendmeno particularmente relevante para agendas de retengdo e
sustentabilidade do trabalho (Lever et al., 2019). Em sintese, o AM n3o deve ser reduzido a
conflitos interpessoais isolados, mas entendido como resultado de condi¢Ges organizacionais e
sistemas de resposta (ou de siléncio) que permitem a repeticdo e a escalada de condutas
hostis (Einarsen et al., 2020; Gongalves et al., 2020). No contexto brasileiro, marcado por
precarizagao, assimetrias de poder e respostas institucionais frequentemente frageis, essas
dindmicas ganham contornos particularmente criticos.

Diante disso, cresce o interesse por mecanismos psicossociais capazes de reduzir
vulnerabilidade e mitigar efeitos do AM, sem deslocar a responsabilidade institucional para o
individuo. Entre os recursos intrapessoais, o capital psicoldgico (CP) é definido como um
estado psicoldgico positivo, mensurdvel e desenvolvivel, composto por autoeficacia,
esperanca, resiliéncia e otimismo (Luthans & Youssef-Morgan, 2017; Nolzen, 2018). Evidéncias
sugerem que o CP se associa a condi¢cdes organizacionais relevantes (p. ex., justica e clima) e
pode atuar como recurso de enfrentamento em cenarios de adversidade no trabalho (Hashmi
et al., 2022; Kong et al., 2018). Contudo, resultados recentes indicam que suas dimensdes nao
atuam de forma equivalente: a esperanga, por ser orientada a metas e rotas, tende a ser
particularmente sensivel a decisdes prospectivas, como permanecer ou abandonar a
organizacao (Biswakarma, 2024; Olgun & Thapa, 2025). Essa diferenciacdo é essencial para
formular hipdteses refinadas e interpretar mediacGes especificas por dimensao, evitando a
suposicdo de que o CP opera de maneira uniforme em diferentes desfechos.

No plano relacional, o capital social (CS) tem sido discutido como recurso derivado de
redes, confianca e normas que facilitam cooperacdo e acesso a suporte e informacdo (Adler &

Kwon, 2002; Leana & van Buren, 1999). Em modelos contempordneos de mensuracdo no



contexto organizacional, o CS pessoal tem sido operacionalizado por dimensdes internas e
externas, refletindo desde conexdes fracas/fortes até navegabilidade e acesso a atores com
poder (Ben-Hador et al., 2021). Essa abordagem é particularmente util porque permite
investigar como diferentes tipos de laco podem operar como protecdo (ou, em alguns
contextos, como recurso distribuido de modo desigual), ampliando a precisdo analitica para
além de concepgdes exclusivamente macro do CS. Em termos explicativos, um ambiente de
apoio mutuo e confianga pode reduzir vulnerabilidades e desencorajar praticas abusivas ao
fortalecer interagGes e suporte entre membros da equipe (Ben-Hador et al., 2021; Feijé et al.,
2019).

Com base nessa literatura, esta dissertagdo organiza dois artigos que testam, em
trabalhadores brasileiros, modelos nos quais (a) o AM se associa a inten¢do de abandono
institucional, (b) CP e CS predizem menor AM e (c) CP opera como mecanismo explicativo
(mediacdo estatistica) do vinculo entre recursos relacionais (CS) e AM, ao menos em parte
(Giorgi, 2010; Lever et al., 2019). Adicionalmente, considerando que a coleta ocorreu em 2025
e que a discussao contemporanea tem enfatizado a integragdo entre prevencao institucional e
fortalecimento de recursos sem culpabilizagao, os resultados sdo discutidos com implica¢des
para politicas organizacionais, lideranca e desenho de interven¢des multinivel (Einarsen et al.,

2020; Olgun & Thapa, 2025).
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Resumo

O assédio moral (AM) constitui um risco psicossocial associado a prejuizos cumulativos a saude
mental, a qualidade do vinculo laboral e a permanéncia no trabalho, frequentemente
sustentado por assimetrias de poder e por praticas organizacionais disfuncionais. Este estudo
investigou em que medida o capital social e o capital psicoldgico (CP) se associam ao AM e se o

CP atua como mecanismo explicativo da relacdo entre recursos relacionais e a experiéncia de



assédio. Adotou-se delineamento quantitativo, correlacional e transversal, com coleta de
dados on-line junto a 254 trabalhadores brasileiros. As andlises psicométricas forneceram
evidéncias adequadas de validade e fidedignidade das medidas. Nos modelos principais, o CP
apresentou associacdo negativa consistente com o AM, enquanto o capital social (CS) perdeu
significancia no modelo simultaneo, sugerindo um papel mais distal desse recurso. As analises
por dimensodes indicaram que caracteristicas relacionais ligadas a navegabilidade e ao alcance
organizacional, bem como a vinculos préximos, e componentes do CP associados a orientacao
a metas e crenga na prépria capacidade estiveram relacionados a menor exposi¢do ao AM. Os
modelos de mediagdo indicaram que o CP explica, ao menos em parte, a associa¢do entre CS e
AM, sugerindo que recursos relacionais operam como fator de protegao principalmente ao
favorecer estados psicoldgicos positivos. Os resultados sdo discutidos a luz de abordagens
psicossociais do trabalho, com implica¢cGes para intervengGes organizacionais multinivel que
articulem fortalecimento de redes funcionais e desenvolvimento de recursos psicoldgicos, sem
deslocar a responsabilidade institucional pela prevengao do AM.

Palavras-chave: assédio moral; bullying no trabalho; capital social; capital psicoldgico.

Abstract

Workplace bullying is a psychosocial risk linked to cumulative harm to mental health,
deterioration of the employment relationship, and reduced job retention, often sustained by
power asymmetries and dysfunctional organizational practices. This study examined the extent
to which social capital and psychological capital are associated with workplace bullying and
whether psychological capital operates as an explanatory mechanism connecting relational

resources to bullying experiences. A quantitative, correlational, cross-sectional design was



adopted, with online data collection from 254 Brazilian workers. Psychometric analyses
provided adequate evidence of validity and reliability for the measures used. In the main
models, psychological capital showed a consistent negative association with workplace
bullying, whereas social capital lost significance when entered simultaneously, suggesting a
more distal role for this resource. Dimensional analyses indicated that relational characteristics
related to navigability and organizational reach, as well as close ties, and psychological capital
components associated with goal orientation and self-belief were linked to lower exposure to
workplace bullying. Mediation models indicated that psychological capital explains, at least in
part, the association between social capital and workplace bullying, suggesting that relational
resources function as protective factors primarily by fostering positive psychological states.
Findings are discussed through psychosocial approaches to work, with implications for
multilevel organizational interventions that combine strengthening functional networks and
developing psychological resources, without shifting institutional responsibility for preventing

workplace bullying.

Keywords: workplace bullying; social capital; psychological capital; mediation.

Introducdo

O assédio moral (AM), frequentemente descrito na literatura internacional como
workplace bullying ou mobbing, envolve a exposicao repetida e persistente a comportamentos
hostis que, ao longo do tempo, corroem a dignidade, o pertencimento e as condi¢Ges
psicossociais de trabalho (Einarsen et al., 2020; Leymann, 1996). Esse repertério inclui
humilhagdes, desqualificacdo sistematica, isolamento relacional, privacdo de informacao,

sabotagem e ameacas (Einarsen, 1999; Nielsen & Einarsen, 2018). Tais praticas tendem a



ocorrer sob relagdes assimétricas de poder, o que dificulta a interrupcao do ciclo de violéncia e
amplia a vulnerabilidade da pessoa alvo (Einarsen, 1999; Nielsen & Einarsen, 2018).
Metandlises e revisdes indicam associagdes consistentes entre exposi¢do ao AM e sofrimento
psicolégico, estresse e desfechos organizacionais adversos, como absenteismo, queda de
desempenho e intengdes de saida (Feijé et al., 2019; Galanis et al., 2024; Sun et al., 2025;
Nielsen & Einarsen, 2012).

Embora o AM ndo se reduza a conflitos interpessoais — sendo moldado por praticas e
condigBes organizacionais —, parte da pesquisa contemporanea tem avangado ao investigar
recursos protetivos que operam como amortecedores em ambientes adversos. A Teoria da
Conservacgdo de Recursos (COR) oferece uma base explicativa robusta ao sustentar que o
estresse emerge, sobretudo, quando ha perda de recursos, ameaca de perda ou investimento
de recursos sem retorno, fendmenos particularmente plausiveis em experiéncias prolongadas
de desqualificacdo, isolamento e hostilidade no trabalho (Hobfoll, 1989).

Nesse horizonte tedrico, destacam-se dois recursos que conectam niveis
complementares de analise: o capital social (CS), compreendido como recursos incorporados e
acessiveis por meio de relacdes e redes (Adler & Kwon, 2002; Lin, 2001), e o capital psicoldgico
(CP), um estado psicoldgico positivo e desenvolvivel composto por autoeficacia, esperanga,
resiliéncia e otimismo (Luthans et al., 2007). Assim, enquanto o CS tende a ampliar suporte e
acesso a recursos sociais e informacionais, o CP pode fortalecer estratégias de enfrentamento
e a manuteng¢do de funcionamento adaptativo, compondo uma arquitetura protetiva coerente
com a légica de preservacdo e acumulagdo de recursos postulada pela COR (Hobfoll, 1989).

Nesse movimento analitico, a literatura recente tem enfatizado a importancia de
integrar a analise de riscos psicossociais a modelos que considerem simultaneamente
demandas contextuais e recursos disponiveis aos trabalhadores, evitando leituras centradas
exclusivamente no individuo (Bakker & Demerouti, 2017; Giorgi et al., 2023). Nessa
perspectiva, recursos psicossociais tém sido compreendidos como fatores que podem atenuar
a exposicdo a contextos adversos ou reduzir a intensidade de seus efeitos sobre a salde e o
comportamento no trabalho, sem substituir a necessidade de interveng¢des organizacionais
estruturais (Nielsen & Einarsen, 2018). Estudos contemporaneos sugerem que tais recursos
operam em diferentes niveis de analise, incluindo dimensdes relacionais, associadas a
gualidade dos vinculos e redes sociais no trabalho, e dimens&es psicoldgicas, relacionadas a
estados positivos que favorecem enfrentamento e adaptacdo em ambientes organizacionais
desfavoraveis (Bakker & Demerouti, 2017; Giorgi et al., 2023).

Entre os recursos psicossociais discutidos na literatura, destacam-se o CSe o CP. O CS

refere-se a recursos acessiveis por meio de vinculos e posicées em redes, envolvendo



confianca, reciprocidade, acesso a informacdo, apoio e capacidade de mobilizar pessoas-chave
(Bourdieu, 1986; Coleman, 1988; Lin, 2001; Nahapiet & Ghoshal, 1998). No contexto
organizacional, o CS pessoal descreve a possibilidade de acessar suporte e influéncia por redes
internas e externas, ampliando repertérios de enfrentamento e capacidade de navegabilidade
institucional (Ben-Hador et al., 2021). Essa navegabilidade diz respeito a capacidade de circular
na organizacao, identificar rotas e acionar recursos em estruturas formais e informais (Ben-
Hador et al., 2021). Entretanto, o CS pode apresentar efeitos ambivalentes, incluindo custos,
assimetrias e disputas politicas, sobretudo quando conexdes se associam a poder e influéncia
(Lin, 2001; Nahapiet & Ghoshal, 1998). Por isso, examinar dimensdes especificas do CS tende a
ser mais informativo do que trata-lo como um recurso homogéneo.

O CP é um estado psicoldgico positivo composto por autoeficdcia, esperanga,
resiliéncia e otimismo (Luthans et al., 2007). Evidéncias acumuladas indicam relacGes robustas
do CP com atitudes e resultados organizacionais, além de associagdes com menor estresse e
melhor funcionamento no trabalho (Avey et al., 2011; Luthans et al., 2007). No Brasil, o CP-24
possui evidéncias de validade psicométrica para uso em pesquisa, o que favorece sua aplicagao
em investiga¢des nacionais (Cid et al., 2020). Considerando que o AM frequentemente atua
por erosao de agéncia, previsibilidade e controle percebido no trabalho, é teoricamente
plausivel que dimensdes como esperanca e autoeficacia sejam particularmente relevantes
para compreender variagdes na vulnerabilidade ao fendmeno (Luthans et al., 2007; Snyder,
2002). Nessa direcdo, o CP pode operar como recurso intrapessoal que sustenta persisténcia,
reavaliacdo adaptativa e mobilizagdo de estratégias diante de adversidades (Luthans et al.,
2007).

Importa destacar que o CP ndo deve ser compreendido como fator de culpabilizagdo
individual da pessoa alvo do assédio, tampouco como substituto de intervengoes
organizacionais. Em consonancia com a COR, o CP é aqui concebido como recurso intrapessoal
gue pode reduzir a vulnerabilidade a escalada de experiéncias hostis e mitigar processos de
deterioragdo psicoldgica associados a exposicao repetida ao AM, sem eliminar a centralidade
dos determinantes contextuais do fenémeno (Hobfoll et al., 2018; Nielsen & Einarsen, 2018).
Assim, a associacdo negativa esperada entre CP e AM refere-se menos a negacdo da
ocorréncia objetiva de comportamentos hostis e mais a capacidade de preservacdo de agéncia,
enfrentamento e funcionamento adaptativo em contextos adversos.

Uma lente integradora para articular CS e CP é a COR, segundo a qual pessoas e
coletivos tendem a buscar, proteger e acumular recursos e, crucialmente, esses recursos nao
existem isoladamente, mas se organizam em “caravanas” (Hobfoll et al., 2018). Essa no¢do

dialoga com a leitura contemporanea do AM como risco organizacional (e ndo mero atrito



interpessoal), sensivel a configuragdes de trabalho, lideranca e clima que facilitam ou inibem a
escalada de hostilidades (Chirico et al., 2023; Nielsen & Einarsen, 2018).

Nessa perspectiva, o CS pode ser compreendido como um recurso
relacional/contextual ancorado em vinculos, confianca e acesso a informacéo e apoio,
ampliando capacidade de agdo e protecdo diante de ambientes adversos (Adler & Kwon, 2002;
Lin, 2001; Nahapiet & Ghoshal, 1998). Em paralelo, o CP se organiza como recurso intrapessoal
desenvolvivel, sustentando agéncia, perseveranca e repertérios de enfrentamento mais
adaptativos, com evidéncias recentes indicando que intervengdes — inclusive on-line e em
microlearning — podem elevar niveis de CP em contextos reais de trabalho (Carter & Youssef-
Morgan, 2022; Luthans et al., 2007). Ao aproximar COR da légica do JD—-R (demandas—
recursos), torna-se teoricamente consistente supor que recursos pessoais e sociais operem
como amortecedores frente a demandas crénicas e estressores psicossociais, reduzindo
vulnerabilidade e custos de salde e desempenho (Bakker & Demerouti, 2017; Chirico et al.,
2023; Hobfoll et al., 2018).

Assim, é plausivel hipotetizar que maior CS se associe a menor AM percebido, por
elevar protecdo relacional e reduzir exposicao e impoténcia em ambientes socialmente tdxicos
(Lin, 2001; Nielsen & Einarsen, 2018). Adicionalmente, a COR sustenta a expectativa de uma
via indireta: redes funcionais e vinculos confidveis favorecem a formacgdo de espirais de ganho,
fortalecendo recursos psicolégicos positivos e, com isso, diminuindo a suscetibilidade a
impactos de experiéncias hostis recorrentes (Bakker & Demerouti, 2017; Hobfoll et al., 2018).
Em linha com esse raciocinio, estudos recentes em cenarios de alta exigéncia tém observado o
CP como moderador de efeitos do bullying sobre exaustdo emocional e como mediador parcial
de consequéncias associadas ao assédio, refor¢cando a plausibilidade do mecanismo proposto
(Lee & Roh, 2026; Peng et al., 2025).

Apesar do reconhecimento do AM como um risco psicossocial organizacional,
permanecem lacunas tedricas, metodoldgicas e praticas. Teoricamente, sdo escassos modelos
gue integrem recursos relacionais e intrapsiquicos como mecanismos explicativos da
vulnerabilidade ao AM (Hobfoll et al., 2018; Nielsen & Einarsen, 2018; Nielsen & Einarsen,
2024). Metodologicamente, predominam analises pouco integrativas e ha limitada evidéncia
empirica em contextos do Sul Global (Gongalves et al., 2020). No plano pratico, carecem
estudos que orientem intervencgGes organizacionais capazes de articular fortalecimento de
recursos psicossociais e prevencao institucional do AM (Bakker & Demerouti, 2017; Einarsen et
al., 2020).

Aluz da COR e de sua articulacdo com a légica do modelo Demandas—Recursos de

Trabalho (JD-R), o presente estudo propde um modelo explicativo no qual recursos



psicossociais relacionais (CS) e intrapessoais (CP) se associam ao AM percebido, tanto de forma
direta quanto indireta. Parte-se da premissa de que recursos tendem a organizar-se em
espirais de ganho, de modo que redes sociais funcionais favorecem o fortalecimento de
estados psicoldgicos positivos, reduzindo a vulnerabilidade a contextos de trabalho hostis.
Considerando o exposto, o presente estudo teve como objetivos examinar se o CS e o CP
predizem o AM percebido, identificar quais dimensdes desses recursos apresentam maior
relevancia preditiva e testar um modelo explicativo no qual o CP atua como mediador
estatistico da relagdo entre CS e AM. Para atender a esses objetivos, foram formuladas trés
hipdteses: H1, de que o CS associa-se negativamente ao AM; H2, de que o CP se associa
negativamente ao AM; e H3, de que o CP medeia a relagdo entre CS e AM.

Método
Delineamento

Trata-se de um estudo de método quantitativo, com delineamento observacional,
analitico e transversal, adequado para examinar associa¢des e modelos de mediagao
estatistica, sem permitir inferéncias causais ou temporais (Maxwell & Cole, 2007; Spector,
2019).

Aspectos éticos

O projeto foi aprovado por Comité de Etica em Pesquisa (CAAE 85441524.0.0000.5540;
Parecer n2 7.401.040; aprovado em 21/02/2025). A participagdo ocorreu mediante leitura e
aceite do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido em formato eletrénico, apresentado

antes do inicio do questiondrio.

Procedimentos e coleta de dados

A coleta de dados foi realizada via LimeSurvey, entre agosto e novembro de 2025, com
recrutamento ndo probabilistico por amostragem em cadeia (snowball sampling) e divulgacao
do link do questionario em redes sociais (LinkedIn, Facebook e Instagram). A amostragem em
cadeia é indicada quando o acesso a populacGes heterogéneas ocorre por redes sucessivas de
contato, favorecendo alcance e capilaridade do recrutamento, embora traga limitacGes de
representatividade e maior suscetibilidade a vieses de selecdo (Biernacki & Waldorf, 1981).

Foram considerados elegiveis participantes com 18 anos ou mais que concluiram
integralmente o questionario. Respostas incompletas foram excluidas do banco final. Realizou-

se inspecdo do banco para identificacdo de padrdes de duplicidade e inconsisténcia (p. ex.,



registros idénticos e tempos de resposta extremamente baixos), ndo sendo mantidos casos
com indicios de preenchimento invélido.

Em pesquisas online, a divulgacdo por midias sociais tende a ampliar velocidade e
alcance de recrutamento, mas pode intensificar autosselecdo e diferencas de
acesso/engajamento entre perfis de participantes, exigindo atencdo a procedimentos de
transparéncia, ética e qualidade do processo de coleta (Darko et al., 2022; Torrején-Guirado et
al., 2024). Evidéncias recentes também sugerem que caracteristicas do material de
recrutamento em redes (p. ex., saliéncia do tema) podem influenciar padrGes de resposta de
modo variavel, reforcando a necessidade de cautela na generalizagdo dos achados quando a
amostra é formada predominantemente via midias sociais (Donzowa et al., 2025).

Participantes

Foram elegiveis trabalhadores com 18 anos ou mais e que concluiram integralmente o
guestionario online. O banco final reuniu N = 254 participantes. A amostra foi
majoritariamente feminina (70,2%, 177/252), com 29,8% de participantes do sexo masculino
(75/252). A idade média foi de 37,49 anos (DP = 11,18), variando de 18 a 68 anos (N = 253).
Quanto a raga/cor (N = 252), 59,1% se autodeclararam brancas (149), 30,2% pardas (76), 9,1%
pretas (23), 1,2% amarelas (3) e 0,4% optaram por ndo declarar (1). Em relagdo a situagado
conjugal (N = 253), 64,8% relataram ter companheiro(a) (164) e 35,2% nao ter (89). Sobre
filhos (N = 253), 36,8% informaram ter (93) e 63,2% nao ter (160).

No perfil laboral, 37,6% ocupavam posicdo de lideranca (94/250) e 62,4% ndo ocupavam
(156/250). Quanto ao tipo de vinculo (N = 230), predominaram trabalhadores sob regime CLT
(64,3%, 148), seguidos por estatutarios (19,6%, 45) e prestadores PJ (16,1%, 37). Os totais
variaram entre varidveis em fun¢do de dados ausentes em itens sociodemograficos/laborais.
Observou-se variacdo do niumero de respostas validas entre varidveis (N variando de 252 a
254) devido a dados faltantes pontuais. Para as andlises bivariadas, foram utilizados pares
validos; para os modelos multivariados, adotou-se exclusdo por caso completo (listwise), de
modo a manter consisténcia de base amostral em cada modelo. Os instrumentos completos,

assim como a ordem colocada no questiondrio, encontram-se no Anexo A.
Instrumentos

Dados sociodemograficos e laborais

Questionario de Dados Sociodemograficos e Laborais, elaborado para o presente

estudo. Trata-se de um instrumento estruturado que caracteriza o perfil dos participantes e do



contexto de trabalho, reunindo varidveis sociodemograficas (p. ex., idade, género, raca/cor,
escolaridade, regido de residéncia) e laborais/ocupacionais (p. ex., vinculo/forma de
contratacao, setor de atuacao, tempo de trabalho e de organizacao, carga horaria, modalidade
de trabalho presencial/remota/hibrida, porte/segmento da organizacdo e exercicio de funcdo
de chefia). Os itens foram respondidos em formatos objetivos, combinando respostas
categodricas (selecdo de alternativas) e numéricas (preenchimento de valores), conforme a
natureza de cada variavel. As informac&es foram utilizadas para descrever a amostra e como

covaridveis/contexto interpretativo nas analises, quando pertinente.

Assédio moral no trabalho

Escala de Assédio Moral — UNIPSICO (versdo curta, 8 itens), baseada no instrumento
original de 20 itens proposto por Figueiredo-Ferraz et al. (2015) e alinhada a conceituagdo de
Leymann (1996), adaptada para o presente estudo. Trata-se de uma medida unifatorial que
avalia a frequéncia de exposi¢dao a comportamentos hostis no contexto laboral (ex. item: “Fui
ignorado(a) ou excluido(a)”). A adaptagdo seguiu recomendacdes para equivaléncia
transcultural (Beaton et al., 2000; International Test Commission, 2018) e foi realizada uma
redugdo planejada para maior parcimonia, preservando a cobertura conceitual do construto
(Hinkin, 1998; Kline, 2016). A versao final incluiu 8 itens (ver correspondéncia tedrica no Anexo
B). O coeficiente de fidedignidade foi elevado (w = 0,882; a = 0,879). Evidéncias de validade
fatorial foram obtidas por Analise Fatorial Confirmatdria com estimador robusto para itens
ordinais (WLSMV/DWLS), indicando ajuste excelente do modelo unifatorial: x%(20) = 4,956, p =
1,000, CFl = 1,000, TLI = 1,019, RMSEA = 0,000 e SRMR = 0,030; com KMO = 0,911 e teste de
Bartlett x%(28) = 842,8, p < 0,001. As respostas foram registradas em escala de frequéncia de
cinco pontos, de 1 (nunca) a 5 (sempre), com maiores escores indicando maior assédio moral

percebido. A escala completa com os itens mantidos para as analises encontra-se no Anexo B.

Capital social pessoal nas organizagoes

Capital social (ECSPO-BR), adaptada para o presente estudo. Trata-se de um
instrumento multidimensional que avalia recursos relacionais mobilizaveis no contexto
organizacional, como acesso a informacdo, apoio e capacidade de navegacao institucional por
meio de redes internas e externas (ex. item: “Consigo acessar informacdes importantes por
meio das minhas conexdes no trabalho”). A adaptacdo seguiu recomendacdes para
equivaléncia transcultural (Beaton et al., 2000; International Test Commission, 2018) e

resultou em uma versao final de 16 itens distribuidos em quatro fatores correlacionados: Lacos



Fortes, Poder e Influéncia, Navegabilidade e Alcance Organizacional e Engajamento Social e
Voluntariado Organizacional. Evidéncias psicométricas foram obtidas por Analise Fatorial
Confirmatdria com estimador robusto para itens ordinais (WLSMV), com excelente ajuste do
modelo: x*(98) = 104,366, p = 0,311, CFI = 0,998, TLI = 0,997, RMSEA = 0,016 (IC90% = 0,000—
0,038) e SRMR = 0,058 (Flora & Curran, 2004; Brown, 2015). Os coeficientes de fidedignidade
foram adequados a altos (w/a): Lacos Fortes (0,856/0,869), Poder e Influéncia (0,804/0,802),
Navegabilidade e Alcance Organizacional (0,831/0,832), Engajamento Social e Voluntariado
Organizacional (0,754/0,725) e escore total (0,916/0,873). As respostas foram registradas em
escala Likert de cinco pontos, de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), com
maiores escores indicando maior capital social percebido. A escala completa com os itens

mantidos para as analises encontra-se no Anexo C.

Capital psicolégico (CP-24) — versdo brasileira (24 itens; 4 fatores)

Capital psicolégico (CP-24) (Luthans et al., 2007), em versao brasileira (Cid et al., 2020),
utilizado no presente estudo. Trata-se de um instrumento multidimensional composto por 24
itens, distribuidos em quatro fatores — Autoeficdcia, Esperanca, Resiliéncia e Otimismo (6
itens cada) — que avaliam um estado psicoldgico positivo no trabalho (ex. item: “Sinto-me
confiante em analisar uma solugdo para um problema de longo prazo”). Itens com redacgdo
negativa foram recodificados previamente ao calculo dos escores (itens 13, 20 e 23), e os
escores foram computados por média (total e por dimensdo), de modo que valores mais altos
indicam maior capital psicolégico. Evidéncias psicométricas foram obtidas por Andlise Fatorial
Confirmatdria com estimador robusto para itens ordinais (WLSMV/DWLS), indicando ajuste
global aceitavel a bom para o modelo de quatro fatores correlacionados: x*(246) = 598,848, p <
0,001, CFl = 0,956, TLI = 0,951, RMSEA = 0,075 (1C90% = 0,068—0,083) e SRMR = 0,061; com
KMO = 0,932 e teste de Bartlett x3(276) = 4494, p < 0,001 (Brown, 2015; Flora & Curran, 2004).
A fidedignidade foi elevada no escore total (w = 0,949; a = 0,909) e variou entre dimensdes:
Autoeficacia (w =0,911; a = 0,906), Esperanca (w = 0,940; a = 0,862), Resiliéncia (w =0,729; a
=0,649) e Otimismo (w = 0,585; a = 0,544) (Dunn et al., 2014; McNeish, 2018). As respostas
foram registradas em escala Likert de cinco pontos, de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo

totalmente).
Andlise de dados

As anadlises psicométricas incluiram analises fatoriais exploratdrias e confirmatdrias,
conduzidas com estimadores robustos apropriados para itens ordinais (DWLS/WLSMV), com

relato dos indices de ajuste CFl, TLI, RMSEA (com intervalo de confianca) e SRMR, bem como



estimativas de precisdo por meio do a de Cronbach e do w de McDonald (Brown, 2015; Dunn
et al., 2014; Hu & Bentler, 1999). As analises principais envolveram: (a) correlacGes de Pearson
entre os escores compostos continuos de AM, CS e CP; (b) regressao linear multipla com AM
como variavel dependente e CS e CP como preditores; (c) regressdes adicionais considerando
as dimensdes especificas de CS e CP; e (d) analise de mediacdo simples, com reamostragem
bootstrap (5.000 amostras), estimando efeitos total, direto e indireto (Hayes, 2018; Preacher &
Hayes, 2008). O uso do coeficiente de Pearson foi adotado por se tratar de escores agregados
derivados de escalas ordinais, procedimento considerado robusto quando as varidveis
apresentam distribuicdo aproximadamente continua e niUmero adequado de categorias, além
de amplamente empregado em pesquisas psicossociais e organizacionais (Norman, 2010;
Rhemtulla et al., 2012). Foram realizados diagndsticos de colinearidade (VIF), autocorrelagdo
(Durbin—Watson) e observagdes influentes (Cook’s D). As andlises foram conduzidas no

software JASP.

Resultados

Estatisticas descritivas e correla¢des

A Tabela 1 apresenta as médias, os desvios-padrdo e as correlagdes de Pearson entre
as variaveis centrais do estudo. O assédio moral apresentou média de 2,06 (DP = 0,89). O
capital social total apresentou média de 3,21 (DP = 0,72), enquanto o CP total apresentou
média de 3,67 (DP =0,79).

As correlagbes indicaram associacdo negativa estatisticamente significativa entre AM e
CS (r=-0,30; p < 0,001) e entre AM e CP (r=-0,36; p <0,001). Observou-se ainda correla¢do

positiva estatisticamente significativa entre CS e CP (r = 0,66; p < 0,001).

Tabela 1.

Estatisticas descritivas e correlagées entre assédio moral percebido (AM), capital social (CS) e

capital psicoldgico (PC)

Variavel N M DP 1 2 3
1. AM 254 2,06 0,89 —

2. CS_média 253 3,21 0,72 -0,30*** —

3. CP_média 253 3,67 0,79 -0,36%** 0,66%** —

Nota. ***p<0,001.

Regressdo mtiltipla (CS e CP totais como preditores de AM)



Foi estimado um modelo de regressao linear multipla tendo o assédio moral (AM)
como variavel dependente e as médias totais de capital social (CS_média) e capital psicoldgico
(CP_média) como preditores (N = 254). O modelo explicou 13,5% da varidncia em AM (R? =
0,14; R? ajustado = 0,13) e foi estatisticamente significativo, F(2, 251) = 19,66, p < 0,001. No
modelo simultaneo, CP_média apresentou associacdo negativa estatisticamente significativa
com AM (B =-0,33; B =-0,29; p < 0,001), enquanto CS_média ndo permaneceu significativo
apods o controle do capital psicologico (B =-0,13; B =-0,10; p = 0,19). Os diagndsticos
indicaram colinearidade aceitavel entre os preditores (VIF = 1,79; tolerancia = 0,56) e auséncia
de autocorrelagdo residual relevante (Durbin—Watson = 1,81).

Tabela 2.

Modelo de regressdo multipla para a predicéo do assédio moral percebido (AM) a partir da
média total de capital social (CS_média) e da média total de capital psicolégico (CP_média)

Preditor B SE B t p 1C95%

Intercepto 3,68 0,27 — 13,73 <0,001 [3,15;4,21]
CP_média -0,33 0,09 -0,29 -3,71 <0,001 [-0,51;-0,16]

CS_média -0,13 0,10 -0,10 -1,32 0,19 [-0,32; 0,06]

Nota. R? = 0,14; R? ajustado = 0,13; F(2, 251) = 19,66; p < 0,001. VIF = 1,79; Durbin—Watson =
1,81.

Regressoes por dimensoes
Dimensoes do capital social

Foi estimado um modelo de regressao linear multipla com AM como variavel
dependente e as dimens&es do CS como preditores (N = 254). O modelo explicou 15% da
varidncia em AM (R? = 0,15; R? ajustado = 0,14) e foi estatisticamente significativo, F(4, 249) =
11,30, p < 0,001. No modelo simultaneo, Navegabilidade e Alcance Organizacional apresentou
associacdo negativa significativa com AM (B = -0,24; B = -0,28; p < 0,001), assim como Lacos
Fortes no Trabalho (B =-0,21;  =-0,23; p < 0,001). As dimens&es Poder e Influéncia (p = 0,91)
e Engajamento Social e Voluntariado Organizacional (p = 0,10) ndo foram preditoras
significativas no modelo simultaneo (Tabela 3A). Os diagndsticos indicaram colinearidade
aceitavel (VIFs entre 1,23 e 1,66) e auséncia de autocorrelacdo residual relevante (Durbin—

Watson = 1,96).

Dimensoes do capital psicolégico



Em modelo analogo com as dimens&es do CP (N = 254), explicou-se 17% da variancia
em AM (R?=0,17; R? ajustado = 0,15), com ajuste estatisticamente significativo, F(4, 249) =
12,53, p < 0,001. Esperanca destacou-se como preditor negativo (B =-0,33; B =-0,34; p <
0,001), assim como Autoeficacia (B =-0,21; B =-0,22; p = 0,01), enquanto Resiliéncia (p =
0,30) e Otimismo (p = 0,34) ndo foram significativos no modelo simultaneo (Tabela 3B). Em
termos tedricos, esse padrao é compativel com a ideia de que o AM se articula a percepcdes
de perda de agéncia, rotas e controle, sendo esperanca e autoeficdcia recursos diretamente

ligados a capacidade percebida e ao planejamento de caminhos diante de obstaculos.
Tabela 3.

Regressées com dimensées de CS e CP como preditores de AM

3A. Capital social (dimensées)

Preditor B SE B t P

CS_NA -0,24 0,07 -0,28 -3,68 < 0,001
CS_LF -0,21 0,06 -0,23 -3,49 < 0,001
CS_PI 0,01 0,07 0,01 0,11 0,91

CS_EV 0,09 0,06 0,11 1,67 0,10

Nota. R? = 0,15; R? ajustado = 0,14; F(4, 249) = 11,30; p < 0,001.

3B. Capital psicoldgico (dimensées)

Preditor B SE B t p

CP_Autoeficacia -0,21 0,08 -0,22-2,67 0,01
CP_Esperanga -0,33 0,09 -0,34-3,50 <0,001
CP_Resiliéncia 0,09 0,09 0,09 1,05 0,30

CP_Otimismo 0,07 0,08 0,08 0,96 0,34

Nota. R?>=0,17; R? ajustado = 0,15; F(4, 249) = 12,53; p < 0,001.

Mediagao: CP como mediador entre CS e AM

Testou-se um modelo de mediacdo simples com CS_média como preditor, CP_média
como mediador e AM como desfecho (Hayes, 2018; Preacher & Hayes, 2008). Observou-se que

CS_média prediz CP_média (a=0,727; p <0,001) e que CP_média prediz AM controlando



CS_média (b =-0,329; p < 0,001). O efeito total de CS_média sobre AM foi significativo (c =
-0,368; p < 0,001), porém o efeito direto tornou-se nado significativo apds a inclusdo de
CP_média (¢’ =-0,129; p = 0,188). O efeito indireto foi significativo (ab = -0,239; 1C95%
[-0,408; -0,075]), indicando mediagdo estatistica consistente.

Figura 1.

Modelo de mediagao simples testando CP_média como mediador da associacdo entre

CS_média e AM (N = 254).

Capital Psicoldgeno

-a=0,73%*+ »

Capial Socigl 9 b =-0,33%%=
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c=-013;p=0,19 >

Assedio Mora

Nota. Coeficientes ndo padronizados sdo apresentados. Efeito total: c = -0,37***, Efeito

indireto: ab = -0,24; 1C95% [-0,41; -0,08] (bootstrap 5.000). ***p < 0,001.

Discussao

Os resultados deste estudo sustentam que CS e CP se associam a menor AM percebido

e, mais do que isso, sugerem uma arquitetura de protecdo em camadas. Quando analisados
separadamente, ambos os recursos caminham na dire¢ao esperada; porém, no modelo

simultaneo, o CP manteve um efeito direto negativo consistente sobre AM, enquanto o CS

perdeu significancia. Esse padrdo é compativel com a ideia de que recursos relacionais tendem

a operar de modo mais distal, criando condi¢des para que recursos intrapsiquicos se
mantenham disponiveis e acionaveis no cotidiano, especialmente em cendrios de tensao
relacional. Em outras palavras, vinculos e redes ndo “blindam” automaticamente contra a
violéncia repetida no trabalho; eles funcionam melhor como infraestrutura que sustenta
estados psicoldgicos positivos e sdo esses estados que parecem se relacionar de forma mais

proxima com menor exposicao percebida ao assédio.

Essa leitura conversa diretamente com a Teoria da Conservagao de Recursos, segundo
a qual recursos se organizam em caravanas e tendem a gerar espirais de ganho, ao passo que

ameacas e perdas reiteradas podem desencadear espirais de perda (Hobfoll, 1989; Hobfoll et

al., 2018). Em ambientes em que o AM emerge e se mantém, geralmente atravessados por

assimetrias de poder, normas permissivas e falhas de contencdo institucional, a experiéncia

cotidiana tende a corroer seguranca psicoldgica, previsibilidade, reputacdo e senso de controle

(Einarsen et al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2012; Nielsen & Einarsen, 2018).



Nesse cenario, o CP pode operar como um amortecedor mais imediato, porque traduz
recursos em agéncia: sustenta persisténcia, planejamento de rotas, crenca de competéncia e
capacidade de reorganizar a acdo diante de obstaculos (Luthans et al., 2007; Luthans &
Youssef-Morgan, 2017; Snyder, 2002). J4 o CS, quando é funcional, tende a fortalecer
justamente essa base psicoldgica, oferecendo apoio, circulacdo de informacao, protecao
informal, validacdo e caminhos dentro da estrutura, o que torna plausivel o efeito indireto
observado no modelo de mediacdo (Hayes, 2018; Preacher & Hayes, 2008).

A mediagao encontrada reforga a interpretagdo de que o CS se torna protetivo,
sobretudo, quando se converte em recurso psicolégico mobilizavel. Isso ajuda a explicar por
que o efeito direto do CS pode “desaparecer” no modelo simultaneo: ao controlar o CP, parte
importante do que o CS entrega para o individuo ja estd representada no mediador. Além
disso, em delineamentos transversais, efeitos indiretos devem ser entendidos como mediagao
estatistica, sem implicar sequéncia temporal; ainda assim, o padrdo observado é teoricamente
consistente com modelos em que recursos contextuais alimentam recursos pessoais, que por
sua vez se associam ao desfecho (Maxwell & Cole, 2007). Assim, o conjunto de achados
favorece uma leitura integrativa: o CP aparece como via proximal de protecdo, enquanto o CS

III

atua como condigdo de possibilidade, desde que seja um CS “usdvel” no chdo da organizagao,
isto é, capaz de produzir suporte real e capacidade de ac¢do, e ndo apenas presenca social.

No plano aplicado, os resultados apontam para intervengdes multinivel e ndo
substitutivas. A prevencdo e a resposta institucional ao AM permanecem o eixo central,
porque o fendbmeno é sustentado por condi¢Ges organizacionais e por regimes de tolerancia e
silenciamento (Einarsen et al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2018). Ao mesmo tempo, estratégias
voltadas ao fortalecimento de recursos psicossociais fazem sentido como camada
complementar: desenvolvimento de CP com foco em metas, rotas, microconquistas e
feedbacks de competéncia; e fortalecimento de CS funcional, por meio de redes de apoio,
mentoria, governancga de conflitos, clareza de papéis e canais efetivos de protecdo. O ponto de
equilibrio aqui é crucial: fortalecer recursos pessoais pode reduzir vulnerabilidade e amortecer
impactos, mas nao pode ser usado para individualizar um risco que é, em grande medida,

produzido e mantido no nivel organizacional.

Dimensoes (capital social e capital psicolégico)

As anadlises por dimens&es refinam a interpretacdo e evitam conclusGes genéricas
sobre “rede” e “positividade”. No CS, Navegabilidade e Alcance Organizacional e Lagos Fortes

no Trabalho associaram-se a menor AM no modelo simultaneo, enquanto Poder e Influéncia



nado apresentou efeito e Engajamento Social e Voluntariado Organizacional ndo se mostrou
significativo.

Esse desenho sugere que o componente protetivo do CS estd menos ligado a prestigio,
visibilidade ou participacdo difusa e mais ligado a duas engrenagens concretas: vinculos
confidveis e capacidade de circular pela organizacdo acionando pessoas, informacdes e
caminhos para resolver problemas.

Em termos psicossociais, isso converge com a ideia de que protecdo depende de
suporte com densidade relacional e de acesso pratico a rotas institucionais — recursos que
aumentam margem de agao e reduzem isolamento, fatores frequentemente implicados na
manutenc¢do do AM (Ben-Hador et al., 2021; Einarsen et al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2018).
No CP, Esperanca e Autoeficacia se destacaram como preditores negativos, enquanto
Resiliéncia e Otimismo nao foram significativos no modelo simultaneo.

Esse resultado é teoricamente coerente quando se considera o modo como o AM
opera: a exposicao repetida a desqualificacdo, sabotagem e isolamento tende a corroer
agéncia, alternativas percebidas e senso de competéncia no presente, produzindo uma espécie
de estreitamento do futuro. Esperanca, entendida como combinagdo de energia para metas e
percepcdo de rotas para alcanga-las, e autoeficacia, como crenga de capacidade para lidar com
demandas e obstaculos, sdo precisamente os recursos que sustentam a retomada de diregao
guando o contexto tenta desorganizar o senso de controle (Luthans et al., 2007).

Assim, o perfil dimensional observado sugere que a protecdo psicoldgica mais
relevante aqui ndo é uma “blindagem emocional” inespecifica, mas um nucleo de agéncia
orientada a metas e competéncia percebida, capaz de reorganizar agdo e enfrentamento em
ambientes de tensao.

ImplicagOes praticas

Os resultados sustentam intervengGes organizacionais articuladas em frentes
complementares e com prioridades claras. No nivel relacional e organizacional, os achados
sugerem que a protec¢do ndo depende de “rede” em sentido amplo, mas de CS funcional, isto
é, vinculos confiaveis e navegabilidade dentro da estrutura, que favorecam suporte, circulagdo
de informacdo e acesso a atores-chave em situagdes de risco psicossocial (Adler & Kwon, 2002;
Ben-Hador et al., 2021). Em termos aplicados, isso reforca a relevancia de mecanismos
institucionais que reduzam isolamento e ampliem rotas de protecado, incluindo sistemas de
mentoria e apoio entre pares, governanca de conflitos, canais formais de escuta com garantias
contra retaliacdo e protocolos claros de encaminhamento e acompanhamento de casos

(Einarsen et al., 2020; Nielsen et al., 2020).



No nivel intrapessoal, os resultados indicam que intervencdes voltadas ao CP podem
ser particularmente Uteis quando focalizam esperanca e autoeficacia, dimensdes associadas a
capacidade de estabelecer metas, identificar rotas e sustentar esforcos diante de adversidades
no trabalho (Luthans et al., 2007; Luthans & Youssef-Morgan, 2017). Evidéncias empiricas
sugerem que programas de desenvolvimento de CP, quando breves e estruturados, estdo
associados a ganhos em recursos psicoldgicos positivos e em indicadores de bem-estar, com
repercussdes potenciais sobre desfechos de retirada e afastamento do trabalho (Avey et al.,
2011; Karatepe & Karadas, 2014).

Para orientar a implementacgao a partir destes achados, uma sequéncia aplicada tende
a ser mais coerente quando combina conten¢do de risco e fortalecimento de recursos. Em
primeiro lugar, recomenda-se estabelecer salvaguardas institucionais minimas contra a
continuidade do AM, garantindo regras, fluxos de apuragao, responsabiliza¢cdo e protecao
organizacional, dado que o fendmeno é amplamente condicionado por praticas de gestao,
clima e assimetrias de poder (Einarsen et al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2012). Em seguida,
agles voltadas ao fortalecimento do CS funcional — especialmente aquelas que aumentem
apoio real e navegabilidade (p. ex., mentoria, redes de apoio, pactos de equipe e governanga
de conflitos) — tendem a ampliar margem de agao e reduzir isolamento. Por fim, recomenda-
se incluir médulos de desenvolvimento de CP com foco explicito em esperanca e autoeficacia,
conectados a situagdes concretas do trabalho, de modo a ampliar agéncia e repertérios de
enfrentamento sem deslocar para o individuo a responsabilidade por um risco produzido e
mantido, em grande medida, no nivel organizacional (Einarsen et al., 2020; Hobfoll, 1989).

Importa ressaltar que o fortalecimento de recursos psicolégicos ndo substitui a
prevencao institucional do AM. Embora tais recursos possam atuar como fatores de
amortecimento, sua efetividade é limitada quando as condi¢Ges estruturais que sustentam o
assédio permanecem presentes, o que reforca a necessidade de intervengdes
multicomponentes e de politicas consistentes de preveng¢do, monitoramento e
responsabilizacdo (Einarsen et al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2018).

Forgas, limitacOes e agenda de pesquisa

Entre as forcas do estudo, destaca-se a proposicdao de um modelo integrativo que
articula recursos relacionais e intrapessoais na explicacdo do AM, bem como a andlise
diferenciada de dimens&es do CS e do CP. Essa abordagem amplia a precisdo analitica ao ir
além de escores globais e contribui para a compreensdo de mecanismos psicossociais
associados a vulnerabilidade ao assédio moral em um contexto ainda pouco explorado na

literatura internacional.



No que se refere as limitagdes, o delineamento transversal impede inferéncias
temporais e causais; assim, os resultados de mediacao devem ser interpretados como
mediagdo estatistica, e ndo como evidéncia de sequéncia temporal entre as variaveis (Maxwell
& Cole, 2007). Ademais, o uso de medidas de autorrelato pode estar associado a vieses
comuns de método, e variaveis organizacionais relevantes — como lideranca abusiva, clima de
justica, normas e politicas institucionais de prevencdo — nao foram incluidas no modelo,
apesar de seu papel reconhecido na explicacdo do AM (Nielsen & Einarsen, 2012). A amostra
ndo probabilistica, obtida por recrutamento on-line, pode ainda implicar viés de autossele¢do
e limitar a generalizagdo dos achados para outros contextos ocupacionais.

Como agenda de pesquisa, estudos futuros podem empregar delineamentos
longitudinais e modelagem por equag¢des estruturais para examinar a direcionalidade das
relagdes entre CS, CP e AM, bem como testar hipdteses alternativas de perda de recursos ao
longo do tempo, como a possibilidade de o AM reduzir recursos psicolégicos e corroer
recursos relacionais. Investigacdes multinivel, que incorporem moderadores organizacionais e
multiplas fontes de dados, podem ampliar a compreensdo do fendmeno ao distinguir efeitos
individuais, grupais e contextuais. Por fim, pesquisas de intervenc¢do sao necessarias para
avaliar empiricamente estratégias integradas de fortalecimento de recursos psicossociais
articuladas a politicas organizacionais de prevencdo institucional do AM.

Conclusao

Capital social e capital psicolégico apresentaram associa¢cdes negativas com o assédio moral
percebido. Em modelos simultaneos, o capital psicoldgico manteve associacdo direta
estatisticamente significativa e exerceu papel de mediac¢do estatistica na relagao entre capital
social e assédio moral, indicando que recursos relacionais se vinculam a menor vulnerabilidade
ao fenémeno principalmente por meio do fortalecimento de recursos psicolégicos positivos. As
analises dimensionais evidenciaram que lacos fortes e navegabilidade organizacional se
destacaram entre os componentes do capital social, enquanto esperanca e autoeficacia
emergiram como dimensdes do capital psicolégico mais sensiveis ao assédio moral. Em
conjunto, os achados contribuem para a compreensao integrada de recursos psicossociais no

trabalho e apontam direcGes concretas para intervengdes organizacionais multinivel.
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Artigo 2 - Assédio moral no trabalho e intengdo de abandono institucional: o papel do capital

psicoldgico



Resumo

O assédio moral no trabalho (AMT) constitui um risco psicossocial associado a prejuizos a
saude psicolégica, ao enfraquecimento do vinculo com a organizacdo e ao aumento da
intencdo de abandono institucional (IAl). O objetivo deste estudo foi examinar a relacdo entre
o assédio moral e a intencdo de abandono institucional, testando o papel mediador das
dimensGes do capital psicologico (CP) — autoeficacia, esperanca, resiliéncia e otimismo —
nessa associag¢do. Participaram 162 trabalhadores brasileiros que ndo ocupavam cargos de
chefia, recrutados por amostragem nao probabilistica em ambiente on-line. Os participantes
responderam a versao curta da UNIPSICO para avaliagao do assédio moral, ao Psychological
Capital Questionnaire, a subescala de intengdo de abandono institucional da EIAT e a um
guestionario sociodemografico e laboral. As andlises foram conduzidas por meio de modelos
lineares generalizados e testes de mediagdo. Os resultados indicaram que o assédio moral se
associa positivamente a intengao de abandono institucional e negativamente as dimensées de
autoeficacia, esperancga e resiliéncia. A associagao entre assédio moral e inten¢do de abandono
foi parcialmente explicada pela dimens3do de esperancga do capital psicoldgico, que apresentou
efeito indireto estatisticamente significativo, enquanto as demais dimensdes ndo
apresentaram mediacdo robusta no modelo. Os achados sugerem que o assédio moral
aumenta a intengdo de abandono institucional, em parte, por corroer recursos psicolégicos
positivos orientados ao futuro, especialmente a esperanga, reforcando a importancia de
ambientes de trabalho livres de praticas abusivas e de estratégias organizacionais que
promovam recursos psicolégicos sem substituir politicas institucionais de prevencao e
enfrentamento do assédio moral.

Palavras-chave: assédio moral; intencdo de abandono institucional; capital psicoldgico;

mediacdo; JD-R.



Abstract

Workplace bullying is a psychosocial risk associated with psychological harm, weakening
organizational attachment, and increased intention to leave the organization. This study
examined the relationship between workplace bullying and intention to leave, testing the
mediating role of psychological capital dimensions—self-efficacy, hope, resilience, and
optimism—in this association. Participants were 162 Brazilian non-supervisory workers,
recruited through non-probabilistic online sampling. Measures included the short version of
UNIPSICO to assess workplace bullying, the Psychological Capital Questionnaire, the intention-
to-leave subscale from EIAT, and a sociodemographic and work-related questionnaire.
Analyses were conducted using generalized linear models and mediation tests. Results
indicated that workplace bullying was positively associated with intention to leave and
negatively associated with self-efficacy, hope, and resilience. Mediation was partially
supported, with hope emerging as the key psychological mechanism explaining this
relationship, whereas the remaining dimensions did not show statistically robust indirect
effects in the model. Findings suggest that workplace bullying increases intention to leave
partly by eroding positive psychological resources—especially hope—underscoring the
importance of workplaces free from abusive practices and of organizational strategies that
foster psychological resources without replacing institutional policies for preventing and
addressing workplace bullying.

Keywords: workplace bullying; intention to leave; psychological capital; mediation; JD-R.



Introdugao

O assédio moral no trabalho (AMT) descreve a exposicado repetida a comportamentos
hostis — como humilhacdo, desqualificacdo, isolamento e sabotagem — capazes de
comprometer dignidade, saude e pertencimento (Einarsen et al., 2020; Nielsen & Einarsen,
2018). Evidéncias acumuladas mostram que a vitimizacdo por AMT se associa a sofrimento
psiquico, estresse, queda de bem-estar e enfraquecimento de atitudes pré-organizacionais
(Galanis et al., 2024; Madsen et al., 2021; Sun et al., 2025). Entre os desfechos organizacionais,
destaca-se a intengdo de abandono institucional (IAl), entendida como antecedente proximal
do desligamento e como forma de afastamento psicoldgico frente a contextos percebidos
como hostis ou injustos (Carlotto & Camara, 2020; Hom et al., 2017).

A literatura tem apontado o AMT como um dos preditores mais consistentes de
intencdo de saida (Nielsen & Einarsen, 2018; Sun et al., 2025). Estudos prospectivos e revisoes
sugerem que a exposicao persistente a atos negativos antecede o desejo de desligamento e
aumenta a probabilidade de saida efetiva do trabalho (Maunder et al., 2023; Nielsen et al.,
2017).

Apesar da robustez dessa associagao direta, permanece a necessidade de
compreender como o AMT se converte em intengdo de abandono, especialmente por meio de
mecanismos psicolégicos especificos, uma vez que a decisdo de sair costuma ser precedida por
alteragdes graduais no modo como a pessoa se percebe capaz de permanecer, influenciar o
ambiente e sustentar expectativas sobre o futuro no trabalho (Nielsen & Einarsen, 2018).

O modelo Job Demands—Resources (JD-R) oferece um marco explicativo para
compreender os processos pelos quais demandas ocupacionais afetam salde e motivagdo no
trabalho, bem como o papel dos recursos na explicacdo e atenuacgao desses efeitos (Bakker et
al., 2023; Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti et al., 2001). Nesse enquadramento, o
assédio moral pode ser compreendido como uma demanda social de alta toxicidade: uma
exigéncia relacional crénica que imp0de custos emocionais e sociais prolongados, favorecendo
respostas de afastamento psicolégico e organizacional (Galanis et al., 2024; Giorgi et al., 2023).

Extensdes do JD-R reconhecem que recursos pessoais podem atuar como mecanismos
explicativos (mediadores) e/ou amortecedores do impacto das demandas sobre desfechos
motivacionais e comportamentais, sobretudo quando a demanda ataca diretamente aspectos
de controle, agéncia e pertencimento (Bakker & Demerouti, 2017).

Entre os recursos pessoais, o capital psicoldgico (CP) tem se destacado por integrar
autoeficacia, esperanca, resiliéncia e otimismo, compondo um estado psicoldgico positivo e

desenvolvivel (Luthans et al., 2021; Luthans & Youssef-Morgan, 2022). Em geral, o CP associa-



se positivamente a indicadores de bem-estar e engajamento e negativamente a intencdo de
saida (Zambrano-Chumo & Guevara, 2024). Contudo, evidéncias recentes sugerem que suas
dimensdes ndo atuam de forma equivalente, podendo apresentar relevancia distinta a
depender do desfecho analisado (Loghman et al., 2022; Zambrano-Chumo & Guevara, 2024).
Em particular, a esperanca — entendida como capacidade de estabelecer objetivos, identificar
rotas para alcancd-los e manter energia motivacional — tende a ser especialmente sensivel a
decisbes prospectivas, como permanecer ou abandonar a organizacdo, porque toca
diretamente o eixo “futuro viavel” e a percepg¢do de caminhos alternativos (Karatepe &
Karadas, 2014; Olgun & Thapa, 2025).

A hipétese de mediagdo é, portanto, teoricamente plausivel: ao operar como demanda
social crénica, o assédio moral pode corroer recursos pessoais — em especial os orientados ao
futuro — e essa erosao pode favorecer atitudes de retirada, como a inten¢do de abandono
(Bakker & Demerouti, 2017; Demerouti et al., 2001). Apesar disso, a literatura ainda carece de
evidéncias empiricas que examinem, de forma integrada e diferenciada, o papel mediador de
cada dimensao do capital psicolégico na relagao entre assédio moral e intencdo de abandono,
particularmente em estudos conduzidos com trabalhadores brasileiros. Essa lacuna limita a
compreensdo dos processos psicoldgicos envolvidos na conversao de experiéncias abusivas em
decisdes de afastamento, dificultando também o delineamento de interveng¢des
organizacionais mais precisas.

Objetivo e hipdteses

Este estudo teve como objetivo examinar a associacao entre AM e |Al, testando o
papel mediador das dimensdes do CP — autoeficacia, esperanca, resiliéncia e otimismo —
nessa relacdo. Com base na literatura, formularam-se as seguintes hipdteses: (H1) AM associa-
se positivamente a IAl; (H2) AM associa-se negativamente as dimensdes do CP; (H3) dimensdes
do CP associam-se negativamente a IAl; e (H4) dimensdes do CP mediam a relacdo entre AM e

IAL

Método
Participantes

A amostra foi ndo probabilistica e composta por 162 trabalhadores brasileiros que ndo
exerciam cargos de chefia. Predominaram participantes que se identificaram como mulheres
(72,7%), heterossexuais (84%), pessoas brancas (56,2%) e em unido estavel (65,4%), sem filhos
(64,2%) e com pos-graduacgdo (63,9%). A idade variou entre 18 e 68 anos (M = 34; DP = 11).

Quanto as caracteristicas laborais, a maioria trabalhava em empresas privadas (68,9%), no



setor de servicos (51,2%), sob vinculo regido pela CLT (74,1%). Observou-se predominancia de
participantes da regido Sudeste (59%), seguidos das regides Centro-Oeste (24,8%), Sul (8,7%),
Nordeste (3,7%) e Norte (2,4%).

Instrumentos

Dados sociodemograficos e laborais. Foi aplicado um questionario estruturado para
caracterizacdo da amostra, contemplando varidveis sociodemograficas e ocupacionais. No
bloco sociodemografico, foram coletadas informacgdes de sexo, raga/cor, orientacdo sexual,
idade, situagao conjugal, presenca de filhos e renda. No bloco laboral, foram registrados setor
de atuacdo, tipo de empresa/organizacéo, tipo de vinculo de trabalho, tempo no emprego
atual, carga horaria semanal e regido do pais.

Escala de Assédio Moral — UNIPSICO (versdo curta, 8 itens). Baseada no instrumento original
de 20 itens proposto por Figueiredo-Ferraz et al. (2015) e alinhada a conceitua¢do de Leymann
(1996), adaptada para o presente estudo. Trata-se de uma medida unifatorial que avalia a
frequéncia de exposigdo a comportamentos hostis no contexto laboral (ex. item: “Fui
ignorado(a) ou excluido(a)”). A adaptagdo seguiu recomendacgbes para equivaléncia
transcultural (Beaton et al., 2000; International Test Commission, 2017) e foi realizada uma
redugdo planejada para maior parcimonia, preservando a cobertura conceitual do construto
(Hinkin, 1998; Kline, 2016). O coeficiente de fidedignidade foi elevado (w = 0,882; a = 0,879).
Evidéncias de validade fatorial foram obtidas por Analise Fatorial Confirmatdria com estimador
robusto para itens ordinais (WLSMV/DWLS), indicando ajuste excelente do modelo unifatorial:
x*(20) = 4,956, p = 1,000, CFl = 1,000, TLI = 1,019, RMSEA = 0,000 e SRMR = 0,030; com KMO =
0,911 e teste de Bartlett x*(28) = 842,8, p < 0,001. As respostas foram registradas em escala de
frequéncia de cinco pontos, de 1 (nunca) a 5 (sempre), com maiores escores indicando maior
assédio moral percebido.

Capital psicoldgico (CP-24). Capital psicolégico (CP-24) (Luthans et al., 2007), em versao
brasileira (Cid et al., 2020), utilizado no presente estudo. Trata-se de um instrumento
multidimensional composto por 24 itens, distribuidos em quatro fatores — Autoeficacia,
Esperanca, Resiliéncia e Otimismo (6 itens cada) — que avaliam um estado psicolégico positivo
no trabalho (ex. item: “Sinto-me confiante em analisar uma solu¢do para um problema de
longo prazo”). Itens com redacdo negativa foram recodificados previamente ao calculo dos
escores (itens 13, 20 e 23), e os escores foram computados por média (total e por dimensao),
de modo que valores mais altos indicam maior capital psicoldgico. Evidéncias psicométricas
foram obtidas por Andlise Fatorial Confirmatdria com estimador robusto para itens ordinais

(WLSMV/DWLS), indicando ajuste global aceitavel a bom para o modelo de quatro fatores



correlacionados: x%(246) = 598,848, p < 0,001, CFl = 0,956, TLI = 0,951, RMSEA = 0,075 (IC90% =
0,068-0,083) e SRMR = 0,061; com KMO = 0,932 e teste de Bartlett x3(276) = 4494, p < 0,001
(Brown, 2015; Flora & Curran, 2004). A fidedignidade foi elevada no escore total (w = 0,949; o
=0,909) e variou entre dimensdes: Autoeficacia (w =0,911; a = 0,906), Esperanca (w = 0,940; a
=0,862), Resiliéncia (w =0,729; a = 0,649) e Otimismo (w = 0,585; a = 0,544) (Dunn et al.,
2014; McNeish, 2018). As respostas foram registradas em escala Likert de cinco pontos, de 1
(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Intengdo de abandono institucional (EIAT — subescala IAl) (Carlotto et al., 2023), utilizada no
presente estudo. Trata-se de uma medida unifatorial da dimensao Intengao de Abandonar a
Instituicdo (IAl), composta por quatro itens, que avalia a frequéncia de pensamentos e planos
de mudanga de instituicdo (ex. item: “Eu penso em mudar de instituicdo”). No estudo de
desenvolvimento, a EIAT apresentou estrutura bidimensional (IAP e IAl) com bom ajuste em
AFC: x* = 55,190; gl = 26; TLI = 0,983; CFl = 0,987; RMSEA = 0,04 (0,02-0,06). A fidedignidade da
dimensao Al foi satisfatéria (o = 0,86; wt = 0,87). As respostas sdo registradas em escala de
frequéncia de cinco pontos, variando de 0 (nunca) a 4 (todos os dias), e o escore é calculado
pela média dos itens, com maiores valores indicando maior inten¢do de abandono
institucional.

Procedimentos

A coleta de dados foi realizada on-line, por meio da plataforma LimeSurvey, um
sistema seguro de aplicacdo de questionarios eletrénicos, entre agosto e novembro de 2025,
apods aprovacgao ética sob o CAAE 85441524.0.0000.5540. O questionario foi configurado para
garantir o anonimato dos participantes, ndo havendo coleta de enderecos IP ou de quaisquer
informacdes que permitissem sua identificagao.

O questionario foi divulgado em LinkedIn, Facebook e Instagram, utilizando-se
recrutamento em cadeia (bola de neve) (Biernacki & Waldorf, 1981). Nessa técnica, a
participacdo inicia-se a partir de convites direcionados a um grupo inicial e, posteriormente, os
proprios participantes sdo encorajados a compartilhar o estudo com pessoas de sua rede que
atendam ao perfil-alvo, ampliando o alcance amostral por indicacdo sucessiva, o que é
especialmente Util quando se busca acessar populagdes diversas e dispersas O acesso ao
instrumento foi liberado somente apds a leitura e o aceite do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), apresentado na primeira tela do formulario.

Andlise de dados

As anadlises foram realizadas no software JASP (versdo 2.6, 2024). Para examinar o

modelo de mediacdo do CP entre AM e IAl, foi utilizado o modelo linear generalizado (GLM),



por meio do médulo Medmod. Inicialmente, conduziram-se analises descritivas para examinar
a distribuicao das respostas, identificar casos omissos e verificar a presenca de valores
extremos. A deteccdo de outliers foi realizada por meio da inspec¢do de boxplots e da analise
de escores padronizados (z-scores), adotando-se como critério valores absolutos superiores a
[3,29], por corresponderem a um nivel de significancia bilateral de 0,001 na distribui¢do
normal, sendo considerado um critério conservador para identificacdo de valores extremos
univariados. Nao foram identificados valores extremos que justificassem a exclusdo de casos,
indicando adequagdo dos dados para a analise subsequente (Tabachnick & Fidell, 2019; Field,
2024).

Na etapa inferencial, estimaram-se modelos GLM para testar as associagdes entre AM,
as dimensdes do CP (autoeficdcia, esperanga, resiliéncia e otimismo) e IAl, assumindo
distribuicdo normal e fungdo de ligagdo identidade (link function). Os efeitos diretos foram
avaliados por meio dos coeficientes estimados, erros-padrao, valores z e niveis de significancia.
A analise de mediagdo seguiu a abordagem centrada na inferéncia do efeito indireto, conforme
recomendacgbes de Hayes (2022) e MacKinnon (2020). Os efeitos indiretos, diretos e totais
foram estimados no ambito do GLM, com intervalos de confianga de 95% calculados pelo
método delta, procedimento padrao implementado no JASP para modelos de media¢do
baseados em regressao. Essa escolha é indicada em contextos de normalidade aproximada,
nos quais o método delta apresenta desempenho comparavel ao bootstrap, com maior
estabilidade numérica (MacKinnon, 2020). Os resultados foram reportados por meio de

coeficientes padronizados (B), adotando-se p < 0,05 como nivel de significancia.

Resultados

A Tabela 1 apresenta a média, o desvio-padrdo, as correlacGes entre as medidas
utilizadas e os coeficientes de consisténcia interna (a). As estatisticas descritivas indicaram
niveis moderados de AM na amostra. As dimensdes do CP apresentaram médias moderadas a
elevadas, com destaque para a autoeficécia, seguida pela resiliéncia e pela esperanca. O
otimismo apresentou média relativamente mais baixa, embora ainda em patamar
intermediario da escala. A IAl apresentou média moderada, acompanhada de maior dispersao
das respostas, sugerindo variabilidade consideravel na propensdo ao abandono entre os
participantes.

As analises correlacionais evidenciaram associagOes estatisticamente significativas e de
magnitude baixa a moderada entre AM, dimensdes do CP e |Al, indicando rela¢des lineares

consistentes entre as varidveis. O padrdo observado — com correlag¢des na diregdo



teoricamente esperada e auséncia de associacdes excessivamente elevadas entre os
preditores — sugere linearidade adequada e auséncia de multicolinearidade severa,
atendendo aos pressupostos para a estimacao de modelos lineares. Assim, esses resultados
forneceram suporte empirico para a realizacdo de andlises subsequentes por meio de GLM,
possibilitando o teste simultdneo de efeitos diretos e indiretos entre as varidveis investigadas.
Ademais, os instrumentos apresentaram indices adequados de consisténcia interna (a

variando entre 0,70 e 0,91), assegurando confiabilidade satisfatéria das medidas.

Tabela 1.

Meédias, desvios-padrdo, correlagbes e consisténcia interna (a) das varidveis do estudo

Variaveis M(DP) 1 2 3 4 5 6

1. AM 2,37(0,95) (0,90)

2. CP.autoeficacia 3,93 (0,93) -0,40** (0,91)

3. CP.esperanca 3,46 (0,96) -0,37** 0,64** (0,87)

4. CP.resiliéncia 3,49 (0,67) -0,23* 0,59** 0,64** (0,76)

5. CP.otimismo 2,97 (0,67) -0,08 0,38** 0,58** 0,55** (0,70)

6. Al 3,01(1,36) 0,44** -0,24* -0,32** -0,13 -0,06 (0,90)

Nota. *p < 0,05; **p < 0,01; a na diagonal; CP = Capital Psicoldgico; IAl = Inten¢do de abandono

Institucional

Na Tabela 2 sdo apresentados os efeitos indiretos e diretos do modelo entre AM e IAl,
mediado pelas dimensdes do CP. Os resultados indicaram que AM apresentou efeito direto
positivo e estatisticamente significativo sobre IAl (B = 0,36, z = 4,66, p < 0,001), evidenciando
gue niveis mais elevados de assédio moral estdo associados a maior inten¢do de abandono
institucional. O efeito total de AM sobre IAl também foi significativo (B = 0,44, z=6,21, p <
0,001), confirmando a robustez dessa associacao.

No que se refere aos efeitos indiretos, observou-se mediacao significativa apenas pela
dimensdo esperanca do CP. Especificamente, AM esteve negativamente associado a esperanca
(B=-0,37,z=-5,07, p<0,001). Menores niveis desse recurso estiveram associados a maior IAl
(B=-0,31,z=-2,87, p=0,004), resultando em um efeito indireto positivo e significativo (B =
0,11, IC 95% [0,04, 0,29], p = 0,013). Esse resultado indica que a redugdo da esperanca

constitui um mecanismo psicolégico relevante por meio do qual AM aumenta IAl.



Em conjunto, os achados caracterizam um modelo de mediagdo parcial, no qual AM
exerce influéncia direta substancial sobre IAl, sendo esse efeito parcialmente explicado pela
reducdo da esperanca, mas nao pelas demais dimensdes do CP.

A andlise da magnitude dos efeitos indicou que AM apresentou efeito total de magnitude
moderada sobre IAl (B = 0,44). A mediac¢do pela esperanca explicou aproximadamente 25% do
efeito total, caracterizando uma mediacao parcial substantiva. Esse resultado evidencia que,
embora AM exerca influéncia direta expressiva sobre IAl, uma parcela relevante desse efeito
opera por meio da redu¢do da esperanga.

Tabela 2.

Efeitos indiretos e direto do modelo entre assédio moral e intengdo de abandono institucional

mediado pelas dimensdes do capital psicoldgico

Tipo Efeito Estimativa SE 6 z p
Indireto AM = CP.autoeficacia = IAl -0,01 0,05 -0,01 -0,09 0,92
Indireto AM = CP.esperanca = IAl 0,16 0,06 0,11 2,499 0,01
Indireto AM = CP.resiliéncia = IAl -0,03 0,03 -0,02 -1,00 0,32
Indireto AM = CP.otimismo = IAl -0,01 0,01 -0,01 -0,70 0,48
Direto AM = |Al 0,51 0,11 0,36 4,66 <0,001

Discussao

A luz do modelo JD-R, os resultados confirmam que o AM opera como uma demanda
ocupacional social cronica, capaz de desencadear processos de desgaste psicoldgico e atitudes
de retirada. A confirmagdo da H1, evidenciada pelo efeito direto positivo e significativo de AM
sobre IAl, estd em consonancia com evidéncias recentes que identificam o bullying no trabalho
como um dos preditores mais consistentes da intencao de saida. Estudos longitudinais e
metandlises recentes demonstram que a exposi¢do continuada a comportamentos hostis
antecede o desejo de desligamento e aumenta a probabilidade de saida efetiva da organizacado
(Nielsen & Einarsen, 2018; Madsen et al., 2021; Xu et al., 2023; Lever et al., 2023; Minibas-
Poussard et al., 2025). Esses achados reforcam a proposicdo central do JD-R de que demandas
elevadas, quando persistentes e nao compensadas por recursos adequados, tendem a
culminar em respostas de afastamento psicolégico e comportamental (Bakker & Demerouti,

2017).



No que se refere a H2, os resultados indicaram que AM esteve negativamente
associado a recursos psicoldgicos individuais, especialmente a esperanca, autoeficicia e
resiliéncia, corroborando a no¢do de que demandas ocupacionais adversas podem erodir
recursos pessoais ao longo do tempo. Evidéncias recentes apontam que ambientes de trabalho
caracterizados por humilhacdo, desqualificacdo e hostilidade comprometem a percepcao de
controle, a capacidade de enfrentamento e as expectativas de futuro, fragilizando recursos
psicoldgicos necessarios para lidar com as exigéncias do trabalho (Giorgi et al., 2023; Glavanits
et al., 2025). Tal padrdo é consistente com extensdes do JD-R que reconhecem os recursos
pessoais como vulnerdveis a contextos organizacionais cronicamente estressores.

A H3 foi parcialmente confirmada, uma vez que apenas a dimensdo esperanga do CP
apresentou associa¢do significativa com IAl. Esse achado sugere que nem todos os recursos
pessoais exercem o mesmo papel nos processos motivacionais. A esperanca, entendida como
a capacidade de estabelecer metas, identificar caminhos vidveis e sustentar agéncia, mostra-se
particularmente relevante para decisGes prospectivas, como permanecer ou abandonar a
organizacao. Estudos recentes indicam que trabalhadores com maior esperanga tendem a
apresentar mais engajamento, mais vinculo afetivo e menor inten¢do de saida, mesmo em
contextos desafiadores (Karatepe et al., 2024; Luthans et al., 2021). Em contraste, autoeficicia,
resiliéncia e otimismo parecem relacionar-se mais fortemente a desempenho, adaptagao e
bem-estar subjetivo, exercendo influéncia menos direta sobre atitudes de abandono
institucional (Newman et al., 2019; Lorente et al., 2023; Luthans & Youssef-Morgan, 2022).

No que concerne a H4, os resultados sustentam um modelo de mediagdo parcial, no
qual a esperanca emerge como o mecanismo psicoldgico central que explica, ao menos em
parte, a relacdo entre AM e IAl. De acordo com o JD-R, recursos pessoais podem mediar os
efeitos das demandas sobre desfechos motivacionais ao influenciar a forma como os
individuos interpretam suas possibilidades futuras no trabalho (Bakker & Demerouti, 2017). A
reducdo da esperancga observada no contexto de AM sinaliza o enfraquecimento do processo
motivacional, tornando IAl uma alternativa percebida como mais vidvel. Evidéncias recentes
reforcam que a esperancga e outros componentes do CP podem desempenhar papel protetivo
frente a ambientes hostis, mas que sua deterioracdo estd associada a maior intengdo de saida
(Olgun & Thapa, 2025).

Do ponto de vista da magnitude dos efeitos, os achados indicam que a esperanga
explica cerca de um quarto do impacto total de AM sobre IAl, reforcando seu papel como
mecanismo psicoldgico central, ainda que ndo exclusivo. Sob a perspectiva do JD-R, esse
resultado é coerente com a proposi¢ao de que recursos pessoais orientados ao futuro exercem

funcdo mediadora relevante nos processos motivacionais desencadeados por demandas



ocupacionais cronicas (Bakker & Demerouti, 2017). Evidéncias recentes também indicam que a
esperanca se associa de forma consistente a menor intenc¢do de saida, maior engajamento e
manutencdo do vinculo organizacional, especialmente em contextos adversos (Karatepe et al.,
2024; Luthans et al., 2021).

Em sintese, os achados indicam que o AM constitui uma demanda ocupacional
altamente disfuncional, com impacto direto expressivo sobre Al e efeito indireto especifico
por meio da erosao da esperanca. Alinhado ao modelo JD-R, o estudo evidencia que a
compreensdo da inten¢do de saida requer considerar ndao apenas a presenc¢a de demandas
adversas, mas também os mecanismos psicoldgicos especificos pelos quais essas demandas
comprometem recursos pessoais orientados ao futuro, fragilizando o vinculo entre individuo e
organizagao. Esses resultados dialogam com abordagens recentes da Psicologia Organizacional
e do Trabalho no Brasil e na América Latina, que enfatizam a necessidade de compreender os
impactos do assédio moral ndo apenas como fator de adoecimento, mas também como
elemento central na ruptura do vinculo individuo—organizagao.

Como implicagdes para a pratica, com base no modelo Job Demands—Resources (JD-R),
sugere-se que as organizagdes utilizem estratégias eficazes para a redugao de IAl, priorizando
intervengdes simultaneas sobre demandas e recursos. Em primeiro lugar, a prevengdo e o
enfrentamento de AM devem ser tratados como agdes estruturais de gestdo, por meio do
fortalecimento de politicas institucionais claras, canais seguros de denuncia, praticas de
lideranca ética e mecanismos formais de responsabilizacao, com o objetivo de reduzir uma
demanda social cronica altamente disfuncional. Em segundo lugar, considerando que a
esperanga emergiu como o principal recurso psicoldgico mediador, programas de
desenvolvimento organizacional devem investir na preservacdo e no fortalecimento de
recursos orientados ao futuro, incluindo definicdo clara de metas, transparéncia nos critérios
de progressao e oportunidades reais de desenvolvimento profissional. Sob a légica do JD-R,
tais iniciativas ndo apenas mitigam os efeitos deletérios de AM, mas também fortalecem o
processo motivacional, contribuindo para a manutencdo do vinculo pessoa—organizac¢do e para
a reducdo de atitudes de retirada, como IAl.

Resultados esperados e inesperados: leitura critica

Do ponto de vista esperado, a associacdo entre AM e IAl e a ligacdo entre AM e
reducdo de recursos pessoais se alinham ao entendimento consolidado do assédio moral como
risco psicossocial com custos individuais e organizacionais (Einarsen et al., 2020; Nielsen &
Einarsen, 2012). O aspecto mais informativo — e potencialmente inesperado para algumas

leituras — é a especificidade por dimensdo: o fato de a esperanga se manter como mecanismo



mais consistente sugere que a decisdo de abandonar pode estar mais ancorada em avaliacdo
de futuro e rotas do que em persisténcia genérica (resiliéncia) ou expectativa otimista global.
Isso também conversa com a ideia de que certas dimensdes podem ter precisao menor
guando analisadas separadamente, exigindo cautela interpretativa, especialmente quando
indices de consisténcia interna de subescalas sdo mais baixos (Dunn et al., 2014; McNeish,

2018).
ImplicagGes praticas

Do ponto de vista aplicado, os resultados delineiam uma agenda de intervengao
multinivel e ndo substitutiva, na qual duas frentes devem ser articuladas de forma integrada:
(a) prevencdo e resposta institucional ao AM — por meio de politicas explicitas, canais de
denuncia com credibilidade e protecao, protocolos de apuragdao com garantias processuais,
medidas de contengdo do dano e responsabilizacdo — e (b) estratégias de fortalecimento de
recursos pessoais, como intervengdes breves em CP centradas em metas, rotas e
microconquistas, com énfase na esperanga como recurso prospectivo associado a regulacdo da
permanéncia/saida em contextos adversos (Einarsen et al., 2020; Luthans et al., 2007). Cabe
sublinhar, contudo, que a¢des focadas em CP ndo devem ser mobilizadas como “atalho”
tecnocratico nem como resposta meramente compensatéria, sob pena de individualizar um
fendmeno cujo funcionamento é eminentemente organizacional e relacional. Ainda que
recursos pessoais possam atenuar efeitos, a persisténcia do AM é sustentada por assimetrias
de poder, clima permissivo e praticas de gestdo que normalizam a hostilidade, exigindo,
portanto, respostas estruturais robustas e governancga consistente de riscos psicossociais
(Einarsen et al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2018). Nessa direcao, o fortalecimento de recursos
psicoldgicos deve ser concebido como complemento — e nunca como substituto — das

politicas e dispositivos institucionais de prevencdo, monitoramento e responsabilizacdo.
Forgas, limita¢oes do estudo e agenda futura

Entre as forcas do estudo, destaca-se a integracdo do AM ao modelo Job Demands—
Resources (JD-R), o que favorece compreendé-lo como uma demanda ocupacional social
cronica e explicitar mecanismos psicoldgicos associados a IAl. Além disso, a analise simultanea
de efeitos diretos e indiretos permitiu evidenciar uma mediacdo especifica por esperancga,
sugerindo um processo no qual experiéncias prolongadas de hostilidade podem reduzir
percepcdes de rotas e energia para perseguir metas, elevando a intengcdao de mudanca de
instituicdo. Esse achado contribui ao indicar que diferentes dimensdes do CP podem

desempenhar papéis distintos em processos motivacionais ligados a retirada organizacional,



evitando interpretagdes homogéneas do construto (Luthans et al., 2007). Adicionalmente, o
uso de instrumentos com indices adequados de consisténcia interna reforca a robustez das
inferéncias ao assegurar maior precisdo na mensuracdo dos construtos investigados (Dunn et
al., 2014; McNeish, 2018).

Apesar dessas forgas, algumas limitacdes devem ser consideradas. Primeiro, o
delineamento transversal impede inferéncias causais e ndo capta a dinamica temporal entre
exposicao ao AM, erosao de recursos psicolégicos e formacdo da IAl. Assim, estudos futuros
devem empregar delineamentos longitudinais para examinar a sequéncia temporal desses
processos. Uma via promissora é o uso de modelos de painéis cruzados (cross-lagged panel
models), permitindo testar relagdes reciprocas — por exemplo, se AM antecede a perda de
recursos ou se niveis mais baixos de CP aumentam a vulnerabilidade a atos negativos ao longo
do tempo (Maxwell & Cole, 2007). Complementarmente, modelos de crescimento latente
podem avaliar trajetérias de mudanga na exposi¢ao ao AM e na evolugdo dos recursos
psicoldgicos, especialmente esperanca, identificando padrdes de risco, resiliéncia e
recuperagao.

Uma segunda limitacdo refere-se ao uso exclusivo de medidas autorreferidas, o que
pode envolver viés de método comum. Pesquisas futuras podem integrar multiplas fontes de
dados, incluindo avaliagdes de pares e liderancga, indicadores organizacionais e registros
administrativos (por exemplo, afastamentos, rotatividade efetiva, movimentagoes internas),
fortalecendo a validade das conclusdes. Terceiro, a composi¢cdo da amostra limita a
generalizagdo para outros contextos, sugerindo replicacdes em diferentes setores, niveis
hierarquicos e culturas institucionais.

Além disso, abordagens multinivel constituem uma agenda particularmente relevante,
por permitirem considerar simultaneamente niveis individuais e contextuais (equipes,
departamentos, unidades). Essa estratégia pode esclarecer de que modo clima ético, praticas
de gestao, estilos de lideranga e politicas institucionais de prevencdo influenciam a intensidade
de AM e seus efeitos sobre recursos psicoldgicos e decisdes de permanéncia/saida (Einarsen et
al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2018). Estudos futuros também podem ampliar o conjunto de
desfechos, incluindo comprometimento organizacional, engajamento, exaustdo emocional,
afastamento psicolégico e rotatividade efetiva, para testar se o papel da esperanga se mantém
consistente em diferentes formas de retirada.

Por fim, recomenda-se diversificar a estratégia metodoldgica por meio de
delineamentos mistos (quantitativos e qualitativos) e pesquisas aplicadas/avaliativas que
testem intervencdes organizacionais voltadas tanto a prevenc¢do de AM quanto ao

fortalecimento de recursos psicoldgicos — especialmente esperanga — como componente



complementar. Estudos de efetividade podem oferecer evidéncias diretamente transferiveis
para politicas institucionais e praticas de gestdao mais eficazes, desde que mantenham o
principio central: prevenir AM é uma responsabilidade organizacional, e recursos individuais
devem ser tratados como suporte e ndo como substituicdo de governanca institucional

(Einarsen et al., 2020; Luthans et al., 2007; Nielsen & Einarsen, 2018).
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Discussao geral

Os resultados desta dissertacdo sustentam um argumento direto, embora longe de
trivial: o AM ndo apenas se associa a inten¢do de abandono, como também parece atuar por
erosdo seletiva de recursos psicossociais, com maior impacto sobre aqueles orientados ao
futuro. Em termos praticos, isso significa que, diante de experiéncias repetidas de
desqualificacdo, isolamento e hostilidade, tende a ocorrer um encurtamento do horizonte de
planejamento e uma redugao da percepgao de controle sobre o préprio percurso na
organizagao. Esse padrdo é compativel com evidéncias recentes que indicam associa¢do
robusta entre bullying/assédio e intencdo de saida, e com sinteses quantitativas que reiteram
o fendbmeno como preditor recorrente de turnover intention em diferentes ocupacdes
(Maunder et al., 2023; Sun et al., 2025). A contribui¢do central desta disserta¢do estd em
refor¢ar que o AM ndo deve ser compreendido apenas como condigao correlata do
afastamento, mas como experiéncia que afeta mecanismos psicoldgicos especificos que
tornam a intengao de abandonar mais provavel.

Em consonancia com a literatura contemporanea, os achados também dialogam com a
recomendacao de avancgar do “se relaciona” para o “como se converte”, privilegiando
mecanismos psicolégicos e recursos pessoais e sociais como vias explicativas (Galanis et al.,
2024; Giorgi et al., 2023). Nessa direcao, os resultados indicam que o CP, especialmente em
dimensGes associadas a orientagdo para metas e expectativa de resultados, tende a ser
sensivel ao AM. Quando o contexto laboral passa a ser percebido como injusto, imprevisivel ou
hostil, a manutencdo de metas, rotas e expectativas positivas pode se tornar mais dificil, o que
reduz a persisténcia diante de obstaculos e favorece estratégias de retracdo. Assim, o aumento
da intencdo de abandono pode ser interpretado como um desfecho coerente com a
deterioracdo de recursos que normalmente sustentariam a permanéncia, a adaptacdo e o
investimento no trabalho.

Ao mesmo tempo, os achados sugerem que essa conversao ndo ocorre apenas por vias
intrapsiquicas. O CS aparece como elemento relevante na compreensao do processo, na
medida em que redes de apoio, confianca e troca de recursos funcionam como protegao
cotidiana frente a demandas sociais adversas. Quando essas redes sdo frageis ou quando o AM
contribui para seu enfraquecimento, o trabalhador pode perder acesso a suporte emocional e
instrumental, a informac0es relevantes e a validagao interpessoal, fatores que tendem a
aumentar a percepc¢ao de vulnerabilidade no ambiente. Nessa perspectiva, a intencao de

abandono ndo reflete somente o impacto direto do AM sobre o individuo, mas também a



perda de condicdes relacionais que poderiam reduzir danos e ampliar alternativas de
enfrentamento no préprio contexto organizacional.

Por fim, a convergéncia dos resultados reforca a compreensao do AM como processo
cumulativo, e ndo como evento isolado. A noc¢do de erosao seletiva é consistente com a logica
de desgaste progressivo, em que experiéncias repetidas de hostilidade reconfiguram
gradualmente percepc¢des, expectativas e repertérios de enfrentamento. Isso contribui para
explicar por que a intengdo de abandono se mantém como um desfecho tdo consistente em
estudos recentes: ela tende a emergir quando a permanéncia passa a ser avaliada como
menos viavel do que a saida, tanto pela deterioragdo de recursos pessoais quanto pelo
enfraquecimento de condi¢des sociais de sustentagdo (Maunder et al., 2023; Sun et al., 2025).
Desse modo, os achados refor¢cam a importancia de modelos explicativos que integrem
recursos pessoais e sociais, pois a conversao do AM em inteng¢ao de abandono envolve
simultaneamente mudancas no funcionamento psicoldgico e alteragdes no ambiente
relacional imediato (Galanis et al., 2024; Giorgi et al., 2023).

Integracao dos achados do Artigo 1: capital social, CP e assédio moral

No Artigo 1, o CP exibiu associacdo negativa direta e robusta com AM, ao passo que o
CS ndo manteve efeito direto significativo quando modelado simultaneamente com CP. Em
contrapartida, observou-se um efeito indireto estatisticamente significativo, sugerindo que
recursos relacionais funcionam como protegao sobretudo quando se traduzem em recursos
psicolégicos mobilizdveis no cotidiano. Esse arranjo é congruente com a légica da conservacgao
de recursos: redes funcionais ampliam acesso a suporte, informacao e oportunidades de
coping, favorecendo a percepgao de agéncia e capacidade; tais recursos pessoais, por sua vez,
reduzem vulnerabilidade percebida e amortecem o impacto de estressores sociais recorrentes
(Hobfoll, 1989). Assim, a auséncia de efeito direto de CS no modelo simultaneo ndo implica
irrelevancia do constructo, mas aponta para um papel mais distal, dependente de conversao
em recursos subjetivos capazes de operar “na ponta” da experiéncia de trabalho (Ben-Hador et
al., 2021; Pihl et al., 2017).

A decomposicdo dimensional reforca essa interpretagcdo. Componentes de CS
vinculados a navegabilidade/alcance e a lagos fortes tenderam a associar-se a menor AM, em
linha com a ideia de que protecdo relacional ndo decorre de “ter rede” em abstrato, mas de
acesso efetivo a suporte e de capacidade de circular por estruturas formais e informais,
acionando recursos quando a assimetria de poder se torna aguda (Ben-Hador et al., 2021). Em
paralelo, no CP, esperancga e autoeficacia emergiram como dimensdes particularmente

sensiveis ao fenémeno, corroborando evidéncias recentes de que os componentes do capital



psicolégico ndo operam de maneira intercambidvel e podem apresentar especificidade por
desfecho e por dominio ocupacional (Loghman et al., 2022; Zambrano-Chumo & Guevara,
2024).

Do ponto de vista explicativo, a perda do efeito direto de CS no modelo simultaneo é
compativel com sobreposicdo funcional entre recursos sociais e psicologicos: redes marcadas
por confianca, reciprocidade e acesso a informacdao aumentam a probabilidade de o individuo
sustentar rotas, agéncia e crenca de eficacia em contextos adversos, elevando CP — e é nesse
nivel mais proximal que se observam relagdes mais fortes com AM (Ben-Hador et al., 2021).
Além disso, em delineamentos transversais, a mediagado deve ser interpretada como mediagdo
estatistica, ndo como evidéncia temporal; varidveis mais préximas ao desfecho tendem a
absorver variancia de preditores distais, especialmente quando compartilham mecanismo
subjacente (MacKinnon, 2020; Maxwell & Cole, 2007). Por fim, permanece plausivel que parte
do efeito de CS seja condicional ao contexto: em ambientes permissivos ao abuso, redes
podem falhar como prote¢do — ou mesmo reforcar siléncios e cumplicidades —, o que reforga
a necessidade de analisar CS em articulagdao com clima, justica organizacional e praticas de
lideranga (Einarsen et al., 2020; Nielsen & Einarsen, 2018).

No Artigo 2, AM apresentou efeito direto sobre IAl, e a esperan¢a operou como
mediadora especifica, explicando cerca de um quarto do efeito total e caracterizando uma
mediacdo parcial de magnitude moderada. O resultado tem densidade tedrica porque
esperancga nao corresponde a um “otimismo difuso”, mas a um sistema motivacional
composto por metas, agéncia e rotas; sob exposicao repetida a atos negativos, o trabalhador
pode experimentar ndo apenas exaustdo, mas um estreitamento da percepgao de caminhos
possiveis e de controle sobre o futuro, tornando a saida uma alternativa psicologicamente
mais provavel e, em certos contextos, adaptativa (Loghman et al., 2022; Snyder, 2002).
Evidéncias recentes convergem ao indicar que recursos pessoais positivos mediam a relacao
entre bullying e desfechos de desgaste e retirada, com variagdo por componente e por setor
ocupacional (Karatepe & Karadas, 2014; Olgun & Thapa, 2025).

A centralidade da esperanga também ajuda a compreender por que outras dimensdes
do CP ndo apresentaram o mesmo desempenho mediacional. Autoeficacia tende a responder
de forma mais direta a demandas de competéncia e desempenho; resiliéncia pode se
expressar em horizontes temporais mais longos; e otimismo pode refletir diferencas
disposicionais e variagOes situacionais. A esperanca, por outro lado, é acionada precisamente
guando ha bloqueio de rotas e incerteza sobre continuidade — elementos que se alinham ao
carater cronico, relacional e desorganizante do AM (Loghman et al., 2022; Zambrano-Chumo &

Guevara, 2024). Assim, a contribuicdo central do Artigo 2 ndo se reduz a afirmar que “o CP



medeia”, mas a delimitar qual dimensdo medeia e sob qual lé6gica motivacional, refinando a

explicacdo do caminho psicossocial que conecta AM a IAl.

ImplicagGes tedricas e praticas

Teoricamente, os achados desta dissertagdo sustentam um modelo integrativo no qual
0 AM se associa a retirada psicoldgica e a intencdo de abandono, e esse caminho é
parcialmente explicado pela erosao de recursos pessoais positivos, com destaque para a
esperanga. Em termos de arcabouco, essa leitura se alinha a légica de conservagao de recursos
ao sugerir que o AM pode operar como uma demanda social cronica capaz de consumir
recursos valiosos e interromper processos de investimento e recuperagdo que sustentam
engajamento e orientagdo para metas (Hobfoll, 1989). Além disso, os resultados ndo sugerem
apenas que trabalhadores com maior CP sofrem menos; eles indicam que certos componentes
do CP podem ser mais vulneraveis ao AM e mais decisivos para a conversao em intencdo de
saida. Em particular, a centralidade da esperanga aponta para um processo em que o AM
compromete a percepc¢ao de rotas e alternativas dentro da organizagao, reduz a expectativa
de que esfor¢o produzira resultados e, como consequéncia, enfraquece a persisténcia diante
de obstaculos. Nessa perspectiva, a inten¢do de abandono tende a emergir menos como
reacdo impulsiva e mais como resposta funcional quando o trabalhador percebe que o
contexto deixou de oferecer condi¢des minimas de previsibilidade e segurancga para a
continuidade do vinculo.

Ainda no plano tedrico, os achados também ajudam a qualificar o papel do CS. Em vez
de posiciona-lo como um amortecedor direto e universal, os resultados sugerem que os
recursos relacionais podem operar de modo mais consistente como protecao indireta,
especialmente quando favorecem a manutencdo de recursos pessoais positivos. Ou seja, redes
funcionais parecem importar ndo por serem redes em si, mas porque viabilizam suporte
instrumental, validacdo, circulagdo de informacgdo e pertencimento, elementos que podem
sustentar esperanca e autoeficiacia em contextos adversos (Ben-Hador et al., 2021; Hobfoll,
1989). Esse ponto é importante porque evita duas distor¢des frequentes na literatura aplicada:
a primeira é individualizar o problema, como se bastasse treinar recursos pessoais para
neutralizar violéncia organizacional; a segunda é superestimar conectividade, como se
qgualquer aumento de interagdo produzisse protecdo. O que os dados sugerem é um tipo de CS
especifico, mobilizavel e confidvel, com suporte efetivo e com possibilidade real de uso no

cotidiano.



Do ponto de vista aplicado, os resultados reforcam que intervencgées efetivas precisam
ser multinivel e orientadas por prioridade. O eixo principal deve ser organizacional: prevencao
e resposta ao AM por meio de politicas claras, procedimentos operacionais, canais de
denuncia com garantia de protecdo, protocolos de apuracao, responsabilizacdo e
monitoramento continuo de clima e praticas de gestado, incluindo de forma central a dimensao
de liderancga (Einarsen et al., 2020). Em termos de desenho institucional, isso implica reduzir
ambiguidade normativa, padronizar respostas e aumentar previsibilidade. Um sistema
consistente de prevencgdo e resposta nao elimina conflitos, mas define limites, reduz
impunidade e diminui a probabilidade de que o custo do assédio seja transferido para quem o
sofre (Bhattacharya & Singh, 2024).

Como segundo eixo, os achados sustentam a¢des complementares de
desenvolvimento de CP, desde que posicionadas de forma adequada. Programas breves
focados em esperanca e autoeficdcia podem contribuir para ampliar repertério de metas,
planejamento de rotas e estratégias de retomada de agéncia, além de fortalecer a percepc¢ao
de competéncia para lidar com demandas. A énfase aqui é a complementaridade:
desenvolvimento de recursos pessoais ndo deve ser apresentado como solucdo do problema,
mas como estratégia de fortalecimento enquanto a organiza¢do enfrenta a raiz do fendémeno.
Nessa ldgica, intervengbes centradas em esperanca fazem sentido porque atuam sobre o
mecanismo que, a luz dos resultados, se mostrou mais sensivel ao AM e mais conectado ao
desfecho de retirada e inten¢do de abandono.

O terceiro eixo, igualmente pratico e frequentemente negligenciado, é o
fortalecimento de CS funcional. Isso ndo significa estimular mais interacdo de forma
indiscriminada, e sim criar condi¢Ges para que vinculos confidveis e suporte efetivo possam
existir com baixo custo social. Isso pode envolver rotinas que favorecam cooperacao,
dispositivos de apoio entre pares, redes de mentoria e acolhimento e praticas de lideranca que
reduzam isolamento e retaliagdo. Em termos operacionais, o CS protetivo é aquele que
melhora a navegabilidade do trabalhador dentro da organizacao, facilita acesso a informacao e
aumenta a chance de obter suporte quando necessario (Ben-Hador et al., 2021). Ao mesmo
tempo, é importante reconhecer que redes podem ser capturadas por dindmicas de poder,
reproduzir exclusdes e amplificar o préprio assédio; por isso, o fortalecimento de CS precisa vir
acompanhado de governanca e critérios claros de funcionamento.

Em sintese, os achados apontam para um arranjo aplicado com hierarquia clara: conter
e responsabilizar o AM como prioridade institucional; desenvolver recursos pessoais como

amortecimento e fortalecimento de agéncia, com énfase em esperanca e autoeficacia; e



construir CS que seja funcional, mobilizavel e seguro, evitando a suposicao de que
conectividade, por si s6, equivale a protecao.

LimitagOes e agenda de pesquisa

Como limitacdes centrais, destaca-se o delineamento transversal e o uso exclusivo de
autorrelato, o que exige prudéncia em inferéncias causais e recomenda replicacdes com
delineamentos longitudinais e com multiplas fontes de dados (Maxwell & Cole, 2007; Nielsen
& Einarsen, 2012). Em particular, a testagem de processos mediacionais em dados transversais
pode produzir estimativas que nao representam adequadamente dinamicas temporais, o que
refor¢a a necessidade de estudos com multiplas ondas para avaliar a sequéncia entre
exposicdo ao AM, mudangas em recursos psicossociais e evolugdo da inten¢do de abandono
(Maxwell & Cole, 2007). Além disso, embora o autorrelato seja apropriado para captar
experiéncias subjetivas e percepgbes de recursos, sua utilizagdo exclusiva pode aumentar o
risco de variancia comum do método e limitar a triangulagao do fenémeno, sobretudo em
construtos que envolvem avaliagao do contexto e inten¢ao comportamental (Nielsen &
Einarsen, 2012).

Estudos futuros podem testar direcionalidade e relagGes reciprocas entre AM, CP e
inten¢do de abandono por meio de delineamentos longitudinais e modelos de painéis
cruzados, permitindo investigar tanto efeitos prospectivos quanto a possibilidade de
retroalimentagdo entre as varidveis ao longo do tempo. Também é recomendavel o uso de
abordagens multinivel para incorporar varidveis contextuais, como equipe, lideranca e clima,
distinguindo efeitos individuais de efeitos de unidade e examinando em que condi¢Ges
organizacionais a associa¢do entre AM e inten¢do de abandono tende a ser mais intensa.
Adicionalmente, ha valor em examinar moderadores associados ao contexto de trabalho,
como suporte organizacional percebido e praticas organizacionais, na medida em que podem
alterar a magnitude dos efeitos e as condi¢Ges sob as quais recursos relacionais funcionam
como protec¢do (Hayat & Afshari, 2021; Vranjes et al., 2022). Por fim, uma agenda aplicada
promissora é avaliar intervengdes centradas em prevencgao e resposta organizacional ao AM e
estimar seus efeitos ao longo do tempo sobre recursos psicossociais e intencdo de abandono,
integrando indicadores subjetivos e, quando possivel, dados organizacionais complementares.

Conclusao geral

Esta dissertacdo ofereceu evidéncias de que o AM se associa a maior intencao de
abandono institucional e de que esse vinculo pode ser parcialmente explicado pela erosdo de
recursos psicoldgicos positivos, com destaque para a esperanga como mecanismo especifico.

De modo geral, os achados indicam que o AM nao opera apenas como evento estressor



associado a desfechos negativos, mas como experiéncia repetida que fragiliza recursos
necessarios para sustentar investimento no trabalho, planejamento e permanéncia. Nesse
sentido, os resultados apontam para um encadeamento em que a exposi¢cdo ao AM se
relaciona a retirada psicoldgica e a intencdo de saida, especialmente quando o trabalhador
passa a perceber menos alternativas vidveis dentro da organizacdao e menor capacidade de
manter metas e rotas de a¢do no tempo.

No Artigo 1, o CP apresentou associacdo direta mais consistente com o AM e mediou a
relagao entre CS e AM, sugerindo que recursos relacionais tendem a reduzir vulnerabilidade
principalmente quando se convertem em recursos pessoais efetivamente mobilizaveis (Ben-
Hador et al., 2021; Hobfoll, 1989). Esse resultado contribui para uma leitura menos
simplificada do papel do CS: ndo se trata apenas de ter contatos ou pertencer a redes, mas de
dispor de vinculos confidveis e Uteis, capazes de oferecer suporte, informacgao e validagdao em
momentos de maior risco psicossocial. Assim, o CS parece operar como protec¢do de forma
mais consistente quando cria condigdes para preservar ou fortalecer recursos pessoais que
sustentam enfrentamento, agéncia e continuidade do vinculo.

No Artigo 2, o AM manteve efeito direto sobre a intencdo de abandono e apresentou
mediacdo especifica por esperanca, indicando que a violéncia cotidiana pode intensificar
decisdes de saida ao comprometer metas, percepc¢do de agéncia e expectativas realistas de
futuro na organizac¢do (Loghman et al., 2022). A especificidade da esperanga como mecanismo
sugere que o processo nao se reduz a desanimo generalizado, mas envolve alteracées em
componentes voltados ao futuro, particularmente a capacidade de imaginar caminhos
alternativos e sustentar energia para perseguir objetivos. Esse achado reforca a utilidade de
modelos que buscam explicar como o AM se converte em inteng¢do de abandonar,
identificando mecanismos mais sensiveis e potencialmente mais relevantes para intervencgdes.

No plano das implicacGes, os achados sustentam a necessidade de intervengdes
multinivel, em que o nucleo esteja na prevencao institucional do AM e na responsabilizacdo
organizacional, e ndo em estratégias individualizantes. A prevencdo efetiva depende de
politicas claras, procedimentos operacionais, lideranga preparada para reconhecer e
interromper praticas abusivas, canais de reporte com protec¢do e protocolos de apuragao e
responsabilizacdo. Como alvos complementares, o fortalecimento de CP, sobretudo esperanca
e autoeficdcia, e a promocdo de CS funcional, centrado em navegabilidade e vinculos
confidveis, aparecem como caminhos plausiveis para reduzir vulnerabilidades e atenuar
desfechos de retirada. Esses alvos complementares devem ser posicionados como apoio ao
enfrentamento e a preservacao de recursos, sem deslocar para o individuo o 6nus de se

adaptar a um contexto que precisa ser regulado e transformado.



Por fim, a agenda de pesquisa recomendada envolve delineamentos longitudinais e
multinivel para esclarecer direcionalidade, testar mecanismos reciprocos e incorporar varidveis
contextuais que condicionam o papel protetivo de recursos sociais e psicologicos (Maxwell &
Cole, 2007; Vranjes et al., 2022). Estudos com multiplas ondas podem avaliar com maior
precisdo a sequéncia temporal entre exposicao ao AM, mudangas em recursos psicoldgicos e
evolucdo da intencdo de abandono, além de investigar potenciais rela¢des bidirecionais.
Abordagens multinivel também sdao recomenddveis para integrar efeitos de equipe, lideranca e
clima, distinguindo o que é variagdo individual do que é efeito contextual. Nesse conjunto,
pesquisas futuras podem fortalecer tanto a robustez explicativa dos modelos quanto a
utilidade aplicada dos achados, aproximando evidéncias empiricas de estratégias

organizacionais mais consistentes de prevencdo e resposta ao AM no trabalho.
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ANEXO A — Questionario completo aplicado no Lime Survey

Grupo 1 — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Pergunta (obrigatdria | questdo Unica — botdes de radio):
Vocé leu e compreendeu as informacdes acima e concorda em participar da pesquisa de forma
livre e esclarecida?

Opcoes de resposta:
() Concordo em participar da pesquisa
() Nao concordo em participar da pesquisa

Observacgdo de fluxo (como aplicado no survey): caso a pessoa selecione “Ndo concordo em
participar da pesquisa”, o questionario é finalizado.

Grupo 2 — Dados Sociodemograficos e Laborais

Sexo (botdes de radio)
() Feminino

() Masculino

() Outro

Orientacdo sexual (botées de radio)
() Heterossexual

() LGBTQ+

() Prefiro ndo declarar

Idade (campo humérico | minimo 16 anos)
Resposta:

Situacdo conjugal (botées de radio)
() Com companheiro(a)
() Sem companheiro(a)

Vocé tem filhos? (botdes de radio)
()Sim
() Nao

Nivel de escolaridade (lista suspensa)
() Fundamental

() Médio

() Superior (graduacao)

() Pos-graduacao

Profissdo (texto aberto curto)
Resposta:

Cargo atual (texto aberto curto)
Resposta:

Tempo de atuacdo no emprego atual (anos) (campo numérico)
Resposta:



Carga hordria didria de trabalho (campo numérico)
Resposta:

Remunerag¢do mensal (campo numérico | permite casas decimais)
Resposta:

Outra atividade laboral além da principal? (botGes de radio)
()Sim
() Nao

Tipo de empresa (botGes de radio)
() Publica
() Privada

Ramo de atuagdo (botGes de radio)
() Industria

() Comércio

() Servigos

Tipo de vinculo empregaticio (botdes de radio)
()ycur
() Estatutario

Grupo 3 — Assédio Moral no Trabalho

Instrugdes: A seguir, apresentamos algumas situa¢ées negativas que podem ocorrer no
ambiente de trabalho. Indique com que frequéncia vocé vivenciou cada situagao.

Tipo de resposta: Matriz (escala Likert de 5 pontos)
Ancoras da escala:
1-Nunca | 2—Raramente | 3 —As vezes | 4 — Frequentemente | 5— Sempre

Itens (marcar uma alternativa por linha):

Foram atribuidas a vocé tarefas absurdas ou sem sentido.

Vocé foi rebaixado(a) ao receber tarefas abaixo da sua capacidade profissional.
Pequenos erros ou falhas irrelevantes foram amplificados injustificadamente.
Vocé foi menosprezado(a) ou seu trabalho foi desvalorizado.

Restringiram suas possibilidades de comunicagdo com seu superior.

Vocé foi ignorado(a) ou excluido(a).

Vocé foi interrompido(a) constantemente ou sobrecarregado(a) quando tentou participar.
Vocé foi humilhado(a) ou desprezado(a) publicamente.

Gritaram com vocé ou usaram tom agressivo para intimida-lo(a).

Vocé foi privado(a) de informagses essenciais.

Suas a¢Oes foram maliciosamente distorcidas ou ignoradas.

Vocé foi deixado(a) sem tarefas, mesmo tentando tomar iniciativa.



Vocé recebeu ameacas de demissao, transferéncia, etc.

Vocé recebeu insultos por telefone ou e-mail.

Seu trabalho foi sabotado.

Vocé foi intimidado(a) fisicamente (bloqueio de passagem, empurrdes, etc.).
Alteraram seu local de trabalho para isola-lo(a).

Fizeram comentarios ofensivos sobre sua vida privada.

Espalharam rumores ou falaram mal de vocé.

Vocé foi vitima de assédio sexual.

Perguntas complementares

Indique outras a¢Ges negativas realizadas contra vocé que ndo estejam na lista anterior. (texto
longo)
Resposta:

Vocé ja presenciou colegas sendo vitimas de Assédio Moral? (botdes de radio)
()Sim
() Nao

Se sim, o assédio partiu de: (caixa de selecdo multipla | marcar todas as opgdes aplicaveis)
[ ] Chefia

[]Colegas

[]Clientes

Seu local de trabalho possui setor para denuncias de assédio moral? (botdes de radio)
()Sim
() Nao

Seu local de trabalho possui treinamento de prevencdo ao assédio? (botdes de radio)
()Sim
() Nao

Como vocé avalia sua saude geral de 1 (péssima) a 10 (muito boa)? (escala de rolagem)
12345678910

Grupo 4 — Capital Social
Instrugdes: Indique o quanto vocé concorda com cada afirmacgdo a seguir.

Tipo de resposta: Matriz (escala Likert de 5 pontos)

Ancoras da escala:

1 - Discordo totalmente | 2 — Discordo parcialmente | 3 — Neutro | 4 — Concordo parcialmente
| 5— Concordo totalmente

Itens (marcar uma alternativa por linha):



Estou envolvido em atividades que nao estdo relacionadas ao meu trabalho habitual.
Me voluntario para participar de varias atividades no ambiente de trabalho.

As pessoas tendem a me fazer perguntas que ndo estdo diretamente relacionadas ao meu
trabalho porque sabem que realizo diferentes atividades na organizacao.

Gosto de estar envolvido em vdrias atividades na organizagao.
No meu local de trabalho, sei que estou conectado a pessoas influentes na organizagao.

N3o me preocupo com o que acontece no ambiente de trabalho por causa das conexdes que
tenho.

Tenho influéncia na organizagdo gragas as conexdes que possuo.
Sou considerado no trabalho uma pessoa que vale a pena contatar.
Todo mundo sabe que sou uma pessoa bem conectada.

Minha familia tem muitas conexdes ou influéncia.

As vezes, as pessoas querem entrar em contato comigo por causa das conexdes ou influéncia
gue tenho.

Tenho amigos de alto escaldo em varios lugares.

Conheco a pessoa certa para me auxiliar em questdes burocraticas que preciso resolver dentro
da organizagao.

Tenho a habilidade de contatar qualquer pessoa na organizacao quando preciso tratar de
qualquer assunto.

Sei a quem recorrer quando preciso resolver problemas na organizacdo.
Tenho bons amigos no ambiente de trabalho.

Ha pessoas no trabalho com quem converso sobre questdes pessoais.
Algumas pessoas na organiza¢ao confiam em mim.

Ha pessoas na organizagdo em quem posso confiar.

Tento fazer trabalho voluntario em locais fora do trabalho.

Trabalho em todos os tipos de lugares sem receber qualquer valor financeiro.
Estou em contato com diferentes grupos sociais.

Frequento aulas depois do trabalho.

Grupo 5 — Capital Psicoldgico
Instrucdes: Indique o quanto vocé concorda com cada afirmacgdo a seguir.

Tipo de resposta: Matriz (escala Likert de 5 pontos)
Ancoras da escala:



1 - Discordo totalmente | 2 — Discordo parcialmente | 3 — Neutro | 4 — Concordo parcialmente
| 5— Concordo totalmente

Itens (marcar uma alternativa por linha):

Sinto-me confiante em analisar uma solucdo para um problema de longo prazo.
Sinto-me confiante ao representar a minha area de trabalho em reunides.

Sinto-me confiante ao contribuir para as discussdes sobre a estratégia da organizacao.
Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos da minha area de trabalho.

Sinto-me confiante ao estabelecer contato com pessoas fora da empresa para discutir sobre os
problemas.

Sinto-me confiante para apresentar informagdes para um grupo de colegas.

Se me encontrasse numa situagao dificil no trabalho, conseguiria pensar em muitas formas de
sair dela.

Atualmente, procuro alcangar os meus objetivos de trabalho com grande energia.
Para qualquer problema, existem muitas solu¢ées.

Neste momento, vejo-me como uma pessoa de sucesso no trabalho.

Consigo pensar em muitas formas de alcancar os meus objetivos no trabalho.

Neste momento, estou alcangando os objetivos profissionais que tracei para mim.
Quando tenho uma contrariedade no trabalho, tenho dificuldade de seguir em frente.
De um modo ou de outro, em geral consigo administrar dificuldades no trabalho.

No trabalho, se for necessario, sou capaz de ficar por minha conta e risco.

Em geral, supero com facilidade as coisas mais estressantes no trabalho.

Consigo superar os momentos dificeis no trabalho, porque ja passei por dificuldades antes.
Sinto que consigo lidar com muitas coisas ao mesmo tempo neste trabalho.

Quando as coisas estdo incertas para mim no trabalho, geralmente espero o melhor.
Se algo de mal pode me acontecer em termos de trabalho, ird acontecer.

No meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas.

No trabalho, sou otimista acerca do que vai acontecer no futuro comigo.

No trabalho, as coisas nunca me ocorrem do jeito que eu quero.

Trabalho com a convic¢do de que todo o contratempo tem um lado bom.

Grupo 6 — Intenc¢ao de Abandono ao Trabalho

Instrucdes: Indique o quanto vocé concorda com cada afirmacgao a seguir.



Tipo de resposta: Matriz (escala Likert de 5 pontos)

Ancoras da escala:

1 - Discordo totalmente | 2 — Discordo parcialmente | 3 — Neutro | 4 — Concordo parcialmente
| 5— Concordo totalmente

Itens (marcar uma alternativa por linha):

Eu penso em mudar de profissao.

Eu penso em mudar de instituigao.

Estd nos meus planos mudar de profissdao no préximo ano.

Estd nos meus planos mudar de instituicdo no préximo ano.

E certo que mudarei de profissdo no préximo ano.

E certo que mudarei de instituicdo no préximo ano.

Penso em trabalhar em alguma area/atividade n&o relacionada a atual.
Verifico com minha rede possibilidades em outras areas.

Verifico com minha rede possibilidades em outras instituicoes.



ANEXO B — Itens finais da Escala de Assédio Moral (versao curta) e correspondéncia tedrica

(Leymann, 1996)

Instrugdo e escala: frequéncia de exposi¢do no trabalho: 1 (nunca) a 5 (Sempre).

Categoria teorica

Caddigo (banco) Enunciado do item (versdo aplicada) (Leymann, 1996)

Restringiram suas possibilidades de
AMDb5_restricao_comunicacao se comunicar, falar ou se reunir com (1) Comunica¢do
seu superior.
Vocé foi ignorado(a), excluido(a) ou

. ~ 2) Contatos sociais
fingiram ndo notar sua presenga. (2)

AMG6_ignorado_excluido

Alteraram seu local de trabalho para

2 ..
isold-lo(a) de seus colegas. (2) Contatos sociais

AM17_isolamento_local

Foram feitos comentdrios ofensivos e
AM18_comentarios_ofensivos repetitivos sobre vocé ou sua vida
privada.

(3) Reputagdo
pessoal/profissional

Pequenos erros ou falhas irrelevantes
AM3_erros_amplificados foram amplificados e dramatizados
de maneira injustificada.

(3) Reputagdo
pessoal/profissional

(3) Reputagdo

AM15_sabotagem_trabalho Seu trabalho foi sabotado. . .
pessoal/profissional

Vocé foi rebaixado(a) ao receber

. tarefas abaixo da sua capacidade 4) Situagao

AM2_rebaixamento f . p o () . ¢
profissional ou de suas competéncias ocupacional
habituais.

Vocé recebeu ameacgas ou sugestoes
AM13_ameacas de demissdo, rescisdo de contrato, (1) Comunicagao
transferéncia, etc.

Nota. A correspondéncia foi realizada com base nas cinco categorias descritivas do modelo de
Leymann (1996), utilizadas como referéncia conceitual para a UNIPSICO (Figueiredo-Ferraz et
al., 2015). Os textos dos itens correspondem as varidveis do banco de dados.



ANEXO C — ECSPO (versdo final): tabela de itens, cddigos e regras de escores

Este apéndice apresenta a estrutura final da Escala de Capital Social Pessoal nas
Organizacgoes Brasil (ECSPO), contendo a lista completa de itens (16), seus cdédigos em
portugués, a organizacao por fator, e as regras de calculo dos escores utilizadas nas analises.

Al. Tabela de fatores, itens e codigos (ECSPO — 16 itens)

Escala de resposta (Likert 1-5):
1 = Discordo totalmente | 2 = Discordo parcialmente | 3 = Neutro | 4 = Concordo parcialmente
| 5 = Concordo totalmente

Cddigo do Cddigo do

Fator (nome) Item (texto)

fator item
Lagos fortes no . .
§ F1-LF LFO1 Tenho bons amigos no ambiente de trabalho.
trabalho
Ha pessoas na organizagdo em quem posso
LFO2 )
confiar.
LFO3 Algumas pessoas na organiza¢do confiam em
mim.
LFo4 Ha pessoas no trabalho com quem converso
sobre questdes pessoais.
Conexoes de N3o me preocupo com o que acontece no
poder e F2-PI PIO1 ambiente de trabalho por causa das conexdes
influéncia que tenho.
P102 Tenho influéncia na organizac¢do gracgas as
conexdes que possuo.
PI03 Todo mundo sabe que sou uma pessoa bem
conectada.
As vezes, as pessoas querem entrar em contato
PIO4 comigo por causa das conexdes ou influéncia que
tenho.
PIO5 Tenho amigos de alto escaldo em varios lugares.

Navegabilidade e
alcance F3-NA NAO1
organizacional

Sou considerado no trabalho uma pessoa que
vale a pena contatar.

Conheco a pessoa certa para me auxiliar em
NAQ02 questoes burocraticas que preciso resolver
dentro da organizagao.

Tenho a habilidade de contatar qualquer pessoa
NAO3 na organizagao quando preciso tratar de
qualquer assunto.



Cddigodo Cddigo do

Fator (nome) Item (texto)

fator item
NAOA Sei a quem recorrer quando preciso resolver
problemas na organizagao.
Engajamento
social e Me voluntario para participar de varias
) F4-EV EVO1 ) para partielp
voluntariado atividades no ambiente de trabalho.
organizacional
As pessoas tendem a me fazer perguntas que
EVO2 ndo estdo diretamente relacionadas ao meu
trabalho porque sabem que realizo diferentes
atividades na organizagao.
Gosto de estar envolvido em varias atividades na
EVO3

organizagao.

A2. Regras de calculo dos escores (média)

Critério de inclusao: foram incluidos apenas participantes com respostas completas ao
instrumento (questiondrio respondido até o final). Assim, ndo houve dados ausentes para os
itens utilizados na composicdo dos escores e nado foi realizada imputacao.

Direc¢do da pontuacdo: todos os itens estdo no mesmo sentido; portanto, escores mais altos
indicam maior capital social pessoal percebido no contexto organizacional.

A2.1. Escores por fator (subescores)
Os subescores foram calculados pela média aritmética dos itens pertencentes a cada fator:

e Escore F1-LF (Lagos fortes no trabalho)
= média(LFO01, LFO2, LF03, LF04)

e Escore F2-PI (Conexdes de poder e influéncia)
= média(P101, P102, PIO3, P104, PI05)

e Escore F3-NA (Navegabilidade e alcance organizacional)
= média(NAO1, NAO2, NAO3, NAO4)

e Escore F4-EV (Engajamento social e voluntariado organizacional)
= média(EV01, EV02, EV03)

A2.2. Escore total (ECSPO Total)

O escore global foi calculado pela média aritmética de todos os itens da versao final:
e ECSPO Total = média(LFO1...LFO4, PI01...PI05, NAO1...NAO4, EV01...EV03)

A3. Observacao para replicagdo

Os cédigos apresentados neste apéndice correspondem diretamente aos rotulos das varidveis
no banco de dados e foram utilizados nas analises confirmatdrias, no célculo dos escores e nas
analises subsequentes (e.g., regressées e correlagoes).



