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Resumo

Este estudo teve como objetivo compreender se a oferta de um servigo de
outplacement no momento do despedimento influencia a perce¢ao de dignidade no
despedimento, considerando dimensdes como respeito, empatia, raiva, reclamagdes e
acoes legais, bem como de que forma influencia os afetos (positivos e negativos) sentidos
pelos colaboradores despedidos. Para além disso, foram estudadas possiveis diferencas
tendo em conta as caracteristicas sociodemograficas, bem como face a questdes
relacionadas com o processo de outplacement. Com vista a analisar estas hipoteses, este
estudo recorreu a um design quase-experimental através de um questiondrio online onde
os participantes tinham de assistir um video que simulava um processo de despedimento
(com ou sem a oferta de outplacement), e de seguida respondiam a questdes relativas ao
outplacement, a Escala PANAS-VRP (Galinha et al., 2014) e a Escala de Dignidade no
Despedimento (Wood & Karau, 2009), onde se colocavam no papel do colaborador
despedido. A amostra foi composta por 448 participantes, sendo que os resultados
sugerem que a oferta do servico de outplacement leva ao aumento das percegdes de
respeito, raiva e acdes legais, bem como dos afetos positivos. Recomenda-se que futuras
investigagdes explorem em maior detalhe o impacto da oferta do servigo de outplacement
em diferentes emocdes, uma vez que este estudo demonstrou uma inconsisténcia na

componente emocional.

Palavras-Chave: Outplacement, Dignidade no Despedimento, Afetos
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Abstract

The aim of this study was to understand whether the offer of an outplacement
service at the time of termination influences the perception of dignity in termination,
considering dimensions such as respect, empathy, anger, complaints and legal action, as
well as how it influences the affections (positive and negative) felt by dismissed
employees. In addition, possible differences were studied with regard to
sociodemographic characteristics, as well as aspects related to the outplacement process.
In order to analyze these hypotheses, this study used a quasi-experimental design through
an online questionnaire where participants had to watch a video which simulated a
dismissal process (with or without the outplacement offer), and then answer questions
about outplacement, the PANAS-VRP Scale (Galinha et al., 2014) and the Dignity in
Termination Scale (Wood & Karau, 2009), where they put themselves in the role of the
dismissed employee. The sample consisted of 448 participants, and the results suggest
that the offer of outplacement services leads to an increase in perceptions of respect, anger
and legal action, as well as positive affections. It is recommended that future research
explore in greater detail the impact of offering outplacement services on different

emotions, since this study showed inconsistency in the emotional component.

Keywords: Outplacement, Dignity in Termination, Affections
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Introducio

O ciclo de vida dos colaboradores no mercado de trabalho inicia-se com o
processo de atracao, onde a organizacao recorre a estratégias de marketing (e.g., anincios,
feiras de emprego) para atrair candidatos, e pode incluir aspetos ndo estdo relacionados
com o recrutamento, tais como a especificacdo das fungdes e responsabilidades, e a
clarificagdo das competéncias e conhecimentos necessarios para o cargo, que quando bem
transmitidos facilitam a atragcdo de candidatos. Por outro lado, o que leva ao término do
ciclo de vida dos colaboradores ¢ o processo de saida, que ¢ quando os colaboradores

deixam a organizac¢do (Gladka et al., 2022; Verive & DeLay, 2006).

O processo de saida pode ser voluntario - rescisdo do contrato de trabalho por
parte do colaborador, ou involuntario - despedimentos proporcionados pelo empregador
(Diério da Republica, 2024a). Dentro da saida involuntaria, esta pode ser individual ou
coletiva, se for individual pode ocorrer de diferentes formas: despedimento por facto
imputavel ao trabalhador; despedimento por extingdo de posto de trabalho; e
despedimento por inadaptagdo (DataLABOR, 2022; Diario da Republica, 2024b). Por
outro lado, se for coletiva denomina-se despedimento coletivo, e um exemplo deste tipo
de despedimento denomina-se downsizing (DataLABOR, 2022; Diario da Republica,
2024b).

E de salientar que este estudo incide no despedimento individual, mais
especificamente a extingdo do posto de trabalho, devido a motivos estruturais —
reestruturacdo do departamento e introducao de novas tecnologias (Diario da Republica,

2024b).

No mundo do trabalho, os processos de despedimento assim como outras praticas
de gestdo de recursos humanos sdo processos regulares, por exemplo em 2023
aproximadamente trés mil e seiscentos trabalhadores foram despedidos em Portugal em
processo de despedimento coletivo (Dgert, 2024). Apesar do despedimento ser algo
bastante presente no mercado de trabalho a literatura acerca desta tematica ainda ¢
escassa, e comprovando esta perspetiva um estudo que analisou diversos artigos acerca
de tematicas de gestao de recursos humanos concluiu que poucos estudos aprofundam a

tematica do despedimento, incluindo a gestdo do despedimento (Boselie et al., 2005).

No entanto, apesar da caréncia de conhecimento tedrico e empirico sobre esta

tematica, parece existir consenso de que o processo de despedimento leva a problemas
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psicologicos, emocionais ¢ fisicos nos colaboradores despedidos (e.g., Kets de Vries &
Balazs, 1997; Little, 1976; Vinokur et al., 1987; Yasar & Turgut, 2020). De forma a
combater a incidéncia destes problemas, as organiza¢des podem utilizar estratégias que
visam minimizar o sofrimento psicologico dos colaboradores e maximizar a possibilidade
de uma recolocacao eficaz no mercado de trabalho, recorrendo a servigos de outplacement
(Feldman, 1994). Os servicos de outplacement consistem na oferta de servicos de
recolocacdo que incluem um aconselhamento individual e atividades de procura de
emprego, tendo como principal objetivo ajudar os colaboradores despedidos na procura

de um novo emprego (Doherty et al., 1993).

Posto isto, este estudo tem como objetivo compreender se a oferta de um servigo
de outplacement influencia positivamente a percecdo de dignidade perante o
despedimento, que inclui o respeito, empatia, raiva, reclamacdes e agdes legais.
Adicionalmente, pretende-se também avaliar os afetos (positivos ou negativos) sentidos
apos o processo de despedimento, e se estes variam consoante a oferta de servigos de

outplacement.

Desta forma, este estudo pretende responder a seguinte questdo: A oferta de um
servico de outplacement durante um despedimento afeta positivamente a percecdo de

dignidade e os afetos de quem visualizou o processo de despedimento?

De forma a responder a esta questdo este estudo apresenta um design quase-
experimental em que os participantes sao convidados a assistirem um video que simula
um processo de despedimento (com ou sem a oferta de outplacement) onde

posteriormente devem colocar-se no papel do colaborador que esta a ser despedido.

A pertinéncia deste estudo rege-se pelo facto de avaliar a importancia do
investimento em ofertas de servigcos de outplacement aos colaboradores que foram
despedidos, uma vez que existem poucos estudos acerca dos servicos de outplacement
que sejam recentes, visto que grande parte dos estudos sobre esta tematica foram
publicados entre os anos 1983 ¢ 1996 (Anexo 1). E ainda de salientar que existe uma
lacuna na literatura acerca de estudos que englobam as temadticas dignidade, afetos e

outplacement em simultaneo (Anexo 2).



Revisao de literatura
Processo de despedimento e questoes legais

A relacdo laboral entre um colaborador e um empregador pode terminar de
diferentes maneiras, uma vez que pode ocorrer por acordo mutuo das partes (empregador
e colaborador), por caducidade, despedimento por parte do empregador com justa causa,
despedimento por parte do empregador tendo em conta um motivo atendivel, e por fim,

por rescisdo do colaborador (Diario da Republica, 2024a).

Focando na tematica do despedimento, este pode ocorrer de duas formas:
voluntariamente - rescisdo do contrato de trabalho por parte do colaborador, ou
involuntariamente - despedimentos proporcionados pelo empregador (Didrio da

Republica, 2024a).

E de salientar que existem diversos conceitos na lingua inglesa que remetem para
o despedimento individual de um colaborador e que sdo proporcionados pela organizagao
empregadora, sendo estes: termination, layoff, dismissal, firing, redundancy,
retrenchment, sacking e discharge (Cambridge Free English Dictionary and Thesaurus,

2024).

Quando o processo de saida ¢ involuntario, pode ocorrer de forma individual ou
coletiva, se for individual surge de diferentes formas: 1) despedimento por facto
imputavel ao trabalhador, onde existe um comportamento culposo do colaborador que
devido a sua gravidade e consequéncias torna impossivel a sua permanéncia na
organizacdo, alguns exemplos desses comportamentos sdo os seguintes: apresentar
declaracdes falsas na justificacdo de faltas, ser um gerador de conflitos com colaboradores
da organizagado, e desobedecer as ordens fornecidas por colaboradores hierarquicamente
superiores; 2) despedimento por extingdo de posto de trabalho, que se refere a cessagao
de contrato de trabalho por parte do empregador devido a razdes objetivas, € ndo por
comportamentos culposos do colaborador; 3) despedimento por inadaptag¢do, que esta
relacionado com a cessacdo de contrato de trabalho por parte do empregador devido a
inadaptagdo do trabalhador ao posto de trabalho, onde existe, por exemplo, a redugao
continuada de produtividade ou de qualidade, e riscos para a seguranca e saude do

colaborador e de terceiros (DataLABOR, 2022; Diario da Reptblica, 2024b).



Por outro lado, a saida involuntaria coletiva denomina-se despedimento coletivo,
que ¢ proporcionado pelo empregador e ocorre devido a presenca de uma causa objetiva,
ndo tendo de haver um comportamento culposo do colaborador, com o objetivo de gerar
a cessagao do vinculo laboral, abrangendo pelo menos dois colaboradores (DataLABOR,

2022; Diario da Republica, 2024b).

Uma modalidade de despedimento coletivo bastante conhecida designa-se
downsizing, referindo-se ao processo de eliminacao de cargos, empregos, fungdes, niveis
hierarquicos ou unidades, podendo ocorrer a redu¢ao do trabalho e ndo apenas dos
colaboradores (Cascio, 1993). Por outras palavras, ¢ um processo de redugdo da forca de
trabalho da organizag¢do, maioritariamente por razdes financeiras (Vollmann & Brazas,

1993).

Os motivos que levam ao processo de despedimento por extingdo do posto de
trabalho e ao despedimento coletivo sdo os seguintes: 1) motivos de mercado, que se
relacionam com a reducdo de atividade da empresa devido a diminui¢ao da procura de
bens ou servigos, ou pela impossibilidade pratica ou legal de colocar esses bens ou
servigos no mercado; 2) motivos estruturais, onde pode existir: um desequilibrio
econdmico-financeiro, uma reestruturacdo da organiza¢do, uma mudanga de atividade,
e/ou uma alteragdo de produtos dominantes; 3) motivos tecnoldgicos, que sdo
despoletados por: mudancas técnicas ou processos de fabrico; automatizagdo de
ferramentas de trabalho e de formas de comunicac¢do; e informatizagao de servigos (Diario

da Republica, 2024b).

Ja existem alguns estudos acerca das problematicas relacionadas com o processo
de despedimento que concluiram que este processo leva a um risco acrescido de
problemas de satide mental, como por exemplo o aumento da depressdo e ansiedade (e.g.,
Little, 1976; Vinokur et al., 1987; Yasar & Turgut, 2020). Mas também podem levar a
problemas de autoestima, autocuidado, concentragdo, procrastinagdo, insonias, perda de
apetite e bem-estar, podendo até chegar a problemas de alcoolismo, abuso de substancias

ilicitas e suicidio (Kets de Vries & Balazs, 1997; McKee-Ryan et al., 2005).

No entanto, os colaboradores que ficam na organizacdo, considerados os
sobreviventes, também passam por problemas ao nivel de desempenho, e apresentam uma
diminui¢ao da seguranca no emprego, da ligacdo afetiva e calculativa face a organizagao

e intengdes de rotatividade mais elevadas (Kets de Vries & Balazs, 1997; Maertz et al.,



2010). Os despedimentos também t€m impacto na satisfacdo profissional, na eficiéncia e
concentragdo dos sobreviventes, afetando a moral, confianga e lealdade para com a

organizagdo (Alhamad & Amirah, 2024; Wisetsri et al., 2021).

Apesar de ja existirem estudos sobre a tematica do despedimento, ainda existe
uma escassez na literatura tornando esta area negligenciada dentro das tematicas de
recursos humanos, ¢ um dos motivos que pode explicar este facto pode ser por
considerarem o processo de despedimento o lado negro das praticas de gestao de recursos
humanos, uma vez que os lideres t€ém de tomar decisoes dificeis durante este processo e
tém de saber como agir para evitar constrangimentos para com o colaborador despedido
(Boselie et al., 2005; Bunker & Wakefield, 2010; Wilkinson, 2005). Por outro lado,
também pode ocorrer devido a ideia de que o processo de despedimento ¢ um elemento
isolado e desagradavel, e como tal deve ser efetuado rapidamente e posteriormente ser
esquecido (Wilkinson, 2005). No entanto, nos ultimos anos o processo de despedimento
tem sido um aspeto central na pratica de gestdo de recursos humanos, e como tal deve
existir uma gestdo eficaz perante o despedimento podendo ser Util a oferta de servicos de

outplacement (Wilkinson, 2005).
Boas praticas no processo de despedimento

Com vista a salvaguardar a dignidade dos colaboradores, existem estratégias que
podem ser adotadas dividindo-se em duas dimensodes: estratégias de protecao, que sao
politicas e processos que protegem os colaboradores contra ameagas a sua dignidade; e
estratégias proativas, que dizem respeito a praticas € comportamentos que promovem €

cultivam a dignidade no trabalho (Groves et al., 2024).

As estratégias de prote¢do direcionadas ao processo de despedimento que os
lideres e organizacdes devem adotar sdo as seguintes: 1) tratar os colaboradores como
seres humanos, proporcionando um envolvimento ativo no processo para criar a ideia de
que as suas opinides sdo valorizadas; 2) as organizagdes oferecerem programas de
formagdo aos individuos que despedem para que consigam desenvolver um discurso
atencioso e de apoio para com os colaboradores despedidos, permitindo que reconhegam
as emocoes sentidas pelos colaboradores (e.g., culpa, raiva, ansiedade), recorrendo por
exemplo, a role-plays e simulagdes; 3) dar tempo e espago aos colaboradores despedidos
para processarem a situagdo; 4) fornecer recursos que promovam a recolocagdo no

mercado de trabalho; 5) comunicar a situacdo presencialmente de modo a evitar que os



colaboradores se sintam descartaveis e garantir que se sintam valorizados e respeitados,

devendo ser um discurso auténtico com partilha de feedback (Groves et al., 2024).

Segundo Wood e Karau (2009), existem outras boas praticas que devem ser
utilizadas no processo de despedimento, tais como: 1) ndo ter um terceiro elemento (e.g.,
gestor de recursos humanos, seguranga) presente na entrevista pois pode fazer com que o
colaborador o sinta como falta de respeito, visto que nao se preservou a sua privacidade
durante este momento sensivel; 2) mencionar carateristicas positivas do colaborador pois
aumenta a sua percecao de respeito e empatia, mas esta estratégia pode ser negativa
dependendo do contexto; 3) o processo deve ocorrer de forma privada e o colaborador
deve sair do local no seu tempo, em vez de ser acompanhado por um seguranca num local

publico.

Pode ainda ser util utilizar estratégias como o método “sanduiche” onde se
intercala entre boas € mas noticias, ¢ para além disso deve-se realizar o processo de
despedimento numa segunda-feira ou ter¢a-feira de manha evitando fazé-lo numa sexta-
feira a tarde, devendo ser concretizado num escritério neutro. Sendo que, o individuo que
despede deve: informar o colaborador de forma clara, empatica ¢ honesta, deixando
explicito que a decisdo ¢ definitiva; apresentar uma atitude positiva, calma e decidida;
preparar o discurso com antecedéncia; e por fim, fornecer ao colaborador um documento
com toda a informagdo acerca do processo incluindo as indeminizagdes e beneficios

(Finnie & Sniffin, 1984).

No entanto, existem informacgdes contraditérias que indicam que a hostilidade do
colaborador despedido aumenta quando o processo ocorre no inicio da semana porque
afeta a sua rotina de trabalho. Em conformidade com outros estudos, Kart e Hancock
(1999) afirmam que quando esta presente mais do que um individuo durante o processo

existe um aumento da hostilidade dos colaboradores despedidos.

De acordo com Feldman (1994), outras estratégias importantes durante o processo
de despedimento incluem a presenca de uma comunicagdo honesta, direta e empatica da
parte do individuo que despede para com o colaborador despedido, existir a oferta de
programas de assisténcia financeira que incluam beneficios, e haver a oferta de programas

de outplacement para ajudar na recolocagdo no mercado de trabalho.



Posto isto, € possivel afirmar que ndo existe uma formula exata de como o
processo de despedimento deve ocorrer, mas torna-se evidente que ¢ necessario ter em

conta determinados fatores.

Realga-se que os guides desenvolvidos para este estudo com vista a realizacao dos
videos tiveram em conta as boas praticas de despedimento acima referidas, especialmente
as seguintes: tratar o colaborador como um ser humano, envolvendo-o no processo; dar
tempo e espago para processar a situagao; a oferta de recursos para a recolocacdo no
mercado de trabalho — servigo de outplacement; o processo de despedimento ter ocorrido
presencialmente e numa segunda-feira; a comunicagao ter sido auténtica, com partilha de
feedback e garantido que o colaborador se sentia respeitado; ndo estar um terceiro
elemento presente; o colaborador ter sido informado de forma clara, empatica e honesta;
o individuo que despediu apresentar uma atitude positiva, calma e decidida, preparar o
discurso com antecedéncia e fornecer ao colaborador um documento com toda a
informagdo abordada no processo (Feldman, 1994; Finnie & Sniffin, 1984; Groves et al.,

2024; Wood & Karau, 2009).
Definicao de dignidade no despedimento

A dignidade ¢ “um titulo ou cargo que confere a alguém uma posicao elevada;
uma qualidade moral que infunde respeito; modo digno de proceder; consciéncia do

proprio valor” (Porto Editora, 2024).

A dignidade dos individuos deveria ser garantida e salvaguardada. No entanto, ¢
ameacada no mercado de trabalho, uma vez que existem desigualdades e discriminagdes,
apesar de a dignidade ser crucial para o bem-estar dos colaboradores e ter uma influéncia
significativa na satisfagio profissional (Sayer, 2007). E de referir que quando a dignidade
no trabalho esta presente os colaboradores sentem-se valorizados, respeitados, inspirados
e conectados. Por outro lado, se ndo existir dignidade no trabalho os colaboradores vao

sentir-se descartaveis, dispensaveis, desrespeitados e excluidos (Groves et al., 2024).

Quanto aos aspetos que salvaguardam a dignidade no trabalho, estes sdo a
resisténcia a ataques e as relacdes de grupo, porém os aspetos que negam a dignidade no

trabalho sdo uma gestdo negativa e abuso, restricoes a autonomia e contradigcdes

relativamente ao envolvimento dos colaboradores (Hodson, 2001).



Posto isto, € possivel concluir que a dignidade no trabalho ¢ quando o colaborador
¢ tratado com respeito e de forma ética. Mais especificamente, aplicando este conceito ao
processo de despedimento, compreende-se que a dignidade no despedimento ¢ quando o
colaborador sente que o seu despedimento foi justo e ético, o que faz com que nao surjam

sentimentos negativos (e.g., raiva, amargura).

A dignidade no despedimento ¢ composta por cinco dimensoes: respeito, empatia,

raiva, reclamagdes e agoes legais (Wood & Karau, 2009).

A dimensao “respeito”, segundo Kant (1785), significa que o ser humano nao deve
ser tratado como um objeto ou unidade de producdo, e que a humanidade deve ser
abordada sempre como um fim e nunca como um meio. Para além disso, este autor
acredita que nao devemos tratar os outros como indiferentes, uma vez que que isso nega
o respeito pelo outro. Aplicando estas ideias ao processo de despedimento, o colaborador
deve ser informado de que a sua colaboracao na organizacao ja ndo € necessaria, mas isso
ndo significa que a organizacdo possa tratar esse colaborador como mero objeto ou

unidade de produgdo, nem como um meio para se atingir um fim (Wood & Karau, 2009).

A dimensdo “empatia” diz respeito a uma dimensdo-chave da inteligéncia
emocional, e é caracterizada como a consideracao dos sentimentos dos colaboradores no
processo de tomada de decisdes inteligentes. No mundo empresarial, a empatia significa
que se deve considerar as emocgdes dos outros como um fator que permite melhorar as
organizagdes de formas subtis e importantes, e ndo deve significar que sentimos as

emocdes dos outros como se fossem nossas (Goleman, 1998).

A dimensdao “raiva” ¢ uma emog¢do negativa que advém da perce¢do de um

tratamento face ao despedimento considerado injusto, desrespeitoso e/ou antiético.

A dimensdo “reclamacdes” representa a opinido negativa ou positiva de um
colaborador acerca da empresa que o despediu, o que consequentemente pode levar a que

transmita essa opinido a amigos, aos media e & comunidade no geral.

Por fim, a dimensdo “agdes legais” refere-se a todos os processos que um
colaborador pode realizar de forma a prejudicar a empresa e com vista a obter justiga
sobre algum processo antiético. Os motivos que podem desencadear esta acdo sdo a
percecdo de um tratamento injusto e discriminatorio, ou o facto dos direitos dos

colaboradores terem sido violados durante o processo de despedimento (Belo, 2024).



Definicao de outplacement

O processo de outplacement consiste num conjunto de atividades com a finalidade
de recolocar os colaboradores recentemente despedidos no mercado do trabalho (Alewell,
& Hauff, 2013). Por outras palavras, ¢ um processo que oferece apoio a transi¢do
profissional, sendo que este servigo ¢ fornecido por uma empresa especializada na area e
financeiramente suportado pela empresa que despediu (Parente & Rocha, 2017). Desta
forma, o outplacement ¢ um processo que envolve trés intervenientes: a empresa que
despede, o colaborador despedido e a empresa que presta o servigo (Parente & Rocha,

2017).

O grande objetivo do outplacement ¢ facilitar a transicdo profissional dos
colaboradores despedidos, sendo que este objetivo ¢ cumprido através da prestacao de

apoio pratico e psicologico (Doherty, 1998).

E importante referir que o servico de outplacement ndo se restringe apenas a
recolocagdo no mercado de trabalho, mas também tem componentes de preparagdo para
a reforma e ao nivel de empreendedorismo para individuos que desejam iniciar um

negocio proprio (e.g., Broderick, 1996; Donnelly, 1983; Fedenia, 2001; Tani et al., 2016).

Os processos de outplacement foram originalmente desenvolvidos nos EUA no
final da década de 1960, ganhando maior reconhecimento como uma pratica de recursos
humanos durante a década de 1970 devido a diversos fatores, tais como o numero
acrescido de términos de contratos por parte dos empregadores, o aumento da
competitividade no mercado, a presenca de processos de reestruturacao e devido aos
avangos tecnoldgicos (Doherty, 1998; Lopes, 2014; Martin & Lekan, 2008a; Parente &
Rocha, 2017).

Os processos de outplacement inicialmente consistiam em programas estruturados
de ajuda a individuos, normalmente fornecidos por uma consultoria externa e pagos pela
organizagdo que despede (Doherty, 1998). Este processo evoluiu nos ltimos anos em
resposta as mudangas tecnologicas, econdmicas, normas culturais e atitudes em relagdo
ao trabalho, mas também devido ao niimero cada vez mais frequente de despedimentos

(Martin & Lekan, 2008a).

O outplacement ao longo dos anos foi aumentando a sua credibilidade levando ao

aumento da sua implementagdo, passando assim a fazer parte integrante da estratégia de



gestdo de recursos humanos, mais especificamente da gestdo dos despedimentos
(Doherty, 1998). Em conformidade com essa afirmacdo uma pesquisa da Mercer (2024)
verificou que 44% das organizagdes do Canada e Estados Unidos oferecem servigos de

outplacement a colaboradores que sao despedidos das suas organizagdes (Butz, 2024).

No entanto, existem algumas duvidas acerca da eficacia dos servigos de
outplacement, uma vez que este servico nem sempre conduz a uma recolocacdo no
mercado de trabalho (Martin & Lekan, 2008a). Apesar disso, verificou-se que ¢ possivel
conceber programas de outplacement abrangentes e que tenham um impacto positivo ao
nivel da recolocagdo dos colaboradores despedidos (Feldman, 1994). No entanto, para
que este servico seja eficaz ndo pode ser de curta duracdo e ndo pode incidir em partes
isoladas do processo de procura de emprego porque todos os aspetos possuem igual
importancia para fornecer apoio na recolocagdao no mercado de trabalho, sendo estes os
seguintes: a avaliagdo de competéncias, a formacdo em competéncias de procura de
emprego, ¢ a disponibilizagdo de servicos de apoio a procura de emprego (Feldman,
1994). Segundo Martin e Lekan (2008a), ¢ também importante considerar os tragos de
personalidade dos colaborares despedidos porque possibilita a compreensao do sucesso

da recolocacao.

Atualmente ndo existe um modelo consensual acerca do modo como o processo
de outplacement deve ocorrer. No entanto, existem alguns modelos que oferecem uma
sustentagdo tedrica, como por exemplo, o modelo integrado de Aquilanti e Leroux (1999)
que ¢ composto por quatro fases: 1) perda, luto e transi¢ao; 2) desenvolvimento pessoal;
3) pesquisa de emprego; 4) aconselhamento e suporte continuos. Apesar desse facto, ¢
necessario adaptar o processo de forma a atender as necessidades individuais dos

colaboradores, tendo-se em conta a sua personalidade (Martin & Lekan, 2008a).

As atividades realizadas dentro do processo de outplacement podem dividir-se em
dois grupos. No primeiro grupo pertencem o0s processos que visam ajudar os
colaboradores despedidos a encontrar um novo emprego, o que inclui: formagao para a
constru¢do de curriculos para futuras candidaturas; treino de auto-apresentacdo para
processos de recrutamento; aconselhamento psicologico para lidar com o conflito e
emocdes associados ao despedimento; aconselhamento juridico relacionado com o direito
do trabalho, com a seguranca social, ou com outras questdes relacionadas com a mudanga
de empregador. Também estdo incluidas neste grupo as atividades que t€ém como objetivo
a oferta de recursos aos colaboradores despedidos, incluindo a disponibilizagdo de
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recursos da empresa que despediu para com o colaborador despedido com vista a que

consiga encontrar um novo emprego (Alewell & Hauff, 2013).

No segundo grupo pertencem as atividades que se focam nos colaboradores que
sdo indiretamente afetados pelo processo de despedimento, ou seja, os individuos que
comunicam e supervisionam os colaboradores despedidos, os colegas de quem foi
despedido (sobreviventes) e os colaboradores da area de recursos humanos. Desta forma,
uma das atividades consiste no fornecimento de formacdo acerca de como se deve

transmitir mensagens de despedimento (Alewell & Hauff, 2013).

Posto isto, o processo de outplacement destina-se tanto aos colaboradores
despedidos como aos colaboradores indiretamente afetados pelo despedimento (Alewell

& Hauff, 2013; Broderick, 1996).

Tendo em conta uma outra perspetiva, qualquer intervencao de outplacement deve
conter trés elementos essenciais: apoio psicoldgico, formacdo e orientagdo pessoal. O
apoio psicoldgico € necessario para ajudar os colaboradores despedidos a saber lidar com
o processo de despedimento, o que inclui as suas emogdes. A formagdo serve para
melhorar o perfil do candidato face ao mercado e face ha funcdo que deseja desempenhar,
podendo-se utilizar diferentes métodos (e.g., video-simulagdo, discussdes em grupo). Por
fim, a orientagdo pessoal que ¢ fornecida por um consultor de outplacement e que tem
dois grandes objetivos: demonstrar empatia servindo como fonte de apoio para o
colaborador; e delimitar um caminho que o colaborador deve seguir tendo em conta as

suas necessidades pessoais (De Witte et al., 2005).
Tipos de outplacement

Um processo de outplacement pode diferir tendo em conta a sua duragao, formato
e quantidade de individuos a quem se dirige. Quanto a sua duragdo, esta varia consoante
o tipo de contrato entre a empresa que despede e a empresa que oferece o servico de
outplacement, podendo ser de curta duragdo (1, 3 ou 6 meses) ou de longa duragdo. E
ainda possivel que, a duracdo do servigo seja influenciada pelo sucesso da recolocagdo

do colaborador no mercado de trabalho (Parente & Rocha, 2017).

No que diz respeito ao seu formato, o processo de outplacement pode realizar-se
de forma interna, sendo implementado pela empresa que despede. No entanto, este

formato € raramente utilizado na pratica. Por outro lado, pode ocorrer de forma externa,
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onde ¢ fornecido por uma empresa especializada em outplacement sendo algo recorrente
no mercado de trabalho, mas que requer um maior esforgo financeiro por parte da empresa

que despede (Parente & Rocha, 2017).

Relativamente a quantidade de individuos a quem se dirige, o outplacement pode
concretizar-se individualmente ou coletivamente. De forma individual, existe um
processo mais adaptado aos objetivos e necessidades do colaborador, sendo assim um
servico mais dispendioso. Enquanto que, o outplacement coletivo ¢ um processo que nao
¢ adaptado as caracteristicas dos colaboradores, ¢ menos dispendioso, € ocorre num grupo

que partilha determinadas caracteristicas (Parente & Rocha, 2017).
Beneficios do outplacement

Alguns estudos t€m vindo a evidenciar os beneficios do outplacement tanto para

a empresa que despediu como para o colaborador despedido.

Os beneficios para o colaborador sdo a facilitagdo na recolocagdo no mercado, o
evitamento de consequéncias indesejaveis para a saude mental (e.g., depressdo), a
presenca de atitudes mais positivas perante o despedimento, o aumento da auto-eficacia
e auto-confianca na procura de emprego, a diminuicao dos efeitos psicoldgicos e sociais
do despedimento, ¢ util enquanto fonte de apoio e equilibrio emocional, e permite o
autoconhecimento do colaborador (e.g., Caplan et al., 1989; Davy et al., 1995; De Witte
etal., 2005; Gandolfi & Hansson, 2015; Parente & Rocha, 2017; Vinokur & Caplan, 1987,
Westaby, 2004). O outplacement permite ainda a melhoria da percecdo de bem-estar e
das perspetivas futuras, bem como o aumento das atividades de procura de emprego

(Marzucco & Hansez, 2016).

Por outro lado, os beneficios para a empresa que despediu sdo a redugdo da
probabilidade de litigios judiciais, diminui¢do do absentismo e turnover, o evitamento de
um declinio acentuado na produtividade dos colaboradores, a manutencdo de um
sentimento de estabilidade na organizacdo e, por fim, um aumento da lealdade dos

colaboradores (Alewell & Pull, 2009; Challenger, 2005; Kazmierczyk et al., 2020).

De acordo com a opinido de outros autores, alguns dos beneficios podem ser a
reducdo dos niveis de stress do colaborador, aumento da confianc¢a, moral e empenho dos

colaboradores sobreviventes, refor¢o da imagem da organizacdo no mercado, reducao dos
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custos relativos ao despedimento e a construgdo de um clima social positivo (Edwards et

al., 1998; Lopes, 2014).
Relaciio entre outplacement e dignidade

Perante o despedimento as organiza¢des de forma a garantir a dignidade dos
colaboradores devem seguir alguns procedimentos, e um deles ¢ fornecer programas de
outplacement que permitem aliviar a dor sentida pelos colaboradores e ajudar na transi¢ao
de emprego, minimizando o stress e oferecendo suporte (Barbee, 2001; Groves et al.,

2024).

Segundo a opinido de Butcher e Hallock (2005), realizar um planeamento pré-
despedimento, que pode incluir um servigo de outplacement, garante que as organizagdes
realizam o processo de despedimento abertamente, fazendo com que os colaboradores se
sintam informados e tratados com respeito, o que se enquadra numa das dimensdes da

dignidade do despedimento - respeito.

Num servi¢o de outplacement ¢ importante existir uma orientacdo pessoal por
parte de um consultor de outplacement aos colaboradores despedidos, onde o consultor
deve demonstrar empatia, o que vai de acordo com uma das dimensdes da dignidade do

despedimento - empatia (De Witte et al., 2005).

Um estudo indica que o servigo de outplacement permite a reducdo das emocgodes
negativas nos colaboradores (Marzucco & Hansez, 2016). No entanto, este estudo ndo
inclui a dimensao de raiva, mas um outro estudo indica que o servigo de outplacement
tem como beneficio a gestdo dos sentimentos de raiva dos colaboradores despedidos,
onde um especialista em outplacement ajuda o colaborador a lidar com a sua raiva e
frustragdo antes de avangar para o processo de procura de emprego (Knowdell et al.,

1983).

Por fim, refletindo acerca das dimensdes reclamagdes e agdes legais, entende-se
que os colaboradores que foram despedidos podem incorrer a agoes legais devido a falta
de dignidade e humilhagao sentida durante o despedimento (Butcher & Hallock, 2005).
Como tal, de forma a evitar estas situagdes as organizacdes podem recorrer a servigos de

outplacement (Alewell & Pull, 2009; Butcher & Hallock, 2005; Challenger, 2005).
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Definicao de afetos

Primeiramente, ¢ necessario definir bem-estar subjetivo. O bem-estar subjetivo ¢
caracterizado pela maneira como os individuos avaliam a sua vida e ¢ composto por duas
dimensdes: 1) dimensdo cognitiva, que engloba a satisfacdo com a vida que inclui a
satisfacdo global com a vida e a satisfagdo com os dominios da vida; 2) dimensao afetiva,
que engloba o afeto positivo que diz respeito a felicidade global, incluindo emogdes
positivas (e.g., alegria, orgulho); e o afeto negativo que inclui emog¢des negativas (e.g.,

tristeza, culpa) em niveis reduzidos (Diener et al.,1997; Galinha & Pais-Ribeiro, 2008).

Torna-se pertinente ter em conta a distingdo entre sentimentos, emogdes ¢ afetos.
De forma muito simplificada, um sentimento ¢ uma sensacao relativamente a experiéncias
anteriores sendo algo pessoal e biografico. Uma emogao € a projecdo de um sentimento,
sendo que pode ser genuina ou fingida, coisa que ndo acontece com um sentimento. Para
finalizar, um afeto diz respeito a uma experiéncia sempre anterior e¢/ou externa a
consciéncia, € ¢ o conceito mais abstrato pois ndo pode ser totalmente expresso através

da linguagem (Shouse, 2005).

Segundo Russel (2003), um afeto central ¢ um estado neurofisioldgico que esta
acessivel no consciente, sendo algo simples, primitivo e universal que pode existir sem

ser interpretado ou relacionado com uma causa.

O afeto central pode ser representado por um modelo com duas dimensdes: 1)
dimensao horizontal, que diz respeito a valéncia emocional, com polos prazer-desprazer
que variam de um extremo (e.g., agonia) passando por um ponto neutro até ao seu extremo
oposto (e.g., éxtase); 2) dimensdo vertical, que caracteriza a ativagdo emocional, com
polos ativagdo-desativacdo que vao da sonoléncia até a excitacdo frenética. Estas
dimensdes podem incluir emogdes (e.g., chateado, triste) ou outros conceitos (e.g.,
excitado, calmo). Neste modelo existem assim quatro quadrantes: prazer-ativa¢do, com
conceitos como excitado e feliz; prazer-desativagdo com conceitos como calma e
serenidade; desprazer-ativacdo com conceitos como chateado e tenso; desprazer-
desativagdo com conceitos como tristeza e cansaco (Russel, 2003). Segundo Russel
(2003), todos os individuos possuem um afeto central que pode ser neutro situando-se no

centro do modelo, moderado ou extremo encontrando na periferia.

No entanto, este estudo vai incidir sobre a seguinte perspetiva que indica que o

afeto pode ser dividido em duas dimensdes: o afeto positivo (AP) que diz respeito a
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dimensao de bem-estar subjetivo e prazer, onde o individuo sente emocdes como
entusiasmo, interesse e inspiragdo; e o afeto negativo (AN) que se refere a dimensdo de
mal-estar subjetivo englobando emog¢des como medo, nervosismo e culpa (Watson et al.,
1988). E de salientar que as duas dimensdes permitem descrever a experiéncia afetiva de
individuos, sendo percetivel que os afetos incluem emocgdes (Galinha et al., 2014; Watson

etal., 1988).

Posto isto, se um individuo tiver um afeto positivo elevado significa que estd num
estado de energia elevada e concentracao total, contrariamente um afeto positivo baixo ¢
constituido por tristeza e letargia. Por outro lado, se um individuo tiver um afeto negativo

baixo significa que se encontra num estado de calma e serenidade (Watson et al., 1988).
Relacio entre outplacement e afetos

Num estudo onde se entrevistou individuos que usufruiram de servigos de
outplacement averiguou-se que o processo de despedimento leva a emocdes negativas
nos colaboradores despedidos, € o seu grau de intensidade ¢ maior quando o processo €
imprevisivel. Sendo que, o servi¢o de outplacement permite, na opinido destes individuos,
diminuir a sensacdo de perda e o isolamento nesta fase dificil (Parente & Rocha, 2017).
Em conformidade com esta perspetiva, os autores Kets de Vries e Balazs (1997)
verificaram que um processo de despedimento pode causar emocdes negativas (e.g.,

raiva) nos colaboradores despedidos.

Para combater estes problemas de caracter emocional face ao despedimento, pode-
se recorrer a servicos de outplacement, visto que tem como objetivo a oferta de apoio
psicoldgico aos colaboradores despedidos de forma a ajuda-los a saberem lidar com as
suas emogodes criando um sistema de apoio (De Witte et al., 2005; Martin & Lekan,

2008b).

Focando na tematica dos afetos, um estudo concluiu que o servigo de
outplacement oferece beneficios a nivel emocional aos colaboradores despedidos através

da reducdo dos afetos negativos (Marzucco & Hansez, 2016).
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Hipoteses

Tendo em conta a revisao de literatura acima apresentada € possivel formular duas

hipoteses:

H1: Espera-se que os individuos que visualizaram o processo de despedimento
com a oferta do servico de outplacement possuam uma perce¢ao de dignidade no
despedimento mais positiva, ou seja, niveis inferiores de raiva, reclamagodes e acoes
legais, e percecdes mais positivas de empatia e respeito, comparativamente aos individuos

que visualizaram o processo de despedimento sem a oferta do servigo de outplacement.

H2: Espera-se que os individuos que visualizaram o processo de despedimento
com a oferta do servico de outplacement possuam afetos mais positivos,
comparativamente aos individuos que visualizaram o processo de despedimento sem a

oferta do servigo de outplacement.

Apesar de ndo existir sustentagdo empirica e tedrica, numa logica exploratoria este
estudo visa ainda compreender se existem diferencas significativas entre grupos face as
caracteristicas sociodemograficas dos participantes, bem como em relagdo a questdes

relacionadas com o processo de outplacement.
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Método
Participantes

A amostra inicialmente era constituida por 848 participantes. No entanto, devido
a respostas incompletas € ao incumprimento dos critérios de inclusdo 400 participantes
foram excluidos do estudo. Desta forma, foram consideradas validas as respostas de 448
participantes, onde 224 participantes assistiram ao video onde ndo foi apresentada a oferta
do servigo de outplacement e os restantes ao grupo onde foi apresentada a oferta do

servigo de outplacement.

A amostra ¢ composta por idades compreendidas entre 18 e 80 anos (M = 40,96,
DP = 14,03), sendo que os participantes estdo distribuidos por trés escaldes: 1) até 35
anos (40,1%); 2) de 36 a 49 anos (30,4%); e 3) mais de 50 anos (29,5%). Face ao género,
79,9% dos participantes sdo do sexo feminino e 20,1% do sexo masculino. Quanto as
habilitacdes académicas, verificou-se que 41,3% dos participantes tém o ensino
secundario completo e que 52% possuem um grau de ensino superior — licenciatura
(36,5%), mestrado (14,8%) ou doutoramento (0,7%), sendo que os restantes participantes
possuem outra habilitagio académica. E de salientar que todas as percentagens
apresentadas acima dizem respeito aos participantes que decidiram divulgar os seus dados

pessoais.

Analisando algumas questdes acerca do processo de outplacement, averiguou-se
que 18,5% (83 participantes) j& conheciam o servi¢o de outplacement e que 68,1% (305
participantes) nao vivenciaram uma situacdo semelhante hd apresentada no video. No
entanto, 31,9% (143 participantes) ja viveram uma situa¢ao semelhante hd apresentada
no video - como colaborador foi 19,6% (88 participantes), como individuo que despede
foi 5,4% (24 participantes) e como colaborador e individuo que despede foi 6,9% (31
participantes). E ainda de referir que 81,3% (364 participantes) tomaram a decisdo de

acordo mutuo, e os restantes optaram pela opg¢ao de extingdo do posto de trabalho.
Delineamento do estudo

O presente estudo recorreu a um delineamento quase-experimental através da
manipulacdo de uma variavel independente — a oferta do servico de outplacement
(presente ou ausente), e transversal visto que a recolha de dados ocorreu num tunico

momento (Kline, 2016).
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Instrumentos
Outplacement

A variavel outplacement foi operacionalizada através da aleatorizagdo de dois
videos (com ou sem a oferta de outplacement), onde cada participante visualizava apenas

um dos videos.

Foram ainda colocadas outras questdes pertinentes para a analise deste construto,
sendo estas: “J4 conhecia o servico de outplacement?” (Sim/Nao); “Ja viveu uma
experiéncia semelhante a situagdo apresentada no video?”” (Sim, ja fui despedido/Sim, ja
despedi/Sim, ja experienciei ambas as situagdes/Nao); “Que decisdo tomaria nesta

situacdo?” (Extingao do posto de trabalho/Acordo mutuo).
Dignidade no despedimento

A variavel dignidade no despedimento foi operacionalizada através da Escala de
Dignidade no Despedimento desenvolvida por Wood e Karau (2009), sendo que foi
adaptada para a lingua portuguesa, e teve de sofrer uma outra adaptacdo onde alguns itens
deixaram de possuir o termo “chefe” passando a ser “gestor de recursos humanos” (e.g.,

item 1, 2) (Anexo 3).

Esta escala ¢ composta por 21 itens que estdo divididos em cinco dimensdes:
respeito (5 itens), empatia (3 itens), raiva (4 itens), reclamacdes (4 itens) e acdes legais
(5 itens), sendo que originalmente a sua escala de resposta € do tipo Likert de 9 pontos,
mas neste estudo recorreu-se a uma escala tipo Likert que vai de 1 (Concordo Totalmente)
a 5 (Discordo Totalmente). E de salientar que os itens 1, 4, 5, 13, 14 e 16 sdo itens

invertidos (Wood & Karau, 2009) (ver Tabela 1).
Tabela 1

Escala de Dignidade no Despedimento

Construto Dimensdes Codigo  Itens

Respeito DDR1 I Item 1: O gestor de RH tratou-me como uma

pessoa

DDR2 Item 2: O gestor de RH tratou-me como um
objeto
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DDR3 Item 3: O gestor de RH mostrou pouco
respeito por mim como pessoa
DDR4 I Item 4: O gestor de RH tratou-me com
dignidade
DDRS5 I Item 5: Eu sinto que o gestor de RH me
valorizou como individuo
Empatia DDE1 Item 6: O gestor de RH tratou-me com
empatia
DDE2 Item 7: O gestor de RH mostrou
compreensao pela minha situagao pessoal
DDE3 Item 8: O gestor de RH preocupou-se com a
forma como isto me iria afetar
Dignidade Rgjva DDRA1 Item 9: Eu sinto indignagdo para com a
no empresa
despedim DDRA2 Item 10: Eu senti-me chateado com a forma
ento como o meu antigo empregador me tratou
DDRA3  Item 11: Eu senti-me zangado com a forma
como fui despedido
DDRA4 Item 12: Eu tenho ressentimentos para com
a empresa
Reclamagdes DDRE1  Item 13: Eu queixar-me-ia a amigos sobre
I este empregador
DDRE2  Item 14: Eu diria coisas negativas a outros
I na comunidade sobre este empregador
DDRE3  Item 15: Eu falaria bem deste empregador
DDRE4  Item 16: Se questionado por um
I representante da media, provavelmente
falaria negativamente sobre este empregador
Acgoes legais DDAL1  Item 17: Eu consideraria tomar uma ac¢do
legal
DDAL2  Item 18: Eu consideraria apresentar uma

queixa formal com os Recursos Humanos
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DDAL3  Item 19: Eu consideraria apresentar uma
queixa com um representante dos

trabalhadores

DDAL4  Item 20: Eu consideraria queixar-me a uma

sociedade profissional

DDALS5  Item 21: Eu juntar-me-ia a um grupo de
trabalhadores despedidos num processo

contra 0 meu antigo empregador

Afetos

A variavel afetos foi operacionalizada através da Escala PANAS-VRP (Galinha et
al., 2014), que se divide em duas dimensdes com um total de 10 itens: afeto positivo (AP)
com 5 itens (e.g., entusiasmado, inspirado) e afeto negativo (AN) com 5 itens (e.g.,
assustado, amedrontado). A escala de resposta ¢ do tipo Likert de 1 (Nada ou muito

ligeiramente) a 5 (Extremamente) (ver Tabela 2).

Tabela 2
Escala PANAS-VRP

Construto Dimensoées Codigo Itens

Afetivo Positivo AP1 Item 1: Entusiasmado/a
AP2 Item 2: Inspirado/a

AP3 Item 3: Determinado/a
AP4 Item 4: Ativo/a

AP5 Item 5: Interessado/a
Afeto Afetivo Negativo AN Item 6: Assustado/a
AN2 Item 7: Amedrontado/a

AN3 Item &: Atormentado/a
AN4 Item 9: Nervoso/a
ANS Item 10: Culpado/a
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Procedimento

O procedimento deste estudo consistiu em trés fases: 1) construgdo dos guides € o
processo de realizagdo dos videos; 2) defini¢do do método de selecdo dos participantes,
dos critérios de inclusdo e andlise dos dados obtidos no Gpower; 3) identificacao do
processo de recolha de dados e estrutura do questionario respondido pelos participantes.

A primeira fase consistiu na constru¢do de dois guides que simulavam um
processo de despedimento, onde apenas um dos guides incluia a oferta do servico de
outplacement. Para a construgdo destes guides foi essencial compreender quais as
melhores praticas a utilizar num processo de despedimento, como tal entrevistou-se um
gestor de recursos humanos com experiéncia em gestdo de despedimentos onde foram
colocadas questdes acerca de quais as melhores praticas a ser adotadas, ¢ de seguida
simulou-se um despedimento onde o gestor de RH assumiu o papel de quem despede e a
mestranda assumiu o papel de individuo despedido. Estes guides foram ainda validados
por mais dois gestores de recursos humanos e pela orientadora deste estudo. Acrescenta-
se que estes guides seguiram ainda pressupostos teoéricos evidenciados na literatura
(Feldman, 1994; Finnie & Sniffin, 1984; Groves et al., 2024; Wood & Karau, 2009)
(Anexo 4).

Antes da gravacao dos videos, foi necessario treinar os guides duas vezes via zoom
uma semana antes da gravagdo final para consolidar pequenos pormenores. No dia da
gravacgao treinou-se mais uma vez e posteriormente procedeu-se a realizacdo dos dois
videos. Para a cria¢do dos videos foram necessarios trés intervenientes — o individuo que
assumiu o papel de colaborador despedido, o individuo que assumiu o papel de gestor de
RH e o individuo que tratou de todo o processo técnico relativo a gravagdo dos videos.
Sendo que, o papel de colaborador despedido foi atribuido a uma pessoa externa ao ISPA
devido a sua disponibilizacdo voluntaria para participar nos videos, o papel de gestor de
RH foi assumido pela mestranda e o individuo que tratou do processo de gravacao foi um
membro do gabinete de comunicagdo do ISPA. E de salientar que o gabinete de
comunicagdo do ISPA forneceu ainda apoio através da disponibilizacdo de material
técnico. Apos a realizacao dos videos, estes foram validados por trés gestores de RH e

pela orientadora deste estudo (Anexo 5).

A segunda fase consistiu na defini¢do de alguns fatores relativos aos participantes.
Posto isto, com vista a selecao dos participantes recorreu-se ao método de amostragem

de conveniéncia, uma vez que o questiondrio foi partilhado online nas plataformas
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Instagram, Linkedin e Facebook. Utilizou-se ainda um método de amostragem de bola de
neve, visto que foi pedido a alguns participantes para partilharem o questionario com

colegas, amigos e conhecidos (Coutinho, 2014).

Os critérios de inclusdo para esse estudo foram os participantes possuirem uma

idade igual ou superior a 18 anos e terem experiéncia no mercado de trabalho.

Tendo por base o software estatistico Gpower, utilizou-se uma dimensao do efeito
de .15, um power de .8 e um alfa de .05, uma vez que este estudo abrange a area das
ciéncias sociais, 0 que permitiu concluir que seriam necessarios 220 participantes para
este estudo (Cohen, 1992) (Anexo 6). Por outro lado, tendo em conta a proporgao de 5:1,
e sabendo que a escala mais extensa a ser utilizada possui 21 itens, seriam entao

necessarios pelo menos 105 participantes (Tabachnick & Fidell, 2007).

Para finalizar, a terceira fase diz respeito ao processo de recolha de dados, sendo
que este realizou-se através da concecao de um questionario na plataforma Qualtrics XM.
Este questiondrio foi partilhado nas redes sociais e poderia ser respondido pelos
participantes através de um telemével, computador ou tablet. E de salientar que a recolha

de dados ocorreu entre 0 més de novembro de 2024 e janeiro de 2025.

Focando no processo de preenchimento do questiondrio, os participantes
comegaram por visualizar o primeiro bloco que diz respeito as instrugdes e consentimento
informado. Este bloco englobava a apresenta¢ao da universidade, estudante e orientadora,
o objetivo do estudo, os critérios de inclusdo, a confidencialidade dos dados, a
voluntariedade da participacdo e o fornecimento de contactos para esclarecimento de
duvidas. E de reforcar que os participantes s avangavam no questionario se aceitassem

o consentimento informado (Anexo 7).

De seguida, o segundo bloco estava relacionado com os dados sociodemograficos,
onde era pedido aos participantes que indicassem a sua idade, género e habilitacdo
académica. Sendo que, a variavel género foi operacionalizada através da questao “Indique
o seu género”, tendo como escala de resposta: “Masculino”, “Feminino”, “Outro” e
“Prefiro ndo dizer”. A variavel idade foi operacionalizada com a questdao “Indique a sua
idade, em anos”, onde a resposta era fornecida numa caixa de texto que permitia uma
resposta aberta. Por fim, a variavel habilitacdes académicas foi operacionalizada com a

seguinte questdo: “Indique as suas habilitacdes académicas”, sendo que a escala de
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resposta incluia “Ensino Secundario Completo”, “Licenciatura”, ‘“Mestrado”,

“Doutoramento” e “Outro”.

Posteriormente, o terceiro bloco englobava dois videos que simulavam um
processo de despedimento (com ou sem oferta de outplacement), onde os participantes
visualizaram apenas um dos videos por processo de aleatorizagdo. Apods a visualizacdo do
video os participantes responderam a trés questdes: “Ja conhecia o servigo de
outplacement?”, “Ja viveu uma experiéncia semelhante a situagao apresentada no video?”
e “Que decisao tomaria nesta situagao?”. Ainda neste bloco incluiu-se a Escala PANAS-
VRP (Galinha et al., 2014) para avaliar os afetos através de 10 itens, e a Escala de
Dignidade no Despedimento (Wood & Karau, 2009) adaptada para a lingua portuguesa

para analisar a dignidade no despedimento com base em 21 itens.

Por fim, quando os participantes respondiam a todos os itens surgia um
agradecimento pela participacdo no estudo e novamente os contactos para esclarecimento

de possiveis davidas (Anexo 8).
Processo de Analise de Dados
O processo de analise de dados foi dividido em cinco fases.

Numa primeira fase, realizou-se a exportacdo da base de dados da plataforma
Qualtrics XM para os softwares estatisticos IBM SPSS Statistics e Jamovi. De seguida,
precedeu-se a verifica¢do da presenca de respostas incompletas e de incumprimentos nos
critérios de inclusdo, com vista a excluir participantes invalidos para o estudo.
Posteriormente, realizou-se o processo de reversdao de itens devido a presenca de itens

invertidos na Escala de Dignidade no Despedimento - itens 1, 4, 5, 13, 14 e 16.

Na segunda fase, o foco incidiu na caracterizagdo da amostra onde se calculou o
valor da média e desvio-padrdo, as percentagens relativas a idade, género e habilitagdes

académicas, bem como face a questdes sobre o processo de outplacement.

Na terceira fase, efetuou-se a analise psicométrica das escalas utilizadas no estudo,
especialmente uma analise fatorial exploratoria onde o KMO tem de ser superior a .70
para ser considerado bom. Para além disso, também se realizaram andlises fatoriais
confirmatorias sendo os valores de referéncia os seguintes: y 2/gl <2.5, CFI>.9,

RMSEA<.08 (Mardco, 2010).

23



Passando para a quarta fase, realizou-se a analise das estatisticas descritivas das
dimensdes (média, desvio padrdo, assimetria e curtose), mas também das correlagdes

entre dimensdes incluindo a sua significancia, dire¢do e intensidade.

Por fim, procedeu-se a realizacdo de varios Teste-t e ANOVA, com vista a analisar

as hipdteses em estudo.
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Resultados

Analise das qualidades psicométricas
Escala de Dignidade no Despedimento

No que diz respeito a validade, realizou-se uma Andlise Fatorial Exploratoria
(AFE) onde se verificou um KMO de .95 que ¢ considerado muito bom, sendo que o teste
de esfericidade de Bartlett foi significativo (p<.001) indicando que a amostra deste estudo
advém de uma populacdo multivariada (Anexo 9). Constatou-se ainda que, a estrutura
desta escala ¢ de 3 fatores — dimensao respeito e empatia, dimensao raiva e reclamacdes
e dimensao ac¢des legais, o que ndo vai de acordo com o modelo dos autores que referem
a presenga de uma estrutura de 5 fatores (Anexo 10). Acrescenta-se que, o valor da
variancia total explicada é de 68.09, o que indica que os 3 fatores explicam 68.09% da

variancia total da escala (Anexo 11).

Posteriormente, realizou-se uma Analise Fatorial Confirmatoria (AFC) tendo em
conta a solugdo a 3 fatores - dimensao respeito e empatia, dimensao raiva e reclamagdes
e dimensao agdes legais, onde se verificou um ajustamento aceitavel ( v 2/gl = 4.07; CFI

=.92; RMSEA= .08) (Maroco, 2010) (Anexo 12 e 13).

Também se efetuou uma Analise Fatorial Confirmatoria (AFC), tendo em conta a
solugdo unidimensional (1 fator) — dignidade no despedimento, onde os resultados
sugerem um ajustamento inaceitavel ( y 2/gl = 14.79; CFI = .64; RMSEA= .18) (Maroco,
2010) (Anexo 14 e 15).

Por fim, concretizou-se uma Analise Fatorial Confirmatoria (AFC), tendo em
conta o modelo teodrico de 5 fatores (respeito, empatia, raiva, reclamagdes e agdes legais)
verificou-se um ajustamento aceitavel ( x 2/g/ =2.73; CFI = .96; RMSEA= .06) (Mardco,
2010) (Anexo 16). Posto isto, procedeu-se ao reajuste do modelo original tendo por base
a andlise dos indices de modificacdo onde se obteve um ajustamento bom ( y 2/gl = 2.44;
CFI=.97; RMSEA=.06) (Anexo 17). Salienta-se que como os valores dos factor loadings

sdo superiores ou iguais a .4 nenhum dos itens foi eliminado (Anexo 18) (ver Tabela 3).

Posto isto, apesar da solucdo que emergiu da AFE (3 fatores) apresentar um

ajustamento aceitavel, neste estudo vamos optar pela solugdo teorica a 5 fatores.
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Tabela 3

Valores da Analise Fatorial Confirmatoria (AFC)

Indicadores Valor de Solucio Solucdo  Solucao Solucio
de referéncia tedrica tedrica a3 unidimensional
ajustamento (Maréco, ajustada  fatores
2010)
x 2/gl <25 2.73 2.44 4.07 14.79
CFI >0.9 0.96 0.97 0.92 0.64
RMSEA <0.08 0.06 0.06 0.08 0.18

Focando na fiabilidade, observou-se que o alfa de Cronbach de cada uma das

dimensdes e obtiveram-se valores entre .84 e .93, revelando uma consisténcia interna

entre aceitavel e excelente (Mardco, 2010) (ver Tabela 5).

Escala PANAS-VRP

Quanto a validade, realizou-se uma Analise Fatorial Confirmatoria (AFC) tendo

por base o modelo tedrico de 2 fatores (afeto positivo e afeto negativo), onde se constatou

um ajustamento inaceitavel ( x 2/gl = 8.44; CFI = .92; RMSEA= .13) (Maroco, 2010)

(Anexo 19). Desta forma, efetuou-se o reajuste do modelo original tendo por base a

analise dos indices de modificacdo onde se obteve um ajustamento bom ( x 2/gl = 2.4;

CFI=.99; RMSEA=.06) (Anexo 20). Salienta-se que como os valores dos factor loadings

sdo superiores ou iguais a .4 nenhum dos itens foi eliminado (Anexo 21) (ver Tabela 4).

Tabela 4

Valores da Andlise Fatorial Confirmatoria (AFC)

Indicadores de Valor de Solucio tedrica Solucio teodrica
ajustamento referéncia ajustada
(Maréco, 2010)
x 2/gl <25 8.44 24
CFI >0.9 0.92 0.99
RMSEA <0.08 0.13 0.06
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No que concerne a fiabilidade, averiguou-se o alfa de Cronbach das duas
dimensdes e obtiveram-se valores de .90 e .88, evidenciando-se uma consisténcia interna

entre aceitavel e excelente (Mardco, 2010) (ver Tabela 5).
Analise descritiva e correlacoes

Relativamente as médias das dimensdes, € visivel que quase todas as médias estdo
perto do ponto central da escala (3) exceto a dimensdo do afeto negativo (M =1.96; DP
=0.94), o que significa que os participantes nao sentiram ou sentiram poucos afetos

negativos ap6s a visualizacdo do video (Tabela 5).

Focando na andlise das correlagdes, observou-se que grande parte das dimensodes
estdo significativamente correlacionadas umas com as outras (p<.001), exceto a dimensao
afeto positivo com a dimensdo afeto negativo (r= -.054; p>.05). E ainda de notar que
existem correlagdes com a direcao positiva tal como a dimensao respeito com a dimensao
afeto positivo (=.333; p<.001), mas também com uma dire¢do negativa como a dimensado

respeito com a dimensao afeto negativo (r=-.244; p<.001) (Anexo 22).

No que diz respeito a intensidade das correlagdes, denota-se que as dimensoes
com a correlacdo mais forte sdo a dimensdo empatia e respeito (7= -.798; p<.001), e
seguidamente as dimensdes reclamacdes e raiva (r=-.712; p<.001). Por outro lado, as
dimensdes com a correlacdo mais fraca sdo a dimensao afeto positivo e afeto negativo
(r=-.054; p>.05), e posteriormente as dimensdes empatia e afeto negativo (r=.174;

p<.001) (Tabela 5 e Anexo 22).

Quanto a sensibilidade, analisou-se os coeficientes de assimetria e curtose para
todas as dimensdes do estudo e obtiveram-se valores de assimetria entre -.296 ¢ .821, e
valores de curtose entre -.798 a -.015, o que faz com que cumpram os requisitos indicados
por Kline (2016) onde o valor da assimetria tem de ser menor ou igual a 3 e o valor da

curtose deve ser menor ou igual a 10 (Anexo 23).
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Tabela 5

Correlagoes, médias, desvios padroes e alfas de Cronbach de cada dimensao

Dimensoes Média DP 1 2 3 4 5 6 7
1.Afeto Positivo ~ 2.071 .980 (.90)

2.Afeto Negativo  1.960 .938 -.054 (.88)

3. Respeito 3.377 .934 333#% - 244%* (.88)

4. Empatia 2.857 1.079  -338**%  [174%*% - 7708%* (.91)

5. Raiva 2.584 913 342%% 0 333%x 557F* - 463%* (.87)

6. Reclamagoes 3.123 854 -381Fk 228%*F L 552%%  480%* - 712%** (.84)

7. Agdes Legais 3.304 .964 306%* - 197**F  556%*  -448%*%  S8T7*EF  -.644%*F  (93)

Nota. O valor de alfa de Cronbach (a) encontra-se entre parénteses.

** A correlacdo ¢ significativa a 0.01 (2 extremidades).

Analises de diferencas entre grupos
Variavel conhecimento do processo de outplacement

De forma a se analisar o impacto da variavel conhecimento do processo de
outplacement nas varidveis dignidade do despedimento (respeito, empatia, raiva,
reclamacgdes e agoes legais) e afetos (positivo e negativo) realizou-se um teste-t, onde
foram comparados dois grupos: sem conhecimento do processo de outplacement e com

conhecimento do processo de outplacement.

No que diz respeito a normalidade dos dados, concretizou-se um teste de Shapiro-
Wilk onde os resultados evidenciaram que o pressuposto de normalidade nao foi atendido
em todas as dimensdes (Anexo 24). Apesar disso, tendo em conta o Teorema do Limite
Central como cada grupo possui um nimero superior a 30 participantes a ANOVA ¢

considerada robusta a pequenas violagdes da normalidade (Field, 2018).

O teste da homogeneidade das variancias, teste de Levene, foi significativo apenas
na dimensao “afeto positivo” (Anexo 25). Desta forma, utilizou-se o teste-t de Welch onde

os graus de liberdade foram ajustados.

Os resultados do teste-t, sugerem que na dimensdao afeto positivo nao foram
encontradas diferencas estatisticamente significativas #(141) =- 1.08, p =.283,d =-0.12,

IC 95% [-0.32, -0.10]. Na dimensdo afeto negativo ndo foram encontradas diferencas
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estatisticamente significativas #446) = -0.01, p =993, d <.001, IC 95% [-0.23, 0.22]
(Anexo 26).

No que diz respeito as dimensdes da dignidade no despedimento, na dimensao
respeito ndo foram encontradas diferengas estatisticamente significativas #(446) = - 0.74,

p=461,d=-0.09, IC 95% [-0.31, 0.14].

Na dimensao empatia nao foram encontradas diferencas estatisticamente
significativas #(446) = 1.83, p =.068, d = 0.22, IC 95% [-0.02, 0.50]. Na dimensao raiva
nao foram encontradas diferengas estatisticamente significativas #(446) = - 0.03, p =.974,
d <001, IC 95% [-0.22, 0.22]. Igualmente, na dimensdo reclamacdes ndo foram
encontradas diferencas estatisticamente significativas #446) = 0.36, p =721, d =.04, IC
95% [-0.17,0.24].

Para finalizar, na dimensdo agdes legais ndo foram encontradas diferencas

estatisticamente significativas #446) = .50, p =.614, d =.06, IC 95% [-0.17, 0.29].

Posto isto, apesar de ndo terem sido encontradas diferengas estatisticamente
significativas verificou-se que o grupo com conhecimento do processo de outplacement
apresentou pontuacdes mais elevadas de empatia, reclamagdes e agdes legais. Enquanto
que, o grupo sem conhecimento do processo de outplacement apresentou pontuagdes mais

elevadas de afetos positivos e respeito (Anexo 27).
Variavel de decisdo

Com vista a averiguar o impacto da decisdo tomada pelos participantes nas
variaveis dignidade do despedimento (respeito, empatia, raiva, reclamagdes e agdes
legais) e afetos (positivo e negativo) realizou-se um teste-t, onde foram comparados dois
grupos: grupo que tomou a decisao de extingdo do posto de trabalho e grupo que tomou

a decisdo de acordo mutuo.

Para testar a normalidade dos dados, efetuou-se um teste de Shapiro-Wilk que
revelou que o pressuposto de normalidade ndo foi atendido em todas as dimensdes (Anexo
28). Apesar disso, tendo em conta o Teorema do Limite Central como cada grupo possui
um numero superior a 30 participantes a ANOVA ¢ considerada robusta a pequenas

violagdes da normalidade (Field, 2018).
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Para avaliar a homogeneidade das variancias realizou-se o teste de Levene que foi
significativo apenas em duas dimensdes: “afeto positivo” e “raiva” (Anexo 29). Desta

forma, utilizou-se o teste-t de Welch onde os graus de liberdade foram ajustados.

Com a concretizagao do teste-t, verificou-se que na dimensao afeto positivo foram
encontradas diferencas estatisticamente significativas #(143) =-2.72, p =.007, d =-0.31,
IC 95% [-0.50, -0.08]. Averiguou-se que o grupo que tomou a decisdo de extingdo do
posto de trabalho (M = 1.84, DP = 0.84) na dimensao afeto positivo apresentou uma
pontuagao significativamente menor do que o grupo que tomou a decisao de acordo mutuo

(M=2.13, DP=1.00) (Anexo 30 ¢ 31).

Na dimensdo afeto negativo ndo foram encontradas diferencas estatisticamente

significativas #(446) = -0.91, p =365, d =-0.11, IC 95% [-0.33, 0.12].

Quanto as dimensdes da dignidade no despedimento, na dimensao respeito foram
encontradas diferencas estatisticamente significativas #(446) =-4.73, p <.001, d =-0.57,
IC 95% [-0.74, -0.31]. Verificou-se que o grupo que tomou a decisao de extingdo do posto
de trabalho (M = 2.95, DP = 0.86) na dimensdo respeito apresentou uma pontuagao
significativamente menor do que o grupo que tomou a decisdo de acordo mutuo (M =

3.47, DP=0.92).

Na dimensao empatia foram encontradas diferencas estatisticamente significativas
1(446) = 4.55, p <.001, d = 0.55, IC 95% [0.33, 0.83]. Sendo que, o grupo que tomou a
decisdo de extingdo do posto de trabalho (M = 3.33, DP = 1.08) na dimensdo empatia
apresentou uma pontuacao significativamente maior do que o grupo que tomou a decisao

de acordo mutuo (M = 2.75, DP = 1.05).

Na dimensdo raiva foram encontradas diferencas estatisticamente significativas
#(146) =-4.87, p <.001, d =-0.55, IC 95% [-0.66, -0.28]. Averiguou-se que o grupo que
tomou a decisdo de extingdao do posto de trabalho (M = 2.21, DP = 0.76) na dimensao
raiva apresentou uma pontuacdo significativamente menor do que o grupo que tomou a

decisdo de acordo mutuo (M =2.67, DP =0.93).

Na dimensdao reclamagdes foram encontradas diferencas estatisticamente
significativas #(446) = 6.06, p < .001, d = 0.73, IC 95% [0.41,0.80]. Sendo que, o grupo

que tomou a decisdo de extin¢do do posto de trabalho (M =3.61, DP =0.78) na dimensao
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reclamagdes apresentou uma pontuacao significativamente maior do que o grupo que

tomou a decisao de acordo mutuo (M = 3.01, DP = 0.83).

Para finalizar, na dimensao ag¢des legais foram encontradas diferengas
estatisticamente significativas #(446) = - 5.40, p <.001, d = -0.66, IC 95% [-0.83, -0.39].
Verificou-se que o grupo que tomou a decisdo de extingdo do posto de trabalho (M =2.81,
DP = 0.92) na dimensao acdes legais apresentou uma pontuagdo significativamente

menor do que o grupo que tomou a decisdo de acordo mutuo (M = 3.42, DP = 0.94).

Desta forma, a variavel decisdo apresentou um efeito significativo em todas as

dimensdes, exceto na dimensao afetos negativos.
Variavel género

Para analisar o impacto da varidvel género nas varidveis dignidade do
despedimento (respeito, empatia, raiva, reclamagdes e agdes legais) e afetos (positivo e
negativo) realizou-se um teste-t, onde foram comparados dois grupos: masculino e

feminino.

Inicialmente, testou-se a normalidade dos dados através do teste de Shapiro-Wilk.
Os resultados revelam que o pressuposto de normalidade ndo foi atendido em todas as
dimensdes (Anexo 32). Apesar disso, tendo em conta o Teorema do Limite Central como
cada grupo possui um numero superior a 30 participantes a ANOVA ¢é considerada robusta

a pequenas violagdes da normalidade (Field, 2018).

Relativamente ao teste da homogeneidade das varidncias - teste de Levene,
verificou-se que foi significativo na dimensdo “afeto positivo” e na dimensdo
“reclamacdes” (Anexo 33). Desta forma, utilizou-se o teste-t de Welch onde os graus de

liberdade foram ajustados.

Os resultados do teste-t sugerem que na dimensdo afeto positivo foram
encontradas diferencas estatisticamente significativas #(121) = 3.20, p = .002, d =.40, IC
95% [0.16, 0.66]. Sendo que, o grupo masculino (M =2.40, DP =1.10) na dimensao afeto
positivo apresentou uma pontuacdo significativamente maior do que o grupo feminino (M
= 199, DP = 0.93). Na dimensdo afeto negativo foram encontradas diferencas
estatisticamente significativas #441) =-3.00, p = .003, d = -0.36, IC 95% [-0.55, -0.11].

Verificou-se que o grupo masculino (M = 1.70, DP = 0.86) na dimensdo afeto negativo
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apresentou uma pontuagao significativamente menor do que o grupo feminino (M =2.03,

DP =0.95) (Anexo 34 e 35).

No que diz respeito as dimensdes da dignidade no despedimento, na dimensao
respeito foram encontradas diferencas estatisticamente significativas #(441) = 3.87, p <
.001, d=.46, IC 95% [0.21, 0.64]. Averiguou-se que o grupo masculino (M = 3.72, DP =
0.888) na dimensao respeito apresentou uma pontuagdo significativamente maior do que

o grupo feminino (M = 3.29, DP =0.93).

Na dimensao empatia foram encontradas diferencas estatisticamente significativas
#(441)=-3.63, p <.001, d =-0.43, IC 95% [-0.71, -0.21]. Sendo que, o grupo masculino
(M = 249, DP = 1.01) na dimensao empatia apresentou uma pontuagao

significativamente menor do que o grupo feminino (M = 2.95, DP = 1.08).

Na dimensdo raiva foram encontradas diferencas estatisticamente significativas
H(441)=2.74, p <.006, d =33, IC 95% [0.08, 0.51]. Verificou-se que o grupo masculino
(M =2.82, DP = 0.97) na dimensao raiva apresentou uma pontuacao significativamente

maior do que o grupo feminino (M = 2.53, DP = 0.89).

Na dimensao reclamagdes foram encontradas diferencas estatisticamente
significativas #(122) =-3.00, p <.003, d=-0.37, IC 95% [-0.55,-0.11]. Sendo que, o grupo
masculino (M = 2.85, DP = 0.96) na dimensao reclamacgdes apresentou uma pontuacao

significativamente menor do que o grupo feminino (M = 3.19, DP = 0.82).

Para finalizar, na dimensdao ag¢des legais foram encontradas diferengas
estatisticamente significativas #(441) = 2.13, p =034, d =25, IC 95% [0.02, 0.47].
Averiguou-se que o grupo masculino (M = 3.50, DP = 0.98) na dimensdo agdes legais
apresentou uma pontuacao significativamente maior do que o grupo feminino (M = 3.26,

DP = 0.96).

Desta forma, a variavel género apresentou um efeito significativo em todas as

dimensdes do estudo.
Variavel habilitacoes académicas

De forma a verificar o impacto da variavel habilitagdes académicas nas variaveis
dignidade do despedimento (respeito, empatia, raiva, reclamacoes e agdes legais) e afetos
(positivo e negativo) realizou-se uma ONEWAY ANOVA, onde foram comparados cinco

grupos: ensino secundario completo, licenciatura, mestrado, doutoramento e outro.
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Para testar a normalidade dos dados realizou-se um teste de Shapiro-Wilk, que
revelou que o pressuposto de normalidade ndo foi atendido em todas as dimensdes (Anexo
36). Apesar disso, tendo em conta o Teorema do Limite Central como cada grupo possui
um numero superior a 30 participantes a ANOVA ¢ considerada robusta a pequenas

violagdes da normalidade (Field, 2018).

Com vista a analisar a homogeneidade das variancias recorreu-se ao teste de

Levene, sendo que o teste foi significativo na dimensao “afeto positivo” (Anexo 37).

De seguida, procedeu-se a realizacdo da ANOVA, onde se verificou que as
habilitagdes académicas ndo tiveram um efeito significativo no afeto positivo (F(4,14.8)
= 1.953, p=.154). Verificou-se que as habilitagdes académicas ndo tiveram um efeito

significativo no afeto negativo (F(4, 411) =.758, p=.553) (Anexo 38 ¢ 39).

Focando nas dimensdes da dignidade no despedimento, verificou-se que as
habilitagdes académicas ndo tiveram um efeito significativo no respeito (F(4,441) =

1.445, p=218).

Verificou-se ainda que as habilita¢cdes académicas tiveram um efeito significativo
na empatia (F(4,441)=2.376, p=.051). O teste post hoc de Tukey demonstrou que existem
diferencas significativas entre Ensino Secundario Completo (M = 2.71, DP = 1.04) e
Licenciatura (M = 3.03, DP = 1.09) (p=.048). No entanto, ndo foram encontradas
diferengas significativas entre Mestrado (M =2.94, DP = 1.08), Doutoramento (M = 3.33,
DP=1.67) e Outro (M =2.67, DP =1.10).

As habilitagdes académicas tiveram um efeito significativo na raiva (£(4,411) =
2.710, p=.030). Apesar do resultado da ANOVA ter apresentado diferengas significativas
entre grupos (p=.030), estas diferencas revelaram-se marginais pois o teste post hoc de
Tukey realizado ndo encontrou diferencas significativas entre Ensino Secundario
Completo (M = 2.45, DP = 0.87), Licenciatura (M = 2.67, DP = 0.95), Mestrado (M =
2.58, DP =0.79), Doutoramento (M = 3.42, DP =1.01) e Outro (M =2.87, DP = 1.13).

As habilitagdes académicas nao tiveram um efeito significativo nas reclamacgdes
(F(4,441) =961, p=.428). Igualmente, as habilita¢cdes académicas ndo tiveram um efeito

significativo nas agdes legais (F(4, 441) = 2.125, p=.077).

Desta forma, ¢ possivel afirmar que a varidvel habilitagdes académicas apenas

teve um efeito significativo nas variaveis empatia (p=.051) e raiva (p=.030).
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Variavel idade

Com vista a analisar o impacto da variavel idade nas variaveis dignidade do
despedimento (respeito, empatia, raiva, reclamagdes e agdes legais) e afetos (positivo e
negativo) realizou-se uma ONE-WAY ANOVA, onde foram comparados trés grupos: até

35 anos; entre 36 € 49 anos; mais de 50 anos.

De forma a testar a normalidade dos dados efetuou-se um teste de Shapiro-Wilk,
que revelou que o pressuposto de normalidade ndo foi atendido em todas as dimensdes
(Anexo 40). Apesar disso, tendo em conta o Teorema do Limite Central como cada grupo
possui um ntimero superior a 30 participantes a ANOVA ¢ considerada robusta a pequenas

violagdes da normalidade (Field, 2018).

Posteriormente, realizou-se o teste de Levene para analisar a homogeneidade das

variancias. O teste foi significativo nas dimensdes “reclamacdes” e “acdes legais” (Anexo

41).

Focando na realizacdo da ANOVA, verificou-se que a idade ndo teve um efeito
significativo no afeto positivo (F(2,441) =.791, p=.454). Verificou-se que a idade ndo teve
um efeito significativo no afeto negativo (F(2,441) =.740, p=478) (Anexo 42 e 43).

Focando nas dimensdes da dignidade no despedimento, verificou-se que a idade
ndo teve um efeito significativo no respeito (F(2,441) =.888, p=.412). Verificou-se ainda

que a idade ndo teve um efeito significativo na empatia (F(2,441) =.788, p=.455).

A idade teve um efeito significativo na raiva (F(2,441) = 4.337, p=.014). O teste
post hoc de Tukey realizado encontrou diferencas significativas entre o escaldo “Até 35
anos” (M = 2.67, DP = 0.85) e “Mais de 50 anos” (M = 2.39, DP = 0.91) (p=.018).
Também foram encontradas diferencas significativas entre o escalao “De 36 a 49 anos”

(M =2.65, DP=0.98) e “Mais de 50 anos” (p=.044).

A idade nao teve um efeito significativo nas reclamacgoes (F(2,268) =.756,
p=.471). A idade teve um efeito significativo nas acdes legais (F(2,274) = 3.541, p=.030).
O teste post hoc de Games-Howell demonstrou que existem diferencas significativas
entre o escaldao “Até 35 anos” (M =3.43, DP = 0.89), e “Mais de 50 anos” (M = 3.15, DP
= 0.96) (p=.024). No entanto, ndo foram encontradas diferencas significativas entre o

escalao “De 36 a 49 anos” (M = 3.28, DP = 1.05) e os restantes.
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Posto isto, a varidvel idade apenas teve um efeito significativo nas variaveis raiva

(p=.014) e acdes legais (p=.030).
Variavel da experiéncia semelhante a situagdo

Para verificar o impacto da varidvel experiéncia semelhante a situacdo nas
variaveis dignidade do despedimento (respeito, empatia, raiva, reclamagdes e acgodes
legais) e afetos (positivo e negativo) efetuou-se uma ONE-WAY ANOVA, onde foram
comparados quatro grupos: sim, ja fui despedido; sim, j& despedi; sim ja experienciei

ambas as situagdes; nao.

Primeiramente, realizou-se um teste de Shapiro-Wilk para testar a normalidade
dos dados, este teste revelou que o pressuposto de normalidade nao foi atendido em todas
as dimensoes (Anexo 44). Apesar disso, tendo em conta o Teorema do Limite Central
como cada grupo possui um numero superior a 30 participantes a ANOVA ¢ considerada

robusta a pequenas violagdes da normalidade (Field, 2018).

Seguidamente, realizou-se o teste de Levene para analisar a homogeneidade das
variancias. O teste foi significativo nas dimensdes ‘“afeto negativo”, “raiva” e

“reclamacodes” (Anexo 45).

Passando para a realizagdo da ANOVA, verificou-se que a experiéncia semelhante
a situacdo ndo teve um efeito significativo no afeto positivo (F(3,444) =.107, p=.956).
Verificou-se que a experiéncia semelhante a situacdo ndo teve um efeito significativo no

afeto negativo (F(3, 64.3) = 1.422, p=.245) (Anexo 46 ¢ 47).

Focando nas dimensdes da dignidade no despedimento, verificou-se que a
experiéncia semelhante a situacdo nao teve um efeito significativo no respeito (£(3,444)
=.584, p=.626). Verificou-se ainda que experiéncia semelhante a situacdo ndo teve um

efeito significativo na empatia (F(3,444) = 1.816, p=.143).

A experiéncia semelhante a situagdo ndo teve um efeito significativo na raiva
(F(3,64.1) = 2.168, p=.100). Igualmente, a experiéncia semelhante a situacdo nao teve

um efeito significativo nas reclamagdes (£(3,64.9) = 1.513, p=.220).

A experiéncia semelhante a situacao teve um efeito significativo nas agdes legais
(F(3, 444) = 2.803, p=.040). No entanto, apesar do resultado da ANOVA ter apresentado
diferencas significativas entre grupos (p=.040), estas diferencas revelaram-se marginais
pois o teste post hoc de Tukey demonstrou que ndo existem diferengas significativas entre
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“Sim, ja fui despedido” (M = 3.44, DP = 0.99), “Sim, ja despedi” (M = 3.73, DP =0.93),
“Sim, ja experienciei ambas as situagdes” (M = 3.35, DP = 1.07) e “Nao” (M =3.23, DP
=0.94).

Desta forma, ¢ possivel afirmar que a variavel experiéncia semelhante a situagdo

apenas teve um efeito significativo na variavel agdes legais (p=.040).
Analise das hipoteses

O objetivo deste estudo é perceber se as percecdes dos participantes apos a
visualizag¢ao do video variam consoante a presenca da oferta do servigo de outplacement.
Posto isto, de forma a analisar os pressupostos deste estudo concretizou-se um teste-t,
onde foram comparados dois grupos: o grupo que visualizou o processo de despedimento
sem a oferta do servigo de outplacement e o grupo que visualizou o processo de

despedimento com a oferta do servigo de outplacement.

Primeiramente, avaliou-se a normalidade dos dados através do teste de Shapiro-
Wilk, sendo que os resultados indicaram que o pressuposto de normalidade ndo foi
atendido em nenhuma das dimensdes (Anexo 48). Apesar disso, tendo em conta o
Teorema do Limite Central como cada grupo possui um nimero superior a 30
participantes a ANOVA ¢ considerada robusta a pequenas violagdes da normalidade

(Field, 2018).

De seguida, foi testada a homogeneidade das variancias através do teste de
Levene, sendo significativo apenas na dimensdo “empatia” (Anexo 49). Posto isto,

utilizou-se o teste-t de Welch onde os graus de liberdade foram ajustados.

Fazendo o teste-t, verificou-se que na dimensao afeto positivo foram encontradas
diferencas estatisticamente significativas #446) = - 2.97, p =.003, d = -0.28, 1C 95% [-
0.45, -0.09]. Sendo que, o grupo sem outplacement (M = 1.94, DP = 0.97) na dimensao
afeto positivo apresentou uma pontuacao significativamente menor do que o grupo com

outplacement (M =2.21, DP = 0.98) (Anexo 50 e 51) (Tabela 6).
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Tabela 6

Meédias da dimensdo afeto positivo

2,25 221
2.2
2,15
2,1
2,05

1,94

1,95

1.9
1,85
1,8

Sem outplacement Com outplacement

Na dimensdo afeto negativo foram encontradas diferencgas estatisticamente
significativas #(446) = 2.11, p =.036, d = 0.20, IC 95% [0.01, 0.36]. Sendo que, o grupo
sem outplacement (M = 2.05, DP = 0.98) na dimensdo afeto negativo apresentou uma
pontuacdo significativamente maior do que o grupo com outplacement (M = 1.86, DP =

0.89) (Tabela 7).

Posto isto, os participantes que visualizaram o video com outplacement
apresentaram mais afetos positivos, enquanto que os participantes que visualizaram o

video sem outplacement apresentaram mais afetos negativos.
Tabela 7

Meédias da dimensdo afeto negativo

2,1
2,05

2,05

1,95
1,9
1,85
1,8
1,75

1,86

Sem outplacement Com outplacement

Focando nas dimensdes da dignidade no despedimento, na dimensdo respeito

foram encontradas diferengas estatisticamente significativas #446) =-4.83, p <.001,d =
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-0.46, 1C 95% [-0.59, -0.25]. Averiguou-se que o grupo sem outplacement (M = 3.18, DP
=0.94) na dimensao respeito apresentou uma pontuacao significativamente menor do que

o grupo com outplacement (M = 3.59, DP = (0.88) (Tabela 8).
Tabela 8

Médias da dimensao respeito

3,7
3,6
3,5
34
3.3
3,2
3,1

2’9 -

Sem outplacement Com outplacement

3,59

3,18

Na dimensao empatia foram encontradas diferencas estatisticamente significativas
#(446) = 5.65, p < .001, d = 0.53, IC 95% [0.36, 0.75]. Verificou-se que o grupo sem
outplacement (M = 3.12, DP = 1.10) na dimensdo empatia apresentou uma pontuagao
significativamente maior do que o grupo com outplacement (M =2.57, DP =0.98) (Tabela
9).

Tabela 9

Meédias da dimensdo empatia

3.5

2,57

2,5

1,5

0,5

Sem outplacement Com outplacement
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Na dimensao raiva foram encontradas diferencas estatisticamente significativas
1((446) = - 3.73, p < .001, d = -0.35, IC 95% [-0.49, -0.15]. Sendo que, o grupo sem
outplacement (M = 2.43, DP = 0.88) na dimensdo raiva apresentou uma pontuagdo
significativamente menor do que o grupo com outplacement (M = 2.75, DP = 0.93)

(Tabela 10).
Tabela 10

Meédias da dimensdo raiva

2.8 2,75
2,7

2,6

2,5 2,43

2.4

.

2.2

Sem outplacement Com outplacement

Na dimensao reclamagdes foram encontradas diferengas estatisticamente
significativas #(446) = 2.55, p =.011, d = 0.24, IC 95% [0.05,0.36]. Averiguou-se que o
grupo sem outplacement (M =3.22, DP = 0.87) na dimensao reclamagdes apresentou uma
pontuacdo significativamente maior do que o grupo com outplacement (M = 3.02, DP =

0.83) (Tabela 11).
Tabela 11

Médias da dimensdo reclamacoes

3,25 3,22
32
3,15
3,1

3,05 3,02

Sem outplacement Com outplacement

2,95
2,9
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Para finalizar, na dimensao ag¢des legais foram encontradas diferengas
estatisticamente significativas #(446) =-4.14, p <.001, d =-0.39, IC 95% [-0.55, -0.20].
Sendo que, o grupo sem outplacement (M = 3.13, DP = 0.96) na dimensdo agodes legais

apresentou uma pontuacgao significativamente menor do que o grupo com outplacement

(M =3.50, DP =0.94) (Tabela 12).
Tabela 12

Meédias da dimensdo agoes legais

3,6
3,5
34
3.3

35

32 3,13
3,1

2,9
Sem outplacement Com outplacement

Desta forma, € possivel afirmar que os participantes que visualizaram o video com
outplacement apresentaram perce¢des mais elevadas de respeito, raiva e agdes legais. Por
outro lado, os participantes que visualizaram o video sem outplacement apresentaram

percecdes mais elevadas de empatia e reclamacdes.
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Discussao

O objetivo deste estudo consistiu em compreender de que forma a
disponibilizagao de um servigco de outplacement durante o processo de despedimento
afeta a percecdo de dignidade, incluindo dimensdes como respeito, empatia, raiva,
reclamagdes e acdes legais. Procurou-se ainda averiguar se os afetos (positivos e
negativos) variam em fungdo da oferta do servico de outplacement. Para tal criaram-se
dois videos que simulam o processo de despedimento onde apenas um deles oferecia um
servico de outplacement, onde de seguida os participantes tinham de responder a um
questionario composto por questdes acerca do servico de outplacement, uma escala de

afetos e por fim, uma escala da dignidade no despedimento.

Focando nas dimensdes descritivas da amostra, foi possivel observar que existe
uma predominancia de participantes com idades entre os 35 e os 49 anos (70,5%), do

género feminino (79,9%) e com um grau de ensino superior completo (52%).

No que diz respeito as analises exploratorias realizadas, constatou-se que a
variavel conhecimento do processo de outplacement ndo apresentou efeitos
estatisticamente significativos nas dimensdes em estudo, e isso pode dever-se ao facto de
apenas 18,5% dos participantes conhecerem o servico de outplacement. E ainda de
salientar que na varidvel experiéncia semelhante a situacdo apenas se encontraram
diferencas significativamente marginais entre grupos, o pode estar relacionado com o
facto de apenas 31,9% dos participantes terem vivenciado uma experiéncia semelhante a
do video. Posto isto, deveria ter existido um maior controlo na sele¢do da amostra de
forma a torné-la mais homogénea face aos diferentes grupos das varidveis, fazendo assim

com que os resultados fossem mais fidveis.

Face a variavel decisdo, verificou-se que os participantes que tomaram a decisao
de acordo mutuo, o que corresponde a 81,3% dos participantes, evidenciaram pontuacdes
significativamente mais elevadas nas dimensdes afetos positivos, respeito, raiva e agdes
legais. Por outro lado, os participantes que optaram pela extingdo do posto de trabalho
apresentaram pontuacdes significativamente mais elevadas de empatia e reclamagdes. O
facto de os participantes possuirem uma maior percecdo de afetos positivos e respeito
perante a decisao de acordo mutuo podera estar relacionada com a facilidade e rapidez na
resolucdo do processo de despedimento. No entanto, esta decisdo pode também

desencadear sentimentos de raiva e intengdes de incorrer em agdes legais sobretudo se for
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algo que o individuo ndo queria realizar, resultando assim de uma sensa¢do de obrigacao,
seja por ndo querer enfrentar um longo processo legal ou por desejar cortar o vinculo e a

ligacdo com a empresa o mais depressa possivel.

Relativamente a variavel género, observou-se que o grupo masculino apresentou
pontuagdes significativamente mais elevadas de afetos positivos, respeito, raiva e agdes
legais. Por outro lado, o grupo feminino revelou pontuagdes significativamente mais
elevadas de afetos negativos, empatia e reclamagdes. Este resultado ¢ deveras curioso, na
medida em que em ambos os géneros estdo presentes uma componente emocional
negativa — raiva e afetos negativos, uma componente emocional positiva — afetos
positivos e empatia, € uma componente comportamental negativa — acdes legais e

reclamacoes.

No que concerne a variavel habilitagdes académicas, os resultados indicam que
existe uma maior percecdo de empatia nos participantes com licenciatura
comparativamente aos participantes com o ensino secundario completo. Uma razao que
pode explicar este resultado pode dever-se ao facto de os participantes com licenciatura

possuirem mais conhecimentos face aos beneficios deste servigo.

Quanto a variavel idade, visualizou-se que, com o aumento da idade, os
participantes evidenciam pontuacdes mais baixas relativamente as percegdes de raiva e
acoes legais. Uma possivel explicagdo para este resultado podera estar relacionada com o
facto de as geragdes mais jovens estarem em contacto mais frequente com o mundo
digital, incluindo as redes sociais que partilham discursos que incentivam a afirmagao
pessoal e a contestagdo ativa, bem como a uma maior reflexao acerca das percegdes de

justica.

Os resultados obtidos indicaram que a oferta do servigo de outplacement conduziu
a percecdes mais elevadas de respeito, raiva e agdes legais. Por outro lado, na auséncia
deste servigo, verificaram-se percecoes mais elevadas de empatia e reclamagdes. Assim,
a H1 foi parcialmente confirmada, uma vez que os participantes que visualizam o video
com oferta de outplacement apresentaram percecdes mais positivas em apenas duas
dimensdes - respeito, reclamagoes - sendo que o esperado era que tal fosse observado em

todas as dimensdes da dignidade no despedimento.

Estes resultados corroboram a perspetiva de Butcher e Hallock (2005), que

defendem que a oferta do servi¢o de outplacement contribui para que os individuos se
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sintam tratados com respeito, levando ainda a uma diminuicao das inteng¢des de realizar

reclamagoes face ao processo de despedimento.

Contudo, os dados obtidos mostram-se contraditorios face a literatura existente,
dado que diversos autores indicam que a oferta de um servigo de outplacement estd
relacionada com perce¢des mais positivas de empatia ¢ com uma diminui¢do das
percecdes de raiva e intengdo de realizar agoes legais (Alewell e Pull, 2009; Butcher &
Hallock, 2005; Challenger, 2005; De Witte et al., 2005; Knowdell et al., 1983; Marzucco
& Hansez, 2016).

Estes resultados podem ser explicados pelo facto de os participantes nao terem
vivenciado o processo de despedimento, visto que aquilo que um individuo acredita que
sentiria numa situagdo pode ndo corresponder as emocgdes reais vivenciadas quando a
situacdo ocorre. Adicionalmente, apesar dos guides dos videos terem sido revistos por
especialistas na area dos despedimentos, ¢ possivel que ainda assim os guides nao
representem com fidelidade a realidade, uma vez que ainda nao existe uma féormula exata
de como se deve conduzir um processo de despedimento. Outra possivel explicagdo para
os dados obtidos prende-se com a ideia por parte dos participantes de que a empresa
oferece o servigo de outplacement por interesse proprio, motivada pela inten¢ao de
melhorar a sua imagem no mercado e de prevenir eventuais problemas legais. Posto isto,
os participantes poderdo ter interpretado a oferta deste servigo como uma forma de
suborno ou manipulagao, o que afeta a percecao de empatia e raiva, bem como a intengao

de incorrer em agdes legais.

No que diz respeito as dimensodes dos afetos, confirmou-se que os participantes
que visualizaram o video com outplacement apresentaram mais afetos positivos, enquanto
que os participantes que visualizaram o video sem outplacement manifestaram mais
afetos negativos, logo a H2 foi confirmada. Este resultado est4 alinhado com a literatura
que apoia a ideia de que o servico de outplacement ajuda os individuos despedidos na
gestao das suas emogoes, proporcionando uma redugdo dos afetos negativos (De Witte et

al., 2005; Martin & Lekan, 2008b; Marzucco & Hansez, 2016).

E de acrescentar que existe uma inconsisténcia nos resultados no que diz respeito
a componente emocional, na medida em que apesar de a oferta do servigo de outplacement
ter levado a um aumento dos afetos positivos também contribuiu para o acréscimo das

percegdes de raiva.

43



Em suma, ¢ percetivel que a oferta do servigo de outplacement tem um impacto
na dignidade no despedimento e nos afetos. Sendo que, apesar de promover afetos
positivos e uma maior percecao de respeito, também esta associado a percecdes de raiva
e intengdes de incorrer em agdes legais. Posto isto, perante a complexidade emocional
associada ao processo de despedimento torna-se relevante aprofundar esta tematica em

futuras investigacdes.
Implicagoes tedricas e praticas

Este estudo contribui para a compreensdo de que a oferta de servigos de
outplacement leva a afetos mais positivos e percegdes mais positivas ao nivel do respeito.
Sendo que, contrariamente ao esperado, também conduz a perce¢des mais elevadas de
raiva e agoes legais. Adicionalmente, os resultados sugerem que as varidveis idade,
género, decisdo e habilitagdes académicas apresentam efeitos significativos em algumas

das dimensoes deste estudo.

A implicagdo pratica deste estudo consiste no facto de permitir a
consciencializa¢ao tanto no mercado de trabalho como nas organizagdes da importancia
do investimento em servicos de outplacement aos colaboradores que foram despedidos,
dado o seu impacto positivo nos afetos e na percecao de respeito e reclamagdes. No
entanto, ¢ de referir que a adogdo deste servico deve ser ponderada, uma vez que também
poderé estar associada a um aumento de agdes legais e a uma diminuicao da percegdo de

empatia.

De forma pratica, as empresas que oferecem os servigos de outplacement devem
promover sessdes de sensibilizacdo com vista a apresentar este servico como um
beneficio, permitindo assim esclarecer possiveis duvidas face as suas vantagens e
desvantagens. Estas sessdes poderiam ocorrer em conferéncias e/ou semindrios das areas
de recursos humanos, levando ao aumento do conhecimento acerca deste servigo, bem

como acerca do processo de despedimento no geral.
Limitacoes e estudos futuros

Relativamente as limitagdes deste estudo, destaca-se a escassez de artigos
empiricos sobre a tematica do outplacement, bem como a auséncia de literatura recente
sobre o tema. Para combater essa limita¢do, recorreu-se na sua maioria a artigos baseados

em opinides e experiéncias de diferentes autores. Outra limitagdo deste estudo consiste
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na dificuldade de comprovar a veracidade das respostas dos participantes, dado que nao
¢ possivel assegurar nem avaliar se os participantes visualizaram o video atentamente, e
para além disso ndo se sabe ao certo qual seria a reagdo e as emogdes que surgiriam por

parte dos participantes ao vivenciar uma situacgao real de despedimento.

Com vista a combater algumas das limitagdes, sugiro que em futuras investigagoes
se analisem as mesmas dimensdes mas através de um estudo experimental, envolvendo
individuos que tenham efetivamente vivenciado um processo de despedimento e que
tenham tido a oportunidade de usufruir de um servigo de outplacement. Desta forma, o
estudo teria por base a experiéncia real dos participantes, em vez de se apoiar nas suas

percecdes face a uma situagdo simulada.

Para futuras investigacdes, sugiro ainda que se realize uma andlise mais
aprofundada do impacto da oferta dos servigos de outplacement em diferentes emogdes
(e.g., alegria, tristeza), com a finalidade de verificar quais as emoc¢des que mais
beneficiam deste servico. Isto deve-se ao facto de os resultados deste estudo revelarem
uma inconsisténcia na componente emocional, e como tal torna-se importante analisar ao
pormenor as diferentes emogdes com vista a se compreender a complexidade das reagdes

dos participantes face ao processo de despedimento.
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Anexos

Anexo 1- Numero de artigos cientificos publicados, por ano, na plataforma Web Science

que contenham no seu titulo “outplacement”
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Anexo 2 - Numero de artigos cientificos publicados na plataforma Web Science que

contenham as palavras “outplacement”, “dignity” e “affections”

Your search found no results

Check the spelling and/or broaden your search parameters

- Example: liver disease india singh
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l + Add row ] l + Add date range Advanced search

Search Q, Search

53



Anexo 3 — Adaptagao da Escala de Dignidade no Despedimento (Wood & Karau, 2009)

Construto Dimensdes Original Codigo Tradugio 1-M Traducio 2 -5 Versio Retroversdo | Adaptacdo | Versdo Final
a0 contexto
Dignidade Respeito Item 1: My boss DDR1 I |Item 1: Omeuchefe |Item 1: O meuchefe |Item 1: My boss Item 1: O Item 1: O gestor de
no treated me as a person tratou-me como uma | tratou-me como vma | treated me as a gestor de RH tratou-me como
despedimento pessoa pessoa person RH... uma pessoa
Item 2: My boss DDER2 Item 2: O meu chefe | Item 2: O meu chefe | Item 2: My boss Item 2: 0 Item 2: O gestor de
treated me as an tratou-me como um tratou-me como um | treated me as an gestor de RH tratou-me como
object objeto objeto object EH... um objeto
Item 3: My boas DDE3 Item 3: O meu chefe | Item 3: O meu chefe | Item 3: My boss Item 3: 0 Item 3: O gestor de
showed little respect mostrou pouce | mostrou pouco showed little respect | gestor de RH mostrou pouce
to me as a person respeitc  por mim | respeito por mim to me as a person EH . respeito por mim
COmO Pessoa COMmO pessoas COMO pessoa
Item 4: My boss DDR4 I | Item 4: O meu chefe | Item 4: O meu chefe | Item 4: My boss Item 4: 0 Item 4: O gestor de
treated me with tratou-me com | tratou-me com treated me with gestor de RH tratou-me com
dignity dignidade dignidade dignity RH... dignidade
Item 3:Ifeelthatmy | DDR5_I | Item 3: Euv zinto que o | Item 3: Eu sinto que | Item 3: I feel that my | Item 3:... Item 3: Eu zinto que o
boss valued me as an meu chefe  me | o meu chefe me boss valued me as an | gestor de gestor de RH me
individoal valorizou como | valorizou comeo individual EH... valorizou como
individuo individuo individuo
Empatia Item 6: My boss DDE1 Ttem 6: O meu chefe | Item 6: O meu chefe | Item 6: My boss Ttem 6: 0 Ttem 6: O gestor de
treated me with tratou-me com | tratou-me com treated me with gestor de RH tratou-me com
empathy empatia empatia empathy RH... empatia
Item 7: My boss DDE2 Item 7: O meu chefe | Item 7: O meu chefe | Item 7: My boss Item 7: O Item 7: O gestor de
showed understanding mostrou compreensio | mostrou showed gestor de RH maostrou
of my personal pela minha situagio | compreensio pela comprehension compreensio pela
situation pessoal minha sitnagio towards my personal minha situagio
pessoal situation pessoal
Item 8: My boss cared | DDE3 Item 8: O meu chefe | Item &: O meu chefe | Item 8: My boss got | Item 8: O Item 8: O gestor de
about how this would PrECCUpOU-se COm a preccupou-me em worried ahout how gestor de RH preocupou-se com
affart ma thin wweanld affart ma | BT
forma como isto me como isto me iria a forma como isto me
iria afetar afetar iria afetar
Raiva Item 9: I feel outrage | DDRA1 [Item 9: Eu sinto | Item 9: Eu zinto Item 9: T feel Item 9: Item 9: Eu sinto
towards the company indignagio para com a | indignagdo para com | indignation towards indignagio para com a
empresa a empresa the company empresa
Item 10: 1 felt upset DDEA2 | Item 10: Eu senti-me | Item 10: Eu senti-me | Item 10: I felt Item 10: Item 10: Ev senti-me
about the way my incomodado com a | chateado com a bothered with the chateado com a forma
former employer forma como o meu | forma come o meu way my former COmo 0 meu antigo
treated me antigo empregador me | antigo empregador employer treated me empregador me tratou
tratow me tratou
Item 11: I felt angry DDFA3 | Item 11: Eusenti-me | Item 11: Eu senti-me | Item 11:Ifelt anger | Item 11 Item 11: Eu senti-me
about the way 1 was zangado com a forma | zangado coma about the way I got zangado com a forma
terminated como fui despedido forma come fui fired como foi despedido
despedido
Item 12: I have hard | DDRA4 | Item 12: Eu tenho | Item 12: Eutenho Item 12: Thave hard | Item 12: Item 12: Eu tenho
feelings towards the s H para | r i para | feelings towards the ressentimentos para
company O & empresa COMm a empresa company oM a empresa
Reclamages | Item 13: T would DDEE1_1 | Item 13: Eu queixar- | Item 13: Eu queixar- | Item 13: I would Item 13: Item 13: Eu queixar-
complain to friends me-ia a amigos sobre | me-ia a amigos sobre | complain to friends me-ia a amigos sobre
about this employer este empregador este empregador about this employer este empregador
Item 14: Twould say | DDRE2 T | Item 14: Eu diria Item 14: Eu diria Item 14: I'would zay | Item 14: Item 14: Eu diria
negative things to coisas negativas a coisas negativas a negative things to cotsas negativas a
others in the outros na comunidade | outros na others in the outros na comunidade
community about this sobre este comunidade sobre community about sobre este empregador
employer empregador este empregador this emplover
Item 15: Twould DDRE3 | Item 15: Eu falaria Item 15: Eu falaria Item 15: Twould Item 15: Item 15: Eu falaria
speak highly of this bem deste bem deste speak well about this bem deste empregador
employer empregador empregador employer
Item 16: If asked by a | DDRE4 I | Item 16: Se fosse | Item 16: Se fosse Item 16: If T was Item 16: Item 16: Se
media representative I questionade por um | questionado porum | questioned by a questionado por um
would likelv speak T dos | £ dos media representative representante da
negatively about thiz media, eu gostaria de | media, eu gostaria de | I would like to speak media, provavelmente
employer falar negativamente | falar negativamente | negatively about this falaria negativamente
acerca deste | acerca deste employer sobre este
empregador empregador emprezador.
Agbes legais | Item 17: I would DDAL1 Item 17: Eu Item 17: Eu Item 17: T would Item 17: Item 17: Eu
consider taking legal consideraria tomar consideraria tomar consider taking a consideraria tomar
action uma agéo legal uma agio legal legal action uma agio legal
Item 18: I would Item 18: Eu | Item 18: ELI Item 18: I'would Item 18: Item 18: Eu
consider filing a consideraria consideraria consider filing a consideraria
formal complaint with preencher uma queixa | preencher uma formal complaint apresentar uma queixa
Human Resources formal com oz | queixa formal com with the Human formal com os
Eecursos Humanos 03 Recursos Resources Recursos Humanos
Humanos
Item 19: IT'would DDAL3 | Item 19: Eu | Item 19: Eu Item 19: T'would Item 19: Item 19: Eu
consider filing a consideraria consideraria consider filing a consideraria
grievance with a labor preencher uma queixa | preencher uma complaint with a apresentar uma queixa
representative com um representante | queixa com um worker's «com um representante
dos trabalhadores T dos s ive dos trabathadores
trabalhadores
Ttem 20: I'would DDAL4 | Item 20: Eu | Item 20: Eu Ttem 20: T'would Item 20: Item 20: Eu
consider complaining consideraria queixar- | consideraria queixar- | consider consideraria queixar-
to a professional me a uma zociedade | me a uma sociedade | complaining to a me a uma sociedade
society profissional profissional profissional society profissional
Ttem 21: I would jein Item 21: Eu juntar- | Item 21: Eu juntar- Item 21: I would jein | Item 21: Item 21: Eu juntar-me-
a group of terminated me-ia a um grupo de | me-ia a um grupo de | a group of fired ia a um grupo de
employee’s in a suit trabalhadores trabalhadores workers in a process trabalhadores
against my former despedidos num | despedidos num against my former despedidos num
employer processo confra 0 men | processo contra o employer processo contra o meu
antigo empregador meu antigo antigo empregador
empregador
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Anexo 4 - Guides dos videos
- Guido do video com a oferta do servigo de outplacement
Gestor de RH:

Bom dia (nome do colaborador), obrigada por conseguir estar presente. Estou aqui para
conversar consigo sobre a sua situacao na empresa. A empresa decidiu por termo ao seu
contrato. Como sabe, estamos a preparar uma reorganizacdo do seu departamento
nomeadamente por causa da introdu¢do de novas tecnologias pelo que o seu posto de
trabalho sera extinto. Como tal ja ndo precisamos dos seus servigos, mas agradecemos a

sua colaboragdo. A partir deste momento vai deixar de colaborar connosco.
Colaborador:

O qué? Que histodria € essa? Nao estava a espera desta noticia como deve calcular, estou
ha 4 anos na empresa ¢ ndo contava com isto ... mas nada tem a ver com o meu

desempenho certo?
Gestor RH:

Tem a ver com uma reestruturagdo da organizagdo e do departamento, e devido ha
introducdo de novas tecnologias. Como tal, a organizagdo ¢ forcada a tomar decisdes
dificeis e por isso decidimos avancar com o término do seu contrato. Entendemos que ndo
¢ uma noticia facil de ouvir. Ap6s reunirmos com o0s nossos advogados, este processo de
extin¢gdo do posto de trabalho tem uma compensacdo legal de 10 mil euros sendo que
também tem direito a subsidio de desemprego até 2 anos. No entanto, ao avangarmos para
esta situacao o processo € mais moroso. Por isso nos oferecemos outra alternativa que
consiste num acordo mutuo, onde garantimos uma compensacao de 15 mil euros e

mantém o direito a subsidio de desemprego.
Colaborador:

Sim, de facto, vai ser mais complicado visto que tenho contas para pagar...mas nao

oferecem mais nada?
Gestor RH:

Sim, se optar pela alternativa do acordo mutuo terd também direito a um pacote de

outplacement. Sabe o que isso €?
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Colaborador:
Nao.
Gestor de RH:

Através deste servico fornecido por uma empresa externa e que ¢ financeiramente
suportado por nds, terda um apoio especializado nesta fase de transicao profissional, ou
seja, desde a saida da empresa até a sua recolocagdo no mercado. Isto inclui um
acompanhamento mais personalizado por exemplo através de treinos de entrevistas ou na
melhoria do seu CV. Com este servigo esperamos que se sinta mais apoiada e que tenha

mais probabilidade de conseguir uma colocacdo num futuro préximo.
Colaborador:

Esté a ser demasiada informagao ... tenho de tomar uma decisdo ja?
Gestor RH:

Nao. Podemos fazer o seguinte, tire uns dias para refletir sobre estas opgoes. Ja de seguida
vou enviar um documento escrito com tudo o que falamos. Hoje ¢ segunda-feira por isso

gostaria de falar consigo na quinta-feira, pode ser?

Quero ainda dizer que a partir deste momento esta dispensada do servigo, por isso nao
pode trabalhar, ou seja, ndo deve dar continuidade a processos que tem em

desenvolvimento, ndo pode responder a emails, nada.

Ficou com alguma dtvida?

Colaborador:

Por enquanto nao.

Gestor de RH:

Obrigada uma vez mais, se precisar de alguma coisa estarei aqui. Até quinta!
Colaborador:

Até quinta.

- Guido do video sem a oferta do servigo de outplacement

Gestor de RH:
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Bom dia (nome do colaborador), obrigada por conseguir estar presente. Estou aqui para
conversar consigo sobre a sua situacdo na empresa. A empresa decidiu por termo ao seu
contrato. Como sabe, estamos a preparar uma reorganizacdo do seu departamento
nomeadamente por causa da introdu¢ao de novas tecnologias pelo que o seu posto de
trabalho sera extinto. Como tal ja ndo precisamos dos seus servigos, mas agradecemos a

sua colaboragdo. A partir deste momento vai deixar de colaborar connosco.
Colaborador:

O qué? Que histdria € essa? Nao estava a espera desta noticia como deve calcular, estou
ha 4 anos na empresa ¢ ndo contava com isto ... mas nada tem a ver com 0 meu

desempenho certo?
Gestor RH:

Tem a ver com uma reestruturagdo da organizagdo e do departamento, e devido ha
introducdo de novas tecnologias. Como tal, a organizagdo ¢ forcada a tomar decisdes
dificeis e por isso decidimos avangar com o término do seu contrato. Entendemos que nao
¢ uma noticia facil de ouvir. Apds reunirmos com os nossos advogados, este processo de
extingdo do posto de trabalho tem uma compensacdo legal de 10 mil euros sendo que
também tem direito a subsidio de desemprego até 2 anos. No entanto, ao avancarmos para
esta situacao o processo € mais moroso. Por isso nos oferecemos outra alternativa que
consiste num acordo mutuo, onde garantimos uma compensa¢do de 15 mil euros e

mantém o direito a subsidio de desemprego.
Colaborador:

Sim, de facto, vai ser mais complicado visto que tenho contas para pagar...mas nao

oferecem mais nada?
Gestor RH:
N3do. De momento tem duas alternativas.

A primeira € optar pelo processo de extingdo do posto de trabalho. Com esta alternativa
ha que avaliar todo o processo de extingdo do posto de trabalho e cumprir com todos os

requisitos legais. Este ¢ um processo mais demorado e a compensacgao € inferior.
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A segunda alternativa ¢ a opgao pelo acordo mutuo que ¢ uma situacao mais rapida em
que ambas as partes concordam em terminar a relacdo laboral. Nesta alternativa a

compensag¢ao financeira ¢ maior.

Colaborador:

Esta a ser demasiada informacao ... tenho de tomar uma decisao ja?
Gestor RH:

Nao. Podemos fazer o seguinte, tire uns dias para refletir sobre estas opg¢oes. Ja de seguida
vou enviar um documento escrito com tudo o que falamos. Hoje ¢ segunda-feira por isso

gostaria de falar consigo na quinta-feira, pode ser?

Quero ainda dizer que a partir deste momento esta dispensada do servigo, por isso nao
pode trabalhar, ou seja, ndo deve dar continuidade a processos que tem em

desenvolvimento, ndo pode responder a emails, nada.

Ficou com alguma duvida?

Colaborador:

Por enquanto nao.

Gestor de RH:

Obrigada uma vez mais, se precisar de alguma coisa estarei aqui. Até quinta!
Colaborador:

Até quinta.

Anexo 5 — Videos

Video com a oferta do servigo de outplacement: https://youtu.be/8uNe5SwZ8GTk

Video sem a oferta do servico de outplacement: https://youtu.be/pjLikihG2x0
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https://youtu.be/pjLikihG2x0

Anexo 6 - Gpower

fit, G*Power 21,07 — b
File Edit View Tests Calculator Help

Central and noncentral distributions Protocol of power analyses

critical F =3_33447

0.6
0.4 4

0.2 4

P e e e __
04— - 7 r - - — = =
0 5 10 15 20
Test family Statistical test
F tests w AMNOVA: Repeated measures, between factors w

Type of power analysis

A priori: Compute required sample size - given o, power, and effact size w
Input Parameters Output Parameters

Determine == Effect size f 015 Noncentrality parameter 7.9200000

o err prob 0.05 Critical F 3.8844689

Power (1-5 err prob) 0.8 MNumerator df 1.0000000

Number of groups 2 Denominator df 218

Number of measurements 4 Total sample size 220

Corr among rep measures 05 Actual power 0.8000698

Anexo 7 — Consentimento Informado

Ol4, o meu nome ¢ Catarina Rodrigues e sou estudante do 5° ano do Mestrado
Integrado em Psicologia Social e das Organizagdes, no ISPA. O presente questionario
ocorre no seguimento da minha Dissertagdo de Mestrado, tendo como orientadora a

Professora Doutora Ana Sabino.

Desta forma, convido-o/a a responder as questdes seguintes de forma clara e

sincera, com base naquilo que seria a sua atitude verdadeira.

Para participar neste estudo precisa de ter uma idade igual ou superior a 18 anos

e de ter experiéncia no mercado de trabalho.

Este estudo tem como objetivo compreender as percecdes das pessoas apds a

visualiza¢dao de um video acerca de um processo que pode ocorrer na vida de trabalho.

Reforco que todos os dados recolhidos tém apenas um fim académico,

assegurando assim o seu tratamento de forma totalmente confidencial.
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A sua participagdo ¢ também ela voluntéria, tendo a possibilidade de a dar por

terminada a qualquer momento, sem nenhum tipo de prejuizo.
Deixo o meu e-mail para esclarecimento de davidas: 28407 @alunos.ispa.pt
Agradeco a sua participagdo, Catarina Rodrigues

Anexo 8 — Questionario

- inetru Bos.

O ow

0la, o meu nome € Cataring Rodrigues e sou estudante do 5° ano do Mestrado Integrade em Psicologia Social e das Organizagoes, no ISPA. O presente questionario
ooome no seguimento da minha Dissertagdo de Mestrado, tendo como orientadora a Professor Doutora Ana Sabino.

Desta forma, convido-ola & responder &s guesides seguintes de forma clara e sincera. com base nagquilo que seria a sua atitude verdadeira.
Fara panicipar neste estudo precisa de ter uma idade igual ou superior a 18 anos e de ter experiéncia no mercado de trabalho.

Este estudo tem como objetivo compreender as percepgies das pessoas apds a visualizagSo de um video acerca de um processo que pode ocormer na vida de
trabalhe.

Reforgo que todes os dados recolhides t8m apenas um fim académico, assegurando assim o seu ratamento de forma wotalmente confidencial.
A sua participagao & também ela voluntaria, tendo a pessibilidade de a dar por terminada a gualgquer momento, sem nenhum tipe de prejuizo.
Diixo 0 meu e-mail para esclarecimentn de dividas: 28407 @alunos.ispa.pt

Agradeco a sua participacao,
Catarina Rodrigues

O Consanteenio *
Tenho mais de 18 anos e expeniéncia no mercado de rabalho e aceito participar woluntafamente
sm

Hin

- SodoDemografica

0 eemen
Peco que responda a algumas questies sobre =i:
Indigue 0 seu génena:
Masouling
Famining

Otz

Fretin ndio dizer

O icade

Indique a sua idade, em anos:

[0 Habltxdes
Indigue as suas habiltagfes académicas:
Ensing Sonundine Compian
Licenciat e
Mastmdn
Doumoraimesnes

Outro
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O wideo s SemOut

Die seguida serd apresent

ento para

algumas qu

= Wideo B- ComOut

O videoE ComDut

De seguida serd apresen

nto para o

algumas q

- Cussiles sobre wideo

O o

=
Ja conhecia ou
O Expseme +*
£U uma expariéncia semelhante 3 situagio apresentada no
[0 Decdsia *

Gue decisSo to a nesta situagdn?
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PANAE
Apos visualizar este video senti-me....

1. Narga ou muiio lgeamenta
Erlusiasmadoda
Vegiatod
Dterrinacn/s
Aracin

Intevsradoin

Acziemadoda

Digridack:

Por fim, coloque-se no papel do colaborador despedido e responda as seguintes guestdes:

1 Concondo Toeaiments:
0 Rt o RH DEI00-me oM UMa pessca
O jmster de FHIRSID- COMS U oD
O gestor e RHIEsaros OLCH RESEis BOF I Come
pessns
O et e RH Mo e oom dnidads

v sinin oue 0 @esor e RH me walnd 2oy coma
individuo

Cigmster de: RH MSI0U-8 S0m ampata
O jgmstor de FH mosrou comprsenslo pola minha
SILaC30 pesscal

0 Rt e RiH proocupeu 5o £om 2 hrma como ko
e iria afetar

Eu sinin incignagla para com 2 empress

Bu sandi-me draisadola com a forma coma o meu
aNlign SMpIRERcnN Ma T3t

Eu sanii-ma zangado £om a forma coma fui despecido

Eu torha resseniimenins por £om 2 empRs
Bl Quatiar MeHia 3 2MiRes S0DMe Sli SMpMREacar

i difln Coisas Magaivas 3 DS fid Comaunidadd
0BT S5l CITETEEmacr

Bt Tl 3 Dam destiz amprgadion

S QUESTONIC O UM Faresancante 4 mada
provawelments falaria Pegadvaments sobim esin
amaregacor

Eu COnGiernar iomar uma a0 kgal

Eu considenaria aprsantar uma quate formal com o5
FRcurscs Homanos

B Considerana aMEsantar Uma quatea £om Lm
ROrasentante o ranal hadores

Eul CONEIafana, quidar-md 3 uma saciedade
mechissional

Bl joniar meia 3 um gnuod: o 1abalhaco o
dlesparins fuMm rOCEsED contim o meu antign
empragador

Anexo 9 — Teste de KMO e Bartlett

Teste de KMO e Barilef

3 Moderadmente 4 Basianie 5 Extromamante

3 Mo concondo, nem
discomdo 4. Déscordn & Discondo Toealments

Medida Faiser-Meyer-Olkin de adeguagio de amostragermn.
Aprox. Qui-guadrado

Teste de esfericidade de
Bartlett El

Sig.

948

339,972

210

=001




Anexo 10 — Matriz de fatores rotativa

Matriz dos fafores rofaiva®

Fator
1 ] 3

DDE2 854
DDEl] ]
DDERS I 197
DDE3 - 184
DDR1 1 769
DDE4 1 57
DDER2 629
DDE3 439
DDERE3 - 423 -, 403
DDERE1 1 -, 135
DDEA4 17
DDRAZ 710
DDEAS 683
DDEAL 626
DDEE? 1 621
DDEE4 1 542 421
DDALA 266
DDALS 837
DDALZ 27
DDALS 126
DDALL 60

2

IMétodo de Extragio: maxma Verossinilhanga.
Iviétodo de Fotagio: Varimax com Momnmalizagio de

Faizer.

Anexo 11- Variancia Total Explicada a 3 fatores

Varidnda tofal explicada

Autovalores ucials

Somas de extragho cle caregamentos ao quacado

Componente Total Ve e vanancia e cuinulattia Total %o de variancia  ¥e cwnulatra
1 10,346 49 257 40 267 10,345 40 247 40 247
2 2,444 11,638 40,905 2,444 11,638 60,905
3 1,508 7,181 68,026 1,508 7,181 62,028
4 905 4,307 72,394

5 71 3,673 76,067

] 593 2,825 78,802

7 505 2,403 21,205

2 431 2,052 23,348

Q 410 1,952 25,300

10 381 1,213 87,113

11 364 1,733 88,348

12 343 1,634 00,480

13 315 1,498 01,978

14 205 1,406 03,385

15 265 1,260 04,645

16 250 1,191 05,836

17 235 1,117 056,953

18 214 1,018 97,97

19 182 366 08,837

20 137 653 00,490

21 107 310 100,000

Metodo de Extragio: analise de Componente Principal.
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Anexo 12 — Pesos fatoriais

Fator Indicador  Estimativas  Emo-padrio il p Estimativas Estand.
Respeito e Empatia DDR1_1 0.922 0.0425 217 <001 0.340
DDR2 0.851 0.0477 17.8 <001 0.736
DDR3 0.650 0.0554 1.7 <001 0.527
DDR4_I 0.870 0.0392 22.2 <.001 0.852
DDR5.| 0.987 0.0439 22.5 <.001 0.857
DDE1 -0.965 0.0435 =222 <001 -0.851
DDE2 -1.048 0.0461 -227 <001 -0.866
DDE3 -0.047 0.0466 -203 <.001 -0.805
Raiva e ReclamagGes DDRA1 0.782 0.0446 17.5 <.00M 0734
DDRA2 0.856 0.0454 18.8 <.001 0.775
DDRA3 0.859 0.0454 189 <.001 0.778
DDRA4 0.767 0.0431 178 <001 0741
DDRE1_| -0.877 0.0450 -18.5 <001 -0.790
DDREZ_| -0.832 0.0469 -17.7 <001 -0.743
DDRE3 -0.517 0.0392 -13.2 <.001 -0.589
DDRE4 | -0.731 0.0450 =163 <.001 -0.697
Agdes Legais DDALT 0.848 0.0454 187 <.001 0.758
DDALZ 0.836 0.0406 206 <.001 0.809
DDAL3 1.034 0.0392 264 <001 0.941
DDAL4 1.015 0.0388 26.2 <.001 0.938
DDALS 0.918 0.0425 216 <.001 0.834

Anexo 13 — Valores de ajustamento do modelo

Teste ao Ajustamento Exato

z

X gl )

]

57 186 <001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFl TL RMSEA  Lim. Inferiar  Superior

0922 091 0.0828 0.0767 0.08390
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Anexo 14 — Pesos fatoriais

Pesos fatoriais

Fator ndicador Estimativas  Erro-padrdo z p
Dignidade no despedimentc  DDR1_I 0.809 0.0453 7.6 <.001
DDR2 0.814 0.0486 16.7 <.001
DDR3 0.841 0.0554 11.6 <.001
DOR4 | 0.792 0.0416 19.1 <.001
DDRS | 0.856 00479 179 <007
DDE1 -0.789 0.0486 -16.2 <.001
DDE2 -0.864 0.0513 -16.8 <.001
DDE3 -0.792 0.0506 -15.6 <.001
DDRAT 0.693 0.0458 131 <.001
DDRAZ 0.737 00471 157 <007
DDRAZ 0.747 00470 15.9 < 001
DDRAL 0.618 0.0455 13.6 <.001
DCRET | -0.726 00477 -13.2 < 001
DCREZ_| -0.734 0.0481 -15.3 < 001
OODRES -0.524 0.0382 -14.0 <.001
DCRE4 | -0.669 0.0455 -14.7 < 001
DOALT 0.718 0.0487 147 <.001
DDAL? 0.709 0.0441 16.1 < 001
DDALZ 0.856 0.0449 191 < 001
DDALL 0.825 0.0447 185 < 001
DDALS 0.795 0.0462 17.2 <.001

Anexo 15 — Valores de ajustamento do modelo

Teste ao Ajustamento Exato

X gl )

2798 189 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFl TL RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0842 0.802 0175 0.170 0181
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Anexo 16 — Valores do ajustamento do modelo (inicial)

Teste ao Ajustamento Exato

X gl ]

458 174 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFl RMSEA Lim. Inferior  Supenor

0.957 0.0621 0.0556 0.0688

Anexo 17 — Valores do ajustamento do modelo (ajustado)

Teste ao Ajustamento Exato

420 176 <., 001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

-

CFl RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.965 0.0567 0.0449 0.0635
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Anexo 18- Pesos fatoriais

Pesos fatoriais

Fator Indicador  Estimativas  Erro-padrdo z p Estimativas Estand.
Respeito DDR1_I 0.929 0.0426 21.8 <.001 0.846
DDRZ 0.859 0.0481 179 <.001 0.743
DDR2 0.657 0.0357 1.8 <.001 0.533
DDRA_I 0.890 0.0389 22.9 <.001 0.872
DDR5_I 0.987 0.0443 22.3 <.001 0.857
Empatia DDE1 1.018 0.0430 237 <.001 0.897
DDE2 1.100 0.0447 24.6 <.001 0.909
DDE3 1.029 0.0452 22.8 <.001 0.876
Raiva DDRA1 0.804 0.0445 18.0 <.001 0.754
DDRAZ 0.933 0.0437 213 <.001 0.844
DDRA3 0.932 0.0438 213 <.001 0.843
DDRA4 0.752 0.0440 171 <.001 0.726
Reclamagdes DDRET_I 0.882 0.0459 19.2 <.001 0.794
DDREZ_I 0.916 0.0456 20.1 <.001 0.819
DDRE3 0.540 0.0295 137 <.001 0616
DDRE4_| 0.807 0.0440 184 <.001 0.769
AcBes Legais  DDAL1 0.849 0.0453 187 <.001 0.758
DDaL2 0.837 0.0406 20.6 <.001 0.809
DDAL3 1.033 0.0392 26.3 <.001 0.940
DDAL4 1.014 0.0388 26.2 <.001 0.936
DDALS 0.919 0.0425 21.6 <.001 0.835

Anexo 19 —Valores de ajustamento do modelo (inicial)

Teste ao Ajustamento Exato

X gl p

287 34 <.,001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.915 0.129 0.115 0.143

Anexo 20 — Valores de ajustamento do modelo (ajustado)

Teste ao Ajustamento Exato

X gl )

6.8 32 <.,001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFl RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.985 0.0559 0.0399 0.0720
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Anexo 21— Pesos fatoriais

Pesos fatoriais

Fatc ndicador Estimativas  Erro-padrdo z p Estimativas Estand
Afeto Positivo AP 0.777 0.0456 7.02 <.00
AP2 0.808 0.0434 2.59 < 001 077
AP3 050 0.0453 23.19 <.00 0.895
AP4 046 20.70 <.00 0.829
AP5 0.875 6.39 <001 0.707
Afeto Negative  AN1 0.983 879 < 001 0772
ANZ 008 2118 <.00 0.836
AN 50 2545 < 007 0.941
AN 044 20.86 < .00 0.827
ANZ 0.219 749 <.00 0.356
Anexo 22— Correlagdes entre dimensdes
Correlapfes
DIEF DIET OIE DIE DIFA DIEE DIAL
DIAP  Conelagéo de Pearzon --
N 443
DIAN  Conelagéio de Pearson 054 -
Sig. (2 extremicades) 250
N 443 448
DIR Conelagéo de Pearson 3337 34T
Sig. (2 extremiclaces) <,001 <001
N 443 448 443
DIE Comnelagéo de Pearson REERM 1747 . T98™ -
Sig. (2 extremidades) <,001 =001 =,001
N 443 448 443 443
DIRA  Conelagéo de Pearson 3427 EEEER 551 - 4637 -
Sig. (2 extremidades) =,001 =001 =,001 =,001
N 448 448 448 448 448
DIRE  Conelagéo de Pearson  -,381 28T 55T T INTEA R
Sig. (2 extremidaces) =001 =,001 =001 =,001 =,001
N 443 442 443 443 448 448
DIAL  Comelagio de Pearson 306 e 5567 TR 8T 6T -
Sig. (2 extremicades) =001 =001 =001 =001 =001 =001
N 443 448 443 443 443 443 443
** A conrelagio é significativa no nvel 0,01 (2 extremidaces).
Anexo 23 — Estatisticas descritivas das dimensdes
Eziafizicas Deserifivas
N Minimo Maximo Media Desvio padiéo Agsimetra Curtose
Estatistica  Estatistica Estatistica Estafistica Estatistica Estatistica Eno Padiio  Estafisfica Eno Padido
DIAP 448 1,00 5,00 20714 97993 176 115 -051 230
DIAN 448 1,00 4,60 1,9598 93817 821 115 -,320 230
DIR 448 1,00 5,00 3,37a68 93350 296 115 -, 400 230
DIE 443 1,00 5,00 285 1,07945 153 15 - 198 230
DIRA 443 1,00 5,00 23,5843 1334 K 5] 15 015 230
DIEE 443 1,00 5,00 3,1233 85432 012 15 - 161 230
DIsL 443 1,00 5,00 3,3038 06423 -,261 15 -,369 230
N walido (de lista) 443
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Anexo 24 — Teste de Shapiro-Wilk

Dimensdes w p
Afeto Positivo 0.910 <.001
Afeto Negativo 0.884 <.001
Respeito 0.974 <.001
Empatia 0.967 <.001
Raiva 0.968 <.001
Reclamagoes 0.986 <.001
Acgdes legais 0.968 <.001

Anexo 25 — Teste 8 Homogeneidade de Variancias (Levene)

Dimensoes F gl g2 )2
Afeto Positivo 4914 1 446 0.027
Afeto Negativo 0.277 1 446 0.599
Respeito 0.091 1 446 0.764
Empatia 0.010 1 446 0.920
Raiva 0.241 1 446 0.624
Reclamagdes 0.208 1 446 0.649
Agdes Legais 0.092 1 446 0.762
Anexo 26 - Teste-t — Varidvel conhecimento do processo de outplacement
Intervalo de
Confianca a 95%
Dimensoées t gl P Lim. Lim. Dimensao
Inferior Superior do efeito
Afeto Positivo -1.08 141 0.283 -0.324 -0.096 -0.12
Afeto Negativo -0.01 446 0.993 -0.225 0.224 -0.001
Respeito -0.74 446 0.461 -0.307 0.139 -0.09
Empatia 1.83 446 0.068 -0.018 0.497 0.22
Raiva -0.03 446 0.974 -0.222 0.215 -0.004
Reclamagdes 0.36 446 0.721 -0.167 0.242 0.04
Acdes legais 0.50 446 0.614 -0.171 0.290 0.06
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Anexo 27— Estatisticas descritivas — Variavel conhecimento do processo de

outplacement

Descritivas de Grupo

Grupo N Média Mediana Desvio-padrdo  Erro-padrio
DIAP Sim 83 198 2.00 0.839 0.0021
Nio 365 2.09 1280 1.009 0.0528
DIAN Sim 83 196 180 0.979 0.1074
N3o 365 196 180 0.930 0.0487
DIR Sim 83 331 260 0.902 0.0990
Nio 365 339 260 0.941 0.0493
DIE Sim 83 3.05 3.00 1088 0.1194
Nio 365 281 267 1.074 0.0562
DIRA Sim 83 258 250 0.927 0.1018
N3o 365 258 250 0.911 0.0477
DIRE Sim 83 315 3.00 0.888 0.0974
Nio 365 ERF 3.00 0.848 0.0444
DIAL Sim 83 335 260 0.966 0.1060
Nio 365 3.29 340 0.965 0.0505
Anexo 28 - Teste Shapiro-Wilk
Dimensdes w D
Afeto Positivo 0.918 <.001
Afeto Negativo 0.890 <.001
Respeito 0.976 <.001
Empatia 0.974 <.001
Raiva 0.975 <.001
Reclamagodes 0.990 0.005
Agoes legais 0.971 <.001

Anexo 29- Teste a Homogeneidade de Variancias (Levene)

Dimensoes F gl g2 D
Afeto Positivo 6.846 1 446 0.009
Afeto Negativo 1.730 1 446 0.189
Respeito 0.136 1 446 0.713
Empatia 0.030 1 446 0.863
Raiva 4.526 1 446 0.034
Reclamacdes 0.116 1 446 0.734
Acgdes Legais 0.006 1 446 0.940

70



Anexo 30 - Teste-t — Variavel Decisao

Intervalo de

Confianca a 95%
Dimensées t gl P Lim. Lim. Dimensao
Inferior Superior do efeito
Afeto Positivo -2.72 143 0.007 -0.496 -0.078 -0.31
Afeto Negativo -0.91 446 0.365 -0.326 0.120 -0.11
Respeito -4.73 446 <.001 -0.739 -0.305 -0.57
Empatia 4.55 446 <.001 0.330 0.833 0.55
Raiva -4.87 146 <.001 -0.656 -0.277 -0.55
Reclamacgodes 6.06 446 <.001 0.407 0.798 0.73
Acoes legais -5.40 446 <.001 -0.833 -0.389 -0.66

Anexo 31 — Estatisticas descritivas — Variavel Decisdo

Descritivas de Grupo

Grupo N Média Mediana Desvio-padrdc  Errc-padrio
DIap Extingdo do posto de trabalho 34 1.84 1.60 0.840 0.0916
Acordo mituo 364 2.13 2.00 1.002 0.0526
DIAN Extingdo do posto de trabalho 84 1.88 1.40 1.025 01118
Acordo mituo 364 1.98 1.80 0917 0.0427
DIR Extingdo do posto de trabalho 84 2.95 3.00 0.858 0.0937
Acordo mituo 364 247 3.60 0924 00424
DIE Extingdo do posto de trabalho 34 3.33 3.33 1.080 01178
Acordo mituo 364 2.75 2.67 1.051 0.0551
DIRA Extingdo do posto de trabalho 84 2.21 2.25 0.757 0.0826
Acordo mituo 364 2.67 2.50 0.925 0.0485
DIRE Extingdo do posto de trabalho 34 3.61 3.50 0.780 0.0851
Acordo mituo 364 3.0 3.00 0.831 0.0436
DlaL Extingdo do posto de trabalho 34 2.81 2.80 0.920 01004
Acordo mituo 364 342 3.60 0.939 00492
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Anexo 32 - Teste Shapiro-Wilk

Dimensoes w P
Afeto Positivo 0.932 <.001
Afeto Negativo 0.903 <.001
Respeito 0.979 <.001
Empatia 0.973 <.001
Raiva 0.975 <.001
Reclamacgdes 0.990 0.004
Acgdes legais 0.974 <.001
Anexo 33- Teste a Homogeneidade de Variancias (Levene)
Dimensoes F gl g2 P
Afeto Positivo 5.152 1 441 0.024
Afeto Negativo 3.572 1 441 0.059
Respeito 1.900 1 441 0.169
Empatia 1.407 1 441 0.236
Raiva 1.547 1 441 0.214
Reclamacgdes 6.443 1 441 0.011
Acdes Legais 0.004 1 441 0.949
Anexo 34- Teste-t — Variavel Género
Intervalo de
Confianc¢a a 95%
Dimensées t gl P Lim. Lim. Dimensao
Inferior Superior do efeito
Afeto Positivo 3.20 121 0.002 0.155 0.658 0.40
Afeto Negativo -3.00 441 0.003 -0.547 -0.114 -0.36
Respeito 3.87 441 <.001 0.208 0.638 0.46
Empatia -3.63 441 <.001 -0.708 -0.211 -0.43
Raiva 2.74 441 0.006 0.083 0.506 0.33
Reclamagdes -3.00 122 0.003 -0.550 -0.113 -0.37
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Acdes legais 2.13 441 0.034 0.019 0.466 0.25

Anexo 35 — Estatiticas descritivas — Variavel Género

Descritivas de Grupo

Grupo M Media Mediana Desvio-padrdo  Erro-padrdo
DIAP Masculing 2 240 240 1104 0.1170
Feminina 354 1.99 1.80 0.932 0.0493
DIAN Masculing 29 1.70 1.40 0.855 0.0006
Feminina 354 2.03 1.80 0.945 0.0504
DIR Masculing 89 3.72 3.80 0.885 0.0042
Ferninino 354 3.29 3.40 0.929 0.0404
DIE Masculing 89 2.44 2.33 1.013 0.1073
Feminino 354 2.95 3.00 1.081 0.0575
DIRA Masculing 89 2.82 2.75 0.971 0.1030
Feminina 354 2.53 2.50 0.891 0.0474
DIRE Masculing 84 2.85 3.00 0.958 0.1013
Feminina 354 318 3.25 0.81% 0.0435
DIAL Masculing 2 3.50 3.60 0.977 0.1035
Feminina 354 3.26 3.20 0.955 0.0508

Anexo 36- Teste Shapiro-Wilk

Dimensdes w y
Afeto Positivo 0.935 <.001
Afeto Negativo 0.900 <.001
Respeito 0.980 <.001
Empatia 0.975 <.001
Raiva 0.978 <.001
Reclamagoes 0.990 0.003
Agodes legais 0.980 <.001
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Anexo 37 - Teste a Homogeneidade de Variancias (Levene)

Dimensoes F gl gl2 P
Afeto Positivo 3.864 4 441 0.004
Afeto Negativo 0.542 4 441 0.705
Respeito 1.194 4 441 0.313
Empatia 0.239 4 441 0.916
Raiva 1.469 4 441 0.211
Reclamacdes 1.182 4 441 0.318
Acgdes Legais 0.802 4 441 0.525

Anexo 38 - ONEWAY ANOVA- Variavel Habilitagdes Académicas

Dimensoes F gll g2 D
Afeto Positivo 1.953 4 14.8 0.154
Afeto Negativo 0.758 4 441 0.553
Respeito 1.445 4 441 0.218
Empatia 2.376 4 441 0.051
Raiva 2.710 4 441 0.030
Reclamagdes 0.961 4 441 0.428
Acoes legais 2.125 4 441 0.077
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Anexo 39 — Estatisticas descritivas- Variavel Habilitacoes Académicas

Descritivas de Grupo

Habilita__es M Méedia Desvio-padrdc  Erro-padric
Dlap Ensino Secundaric Completo 184 217 1.025 0.0755
Licenciatura 163 20 0.871 0.0682
Mestrado 66 1.83 0.883 0.1087
Doutoramento 3 200 0.917 0.5292
Outro 30 237 1.320 0.2411
DIAN Ensing Secundaric Completo 184 2.03 0.953 0.0703
Licenciatura 163 1.94 0.934 0.0732
Mestrado Lits] 1.88 0.949 01168
Doutoramento 3 133 0.577 03333
Outro 30 1.92 0.872 0.1592
DIR Ensing Secundaric Completo 184 343 0.915 0.0675
Licenciatura 163 3.27 0.934 0071
Mestrado 66 3.36 0.346 01041
Doutoramento 3 313 1.617 00333
Outro 30 367 0.281 0.1608
DIE Ensino Secundaric Completo 184 271 1.044 0.0770
Licenciatura 163 3.03 1.090 0.0854
Mesztrado 66 294 1.083 01333
Doutoramento 3 333 1.667 0.9623
Outro 30 267 1.100 02009
DIRA Ensino Secundarioc Completo 124 245 0.872 0.0543
Licenciatura 163 267 0,943 0.0743
Mezstrado 66 258 0.785 0.0966
Doutoramento 3 342 1.010 0.5833
Cutro 30 287 1.129 0.2061
DIRE Ensino Secundaric Completo 124 314 0.850 0.0627
Licenciatura 163 312 0.850 0.0666
Mestrado 66 322 0.797 0.0981
Doutoramento 3 275 0.901 0.5204
Chutro 30 288 1.019 0.1860
DlaL Ensing Secundaric Completo 184 3.15 0.976 0.0720
Licenciatura 163 340 0.913 0.0715
Mestrado 66 334 0.993 01223
Doutoramento 3 333 0.577 03333
Cutro 30 357 1.057 0.1929
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Anexo 40 - Teste Shapiro-Wilk

Dimensoes w P
Afeto Positivo 0.913 <.001
Afeto Negativo 0.896 <.001
Respeito 0.977 <.001
Empatia 0.970 <.001
Raiva 0.972 <.001
Reclamacgdes 0.990 0.004
Acgdes legais 0.982 <.001

Anexo 41 - Teste a Homogeneidade de Variancias (Levene)

Dimensoes F gl g2 P
Afeto Positivo 0.883 2 441 0.414
Afeto Negativo 0.148 2 441 0.863
Respeito 0.105 2 441 0.900
Empatia 1.964 2 441 0.141
Raiva 1.546 2 441 0.214
Reclamagdes 4.670 2 441 0.010
Acgdes Legais 3.615 2 441 0.028
Anexo 42 - ONEWAY ANOVA- Variavel idade
Dimensoes F gll g2 P
Afeto Positivo 0.791 2 441 0.454
Afeto Negativo 0.740 2 441 0.478
Respeito 0.888 2 441 0.412
Empatia 0.788 2 441 0.455
Raiva 4.337 2 441 0.014
Reclamacgdes 0.756 2 268 0.471
Agodes legais 3.541 2 274 0.030
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Anexo 43 — Estatisticas descritivas — Variavel idade

IdadeEE M Media Desvio-padrdo  Erro-padrdo

DlAP Até 35 anos 178 2.11 043z 0.0699

De 26 2 40 anos 135 1.98 0.983 0.0846

Mais de 50 anos 131 2.10 1.032 0.0901

DIAN Até 35 anos 178 1.98 0.931 0.0698

De 26 3 49 anos 135 1.88 0.919 0.079

Mais de 50 anos 131 202 0.974 0.0851

DIR Até 35 anos 178 3.39 0.945 0.0708

De 36 342 anos 135 3.45 0.922 0.07a3

Mais de 50 anos 131 3.30 0.938 0.0819

DIE Até 35 anos 178 2.80 1.067 0.0800

De 36 3 49 anos 135 2.84 1.144 0.0934

Maiz de 50 anos 131 2.95 1.041 0.0910

DIRA Até 35 anos 178 2.67 0.845 00633

De 36 342 anos 135 2.65 0.984 0.0847

Mais de 50 anos 131 2.39 0.913 0.0798

DIRE Até 35 anos 178 3.10 0.750 0.0562

De 36 3 49 anos 135 3.09 0.928 0.07495

Mais de 50 anos 131 3.21 0.917 0.0801

DlAL Até 35 anos 178 343 0.889 0.0666

De 36 349 anos 135 3.28 1.049 0.0903

Mais de 50 anos 131 315 0.961 0.0840

Anexo 44 - Teste Shapiro-Wilk
Dimensdes w p

Afeto Positivo 0.909 <.001
Afeto Negativo 0.910 <.001
Respeito 0.976 <.001
Empatia 0.972 <.001
Raiva 0.979 <.001
Reclamagodes 0.989 0.002
Acgdes legais 0.974 <.001
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Anexo 45 - Teste a Homogeneidade de Variancias (Levene)

Dimensoes F gl gl2 P
Afeto Positivo 0.127 3 444 0.944
Afeto Negativo 4.805 3 444 0.003
Respeito 0.018 3 444 0.997
Empatia 0.528 3 444 0.663
Raiva 2.855 3 444 0.037
Reclamacdes 2.067 3 444 0.051
Acgdes Legais 0.770 3 444 0.511

Anexo 46 — ONEWAY ANOVA — Variavel experiéncia semelhante a situacao

Dimensoes F gll g2 D
Afeto Positivo 0.107 3 444 0.956
Afeto Negativo 1.422 3 64.3 0.245
Respeito 0.584 3 444 0.626
Empatia 1.816 3 444 0.143
Raiva 2.168 3 64.1 0.100
Reclamagdes 1.513 3 64.9 0.220
Acdes legais 2.803 3 444 0.040
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Anexo 47 — Estatisticas descritivas - Variavel experiéncia semelhante a situacao

ExpSeme M Média Desvio-padrdc  Erro-padrao
Dlap Sim, ja fui despedido &8 207 1.024 01091
Sim, j& despedi 24 217 0.929 0.1897
Sim, j& experienciei ambas as situagfes 31 2.03 1.025 0.1841
MNio 305 2.07 0.971 0.0558
DIAN 5im, ja fui despedido 88 2.6 1.080 01132
Sim, j& despedi 24 1.95 1.062 0.2168
Sim, J& experienciel ambas as situagdes 31 1.51 0.941 0.1690
MNio 305 1.92 0.879 0.0503
DIR Sim, j& fui despedido 88 332 0.048 0.1011
Sim, j& despedi 24 346 0.975 0.1997
Sim, j& experienciei ambas as situagdes 31 3.21 0.970 0171
Mao 305 3.40 0.924 0.0529
DIE Sim, j& fui despedido 88 2.96 1.130 01204
Sim, j& despedi 24 2.54 1.120 0.2286
Sim, j& experienciei ambas as situagdes 31 3.13 0.959 0171
Mao 305 2.82 1.068 0.0811
DIRA Sim, Ja fui despedido 88 245 0993 0.1059
Sim, J& despedi 24 3.10 1.154 0.2355
Sim, j& experienciei ambas as situagfes 31 254 0.895 0.1607
Mao 305 2.59 0.259 0.0402
DIRE Sim, Ja fui despedido 83 3.4 0,947 01009
Sim, j& despedi 24 2.72 1.020 0.2081
Sim, j& experienciei ambas as situagies 31 3.05 07384 0.1408
MNio 305 3.16 0.814 0.0466
DlAL Sim, ja fui despedido a8 344 0,992 0.1058
Sim, j& despedi 24 3.73 0.827 0.1897
Sim, j& experienciei ambas as situagies £} 3.35 1.072 0.1925
Mao 305 3.23 0.930 0.0538
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Anexo 48 - Teste Shapiro-Wilk

Dimensoes w P
Afeto Positivo 0.923 <.001
Afeto Negativo 0.900 <.001
Respeito 0.981 <.001
Empatia 0.981 <.001
Raiva 0.977 <.001
Reclamacgdes 0.990 0.003
Acgdes legais 0.982 <.001

Anexo 49 - Teste a Homogeneidade de Variancias (Levene)

Dimensoes F gl g2 P
Afeto Positivo 0.032 1 446 0.859
Afeto Negativo 3.094 1 446 0.079

Respeito 3.327 1 446 0.069
Empatia 4.785 1 446 0.029
Raiva 0.356 1 446 0.551
Reclamacgdes 0.161 1 446 0.689
Acgdes Legais 0.046 1 446 0.831
Anexo 50 - Teste-t — Grupo sem outplacement e com outplacement
Intervalo de
Confianca a 95%
Dimensées t gl P Lim. Lim. Dimensao
Inferior Superior do efeito
Afeto Positivo -2.97 446 0.003 -0.454 -0.092 -0.28
Afeto Negativo 2.11 446 0.036 0.012 0.360 0.20
Respeito -4.83 446 <.001 -0.586 -0.247 -0.46
Empatia 5.65 446 <.001 0.362 0.750 0.53
Raiva -3.73 446 <.001 -0.485 -0.150 -0.35
Reclamagdes 2.55 446 0.011 0.047 0.363 0.24
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Agoes legais

4.14

446

<.001

-0.547

-0.195

-0.39

Anexo 51 — Estatisticas descritivas — Grupo com e sem outplacement

Descritivas de Grupo

Grupo N Média Mediana Desvio-padrio Erro-padrio
DIaP Sem Qutplacement 234 1.94 1.60 0.966 0.0631
Com Qutplacement 214 2.21 2.10 0.978 0.0668
DIAN Sem Outplacement 234 2.05 1.80 0.977 0.0639
Com Qutplacement 214 1.86 1.60 0.886 0.0608
DIR Sem QOutplacement 234 3.18 3.40 0.942 0.0616
Com Qutplacement 214 3.59 3.80 0.876 0.0598
DIE Sem Outplacement 234 3.2 3.00 1.100 0.0719
Com Qutplacement 214 2.57 2.33 0.979 0.0670
DIRA Sem Outplacement 234 243 2.25 0.877 0.0573
Com Qutplacement 214 2.75 2.75 0.925 0.0633
DIRE Sem Qutplacement 234 3.22 3.25 0.866 0.0568
Com Qutplacement 214 3.02 3.00 0.830 0.0567
DIAL Sem Outplacement 234 3.13 3.00 0.957 0.0626
Com Qutplacement 214 3.50 3.80 0.936 0.0640
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