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Resumo

Esta dissertacdo € insere-se no Ultimo ano do Mestrado em Psicologia do Trabalho e das
Organizacoes. Tem como principal objetivo identificar indicadores psicossociais em funcao do
contexto organizacional, mais concretamente compreender o fenomeno do mobbing e da
capacidade para o trabalho numa amostra de funcionarios de uma universidade publica

portuguesa.

Numa primeira parte abordamos o fendmeno teoricamente e numa segunda, obtemos alguns
resultados através da utilizacdo do Leymann Inventory of Psychological Terror (LIPT), Negative

Acts Questionnary - Revised (NAQ-R) e do indice de Capacidade para o Trabalho (ICT).

Percebemos que é mais frequente existir vitimas do sexo feminino, e que também é este o sexo
que apresenta indices mais baixos de capacidade para o trabalho. Existirem dados que indicam
que as vitimas tém mais momentos de auséncia (absentismo) e que sdo as que mais desejam sair
desta organizacao, apesar de se demonstrarem satisfeitas com o seu posto de trabalho. Existem

ainda correlagdes negativas entre o assédio e a satisfacdo no trabalho e o assédio e o ICT.
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Abstract

This dissertation is part of the final year of Masters in Psychology of Work and Organizations.
Aims to identify psychosocial indicators according to the organizational context, specifically to
understand the phenomenon of mobbing and the work ability in a sample of employees from a

public university.

In the first part we discuss the phenomenon theoretically and in a second, we obtain some
results by using the Leymann Inventory of Psychological Terror (LIPT-60), Negative Acts
Questionnaire - Revised (NAQ-R) and The Work Ability Index (ICT).

We realize that there is more frequent female victims, and that this is also the sex that shows
lower rates of work ability. There is evidence to indicate that victims have more moments of
absence and which are those that want to leave the organization, though they demonstrate
satisfied with their job. There are also negative correlations between mobbing and job
satisfaction, and mobbing and the Work Ability Index.

Keywords

Psychosocial Risks; Work Harrassement; Mobbing; Bullying at Work; Work Ability; Public

University.
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Introducao

O contexto do trabalho tem sido alvo de inUimeras investigacdes por parte de varias
disciplinas. Dentro destas, importa destacar a preocupacdo que os investigadores tém em
relacionar o trabalho com a salde dos colaboradores.

As avaliagbes de salde neste contexto sao feitas partindo de indicadores de avaliacdo do
trabalho, que também perguntam pela saide de quem o executa, ou avaliando a salde do
colaborador, tentando perceber se o seu trabalho a influencia (Cavalin & Célérier, 2012).

Apesar das varias investigacOes realizadas neste ambito este continua a ser um topico de
pesquisa, ndo so para tentar resolver e desenvolver questdes relacionadas com a seguranca no
trabalho e com os riscos profissionais, mas também porque ha sempre novos problemas e as
resolucdes antigas nem sempre sdo as mais eficazes (Agéncia Europeia para a Seguranca e Salide
no Trabalho, 2010; Costa & Santos, 2013).

A reformulacdo do conceito de salde pela Organizacdo Mundial de Saide - OMS (1946)
levou-nos a um continuum, um estado pleno de bem-estar fisico, mental e social, muito mais do
que auséncia de doenca, sendo importante ter em conta toda a envolvente do sujeito, todos os
riscos a que este esta exposto.

Sabemos que as patologias associadas ao trabalho aumentaram, e que este crescimento se
deveu a riscos psicossociais (Villalobos, 2004). Neste sentido, € importante gerir estes riscos,
percebendo o impacto que tém na salde dos colaboradores, criando condi¢cées que aumentem o
bem-estar e a qualidade de vida dos mesmos.

Desde muito cedo que tedricos se debrucam sobre a tematica dos riscos, que surgem
sempre inerentes a mudancgas, inovacoes que ocorrem e que afetam o modo como vivemos. A
palavra risco comecou a ser utilizada no séc. XVI e XVII pelos exploradores ocidentais quando
iniciaram as suas navegacOes por mares nunca antes navegados, mais tarde pelos setores
financeiros de forma a calcular as consequéncias de determinados investimentos, associando-se
ao conceito de incerteza (Giddens, 2003).

Com a civilizacao industrial moderna este conceito comecou a ser amplamente utilizado,
pois tentou-se romper com aspetos culturais passados, onde se valorizava a sorte ou o destino,
onde tudo estava apenas confinado a religido ou a propria cultura. Com a globalizacao, o avanco
da ciéncia e da tecnologia e a tentativa humana de prever e controlar o futuro, os riscos
comecaram a fazer parte do nosso quotidiano, criando-se seguros de forma a transferir os riscos
que eram previamente calculados (Giddens, 2003).

Giddens (2003) comeca por distinguir dois tipos de risco: o risco externo, que provém da
natureza e o risco fabricado, proveniente da atuacdo humana, principalmente devido a
globalizacao. Afirma ainda que o risco externo transformou-se em risco fabricado, pois a
natureza deixou de existir, ou seja, o ambiente que nos envolve hoje em dia ja foi
completamente modificado pela acdo humana (prova disso sdo as alteracdes climatéricas que

hoje sentimos proveniente do aquecimento global do planeta que o Homem provocou).



Atualmente o risco ndao esta associado apenas a questdes naturais, mas também ao nivel
social, familiar ou na saude, fruto das mudancas ocorridas na nossa sociedade ao nivel dos papéis
desempenhados ou das investigacdes atuais que vém contradizer as antigas (Giddens, 2003).

Para Beck (cit in Areosa & Neto, 2014) houve também a transicao da sociedade industrial
moderna para uma sociedade do risco, onde numa primeira fase os riscos e as ameacas sao
conhecidas mas sao desvalorizadas e numa segunda, onde os riscos passam a fazer parte dos
media, da discussao publica, havendo uma consciencializacao geral dos mesmos.

O conceito de risco nao é de facil definicao, pois depende muito da construcéo social e
cognitiva individual, no entanto, € importante distinguir um fator de risco, ou seja, um perigo,
aquilo que esta na origem do risco e que representa as situacées que vao provocar dano e o
risco, isto €, a probabilidade de ocorrer esse dano (Neto, 2014).

Tém sido divulgados alguns riscos emergentes, ou seja, riscos novos e que estdo a
aumentar na nossa sociedade: como os riscos fisicos (ex. fruto da falta de atividade fisica, lesoes
musculo-esqueléticas,...), os riscos biologicos (ex. fruto do desenvolvimento dos organismos que
criam resisténcias a medicamentos,...), 0s riscos quimicos (ex. nanoparticulas,...) e os riscos
psicossociais (ex. novas formas de contratos de trabalho, exigéncias emocionais,...) (Areosa &
Neto, 2014).

Entende-se por um novo risco, aquele que até entdo era desconhecido; que foi causado
por alguma mudanca, novos processos; que apesar de existir ha muito tempo, tenha sido alvo de
uma mudanca de percecao sobre o mesmo, ou que as novas investigacdes permitiram considera-
lo como risco (Areosa & Neto, 2014).

Desde o inicio da década de 80 que os estudos tém demonstrado que alguns riscos
psicossociais tém consequéncias negativas para a saude dos trabalhadores: entre eles as pressoes
relativas ao tempo de executar as funcoes e a falta de reconhecimento pelo trabalho que esta a
ser desenvolvido. (Aradjo & Rolo, 2011; Dejours, 2011; Ganem, 2011; Costa & Santos, 2013).
Além disso, assistimos a um aumento dos riscos psicossociais o que reflete as preocupacoes de
investigar estes fenomenos, visto que o valor do trabalho para o individuo alterou-se, tornando-o
como se fosse parte da sua identidade (Costa & Santos, 2013).

As mudancas ocorridas no mundo do trabalho levaram a diminuicdo do nimero de pessoas
a executar aquela tarefa, pois com a introducédo da tecnologia, ja ndo era necessario um elevado
nimero de médo-de-obra. No entanto, estas alteracoes acarretam varias consequéncias, horarios
diferentes, uma sobrecarga elevada de trabalho para uma pessoa, que tem de estar muito mais
atenta e concentrada, tendo um nivel de responsabilidade acrescida (Mufoz, cit in Costa &
Santos, 2013).

A partir da década de 2000 os riscos psicossociais no contexto de trabalho tornaram-se
muito mediaticos devido aos suicidios ocorridos em grandes empresas, iniciando-se um processo
de identificacao de diferentes riscos psicossociais tais como: “as questoes ligadas ao ambiente de
trabalho, a organizacdo, caracterizacdo e condicdes de trabalho, as oportunidades de

desenvolvimento que este permite, ao balanco entre trabalho e vida fora dele, ao



envelhecimento da populacao ativa e a precarizacao e inseguranca no emprego” (Costa & Santos,
2013, p. 42).

Contudo, torna-se dificil arquitetar uma definicdo que envolva todas estas tematicas e
todas as disciplinas que as estudam, podendo apenas indicar-se que os riscos psicossociais dizem
respeito a interacao dos aspetos sociais e econémicos com as condi¢cdes de trabalho, que afetam
a psiqué do individuo (a nivel de salde, rendimento, satisfacdo e condicdes de vida dentro e fora
da organizacao) (Gollac & Bodier, 2011), tendo como fatores psicossociais, as novas formas de
contratos de trabalho, o envelhecimento da populacdo ou a falta de equilibrio entre vida
familiar-profissional (Areosa & Neto, 2014).

Para a Agéncia Europeia para a Seguranca e Salde no Trabalho - AESST (2007) estes riscos
sao “aqueles aspetos do projeto de trabalho e da organizacdo e gestao do trabalho, e seus
contextos sociais e ambientais, que tém o potencial para causar dano psicologico, social ou
fisico” (cit in Costa & Santos, 2013, p. 43).

Alguns autores apontam cerca de sete fatores para que os riscos psicossociais sejam
considerados novos riscos, entre eles o desenvolvimento tecnoldgico, alterando a natureza do
trabalho e levando a diminuicdo de mao-de-obra; a alteracao do espaco de trabalho, existindo
trabalhos a distancia que aumenta a probabilidade de se misturar vida pessoal, profissional e
familiar; e as alteracoes das massas laborais, o envelhecimento da populacdo, o aumento de
populacdo emigrante ou a entrada da mulher no mundo do trabalho que levou a diminuicao da
taxa de natalidade e ao aumento de desigualdades e discriminacdes de género (Neto, 2014).

Um dos novos riscos psicossociais que tem sido investigado neste contexto € o assédio
moral no trabalho, que segundo a Comissao de Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) se
trata de um comportamento que nao € desejado, praticado no local de trabalho ou no acesso a
este, que tem como finalidade o constrangimento de alguém, prejudicando ou afetando a sua
dignidade, num ambiente intimidativo, de hostilidade e/ou humilhacao.

O Inquérito Europeu as Empresas sobre Riscos Novos e Emergentes (ESENER) que foi
promovido pela AESST em 2010 demonstrou que as empresas portuguesas apontam a falta de
recursos (tempo, pessoas e dinheiro) como a principal barreira para combater os riscos
psicossociais, sendo que Portugal apresenta proporcées superiores a média europeia em quase
todos os fatores apontados. Neste mesmo inquérito verificou-se que os fatores que mais
contribuem para estes riscos € a pressao ao nivel do tempo para executar as tarefas, o ter de
lidar com atendimentos dificeis e a fraca cooperacéo entre colegas de trabalho. Relativamente
ao assédio/intimidacao, violéncia relacionada com o trabalho e stress ocupacional, verificou-se
que menos de um terco das empresas da Unido Europeia-27 tém procedimentos para lidar com
estas situacoes (em Portugal cerca de 7,6%; 13,1% e 13%, respetivamente) (Neto, 2014).

Assim, em termos estruturais, esta investigacdo procura aprofundar um destes novos
riscos, o assédio moral, encontrando-se dividida em duas partes: a fundamentacao tedrica e a

componente empirica.



A | Parte subdivide-se em dois capitulos, um relativo ao fenébmeno do Assédio Moral
(explorando os conceitos, a histdria, o enquadramento legal em Portugal, assim como os modelos
tedricos subjacentes, causas, consequéncias e modos de prevenir o fendmeno); e outro a
Capacidade para o Trabalho (apresentando-se conceitos de salude, doenca, capacidade para o
trabalho, caracterizando-a ao de fatores sociodemograficos como a idade).

A Il Parte subdividida em trés capitulos, o primeiro respeitante ao método do estudo
(objetivos, hipoteses, participantes, instrumentos), seguindo-se um capitulo de apresentacao de
resultados, que posteriormente sdo debatidos num terceiro capitulo, a discussao.

Por ultimo, seguem-se algumas conclusdes finais, refletindo-se sobre as limitacdes desta

investigacao.



Parte I: Fundamentacao Tedrica
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Assédio Moral
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1.1. Definicao e Histéria

Existe um elevado nimero de investigacdes, principalmente nos ultimos 20 anos, embora
as referéncias a este assunto remontem a 1976, quando Carroll Brodsky comecou a referir-se ao
assédio através da expressdo work harassment, mencionando que se tratava de situacdes de
stress. Nesta época, Brodsky comecou a investigar esta tematica juntamente com Gustavsson,
mas a sua intensdo nao seria o estudo do assédio no local de trabalho, mas sim as condicées de
trabalho associadas aos acidentes de trabalho (Araljo, 2014; Einarsen, 2000; Soares, 2012).

Na década de 80 surgiram varios livros e publicacées em diferentes idiomas divulgando o
fenomeno, sendo a partir da década de 90 que este se tornou um dos principais topicos das
investigacoes europeias (Verdasca, 2010; Zapf, 1999).

Na literatura ainda ndo existe um consenso quanto a definicdo de assédio ou a sua
nomenclatura, isto porque variam quanto a duracao, intencao e perspetiva (Verdasca, 2010).

Heinz Leymann, terapeuta familiar, foi o pioneiro nestes estudos, utilizando o termo
mobbing de Konrad Lorenz, etdlogo que o utilizava para explicar um ataque de um grupo de
animais sobre outro, mais solitario e menos sociavel que os outros (Leymann, 1996). Leymann
realizou as suas investigacdes na Suécia, tendo relacionado conceitos sobre violéncia prolongada
no contexto escolar, com alguma forma de violéncia sentida na fase adulta, analisando esta
tematica no contexto do trabalho, publicando em 1986 o livro Mobbing - Psychological Violence
at Work, divulgando o fenomeno e o conceito por todos os paises de lingua germanica,
incentivando os estudos seguintes realizados nos diferentes paises do norte da Europa (Araujo,
2014; Martins, 2012).

Seguiu-se Andrea Adams, na Inglaterra, uma jornalista que difundiu o fenémeno pelos
documentarios que foram transmitidos na BBC em 1992, descrevendo humilhacées e ameacas
entre criancas nas escolas, designando o fendmeno de Bullying. Neste pais, esta designacao
ultrapassou o contexto escolar, sendo aplicado também na area desportiva e organizacional. Ao
mesmo tempo, Peter Randall publica Adult Bullying e Tom Field Bully in Sight, onde sugere que
0 agressor tem um mau funcionamento cerebral (Verdasca 2010).

Marie France Hirigoyen, na Franca, publica o livro Assédio Moral - A Violéncia Perversa no
Cotidiano, que se expande por todo o mundo, sendo realizadas varias tradugdes, incluindo o
portugués (Martins, 2012; Verdasca 2010). Mais tarde, a mesma autora numa outra publicacdo
designa-o como assédio moral no trabalho, explicando que o termo assédio diz respeito aos
ataques prolongados no tempo, ou seja, constantes e repetidos, que afetam o bem-estar da
vitima e que o termo moral se refere as acdes que vao contra os ideais da sociedade,
prejudicando a outra pessoa (Baptista & Andrade, 2013).

Ja na Italia surge a denominacao de molestie psicologiche; na Espanha, com Iniki Pifuel
aparece o conceito de acoso psicolégico/moral e em Portugal o termo de coacao moral, ou
assédio moral (Martins, 2012; Verdasca 2010).

Como podemos observar, existem diferentes terminologias para esta tematica variando

com a cultura de cada pais. Resumindo, pode-se apontar Assédio Moral em Portugal e no Brasil;



Mobbing nos paises nordicos, Suica, Italia e Alemanha; Harassment ou Mobbing nos EUA; Ijime ou
Moral Harassment no Japao; Harcelement Moral, na Franca; Acoso Moral em Espanha e Bullying
na Inglaterra (Carvalho, 2006).

As terminologias adotadas podem-se classificar em quatro grupos: conceitos relacionados
com a tematica mas pouco equivalentes (como opressdo ou comportamento abusivo); conceitos
mais abrangentes (como violéncia ou agressdo); expressdes parciais (como bossing); e
denominacdes equivalentes (como bullying ou violéncia psicoldgica no trabalho) (Elena & Pefia,
cit in Orozco & Londofo, 2013).

Duas das terminologias mais usadas sao mobbing e bullying: enquanto mobbing deriva de
um substantivo inglés mob, que em portugués representa plebe, gentalha, que originou o verbo
to mob, que significa atacar, maltratar, cercar, rodear (Carvalho, 2006; Martins & Ferraz, 2011);
bullying deriva de bully, que se caracteriza por varios comportamentos hostis, entre eles, o ndo
reconhecer a qualidade do trabalho desempenhado e as criticas repetidas transmitidas de forma
agressiva (Field, cit in Verdasca, 2010).

Nesta dissertacdo, optamos por usar estes dois conceitos indistintamente, porém, existem
autores que diferenciam os dois termos. Como podemos observar pela llustracao 1, enquanto o
bullying é referenciado nos comportamentos agressivos de individuo para individuo, o mobbing
esta mais associado ao nivel grupal, mas estas diferencas sao insignificantes, visto que existem
paises a optar pela primeira designacao (ex. paises escandinavos) e outros pela segunda (ex.
Reino Unido) descrevendo exatamente o mesmo fenomeno. Deste modo, pode-se dizer que as

diferencas existentes sao mais ao nivel cultural do que conceitual (Soares, 2012).

Ilustracao 1. Representacao esquematica do Bullying e do Mobbing.

Existem ainda autores como Leymann e Schuster (cit in Baptista & Andrade, 2013) que
distinguem os dois termos tendo em conta o contexto onde ocorrem, indicando que o mobbing é
a violéncia exercida dentro da organizacao, nos locais de trabalho das vitimas e que o bullying se
refere a violéncia ocorrida nas escolas, entre os alunos.

Para Leymann, o assédio moral é uma “comunicacao hostil e nao ética que é dirigida
sistematicamente por um ou mais individuos contra um individuo que é posto numa posicao de
impoténcia e vulnerabilidade, mantida pela continuacdo das atividades de mobbing” (Leymann,
1996, p. 168).
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Zapf (1999) definia-o como “um processo que envolve situacoes de intimidacao, ofensa, ou
exclusdo social de alguém ou de atribuicao de tarefas ofensivas, sendo que a pessoa acaba numa
posicao inferior” (p. 73).

Ao longo dos anos, os autores foram considerando a percecao das vitimas na definicao do
fendmeno, referindo-se a situacdes em que uma ou varias pessoas se sentem submetidas a
comportamentos negativos no local de trabalho, sendo estes atos persistentes no tempo, o que
provoca nas vitimas a incapacidade/dificuldade de se defenderem contra essas acoes (Einarsen,
2005; Hole & Cooper, 2000).

Segundo Pifiuel & Zabala, o assédio € intencional e inicia-se com uma mudanca brusca na
relacdo estabelecida entre o agressor e a pessoa que a partir dai se torna vitima, isto porque o
relacionamento vivido até entdo poderia ser considerado neutro ou até mesmo positivo. A partir
do momento que esta relacao se torna negativa, havendo ataques cruéis persistentes, a vitima
sofre um desequilibrio socio-emocional e psicofisico, fazendo com que o objetivo do agressor
seja alcancado, ou seja, a saida daquela pessoa da organizacédo (Pifiuel & Zabala, 2001).

Resumidamente, o assédio moral no trabalho pode ser definido por uma manifestacao de
violéncia psicoldgica, exercida por uma ou mais pessoas, de modo sistematico e recorrente sobre
alguém indefeso em contexto de trabalho (Carvalho, 2006; Leymann, cit in Martins & Ferraz,
2011).

Alguns autores acrescentam que € uma agressao intencional que conduz a situacdes de
humilhacdao e constrangimento, tendo de existir uma exposicao repetitiva e prolongada,
ocorrendo pelo menos uma vez por semana, num periodo temporal de seis meses (Carvalho 2006;
Aquino & Lamertz, Barreto, Leymann, cit in Martins & Ferraz, 2011).

Segundo Soares e Oliveira, demarcar o assédio a um periodo de seis meses pode ser um
erro, visto que Leymann indicou que esse espaco temporal era de caracter arbitrario, sendo uma
indicacao a ter em conta para operacionalizar o conceito (Soares & Oliveira, 2012).

No que concerne a intencionalidade deliberada do agressor, esta € muito dificil de provar,
havendo autores que indicam que este parametro nao deveria ser considerado (Soares & Oliveira,
2012; Verdasca, 2010). Ainda assim, se analisarmos o conceito de agressividade, percebemos que
a intencionalidade do ato é avaliada pela pessoa recetora, e ndo € necessario que estes atos
sejam prolongados no tempo para que a pessoa se sinta assediada. Alguns autores dao o exemplo
dos rumores, que podem destruir ou prejudicar toda a carreira da vitima e que ndo necessitam
de ser repetidos semanalmente para que seja considerado assédio (Soares & Oliveira, 2012).
Ainda sobre esta questédo, existem dados que indicam que quando a vitima toma consciéncia de
que existe a intencdo de magoar, ferir, ofender, as consequéncias a nivel psiquico sdo muito
mais graves (Hirigoyen, cit in Verdasca, 2010).

Relacionado com intencionalidade, encontra-se a distincao entre a agressividade afetiva e
a agressividade instrumental, pois o ato de assediar pode ser consciente e premeditado, onde
existe a intencao de ser agressivo com a vitima (afetivo), ou pode ser um resultado do desejo de

atingir determinado objetivo, isto é, quer-se atingir determinado resultado e existe a
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consciéncia dessa finalidade, no entanto nao se olha a meios para atingir os fins, ndao havendo
percecao dos atos realizados para a consecucao desse objetivo (Einarsen, 1999; Lawrence 2001).

Em suma, existem cinco caracteristicas que sao relativamente comuns nas diferentes
definicoes do fendomeno: em primeiro, o ato agressivo ocorrido no local de trabalho e durante um
periodo temporal, ndo sendo considerados os conflitos pontuais e stresses existentes em
qualquer posto de trabalho; de seguida, de referir a desigualdade de poder existente entre as
partes, fazendo com que a vitima nao tenha possibilidades/capacidades de se defender; em
terceiro, o assédio ser considerado um fenémeno com natureza interpessoal, fazendo com que
um ou mais individuos possam ser potenciais agressores (sejam superiores hierarquicos ou
colegas com o mesmo posto de trabalho), mas que também pode ocorrer pelas normas e cultura
da organizacao, imposta pela sua burocracia e modo de gestao; em quarto, a intencionalidade
que, como ja foi referida, muitas vezes nao € valorizada por ndo se conseguir provar; por Gltimo,
o envolver varios atos negativos que interferem no bem-estar e dia-a-dia da vitima (Verdasca e
Pereira, 2011).

1.2. O que é e 0 que nao é Assédio

Segundo a Comissado para a Igualdade no Trabalho e no Emprego - CITE (2013) é importante
ter em atencdo que nem todos os conflitos existentes no local de trabalho se referem a
fendmenos de assédio.

Aquilo que marca os ataques de assédio no local de trabalho é a intencionalidade do
agressor em afetar a dignidade da vitima através de comportamentos persistentes e continuados
no tempo, no entanto, tal como ja referi, essa intencionalidade é dificil de provar e depende
muito da percecdao de quem esta sujeito a esses comportamentos (CITE, 2013; Orozco &
Londono, 2013).

Assim, nao é considerado assédio um conflito laboral pontual, ou mesmo agressoes fisicas
ou verbais que possam dai resultar, visto que apesar de poder ser considerado crime, nao é
persistente no tempo; decisbes que vao de encontro ao contrato laboral previamente
estabelecido; pressao existente em cargos de alta responsabilidade ou mesmo questoes
relacionadas com o exercicio das funcées de um superior hierarquico (CITE, 2013; Orozco &
Londono, 2013).

Convém distinguir assédio moral de stress profissional, sendo que este ultimo, apesar de
desencadear uma elevada pressdao a nivel psicologico, fisico e por vezes social, deriva de uma
sobrecarga de trabalho e nao diretamente de alguém que tem uma intencdo deliberada de

prejudicar o outro (Redinha, 2003).

1.3. Enquadramento Legal em Portugal
Em 2003 foi introduzido no codigo de trabalho a figura formal do assédio moral (artigo
24°), que em 2009 sofreu uma reformulacao, intitulando a seccao de “Proibicdo do Assédio”
(artigo 29°), definindo o assédio como “comportamento indesejado, nomeadamente o baseado

em fator de discriminacdo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio emprego,
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trabalho ou formacao profissional, com o objetivo de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a
sua dignidade, ou de lhe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador” (Verdasca & Pereira, 2011a, 2011b; Projeto - Lei n°252/VIll, de 1 de Julho de
2000).

Para os agressores, estdo previstas consequéncias contraordenatorias, a partir de coimas
indemnizatorias, pois a vitima tem o “direito a ser indemnizada por danos patrimoniais e nao
patrimoniais, nos termos gerais de direito” (Verdasca & Pereira, 2011a, p. 8).

Ainda assim, apesar destes atos negativos nao terem de ser apenas fisicos para ser levados
a tribunal, é necessario que se prove a intencionalidade e a finalidade da conduta do agressor
em perturbar, ofender ou ferir a dignidade da vitima. Deste modo, a menos que alguém esteja
disposto a testemunhar pela vitima, torna-se dificil evidenciar estes fendmenos, sendo o agressor
ilibado, podendo prejudicar quem o denunciou ou quem testemunhou contra ele (Verdasca &
Pereira, 2011a).

1.4. Protagonistas do Assédio Moral
1.4.1. Caracteristicas das vitimas

Segundo Orozco & Londono (2013) as vitimas sdao pessoas integras, entusiastas e que
respeitam as normas sociais e os direitos humanos, no entanto é dificil estabelecer um padrao,
visto que qualquer pessoa pode tornar-se vitima.

Para Zafp e Einarsen (cit in Vartia, 2003) a vitima é diferente do grupo por algum motivo
(raca, religidao), pode ter incompeténcias ao nivel social e de baixa autoestima e ser pouco
assertiva ou ainda estar exposta por algum tipo de posicao que ocupa, nao tendo capacidade
para se defender a si propria.

Alguns estudos apontam que as vitimas sao menos independentes e menos extrovertidas,
mais ansiosas € inseguras e com um risco mais elevado de se associarem com neuroticismo,
hostilidade e insatisfacao (Vartia, 2003).

Alguns autores indicam que as vitimas utilizam frequentemente e de forma combinada
duas a trés estratégias de coping, e ndo apenas uma (Pehkonen, cit in Baptista & Andrade, 2013).

Nao se consegue estabelecer um padrdo relativamente as estratégias de coping mais
utilizadas, principalmente porque a escolha de uma ou outra estratégia advém da personalidade
de quem é vitima. Segundo Hoel & Cooper (2000) a estratégia mais utilizada era o suporte social,
indicando 47,3% para os colegas, 38% para amigos e familia, mas para Rayner (cit in Baptista &
Andrade, 2013), a estratégia mais utilizada era a confrontacao

Segundo um estudo realizado em Lisboa, onde foram realizadas entrevistas com dez
sujeitos que tinham sido vitimas de assédio, estas utilizavam de preferéncia e de forma
combinada as estratégias de confrontacao e distanciamento, seguindo-se a procura de suporte
social, demonstrando que a vitima tenta confrontar o agressor no momento do ataque, mas que

depois se distancia continuando a executar o seu trabalho, procurando ajuda (a nivel familiar e
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juridico e nao tanto uma apoio médico, psicoldgico). Neste mesmo estudo a Unica estratégia que

nao foi apontada foi a de fuga (Baptista & Andrade, 2013).

1.4.2. Caracteristicas dos agressores

Os agressores, conhecidos como mobbers usualmente tém uma autoimagem
sobrevalorizada, escondendo as suas fraquezas num discurso narcisista, apresentando atos
negativos para todos aqueles que considera uma ameaca (Orozco & Londofio, 2013). E uma
pessoa agressiva, com tendéncia a provocar conflitos, que ndo tem empatia pelos outros e que se
alegra ao vé-los sofrer (Biorkqvist, Osterman & Hjelt-Back, 1994). Além disso, ndo demonstra
qualquer tipo de culpa ou arrependimento sobre as consequéncias que os seus atos provocam
(Carvalho, 2006).

Uma das grandes caracteristicas dos assediadores é a sua capacidade de manipulacdo de
pessoas ou grupos, sentido uma grande necessidade de controlo sobre os outros e de os submeter
as suas imposicoes (Astorga, cit in Sa, 2008).

Outros autores consideram que os agressores utilizam o assédio no local de trabalho para
relativizar todos os que se destacam ou tentam destacar mais do que eles (Pifuel, cit in S3,
2008).

Para Carvalho (2006) existem algumas tipologias de agressores: (1) o instigador, que tenta
provocar a antipatia por aquela pessoa para obter algum tipo de beneficio; (2) o megalomano,
que através de uma personalidade narcisica realiza estes atos a todos aqueles que poderiam
ameacar a sua autoridade; (3) o colérico, que ndo consegue controlar as suas emocdes dando
respostas violentas a todos; (4) o casual, que tem um conflito de trabalho com algum dos seus
colegas decidindo eliminar aquele que vé como adversario; (5) o frustrado, que se alivia dos seus
proprios problemas descarregando sobre os outros; (6) e o narcisista perverso, que é egoista e

deseja ficar sempre no centro das atencoes.

1.5. Tipos de Assédio Moral
Para Carvalho (2006) existem diferentes formas de assédio:

e Vertical Descendente, também conhecida por bossing (que deriva de boss, que
significa patrdo, chefe), onde o empregador, aproveitando-se de uma posicdo hierarquica
superior persegue o seu colaborador. Neste tipo de assédio, podemos encontrar as agressoes
mais graves visto que o empregador usufrui da sua posicdo e da subordinacao juridica para se
defender e fragilizar a vitima, obrigando-a a executar tarefas perigosas para a sua salude, de
modo a que esta decida sair da organizacao.

e Horizontal, que provém dos proprios colegas de trabalho da vitima, ou seja, que
estando numa mesma posicdo hierarquica se tornam agressores. Estas agressdoes sao
normalmente provocadas por alguma incapacidade ou desajuste ao grupo ja existente na

organizacdo, ou mesmo ao préprio trabalho exercido.
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e Vertical Ascendente, é o tipo de assédio onde os agressores sao os colaboradores
de uma posicado hierarquica inferior, e as vitimas os seus superiores.
e Misto, onde pode existir varios dos tipos explicados anteriormente.
Alguns autores acrescentam ainda um outro tipo, os Side Mobbers, praticado pelos
observadores do fenomeno que nada fazem para impedir que ele aconteca. Desta forma, através

da sua passividade estao a contribuir para o isolamento da vitima (Redinha, 2003)

1.6. Fases do Assédio Moral

Numa organizagdo é comum a existéncia de conflitos, consequéncia de agruparem pessoas
com caracteristicas, opinides e interesses divergentes. Normalmente este facto pode ser
favoravel a organizacdo se esta souber gerir os conflitos, aproveitando o melhor que cada
colaborador pode dar, fomentando o trabalho cooperativo, de modo a que essas divergéncias
facam criar ideias inovadoras e competitivas, fazendo face a envolvente (Leymann, 1990, 1996;
Verdasca & Pereira, 2011a).

No entanto, se estes conflitos forem mal geridos, podem originar conflitos mais graves,
podendo conduzir a situacdes de assédio moral.

Apesar de ser dificil definir uma sequéncia de acontecimentos fixos nos casos de assédio,
segundo Leymann (1990, 1996) existem quatro fases que sao tipicas nestas relagoes, sendo estas
descritas nos paragrafos seguintes:

(1) Numa primeira fase, muito curta, designada por fase do “incidente critico ou do
conflito”, as relacbes que se estabelecem no meio laboral comecam a deteriorar-se, havendo
uma crescente estigmatizacao de alguma das partes. Existem conflitos de interesses,
divergéncias de opinido ou mesmo objetivos distintos que poderiam ser resolvidos através do
diadlogo. No entanto, se tal ndo acontecer, estes problemas pontuais podem estigmatizar-se.

(2) Numa segunda fase, a de “assédio ou estigmatizacdo”, os comportamentos
agressivos/estigmatizantes tornam-se cada vez mais frequentes e prolongados ao longo do
tempo, adquirindo caracteristicas de assédio moral. Neste momento, denota-se uma clara
manipulacao e uma intencao de punir e, por vezes, com consentimento do meio envolvente
(afetando a reputacao da vitima, o seu ambiente de trabalho e principalmente as pessoas que a
rodeiam). Esta fase pode durar até trés anos, levando a vitima a negacao ou mesmo a fuga.

(3) Ja na fase da “intervencao da organizacao”, os conflitos inicialmente desenvolvidos
tornam-se do conhecimento geral da organizacdo, fazendo com que esta tome consciéncia de
que tem de intervir para resolver a situacao. Assim a empresa pode fazer uma investigacao,
castigando o agressor de modo a que estes atos nao voltem a ocorrer, no entanto, tendo em
conta todo o processo de estigmatizacao que ja foi desenvolvido, é natural que as entidades que
querem intervir facam uma ma avaliacao da situacdo, considerando o alvo dos comportamentos
agressivos como culpado. O objetivo da organizacao nesta altura é resolver o problema, sendo
mais facil retirar o causador do problema deste espaco laboral, violando os direitos humanos, a

cidadania organizacional ou mesmo a dignidade individual.
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(4) Na dltima fase, de “marginalizacdo ou expulsdo”, percebemos que durante todo este
processo, a vitima encontra-se com danos a nivel psicologico e/ou fisico, o que por vezes a faz
recorrer quer a apoio psicolégico, quer a baixas médicas. Como consequéncia disso, esta pessoa
muitas vezes decide abandonar o seu local de trabalho, podendo ficar (em situacdes muito
graves) com alguma incapacidade para continuar a desenvolver a sua vida profissional. Além
disso, muitas vezes os sujeitos reagem as agressoes, tornando-se agressivas também, ndo sendo

bem vistas pela organizacdo, fazendo com que, depois da vitima sair da empresa as suas

Fase do i Fase de Assédio

referéncias nao sejam as melhores.

Incidente ou
Critico estigmatizacao
Fase da Fase da

Marginalizacao Intervencao da

ou Expulsao : Organizacao

Ilustracao 2. Fases tipicas nas relacdes de Assédio no ponto de vista das Organizacoes.

Segundo Gonzalez de Rivera (cit in Verdasca & Pereira, 2011a) também existem quatro
fases de assédio do ponto de vista da vitima:

(1) Na primeira fase, denominada de “desgoverno”, o colaborador comeca a sentir que
algo se passa a sua volta, ndo compreendendo o porqué de muitas atitudes do/s seu/s colega/s
de trabalho. Sente que nao o cumprimentam quando chega, que as pessoas o evitam, que lhe
dao um elevado nimero de tarefas sendo impossivel realiza-las, ou que lhe negam o acesso a
algumas informacodes a que tem direito.

(2) Num segundo momento, de “autorrecriminacao”, o colaborador sente que se
argumentar fica numa situacdo pior, perdendo grande parte da sua autoconfianca e da sua
autoestima. Como se encontra emocionalmente afetado, comeca a cometer erros no seu
trabalho e sente-se muito desmotivado.

(3) Numa terceira etapa, “fuga para a frente”, o colaborador oscila entre estados
depressivos e de revolta, chegando a demonstrar comportamentos agressivos. Por vezes, faz
tentativas de demonstrar o seu valor (quer para si, quer para os outros), mas quando toma
consciéncia de que fracassa (4) fica num estado depressivo, acabando por abandonar a

organizacao.
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Ilustracao 3. Fases tipicas das relagdes de Assédio no ponto de vista das Vitimas.

1.7. Abordagens de Assédio Moral no Trabalho

Na literatura, encontramos diversas abordagens e analises relativas ao fendmeno de
assédio, havendo delas mais relacionadas com o individuo (abordagens psicologicas), com as
relacdes e o contexto (abordagens sociologicas), ou com ambas, visto que é dificil separar o
sujeito do seu ambiente (Soares, 2012).

Zapf (1999) apresenta-nos um modelo de causas e consequéncias do bullying (llustracao 4),
envolvendo trés potenciais causas (a organizacdo, o agressor € o grupo de trabalho onde esta
inserida a vitima e fatores relacionados com a vitima), diversos atos negativos caracteristicos do
mobbing (rumores, isolamento social,..) e algumas consequéncias para a vitima (depressao,
ansiedade,...).

Da organizacao € relevante considerar questdes sobre a organizacao e cultura da empresa
e estilos de lideranca adotados, bem como questoes de stress relacionados com o trabalho; do
agressor e da vitima consideram-se fatores de personalidade, mas nao podemos negligenciar que
pode nao ser apenas um agressor, mas varios, atendendo-se as pressoes grupais e aos aspetos
sociais inerentes (Zapf, 1999). Apesar das setas apresentadas na Ilustracao 4 estabelecer algum
tipo de relacdo de causa-efeito, essa relacdo ndo € consensual e por vezes até pode ser
bidirecional (Zapf, 1999).
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Causas Assédio Consequéncias

Organizacional

Lideranca
Cultura organizacional Rumores
Stress no trabalho Queixas
Organizagao do trabalho Isolamento Psicossomaticas
Social
Agressor Depresséo
\\ Agresso Verbal :
Grupo Social \ i Ansiedade
Medidas =~
Hostilidade Organizacionais Stress
Inveja Pés-Traumatico
Pressao de Grupo Ataques na Esfera
Bode-Expiatério Privada Obsessao
Agressbdes Fisicas
P |
RHeR Ataque as Atitudes
Personalidade
Qualificag@o
Competéncias Sociais
Estigma

Ilustracao 4. Modelo de causas e consequéncias do mobbing proposto por Zapf (1999).

Um outro modelo apresentado por Einarsen e colaboradores, da conta de uma completa
analise deste fendmeno, multifatorial, indicando que o mobbing resulta de uma combinacao de
fatores organizacionais, culturais e situacionais, aliado a fatores individuais da vitima e do

agressor (cit in Einarsen, 2005).

Y
Acgao Organizacional
% * Tolerancia, * Suporte
* Retaliagdo, * Politicas Efeitos
Organiza-
Y cionais
Fatores |
inibidores |\ - .|y
« |Comportamento [Comportamento| 'Rea?ao J
de Bullying Y de Bullying imediata
> | exibido pelo > percebido Ly
o A ofensor pela Vitima [ Emocional \
Tendéncia | /+ A [ Comportamental | A
paraser |/ A
agresivo |
Efeitos
; S s i s Individuais
Predisposig&o individual da vitima

f

A A
| Fatores culturais e socioecondmicos |

Ilustracdo 5. Modelo multifatorial do assédio proposto por Einarsen e col. (2003).

Neste modelo (llustracao 5), o autor apresenta-nos quatro ideias importantes: a distincao
entre a natureza e as causas percebidas do assédio moral da vitima da do agressor; a diferenca

entre a exposicao a este tipo de comportamentos das reacdes que estes provocam; o impacto
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que quer comportamentos de assédio quer as reacdoes a estes comportamentos tém na
organizacdo; e por ultimo, a forma como a personalidade da vitima pode afetar os
comportamento do agressor e vice-versa. O autor acrescenta ainda que este modelo tende a
apontar que depois de ser vitima de assédio, as carateristicas da pessoa podem alterar-se
(personalidade, estratégias de coping) assim como o relacionamento entre a organizacado e esta
pessoa (Einarsen, 2005).

Segundo este modelo, o assédio ocorre devido a uma combinacdo de fatores pessoais,
neste caso do agressor, juntamente com fatores organizacionais que podem apoiar esse tipo de
comportamento ou nao o valorizar, nao existindo qualquer tentativa por parte da empresa de o
impedir (ou seja, reforca e recompensa esse comportamento) (Einarsen, 2005).

Claro que a percecado da vitima sobre os comportamentos assediantes é importante, pois
se algumas se consideram a partida como vitimas de assédio, outras pensam que é da politica da
organizacdo os supervisores agirem de determinada maneira e culpam-se a elas proprias por
esses comportamentos. Esta percecdao que tém também vai influenciar o modo como elas
respondem a situacao, isto €, considerar as situacdes mais ou menos stressantes, apresentarem
mais ou menos queixas psicossomaticas, entre outras. Desta forma torna-se necessario que a
organizacao consiga ouvir o alvo dos ataques, tentando perceber a escalada de situacdes e
intervindo, tendo politicas contra este tipo de atos (Einarsen, 2005).

Por fim, o modelo contempla ainda os fatores socioecondmicos e culturais, que
influenciam todos os intervenientes deste processo. Por exemplo questdes de lideranca,
desigualdades de poder, diferencas entre sistemas juridicos de cada pais, 0 modo como o
mercado de trabalho se encontra e até mesmo a economia do pais pode influenciar a forma
como os colaboradores sao tratados e a forma como respondem a estes atos negativos

(reforcando ou prevenindo e intervindo) (Einarsen, 2005).

1.8. Fatores Antecedentes
Segundo Leymann existem quatro fatores que antecedem o assédio: “deficiéncias no
desenho do trabalho ou nos comportamentos de lideranca, exposicdo social da vitima e baixa
moral no trabalho”, tendo mais tarde acrescentado a “ma gestao de conflitos quando combinado
com a falta de organizacéo do trabalho” (cit in Sa, 2008, p.53).
Para a CITE (2013, p. 10) existem alguns fatores que podem aumentar a probabilidade de
ocorréncia de Assédio Moral:
e  Cultura organizacional que nao sanciona os comportamentos intimidativos;
e  Transformacoes subitas ao nivel da organizacao;
e Inseguranca no emprego;
e Relagbes insatisfatorias entre o pessoal e entre o pessoal e as chefias;
e  Exigéncias de trabalho excessivas;
e  Conflitos ao nivel das funcdes desempenhadas;

e  Comportamentos discriminatdrios e intolerancia
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e  Problemas pessoais e consumo de droga ou alcool.

Para Brosdky (1976), o assédio ja esta relativamente institucionalizando nas organizacoes,
pelos modelos de lideranca e gestao adotados, onde as chefias é que se impdéem ou porque as
vitimas por alguma razao nao sao corretamente inseridas no grupo, sendo vistas como invasores
(cit in Sa, 2008).

Assim, existem variados fatores apontados para a ocorréncia de assédio no local de
trabalho, mas os principais dizem respeito a caracteristicas individuais ou a caracteristicas
organizacionais. Enquanto as primeiras estao relacionadas com a idade, raca, religido,
deficiéncias fisicas, ou mesmo as personalidades, quer da vitima quer do agressor, as segundas
dizem respeito as normas, estilos de lideranca ou cultura organizacional que com a conjuntura
econdmica atual querem fazer frente as exigéncias e competitividade crescente do mercado,
levando a ocorréncia de novos riscos laborais, entre eles, o assédio (Verdasca & Pereira, 2011b).

Relativamente as caracteristicas individuais alguns estudos indicam a existéncia de tracos
de personalidade que estao ligados com a vitima, nomeadamente a afetividade negativa, baixa
autoestima, dependéncia ou introversao (Coyne, Seigne & Randall, 2000; Zapf, 1999; Aquino,
Grover, Bradfield, & Allen 1999) e que os agressores tendem a ter distUrbios de personalidade
que tenham origem na infancia, aparentando uma motivacdo excessiva de demonstrar o seu
poder face aos outros (Hirygoyen, 2001).

No respeitante as caracteristicas organizacionais, a estrutura e a organizacao burocratica
podem originar casos de assédio, pois apoiam, permitem e facilitam a ocorréncia deste
fendmeno, fazendo com que ndo exista qualquer tipo de punicdo para quem pratica estes atos
negativos (Hoel & Cooper, 2000).

Além disso, o mercado de trabalho atual encontra-se cada vez mais competitivo, fazendo
com que uma organizacao para se manter no mercado queira aumentar a producao e reduzir
custos, havendo ambientes de muita pressao para a concretizacao dos objetivos definidos,
levando, em alguns casos, atitudes por vezes abusivas (Baptista & Andrade, 2013).

Alguns estudos avancam que este fenomeno tem mais tendéncia a ocorrer quando sao
utilizados dois estilos de lideranca em particular: o autoritario e o “laissez faire”, pois existem
mais conflitos de papeis ou a ambiguidade dos mesmos (Einarsen, Raknes & Matthiesen, cit in
Verdasca & Pereira, 2011a)

Mais recentemente, foram apontados fendmenos socioeconémicos e as sucessivas
mudancas a nivel organizacional como causadoras de assédio, isto porque as restruturacoes que
ocorreram levaram a eliminacdo de determinados niveis hierarquicos diminuindo as
possibilidades de progressao de carreira, aumentando as desigualdades de poder e conduzindo ao

crescimento de sentimentos de inseguranca relativamente ao trabalho (Hoel & Cooper (2000).

1.9. Consequéncias do Assédio Moral

1.9.1. Vitima
Segundo Leymann (1996) podemos afirmar que os comportamentos de assédio podem

causar efeitos em cinco categorias:
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e Nas possibilidades de comunicacdo das vitimas, visto que esta é alvo de agressoes
verbais e de rejeicao, nao existindo possibilidade de esta comunicar
adequadamente;

e Na rede social das vitimas, pois muitas vezes os colegas de trabalho destas
afastam-se, nao lhe dirigindo a palavra;

e Na reputacdo da vitima, resultado das calunias, rumores sobre incapacidades (de
nivel fisico, intelectual) ou mesmo relativo as suas ideologias e crencas;

e Nas suas profissdes, por nao lhe serem atribuidas tarefas, serem-lhe atribuidas
algumas sem sentido, ou o facto de nao lhe darem as informacoes suficientes para
executar o trabalho corretamente;

e Na saude das vitimas, por agressoes fisicas ou por lhe atribuirem tarefas perigosas.

O assédio tem sido considerado como o novo risco laboral, sendo um dos principais
acontecimentos geradores de stress no local de trabalho (Soares & Oliveira, 2012).

Sao varias as consequéncias a nivel fisico, psicologico e social das vitimas, existindo uma
crescente degradacao do estado de salde das mesmas quando comparadas com colegas de
trabalho que nunca foram alvo de comportamentos de assédio (Hoel & Cooper 2000).

Segundo Leymann (1996), as vitimas de assédio apresentam dificuldades a nivel social,
varias doencas psicossomaticas, e sofrem mais frequentemente de depressdes e distUrbios de
natureza compulsiva, sentimentos de desamparo, raiva, ansiedade e desespero.

Relativamente as queixas psicossomaticas, segundo Yildirim & Yildirim (2007) as vitimas
sentem dores de cabeca, estdmago, insonias e tonturas. Ja Hansen e colaboradores (2006) nas
suas investigacbes encontraram um maior nivel de sintomatologia ansiogena, de afetividade
negativa e, principalmente, depressiva nas vitimas de assédio. Esta uUltima aparenta estar
correlacionada com a duracao do assédio, podendo dizer-se que quanto maior o espaco temporal
destes atos, maior o risco de depressao (Kivimaki et al. 2003; Niedhammer, David & Degioanni,
2006; Quine, 2001; Vartia, 2003)

De acordo com Hogh et al. (2012) percebemos que as consequéncias para o individuo irdo
depender dos comportamentos adotados pelos agressores, sendo o0s comportamentos
relacionados com o trabalho que mais impacto tém na salide mental das vitimas.

Leymann (1996) apontou para a presenca de sintomas de stress pds traumatico em vitimas
de assédio, onde apesar das estratégias de coping utilizadas para nao recordar o sucedido, estas
situacoes eram revividas repetidamente através de pesadelos, havendo dados que indicam que
81% das pessoas que sofreram de assédio moral reviviam estas situacoes através de pensamentos
intrusivos pelo menos uma vez por semana e 67% viviam altos niveis de evitacdo do problema.

Soares & Oliveira (2012), a partir de dois estudos que realizou no Québec, observou que a
ideacdo suicida estd mais presente em individuos vitimas de assédio, sendo que a duracao e a
frequéncia poderiam influenciar o aparecimento ou ndo dessa ideacdo. Na mesma linha de

investigacao, Pompili e colaboradores. (2008), em Italia, obteve resultados de que as vitimas de
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assédio moral no trabalho apresentam um maior risco de suicidio, estando este associado ao
desespero, a raiva e a impulsividade.

Outros autores indicam que o suicidio € uma hipotese quando ja ndo se consegue ver
nenhuma estratégia de coping, pois a vitima tem medo de fazer qualquer reclamacao e perder o
seu emprego, tendo varias contas a pagar. Uma outra opcao, menos pensada € o homicidio como

forma extrema de terminar os atos negativos por parte dos agressores (Adams, 1997).

1.9.2. Para os outros

Os observadores muitas vezes sao também manipulados pelos agressores, assistindo
passivamente aos atos negativos praticados, contribuindo também para o isolamento da vitima
(Redinha, 2003).

Além disso, os observadores vivem um medo constante de se tornarem eles proprios uma
vitima caso tomem alguma atitude defensiva para com estas, fazendo com que estes ndo tomem
um partido pela situacdo, mantendo o siléncio (Adams, 1997; Hoel & Cooper, 2000).

As organizacoes devem ter em atencdo este fenomeno, pois por um lado prejudica a sua
eficiéncia, e por outro a sua eficacia (Soares & Oliveira, 2012).

Alguns autores apontam para uma diminuicdo da motivac@do e da satisfacao dos
colaboradores, existindo menos investimento na realizacdo das tarefas, diminuindo o
desempenho e aumentando o nivel de absentismo e quebras de produtividade, rotatividade e
ainda custos legais, relativos a acidentes de trabalho (Hoel, Einarsen & Cooper, 2003, cit in
Verdasca & Pereira, 2011a; Soares & Oliveira, 2012).

Com isto, diminui-se a produtividade e estas situacdes refletem-se na imagem da
organizacao, levando a uma dificuldade quer em novas contratacoes, quer nos relacionamentos
estabelecidos com os clientes (Soares & Oliveira, 2012).

Todo o ser humano € um ser social e estando a vitima inserida na sociedade uma agressao
individual vai provocar consequéncias nas pessoas que se encontram a sua volta.

Denota-se claramente, numa primeira fase, um afastamento por parte das vitimas do seu
suporte social, gerando tensoes dentro da familia e dos grupos de amigos. Além disso, percebe-
se uma inadaptacao e um crescente desajustamento social (Orozco & Londono, 2013).

Ja observamos que em Uultimo caso, uma das consequéncias para a vitima se trata do
suicidio, podendo este facto levar ao aumento dos indices de suicidio da sociedade, havendo

desestruturacao a nivel familiar (Rodrigues & Freitas, 2014).

1.10. Medidas de combate ao assédio
Segundo a Comissao das Comunidades Europeias relativamente ao Acordo-Quadro Europeu
Sobre Assédio e Violéncia no Trabalho (2007), pode-se diminuir ou combater o assédio no
contexto de trabalho com formacao adequada e a divulgacdo pela empresa de que o
assédio/violéncia nao se toleram, havendo pessoas responsaveis na organizacdo por
ouvir/receber as queixas das vitimas, dar o seguimento as mesmas, e aconselhar para que estas

nao se sintam sozinhas pela propria organizacdo que as tinha acolhido.
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Esta pessoa identificada na organizacao, deve ser alguém que os colaboradores considerem
“de confianca” e com quem tenham algum a-vontade para partilharem os ataques de que sao
alvo; tem o dever de garantir a confidencialidade e o anonimato das vitimas, e ouvir as partes de
forma imparcial, dando alguma celeridade ao processo (Comissao das Comunidades Europeias,
2007).

Quando provada a ocorréncia de situacdes de violéncia, as consequéncias devem ser
adequadas, criando sancdes ou envolvendo mesmo um despedimento do/s agressor/es, e um
acompanhamento da vitima, garantindo que esta esta corretamente inserida no seu local de
trabalho (Comissao das Comunidades Europeias, 2007).

No entanto, mesmo que nao existam queixas formuladas na organizacdo ou casos
identificados, deve ser sempre feita uma avaliacao dos riscos psicossociais existentes, seja por
servicos internos ou externos a organizacdo. Tendo em conta os resultados desta avaliacao
podem ser criadas medidas que favorecam um bom ambiente de trabalho e promovam as boas
relacoes neste contexto: podendo ser feita uma formacgao para os cargos de chefia relacionada
com as tematicas de lideranca ou gestao de conflito ou mesmo criando um organismo que apoie
caso surjam vitimas (CITE, 2013).

As organizacoes devem criar regras sobre como agir em presenca deste fenomeno, sendo
essa informacéo distribuida por todos os colaboradores, devem ainda estar atentos a sobrecarga
de trabalho, estilos de lideranca autoritarios e situacdes de elevado stress, tentando sempre

perceber se se trata realmente de stress ou de uma situacao de assédio (Adams, 1997).

1.11. Assédio em Portugal e no Mundo

O Assédio Moral é considerado uma tematica comum no contexto organizacional atual
sendo cada vez mais estudada pela comunidade cientifica, no entanto, em Portugal é visto com
um assunto ignorado (Andrade & Baptista, 2013).

Em 2000, a Fundacao Europeia para a Melhoria das Condicdes de Trabalho indicou que
cerca de 12 milhdes de trabalhadores europeus sofriam de assédio (Randstad, cit in Orozco &
Londono, 2013).

Em 2004, um estudo realizado na Colombia demonstrou uma maior ocorréncia em idades
compreendidas entre os 30 e os 39 anos, principalmente nas categorias de operarios auxiliares, e
nas pessoas que possuiam bacharelatos ou formacées técnicas. Neste mesmo estudo foi indicado
que os atos negativos mais utilizados eram agressoes verbais (12,8%), principalmente ameacas a
mulheres (3,6%) (Ministério da Proteccao Social, cit in Orozco & Londofo, 2013).

Segundo o IV Inquérito Europeu relativo as condicées de trabalho realizado em 2005, a
nivel europeu, 5% dos inquiridos foi vitima de assédio durante os Ultimos 12 meses, ou seja, um
em cada 20 colaboradores era vitima. Neste estudo, apesar de ndo haver diferencas
estatisticamente significativas, também foi indicado que as mulheres evidenciavam uma maior
taxa de incidéncia (6%) do que os homens (4%) e que os trabalhadores por conta de outrem eram

mais expostos a este fenomeno (6%) do que os trabalhadores por conta prépria (3%). Verificou-se
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ainda que existe mais assédio nas organizacées de maior dimensao (> 250), principalmente dos
sectores da educacdo, da salde, dos servicos sociais e da hotelaria/restauracdo, registando
niveis de incidéncia superiores a média europeia (Parent-Thirion, Macias & Vermeylen, 2007,
Verdasca & Pereira, 2011a).

Neste mesmo relatorio, foi indicado que em Portugal existe um nivel de incidéncia de 4%.
No entanto, segundo o estudo de Serra e colaboradores em 2005, em 622 trabalhadores
pertencentes aos CTT e ao Hospital de Coimbra, foram encontramos niveis de incidéncia de 5,9%
(Verdasca & Pereira, 2011a).

Em 2002, também em Portugal, Antunes e colaboradores ja avancavam com um nivel de
incidéncia muito elevado no sector da salde, onde 37% dos respondentes referiram ter sido
vitimas de comportamentos agressivos no ultimo ano (Antunes et al., 2002).

Em 787 trabalhadores do sector dos servicos e da indUstria, um estudo obteve um nivel de
incidéncia de 7,8% (Araljo, Mcintyre & Mcintyre, cit in Verdasca & Pereira, 2011a).

Ja em 2010, num estudo realizado por Verdasca, foi encontrada uma incidéncia de 5,8%
numa amostra de 561 colaboradores do sector bancario (Verdasca, 2010).

Sabemos que a maior parte dos estudos deste fenomeno sdo realizados no sector da
educacao, pois este, segundo varios autores, € um sector de risco. Thylefords e Einarsen (cit in
Flores, Tovar, Vilchis, 2014), acrescentam mesmo que o fendmeno é caracteristico de

organizacdes grandes e burocraticas, como € o caso das instituicées publicas.
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2.1. Saude, Doenca e Capacidade para o Trabalho

E dificil precisar o momento que originou a relacdo entre dois sistemas: salde/doenca e
trabalho, isto porque as primeiras referéncias a esta relacdo remontam a papiros egipcios, sendo
Hipocrates (460-375 A.C.) que apresenta as primeiras referéncias relativas a doencas
profissionais. Por esta altura e nos anos que se seguiram foram apresentadas varias ideias
relacionadas com a profissao dos mineiros, principalmente pelas doencas respiratdrias que estes
apresentavam ela inalacao de diferentes componentes (Nunes, 2010).

Em 1987 a definicao de salde foi alargada, sendo indicado que “é um estado sustentavel
de bem-estar fisico, mental e social total, e ndo apenas a auséncia de doenca ou de
incapacidade” (WHO, cit in Ribeiro, 2007, p. 76) existindo dois modelos que facilitam a
compreensao da relacao entre salde e doenca. O primeiro estabelece um continuo que vai de A
(doenca grave ou morte) a B (bem-estar completo) e o segundo, alternativo onde sao definidos
quatro quadrantes: (1) individuo sem doenca e com bem-estar elevado; (2) individuo com doenca
grave e um nivel correspondente de mal-estar, (3) individuo sem doenca e com mal-estar
elevado; e (4) individuo com doenca grave e com bem-estar elevado (Ribeiro, 2007).

O primeiro autor a analisar sistemicamente a relacdo entre trabalho e saide foi Bernardino
Ramazzini na obra De Morbis Artificum Diatriba, em 1700, onde explica as causas de cerca de 50
doencas ocupacionais, tendo sido varios os autores que seguiram o seu exemplo, publicando
diversas obras ao longo dos anos (Nunes, 2010).

Atualmente sabe-se que a base do nosso bem-estar é a capacidade para o trabalho, sendo
este um dos muitos desafios da salde ocupacional, de modo a que esta capacidade nao se
deteriore (Silva, 2011).

A capacidade para o trabalho é uma percepcao/avaliacdo que os sujeitos fazem sobre a
sua capacidade para realizar as tarefas laborais e o indice de capacidade para o trabalho (ICT) é
o instrumento utilizado para a medir, sendo um modo de determinar a aptidao do colaborador
para realizar as tarefas e quais os trabalhadores que podem estar a necessitar de algum apoio de

forma a manter essas mesmas aptidoes (Silva, 2011).

2.2, Idade e Capacidade para o trabalho

A populacao da Unido Europeia (UE), e em particular a portuguesa, esta a envelhecer
rapidamente, sendo que neste momento ja vivemos, em média, mais oito anos do que aquilo que
acontecia em 1960. E previsivel que a esperanca de vida aumente mais cinco anos nas proximas
décadas, como consequéncia do avanco da medicina, quer ao nivel dos seus conhecimentos, quer
a nivel tecnoldgico (Pestana, 2003; Sedlatschek, 2012).

A populacao jovem entra cada vez mais tarde para o mercado de trabalho. Em Portugal a
taxa de atividade desta populacao (inferior a 25 anos) passou de 70% para os 40% enquanto na
populacao mais velha nao se assiste ao retardar da passagem para a reforma (Rosa, 2012).

Deste modo é necessario tomar partido desta situacdo, fazendo um reaproveitamento das

pessoas e utilizando as suas capacidades e competéncias, principalmente daquelas que ja tém
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muita experiéncia de vida e que ainda tém muito para dar a comunidade e transmitir aos mais
novos (Sedlatschek, 2012).

Segundo a Agéncia Europeia para a Seguranca e Salde no Trabalho, na UE a taxa de
emprego na populacdo mais velha (55-64 anos) é inferior a 50%, o que significa que nao so as
pessoas ndo tém trabalho, como também nao tém idade para a reforma, sendo o seu potencial
completamente desaproveitado (cit in Sedlatschek, 2012).

No entanto, as projecdes apontam para que até 2060 exista um aumento da taxa de
emprego para esta faixa etaria (20,9% para as mulheres e 11,5% para os homens), e que as
pessoas, segundo um inquérito realizado (Eurobarémetro), se demonstraram satisfeitas por esta
mudanca (Eurofound, 2012; Sedlatschek, 2012).

Além disso, um estudo realizado recentemente concluiu que 59% dos trabalhadores
europeus responderam positivamente a pergunta sobre as suas crencas relativamente a
capacidade de fazer o mesmo trabalho quando tiverem 60 anos. Estas respostas positivas vao
aumentando de acordo com o aumento das idades (73% dos homens e 70% das mulheres com mais
de 50 anos) (Eurofound, 2012).

Apesar destes dados, sabe-se também que num outro estudo demonstrou-se que se por um
lado se torna importante empregar pessoas mais velhas, por outro as condicoes de higiene e
principalmente as condicdes de seguranca no trabalho teriam de sofrer grandes melhorias. Isto
porque segundo estes, apenas quatro em cada dez pessoas afirmam que conseguiriam continuar a
executar as suas funcbes até atingirem os 65 anos, e que 17% indicava incapacidade para
trabalhar a partir dos 59 anos, dizendo que os seus locais de trabalho nao se encontram
adaptados as necessidades de pessoas mais velhas (Sedlatschek, 2012).

Tendo este ponto de vista, torna-se imperativo que os gestores articulem
equilibradamente o trabalho e os recursos individuais gerindo a capacidade de trabalho com a
idade da pessoa que o desempenha, reformulando e adaptando tarefas para que se destaque os
pontos fortes, necessidades e capacidades dos trabalhadores mais velhos (Sedlatschek, 2012). Se
houver esta preocupacdo em adaptar o posto de trabalho ao envelhecimento inevitavel do ser
humano, é possivel manter o colaborador, de forma produtiva na organizacao, contribuindo
também para a manutencao da sua autonomia e qualidade de vida (Pereira, 2006).

Na realidade, sabemos que biologicamente a salde e a capacidade fisica se vai
deteriorando com a idade, principalmente ao nivel de perturbacées musculosqueléticas e postura
no trabalho. No entanto, também ha outras funcdes que melhoram com a idade como “o
pensamento estratégico, a sagacidade, a consideracao pelos outros, a sabedoria, a capacidade
deliberativa, a capacidade de racionalizacao, o controlo da propria vida, a percecédo holistica e
as competéncias linguisticas” (Illmarinen, 2012, p. 2). Para além destas, a populacdo mais
envelhecida apresenta um maior compromisso com a organizacao e com o seu trabalho, sendo
empenhados e registando muitas vezes, niveis de absentismo inferiores as pessoas de outras
faixas etarias (Ilmarinen, 2012).

E ainda relevante indicar que nem toda a populacao mais velha tem essas condicdes,

existem mais diferencas ao nivel individual, do que a nivel etario e uma das maiores criticas
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propostas pelas empresas sdao as exigéncias cognitivas que a funcdo pode exigir ao nivel de
concentracao e memoria, contudo, convém relembrar que essas exigéncias sdao colmatadas pela

experiéncia da funcdo que advém da rotina de realizacao dessas funcoes (Pestana, 2003).

2.3. Promocdo da Capacidade para o trabalho

Para Silva (2011) a partir dos 45 anos a capacidade para o trabalho comeca a enfraquecer,
sendo importante, depois de analisar o indice dos colaboradores existirem medidas que
promovam estar capacidade, mantendo-a por mais tempo.

Para este mesmo autor, podemos definir trés grandes areas que depois se subdividem e
muitas outras, podendo optar por melhorar:

e A carga e o ambiente de trabalho (tendo em atencao questoes de Ergonomia,
Higiene e Seguranca, ou seja as ferramentas utilizadas, o modo de executar o
trabalho e as substancias utilizadas);

e A Comunidade e a Organizacdo de trabalho (atendendo as relacGes pessoais, € a
gestao, podendo implementar-se medidas de desenvolvimento pessoal,
principalmente relativo ao controlo exercido pelas chefias ou a melhoria de
horarios de trabalho);

e A Capacidade Funcional (considerando as medidas relativas a promocao de um

exilo de vida saudavel).

2.4, Investigacoes relativas a Capacidade para o trabalho

Em 2007 foi realizado um estudo no Brasil com colaboradores de higiene e limpeza
hospitalar, tendo sido encontrados indices de que 21,7% revelavam uma excelente capacidade
para o trabalho, 31,9% boa, e 14,5% baixa, encontrando-se ainda que aqueles que apresentavam
um indice mais baixo encontravam-se na faixa etaria entre os 50-60 anos (Andrade et al., cit in
Costa, 2008). Ja na Finlandia em 2000, tinha-se comprovado num estudo com trabalhadores da
construcao civil que o ICT comecava a apresentar valores mais baixos para colaboradores com
mais de 50 anos (Liira et al., cit in Costa, 2008).

Um estudo realizado em Portugal a 1955 trabalhadores portugueses, entre eles
enfermeiros, professores e funcionarios publicos, concluiu que 48,9% revelaram boa capacidade
para o trabalho, 26,7% excelente e 2,7% pobre ou fraca capacidade (Silva, 2011).

Em varios estudos foi verificado que, em relacao ao género, as mulheres apresentam um
ICT mais baixo quando comparado com os sujeitos do sexo masculino e que o ICT é mais elevado
no estado civil de Solteiro/a e Divorciado/a sendo menos elevado no grupo dos Casados/as
(Cardoso, 2012).

Estudos também sugerem que as pessoas que tém atividades que envolvam cargas de
trabalho predominantemente fisicas apresentam uma menor capacidade para o trabalho do que

aquelas que desenvolvem tarefas com uma carga predominantemente mental (Pereira, 2009).
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Assim, tem-se verificado que o ICT vai variando, ndo s6 devido a fatores de trabalho (como
por exemplo os recursos disponiveis, o ambiente, o reconhecimento) mas também fatores
pessoais (como o stress percebido) ou mesmo fatores sociais/culturais (como os papéis de género
associados as responsabilidades familiares que fazem com que as mulheres estejam mais

sobrecarregadas do que o sexo masculino) (Pereira, 2009).
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Parte Il: Trabalho Empirico
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3.1. Apresentacéao do Estudo
Face ao exposto na introducao tedrica do presente trabalho, foi levado a cabo um estudo
sobre o Mobbing e a Capacidade para o Trabalho numa Universidade Plblica Portuguesa tendo
como problema de partida:
e 0 que é que esta a acontecer relativamente ao assédio nas universidades publicas

portuguesas?

Assim, o principal objetivo é identificar indicadores psicossociais relevantes em funcao do
contexto organizacional da atividade profissional, conhecendo e descrevendo o assédio moral e a
capacidade para o trabalho de uma amostra de colaboradores dessa universidade, tentando
perceber se existe relacdo entre estas variaveis. Encontrando estes objetivos, tentamos
contribuir para o desenvolvimento do estudo do assédio moral em Portugal, mais
particularmente nas instituicoes de ensino publico, visto ter-se observado na literatura que sdo
locais de risco para a ocorréncia deste fenomeno.

Concretamente, os objetivos especificos do presente estudo sao:

e Caracterizar a amostra em termos psicossociais, mais concretamente ao nivel do
Assédio Moral e da Capacidade para o Trabalho;
¢ Relacionar o Assédio Moral com as variaveis sociodemograficas da amostra e com a

Capacidade para o Trabalho.

Assim, as hipoteses formuladas a partir destes objetivos, tendo em conta a literatura
revista, sao:

(1) As mulheres sao mais assediadas que os homens (Biorkqvist, Osterman & Hjelt-Back,
1994; Hoel & Cooper, 2000; Salin, cit in Soares & Oliveira, 2012);

(2) Os colaboradores mais velhos sdao mais frequentemente vitimas de atos negativos do
que os mais novos (Einarsen e Skogstad, cit in Einarsen, 2000);

(3) Os atos negativos mais identificados por parte das vitimas sdo callinias ou rumores
espalhados sobre uma pessoa, exclusao social; atribuirem-lhe poucas ou simples tarefas, criticar
continuamente o seu trabalho, violéncia fisica e insinuacdes sobre a sua salde mental (Vartia,
cit in Einarsen, 2000);

(4) As estratégias de assédio mais utilizadas dizem respeito aos itens das escalas de
Intimidacdao Manifesta, Desprestigio Laboral, Bloqueio de Comunicacao e Entorpecimento ao
Progresso e as menos utilizadas as de Desprestigio Pessoal, e Intimidacdo Encoberta ou Direta
(Rivera & Abuin, 2005);

(5) As mulheres apresentam um ICT mais baixo que os homens (Cardoso, 2012);

(6) Os sujeitos com Estado Civil “Solteiro/a” ou “Divorciado/a” apresentam um ICT mais
elevado que os pertencentes ao Estado Civil “Casado/a” (Cardoso, 2012);

(7) As vitimas de assédio demonstravam menos satisfacdo no trabalho e mais vontade de

sair da organizacao (Quine, 2001);
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(8) As pessoas assediadas estao mais tempo ausentes do trabalho (Quine, 2001);

(9) Vitimas de Assédio Moral tém mais risco de desenvolver doenca mental e de ter
sintomas psicossomaticos quando comparadas com as restantes pessoas da organizacao
(Matthiesen, Raknes, & Rokkum, cit in Einarsen, 2000; Hoel & Cooper, 2000; Quine, 2001);

(10) O Assédio Moral esta negativamente correlacionado com a satisfacdao no trabalho
(Quine, 2001; Vartia & Hyyti, 2002);

(11) Assédio moral esta negativamente associado com a autoavaliacdo da capacidade para
o trabalho (Dallner et al., cit in Vartia & Hyyti, 2002).

Desta forma, este estudo identifica as seguintes variaveis: variavel principal - Assédio
Moral; variaveis secundarias - sociodemograficas (sexo, atividade profissional) e capacidade para
o trabalho. Para adequar os objetivos deste estudo ao que se pretende estudar, procedeu-se a
uma investigacao de tipo exploratdrio, uma vez que se pretende investigar fendmenos que sao

pouco compreendidos, explorando o comportamento das referidas variaveis.

3.2, Participantes

Os participantes deste estudo enquadram-se num contexto portugués, visto que a amostra
foi recolhida, por conveniéncia, junto de uma Universidade Plblica Portuguesa com o apoio da
Comissao de Igualdade de Género da mesma universidade.

Foram distribuidos protocolos de investigacdo quer nos Servicos de Acao Social (SAS), quer
por alguns servicos da Universidade (neste caso os Servicos Graficos, de Contabilidade e Pessoal
e Servicos de Documentacao), tendo-se obtido 64 respostas. Destas, dois questionarios vinham
em branco obtendo um n total de 62.

Assim, até 30 de Julho de 2014, recolheram-se 47 questionarios nos SAS e 15 na
Universidade, sendo a maioria da populacao feminina (72,6%), pois apenas 12 questionarios € que
pertenciam a sujeitos do sexo masculino, existindo 5 questionarios dos SAS que nao tinham esta

indicacao, ou seja, 8,1% da populacao.

Tabela 1.
Caracterizacdo da amostra de acordo com o Local de Trabalho e o Sexo

Sexo
Total
Missing M
Universidade 0 5 10 15
Trabalho
SAS 5 7 35 47
Total 5 12 45 62

Percebemos que a escolaridade da amostra é muito variada, contemplando todos os
niveis, sendo que 37,1% tinham o Ensino Secundario, 17,7% o 3°Ciclo, 12,9% o 1°Ciclo, 11,3% a
Licenciatura, 8,1% o 2°Ciclo, 6,5% Mestrado e 1,6% o Doutoramento, existindo ainda 4,8% da

populacao que optou por omitir a sua escolaridade.
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A caracterizacdo da amostra em termos sociodemograficos € a seguinte (tabela2):

Tabela 2.

Caracterizacdo Sociodemogrdfica da amostra (n=62)

Variaveis n %
Sexo
Masculino 12 19,4
Feminino 45 72,6
Missing 5 8,1
Estado Civil
Solteiro/a 5 8,1
Casado/a ou Uniao de facto 43 69,4
Divorciado/a 7 11,3
Vilvo/a 2 3,2
Missing 5 8,1
Local de Trabalho
Universidade 15 24,2
Servicos de Accao Social 47 75,8
Rendimento
Até 500€ 13 21
De 500 a 1000€ 20 32,3
De 1000 a 2000€ 22 35,5
De 2000 a 3000€ 2 3,2
Missing 5 8,1
Profissao
Assistente operacional, operario, auxiliar 35 56,5

Assistente técnico, técnico nivel

. . . . 16 25,8
intermédio, pessoal administrativo
Técnico Superior 4 6,5
Dirigente intermédio de 2°Grau 1 1,6
Docente Ensino Universitario 1 1,6
Missing 5 8,1
Idade
M= 48,76 Md=49,50 DP=8,93 Xmin= 31 Xmax= 65

Assim, percebe-se que a maior parte da populacao ¢ Casada ou vive em Unido de Facto
(69,4%), tem um rendimento entre 500 a 2000€ (67,8%), e insere-se na categoria profissional de
“Assistente operacional, operario e auxiliar”(56,5%) ou “Assistente técnico, técnico de nivel
intermédio e pessoal administrativo” (25,8%).

Em relacao ao tipo de contrato de trabalho, como observamos na tabela 3, percebemos
que existem dois grandes grupos: aqueles que ja se encontram efetivos na instituicao, ou seja, o
contrato sem termo (37,1%), e os que tém um contrato bem delimitado no tempo, ou seja, a

termo certo (41,9%).
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Tabela 3.

Caracterizac@o da amostra em relacdo ao tipo de contrato de trabalho

Tipo de Contrato n %
Termo Certo 26 41,9
Termo Incerto 2 3,2
Sem Termo 23 37,1
Acto Isolado/Recibos Verdes 2 3,2
Missing 9 14,5

No que concerne a experiéncia da amostra, percebemos que é uma populacao experiente,
que executa esta profissdo a uma média de 16 anos e que trabalha nesta organizacdo a uma
média de 14 anos. Observamos que também existem sujeitos a trabalhar nesta organizacao ha
cerca de 40 anos, no entanto, também encontramos aqueles que apenas se encontram na

instituicao ha cerca de 3 meses (0,25 anos).

Tabela 4.

Caracterizagdo da amostra ao nivel dos anos de servico

Ha quanto tempo exerce esta profissao?

M= 16 Md=18 DP=10,11 Xmin= 0,25 Xmax= 40

Ha quanto tempo trabalha neste local?

M= 14 Md=17 DP=10,07 Xmin= 0,25 Xmax= 40
3.3. Instrumentos

Quanto ao tipo de instrumentos utilizados para a recolha de dados, sabemos que os mais
utilizados pela comunidade cientifica para avaliar o fendmeno, sdo os inquéritos por
questionario. Desta forma, utilizamos o NAQ-R - Negative Acts Questionnaire Revised e o LIPT -
Leymann Inventory Psychological Terrorization para o assédio e o ICT - indice de Capacidade

para o Trabalho, juntamente com um questionario sociodemografico.

3.3.1. Questionario Sociodemografico
O questionario sociodemografico é constituido por doze questbes, caracterizando a
amostra ao nivel da idade, estado civil, escolaridade, rendimento, tipo de contrato de trabalho,
profissao e respetivas funcoes. E também questionado os anos de servico naquela funcao e
naquela instituicdao, juntamente com a satisfacao com o posto de trabalho e se te ou nao
vontade de sair da organizacao.
Por ultimo existe uma pergunta aberta de modo que as pessoas possam relatar os casos de

que foram vitimas ou que assistiram no seu local de trabalho.
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3.3.2. NAQ-R - Negative Acts Questionnaire Revised (NAQ-R)

O NAQ-R foi desenvolvido por Einarsen e colaboradores em 1994 de forma a medir a
percecao da exposicao a atos negativos no local de trabalho e sentimentos de vitimizacao, tendo
sido feita uma ultima revisdo em 2009. A escala original foi construida com 23 itens e apesar de
ter uma elevada consisténcia interna e boa validade nos Paises Escandinavos, quando foi
traduzida para inglés notaram-se algumas alteracdes resultantes da cultura. Assim, foi necessaria
uma revisao dos itens adaptando-os e aperfeicoando-os a cultura anglo-americana, resultando
dai uma escala com 22 itens que podem ser percebidos como assédio moral no trabalho, assédio
moral relacionada com a pessoa e intimidacdo fisica (Einarsen, Hoel & Notelaers, 2009). Em
nenhum destes 22 itens surge expressdes que identifiquem o fendmeno de assédio, sendo
formulada uma Ultima questdo com uma definicdo de modo a medir o sentimento geral de ter
sido vitima. Para os autores, para existir uma identificacdo como vitima, seria necessario a
existéncia de “pelo menos a exposicao a um comportamento negativo, durante pelo menos seis
meses, ou que a vitima se autoavaliasse como vitima de acordo com a definicdo, pelo menos com
a intensidade maior ou igual a as vezes” (Araujo, 2010, p. 195). Das analises fatoriais realizadas
inicialmente tinham sido encontrados cinco fatores e posteriormente, ja com a revisao, dois:
Bullying Pessoal e Bullying relacionado com o Trabalho (Araujo, 2010).

Em 2004 foi feita uma traducdo para a populacdo portuguesa (também com 22 itens) por
Araljo, McIntyre e Mcintyre, tendo sido encontrado, através da analise fatorial forcada a
existéncia de trés fatores: Bullying Profissional (10 itens), Bullying Pessoal (7 itens) e Sobrecarga
de Trabalho (2 itens), sendo 3 itens eliminados por nao se enquadrarem em nenhuns dos
anteriores (Araujo, 2010).

Usualmente, para determinar o nivel de incidéncia de assédio, é utilizado o critério de
Leymann (1990), que nos indica que podemos considerar alvo de assédio um individuo que
responda afirmativamente “pelo menos uma vez por semana” durante “pelo menos 6 meses”, a
algum dos comportamentos presentes na escala (Verdasca & Pereira, 2011b).

0 item 23 é subjetivo e corresponde a identificacdo do respondente como vitima ou ndo de
assédio. A este item acrescentamos a ideia do respondente poder ter assistido a alguns destes
atos, ainda que nao tenha sido vitima.

Nesta amostra, o teste de esfericidade de Bartlett apresentou um Qui-quadrado de
1280,538 para p<0,001 (altamente significativo) e uma adequacao da amostra Kaizer-Meyer Olkin
(KMO) de 0,617 (razoavel).

Por se tratar de uma escala construida e validada para a populacdo portuguesa, foi
conduzida uma analise fatorial confirmatoria. Tal como na versao original, a escala foi submetida
a uma analise fatorial em componentes principais com rotacao ortogonal (varimax) e extracao
forcada de 3 fatores. No entanto o resultado obtido nao foi o esperado, visto que os itens se
agruparam de maneira diferente aquilo que tinha sido observado por investigacdes anteriores.

Tentou-se ainda agrupar os itens de outro modo, porém as caracteristicas comuns entre estes
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eram perdidas. Assim, de modo a preservar alguma coeréncia tedrica aliada a cada dimensao,

optamos por manter o agrupamento dos itens em trés fatores (tabela 5).

Tabela 5.
Organizacéo dos itens do NAQ-R por fatores e respetiva consisténcia interna

Cronbach’

itens s Alpha

«» 1. Bullying Pessoal 2 3 57 1012131920 0,907
é 2. Bullying Organizacional 4 11 1517 18 21 0,826
- 3. Intimidacao ostensiva e ostracismo 1 6 8 9 1416 0,81
Total 0,937

O primeiro fator que denominamos por Bullying Pessoal explica 46,25% da variancia e
possui uma consisténcia interna excelente. E constituido por itens que envolvem agressdes
verbais e humilhacoes (por exemplo o item 20, “Ser objeto de gozo e sarcasmo (ironia)
excessivos” e o item 7, “Ser insultado/a ou fazerem comentdrios ofensivos acerca da sua pessoa
(habitos e origens), atitudes ou vida privada”), assim como itens que provocam o seu isolamento
(por exemplo o item 12, “Ser ignorado ou enfrentar reacées hostis quando se aproxima de
alguém?”).

0 segundo fator denominou-se por Bullying Organizacional, visto que engloba itens que
dizem respeito ao controlo e substituicao das responsabilidades, acoées que normalmente sao
realizadas por superiores hierarquicos (por exemplo o item 18, “Vigildncia/controlo excessivo do
seu trabalho”, item 4, “Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua funcéo por
outras pouco importantes e/ou desagraddveis” ou item 21, “Ser exposto a uma quantidade de
trabalho excessiva e impossivel de realizar”). Este fator explica 13,16% da variancia e apresenta
muito boa consisténcia interna (0,83).

O terceiro fator, Intimidagdo ostensiva e ostracismo, explica 8,25% da variancia total e
também tem uma consisténcia interna muito boa, é constituido por itens que de alguma forma
nao permitem que alguém progrida profissionalmente (por exemplo o item 14, “As suas opiniées
ou os seus pontos de vista sGo ignorados”) ou prejudicando-a intencionalmente para que esta
nao sobressaia (por exemplo o item 16, “Serem-lhe atribuidas tarefas com objetivos e prazos
irrealistas” e o 1, “Alguém esconde informacdo que afeta o seu desempenho”).

No total com estes 3 fatores conseguimos explicar cerca de 67,66% da variancia total e
relativamente a consisténcia interna total, a estimacao do Alpha de Cronbach aponta para um
nivel excelente, um valor aproximado de 0,94 (tabela 5).

Apesar das elevadas consisténcias internas e das existéncias destes trés fatores ser visivel,
existem itens que pertencem uns fatores que saturam noutros (por vezes com saturacoes
superiores a 0,40 - ver tabela 6), o que torna um pouco dificil delimitar e definir claramente os
fatores. Os resultados apresentados na tabela 6 referem-se a analise fatorial deste instrumento,

com a apresentacdo da distribuicdo e saturacdo dos itens em cada fator, a variancia explicada
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dos mesmos e a total, juntamento com o resultado dos testes efetuados (esfericidade de Bartlett
e Kaizer-Meyer Olkin).
Tabela 6.

Resultados da andlise fatorial do NAQ-R com fixacdo de 3 Fatores.

Fatores
itens 1 2 3
20 Ser objecto de gozo e sarcasmo (ironia) excessivos ,944
13 Criticas constantes sobre o seu trabalho e esforco ,861
10 Insinuacoes ou sinais de que deveria deixar o emprego ,823

Ser obrigado/a a desempenhar funcdes abaixo do nivel das suas
3 . ,779 ,376
competéncias

22 Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer abuso fisico 773 ,393
19 Ser pressionado/a a nao reclamar aquilo a que temdireito (ex. baixa 731 312
médica, feriados, despesas de deslocacio) ’ ’

12 Ser ignorado ou enfrentar reacgdes hostis quando se aproxima de alguém 653 ,467

5 Espalharem rumores/boatos acerca de si ,601

- Ser insultado/a ou fazerem comentarios ofensivos acerca da sua pessoa 504 307
(habitos e origens), atitudes ou vida privada ’ ’

2 Ser humilhado/a ou ridicularizado/a emrelacao ao seu trabalho ,467 ,322 ,394
18 Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho ,823
11 Ser constantemente lembrado dos seus erros ou enganos ,789
15 Ser alvo de "partidas” por parte das pessoas com quem nao se da bem , 756
17 Serem feitas acusacdes contra si ,728

4 Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua funcao por e 577
outras pouco importantes e/ou desagradaveis ’ ’
Ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e impossivel de
21 i ,491 ,552 ,419
realizar

8 Berrarem-lhe ou ser alvo de explosdes de raiva ,848

9 Comportamento de intimidacao (apontarem-lhe o dedo, invasao do seu o
espaco pessoal, empurroes, bloquearem/barrarem-lhe o caminho) ’

16 Serem-lhe atribuidas tarefas comobjectivos e prazos irrealistas ,519 ,722
14 As suas opinides ou os seus pontos de vista sao ignorados ,325 ,714
6 Ser ignorado/a, excluido/a ou marginalizado/a ,399 ,354 ,568
1 Alguém esconde informagao que afecta o seu desempenho ,437 ,419 ,527
% Variancia explicada 46,248 13,161 8,25

% Total da Variancia explicada 67,659

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ,617

Barttlet's Test X’ 1280,538

gl. 231

p. ,000
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3.3.3. Leymann Inventory Psychological Terrorization (LIPT)

Leymann nas suas investigacoes, para além de operacionalizar o conceito de assédio e de o
difundir, criou uma lista de 45 atividades que podem ocorrer quando se fala deste fenémeno,
elaborando um instrumento de autorresposta, o LIPT-45 (Rivera & Abuin, 2003). Nestes 45 itens
podemos encontras cinco grandes dimensdes: limitar a sua comunicacao, limitar o seu contacto
social, desprestigiar a pessoa em frente aos seus companheiros, desacreditar a sua capacidade
profissional e comprometer a sua saude (Rivera & Abuin, 2003).

Em 1999 o Instituto de Psicoterapia e Investigacao Psicossomatica de Madrid interessou-se
pelo fenomeno, alterando o nimero de itens para 60 e criando duas versdes espanholas: uma
dicotomica, tal como a original e outra em formato de resposta de Likert permitindo perceber a
intensidade com que os sujeitos sao afetados (Rivera & Abuin, 2003).

Esta versdao espanhola conta com seis subescalas: a de Desprestigio Laboral (DL, com 14
itens), a de Entorpecimento ao Progresso (EP, com 7 itens), a de Bloqueio de Comunicacao (BC,
com 9 itens), a de Intimidacao Encoberta (IE, com 7 itens), a de Intimidacao Manifesta (IM, com
6 itens), a de Desprestigio Pessoal (DP, com 7 itens) e os restantes 10 itens servem para a
obtencao de indicadores globais (Rivera & Abuin, 2005). Existem trés indicadores globais: o
numero total de estratégias de assédio Psicologico (NEAP), contando-se todos os itens distintos
de “0”; o indice global de assédio psicolégico (IGAP), somando-se o valor de cada item e
dividindo-se pelo numero de itens do questionario; e o indice médio de intensidade das
estratégias de assédio psicologico experimentado (IMAP), somando-se o valor de cada item e
dividindo-se pelo NEAP (Rivera & Abuin, 2003).

Em 2008, Luis Sa na sua dissertacao de doutoramento realizou uma adaptacao do LIPT para
a populacao portuguesa, partindo da versao castelhana de José Revuelta e de Manuel Abuin de
modo a ensaiar o modelo de analise que pretendiam utilizar (5a, 2008).

Ainda que esta escala ndo se encontre validada para a populacao portuguesa, por se tratar
de uma escala construida de forma complexa e orientada para o uso de 6 subescalas que dao
origem a indices que estdao bem delimitados em termos conceptuais, optou-se por seguir a
orientacao do autor da versao espanhola quanto a forma como os itens se encontram organizados
(o que posteriormente permitirda a comparacao dos dados com as investigacdo ja realizadas)
averiguando-se apenas a consisténcia destas dimensoes para esta amostra em especifico.

Tal como se observa na tabela 7, o questionario tem uma excelente consisténcia interna.
Relativamente as suas subescalas, observamos que a primeira e a segunda tém muito boa
consisténcia interna, a terceira e a quinta, boa consisténcia e a quarta e a sexta uma

consisténcia razoavel.
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Tabela 7.

Consisténcia interna das dimensées do LIPT

Cronbach’

itens s Alpha

1. Desprestigio Laboral 5 10 17 18 28 49 50 54 55 56 57 58 59 60 0,894
" 2. Entorpecimento ao Progresso 14 27 32 33 34 35 37 0,842
g 3. Bloqueio de Comunicacao 3 1112 13 15 16 51 52 53 0,751
E 4. Intimidacao Encoberta 7 9 43 44 46 47 48 0,678
5. Intimidacao Manifesta 1.2 4 8 1929 0,723
6. Desprestigio Pessoal 6 20 21 24 25 30 31 0,642

Total 0,954

3.3.4. indice de Capacidade para o Trabalho (ICT)

Este indice é a versdo do Work Ability index (Tuomi, Ilmarinen, Jahkola, Katajarinne &
Tulkki) aferido para a populacao portuguesa em 2000 obtendo uma pontuacao entre 7-49. Em
2005 foi realizada uma revisdo, tendo desde entdo sido realizadas varias investigacoes
destinando-se quer para Portugal quer para paises africanos de lingua oficial portuguesa (Silva,
2011).

Uma das investigacoes, realizada entre 2009 e 2011 contribuiram varios investigadores de
variadas universidades, obtendo-se um conjunto de valores de referéncia para a nossa
populacao, organizados por idades e funcbes de trabalho, obtendo-se uma pontuacao que
classifica a aptidao do colaborador para realizar determinada funcao em pobre, moderada, boa
ou excelente (Silva, 2011).

Segundo Silva (2011, p. 8) este indice é constituido por sete itens:

e A capacidade do trabalho comparada com o seu melhor;

e A capacidade de trabalho comparada com as exigéncias da funcao;

e Numero de doencas atuais (sendo apresentada uma lista de 51 doencas);
e Estimativa do grau de incapacidade para o trabalho;

e Absentismo por doenca durante o ultimo ano;

e Progndstico da capacidade de trabalho para daqui a dois anos;

e Recursos Psicologicos.

Este indice é o somatodrio das pontuacdes obtidas em cada um dos sete itens constituintes
do questionario, sendo que todos os itens tém de estar respondidos para obtermos o resultado
final, sendo importante realcar a forma como foi calculado.

Relativamente ao primeiro, quarto, quinto e sexto item, é retirado o valor assinalado no
questionario (0-10 pontos; 1-6 pontos; 1-5 pontos; e 1, 4 ou 7 pontos respetivamente).

Para o segundo item é necessario realizar um calculo tendo em conta as caracteristicas da
funcao que o sujeito desempenha, isto é, percebendo se é uma funcao com exigéncias fisicas ou
mentais, existindo uma formula para cada uma. Assim, tendo em conta todas as categorias
profissionais envolvidas, de modo a que a pontuacao deste item nao seja subjetivo, definimos

gue a primeira categoria profissional (Assistente Operacional, operario e auxiliar) seria a Unica
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gue teria mais exigéncias fisicas que mentais, visto que envolve as funcdes de funcionarias de
limpeza, cantina e bar e no manual de cotacdo do questionario as tarefas considerada
“domésticas” sao desta natureza. As restantes categorias sao de trabalho de escritoério, pelo que
sdo consideradas com exigéncias mentais.

Para o terceiro item apenas sao contabilizadas as doencas diagnosticadas por um médico
existindo pontuacdes especificas para 0, 1, 2, 3, 4 ou pelo menos 5 doencas (7, 5, 4, 3, 2 e 1
ponto respetivamente).

Para o sétimo item, é calculada a soma das trés questdes que o constituem, existindo
intervalos delimitados (soma de 0-3, 1 ponto; 4-6, 2 pontos; 7-9, 3 pontos; 10-12, 4 pontos).

Na pontuacdo total pode-se atingir um maximo de 49 pontos e um minimo de 7. Para esta
amostra, apenas foi considerada 61,3% da amostra, pois apenas 38 inquiridos responderam a

totalidade do questionario.

3.4. Procedimentos

Para cumprir os procedimentos adequados, o protocolo foi revisto por elementos da
Comissao de lgualdade de Género da Universidade, com o objetivo de verificar se o questionario
sociodemografico era adequado.

A utilizacado dos questionarios ICT, NAQ-R e LIPT foi autorizada pelos seus autores, sendo a
adaptacao realizada deste Ultimo aprovada pelo autor que o aferiu para a populacdo espanhola.

A autorizacao para a administracdo dos questionarios, efetuou-se do més de Janeiro ao
més de Abril e constou de um pedido de permissao ao excelentissimo reitor e ao administrador,
garantindo o anonimato da propria universidade.

A todos os participantes foi pedido o consentimento informado. Os objetivos do estudo
foram dados a conhecer (de forma escrita) e foram assegurados todos os principios éticos, bem
como todo o protocolo inerente ao anonimato e confidencialidade dos dados dos mesmos, sendo
0 questionario sempre entregue em envelope fechado.

No que toca a analise estatistica e de forma a organizar a informacédo obtida os dados
foram tratados recorrendo ao programa de tratamento estatistico SPSS, na versao 22, de 2013.

As técnicas estatisticas utilizadas foram: medidas de tendéncia central: médias
aritméticas e medianas, medidas de dispersdao como o desvio padrdo, correlacdes, teste da
normalidade (Kolmogorov-Smirnov) e testes de hipoteses nao paramétricas (Chi-square e Kruskal-

wallis).
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Inicialmente, testou-se a normalidade dos dominios do NAQ-R, das subescalas e indices do
LIPT e da pontuacao do ICT utilizando o teste Kolmogorov-Smirnov, que nos demonstrou que a

populacao nao segue a distribuicao normal (tabela 8).

Tabela 8.
Resultados do teste da normalidade (Kolmogorov-Smirnov)

Kolmogorov-Smirnov

Variavel
Statistic Sig.
ICT  Pontuacdo Total indice de Capacidade para o Trabalho ,194 ,004
x Intimidacao Verbal e Isolamento Social ,317 ,000
@ Bulling Organizacional ,329 ,000
= Bloqueio ao Progresso ,282 ,000
NAQ-R Global ,275 ,000
NUmero de Estratégias de Assédio Psicologico ,257 ,000
indice Global de Assédio Percebido ,283 ,000
indice Médio de Assédio Percebido ,266 ,000
- indice de Desprestigio Laboral ,330 ,000
% indice de Entorpecimento ao Progresso ,338 ,000
Indice de Bloqueio de Comunicacao ,292 ,000
indice de Intimidacao Encoberta ,463 ,000
indice de Intimidacao Manifesta ,194 ,004
indice de Desprestigio Pessoal ,404 ,000

Foram encontradas correlacoes moderadas e fortes, estatisticamente significativas
(p<0,01), entre os dominios do NAQ-R, os diferentes indices do LIPT e a pontuacao total do ICT.

E importante referir que devido a existéncia de uma grande quantidade de resultados,
neste topico apenas serao apresentados os que sao relativos as hipoteses formuladas, existindo
uma posterior analise e discussao onde consta a aceitacao ou nao das mesmas, comparando este
estudo com a literatura existente.

De modo a testar a 12 hipotese: “As mulheres sdo mais assediadas que os homens”,
realizou-se um Chi-quadrado para averiguar as diferencas entre os sexos a nivel do indice Global
de Assédio Percebido.

VerificaAmos que nao existem diferencas estatisticamente significativas (tabela 9), contudo
na comparacdo entre as médias atingidas pelos dois sexos, percebemos que o sexo feminino
apresenta uma média de assédio percebido mais elevada (M=0,296) do que o sexo masculino (M=
0,115).

Para a 22 hipotese “Os colaboradores mais velhos sGo mais frequentemente vitimas de
atos negativos do que os mais novos”, recodificamos a variavel idade em trés classes (classes
definidas tendo em conta os quartis), sendo a primeira dos 31-41 anos de idade, a segunda dos

42-49 anos e a terceira dos 50-65 anos.
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Tabela 9.

Médias dos dois sexos no Indice Global de Assédio Percebido

Chi-Square Tests

Asymp.
Desvio Sig. (2-
Sexo N Média Padrao Valor sided)
, i Masculino 12 ,11528 , 231972
Indice Global de Assédio
Feminino 45 ,29585 ,362093 65,525 0,563
Percebido o
Missing 5 ,42569 ,426803

Apesar de ndo existirem diferencas estatisticamente significativas entre a idade e o valor
global do NAQ-R (tabela 10), através das médias das diferentes classes percebemos que os
sujeitos mais velhos tém uma média mais elevada (M= 1,188) do que os mais novos (M=1,667),

ainda que as diferencas nao sejam muito relevantes.

Tabela 10.
Média das diferentes classes de idade no NAQ-R Global

Chi-Square Tests

Asymp.

Desvio Sig. (2-

Sexo N Média Padréo Valor sided)
Classe 1 12 1,16667  ,197023

NAQ-R Global Classe 2 10 1,17273 ,329036 31,305 0,304
Classe 3 22 1,18802 ,362904

Relativamente a 32 hipotese, “Os atos negativos mais identificados por parte das vitimas
sd@o calunias ou rumores espalhados sobre uma pessoa, exclusao social; atribuirem-lhe poucas ou
simples tarefas, criticar continuamente o seu trabalho, violéncia fisica e insinuacées sobre a sua
saude mental”, comparamos os diferentes itens pertencentes ao NAQ-R, verificando-se que o ato
negativo mais apontado € o ignorar os seus pontos de vista (M=1,49), seguindo-se de esconder
informacdes que posteriormente afetarao o seu desempenho (M=1,47), e o espalhar
rumores/boatos (M=1,35).

Apesar da Moda nos diferentes itens ter sempre o valor de 1, é importante realcar alguns
dados da tabela 11, onde se observa os 7 atos mais apontados, existindo respondentes que
apontam a frequéncia de “diariamente”, em dois dos itens. Para além destes dois, é ainda
apontado o item “Ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e impossivel de realizar”
com o valor maximo da escala de Likert, ainda que nao esteja nos 7 mais indicados.

Os menos apontados dizem respeito a comportamentos de intimidacdao (M=1,03) e a

ameacas de violéncia (M=1,05).
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Tabela 11.

Os sete itens do NAQ-R mais apontados pelos respondentes

Média Desvio Minimo Méaximo
Padrao
As suas opinides ou os seus pontos de vista sao ignorados 1,49 ,728 1 5
Alguém esconde informagdo que afecta o seu desempenho 1,47 777 1 4
Espalharem rumores/boatos acerca de si 1,35 ,517 1 3
Ser obrigado/a a desempenhar fungdes abaixo do nivel das suas competéncias 1,31 ,681 1 4
Criticas constantes sobre o seu trabalho e esforco 1,29 ,562 1 4
Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho 1,26 ,695 1 5
Ser humilhado/a ou ridicularizado/a em relagdo ao seu trabalho 1,26 ,548 1 4

Para a 4 hipotese, “As estratégias de assédio mais utilizadas dizem respeito aos itens das
escalas de Intimidacdo Manifesta, Desprestigio Laboral, Bloqueio de Comunicacdo e
Entorpecimento ao Progresso e as menos utilizadas as de Desprestigio Pessoal, e Intimidacdo
Encoberta ou Directa”, compararam-se as médias dos respetivos indices (tabela 12).

Verificou-se que o indice de intimidacdo manifesta apresenta uma média mais elevada
(M=0,45), seguindo-se o de desprestigio laboral (M=0,36), e o de bloqueio de comunicacéo
(M=0,28). As menos utilizadas pertencem as subescalas de desprestigio pessoal (M=0,17) e de

intimacao encoberta (M=0,12).

Tabela 12.
Médias dos indices do LIPT-60

Média Desvio Minimo Méximo
Padrao

indice de Intimidacao Manifesta ,45161 , 477535 0 1,667
indice de Desprestigio Laboral ,36190 ,465493 0 2,429
indice de Bloqueio de Comunicacao ,28315 ,385446 0 1,698
indice de Entorpecimento ao Progresso ,24654 ,468599 0 2,857
indice de Desprestigio Pessoal ,17051 ,313453 0 1,571
indice de Intimidacao Encoberta ,11751 ,251492 0 ,857

Relativamente a 5 hipotese “As mulheres apresentam um ICT mais baixo que os homens”,
realizou-se um Chi-quadrado entre o sexo e a pontuacao total do ICT.

Apesar de nao existirem diferencas estatisticamente significativas (tabela 13), percebemos
pela comparacao das médias que o sexo masculino apresenta um valor mais elevado (M=37,06)
do que o sexo feminino (M=35,91). Ainda assim, os dois valores encontram-se abaixo das médias
para estes mesmos sexos na populacao portuguesa (M=41 e M=37,76 respetivamente).

A média total apresentada pela amostra (M=35,63) encontra-se também ligeiramente

abaixo da média apontada para a populacdo portuguesa (M=40,42) considerando-se que em
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média esta amostra e mais particularmente o grupo feminino apresenta um ICT moderado, sendo
apenas o sexo masculino que obtém uma boa capacidade para o trabalho.
E relevante ter em atencdo que estes dados se referem apenas a 38 respondentes, visto

que foi o n obtido pelos critérios de cotacao do ICT.

Tabela 13.
Diferencas ao nivel do sexo no Indice de Capacidade para o Trabalho (n=38)

Chi-Square Tests

Asymp.
Desvio Sig. (2-
Sexo N Média Padrao Valor sided)

Qo . Masculino 9 37,05556  4,376389

Indice de Capacidade para o
Feminino 27 35,90741  4,402877 40,533 0,277
Trabalho
Missing 2 25,50000  3,535534

Ja relativamente a 62 hipotese “Os sujeitos com Estado Civil “Solteiro/a” ou
“Divorciado/a” apresentam um ICT mais elevado que os pertencentes ao Estado Civil
“Casado/a”” realizou-se o Kruskal-Wallis entre o estado civil e o ICT (tabela 14). Observando-se
que apesar das diferencas ndaos serem estatisticamente significativas, a média dos sujeitos
solteiros e divorciados (M=38,9 e M=38,75 respetivamente, considerados bons niveis de ICT) é

superior a média dos sujeitos que sdo casados (M=34,48, considerado um nivel moderado).

Tabela 14.
Diferencas ao nivel do Estado Civil no Indice de Capacidade para o Trabalho (n=38)
Sexo N Média Desvio Teste Sig.
Padréao
Solteiro 5  38,90000 2,408319 Independent-
indice de Capacidade  Casado/Unido de Facto 28 34,48214  5,137881 Samples 0,102
para o Trabalho Divorciado/Separado 4  38,75000 2,500000 Kruskal-Wallis
Missing 1 39,00000 Test

Para a 72 hipotese “As vitimas de assédio demonstravam menos satisfacdo no trabalho e
mais vontade de sair da organizacdo”, é necessario averiguar quais os respondentes da amostra é
que sao efetivamente vitimas de assédio, pelo que, seguindo-se a indicacdo de Leymann (1990),
para se considerar um respondente vitima de assédio este teria de ser alvo de atos negativos
“pelo menos uma vez por semana” durante “pelo menos 6 meses”, indicacdo que se encontra
presente nos critérios de cotacao do NAQ-R.

Para cotar o NAQ-R existem trés critérios: (1) um ou mais itens objetivos cotados com 4 ou
5; (2) no item 23 o respondente cota como sendo vitima; e (3) a conjugacao dos dois anteriores.

Segundo as analises efetuadas, observamos que para o primeiro tinhamos uma incidéncia de

50



assédio de 9,677% (6 pessoas), para o segundo, uma incidéncia de 3,23% (2 pessoas) e para o
terceiro 1,6% (1 pessoa).

Tal como ja referi, acrescentou-se a hipotese dos inquiridos se considerarem apenas
observadores ou de referirem que sofreram/presenciaram estes atos sem se posicionarem em
vitimas ou observadores, existindo uma incidéncia de 3,23% (2 pessoas) para o primeiro caso e
9.677% (6 pessoas) para o segundo.

Resumindo, cerca de 16,1% da populacao ja sofreu ou presenciou atos negativos no seu
local de trabalho (1 sujeito do sexo masculino e 7 do feminino), no entanto é de salientar que

22,6% da amostra nao respondeu a esta questao (tabela 15).

Tabela 15.

Numero de sujeitos que jd foi vitima ou jd presenciou estes atos negativos

Sexo
Total
Masculino Feminino
Missing 1 1 12 14
Sim 2 1 7 10
Nao 2 10 26 38
Total 5 12 45 62

Segundo o 1° critério do NAQ-R, existe 6 respondentes que sao vitimas destes atos
negativos, tornando-se necessario comparar os dados destes seis sujeitos com os da restante
amostra de modo a averiguar as hipoteses. No entanto, houve um destes seis que ndo respondeu
as questoes relacionadas com a satisfacao e com a vontade de sair da organizacao (tabela 16).

Assim, apesar das diferencas nao serem estatisticamente significativas, para a questao
relativa a satisfacdo com o posto de trabalho (onde o valor 1 corresponde a muito insatisfeito, 2
a insatisfeito, 3 a satisfeito e 4 a muito satisfeito) verifica-se que em média, as vitimas se
encontram satisfeitas com o seu posto de trabalho (M=3), existindo mais insatisfacao por parte
daqueles que n&o sao vitimas (M=2,82).

Ja na questao relativa a saida da organizacao (onde o valor 1 corresponde a discordo
totalmente, 2 a discordo, 3 a concordo e 4 a concordo totalmente), apesar de também né&o
existirem diferencas estatisticamente significativas, verifica-se que as vitimas apresentam maior
vontade de sair da organizacao (M=2,8) do que os restantes respondentes (M=2,29).

No que concerne a 8* hipotese “As pessoas assediadas estdo mais tempo ausentes do
trabalho”, verificou-se que apesar de nao existirem diferencas estatisticamente significativas, as
vitimas faltaram mais nos Ultimos 12 meses (M=2,2) do que os sujeitos que nao sao vitimas
(M=1,58) (tabela 17).

Dos dados obtidos, verificamos que duas das vitimas nao tiraram nenhum dia, mas duas

delas faltaram bastante, (uma entre 25 a 99 dias e outra entre 10 a 24 dias).
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Tabela 16.
Diferencas entre os sujeitos que sdo vitimas e os que ndo o sé@o, tendo em conta a satisfacdo com o posto

de trabalho e a vontade de sair da organizacdo

Chi-Square Tests

Asymp.
Desvio Sig. (2-
N Média Padrao Valor sided)
Estou Satisfeito/a com o  Vitima 5 3,00000 0,00000
1,224 0,747
meu posto de trabalho N30 Vitima 48 2,81818  0,58026
Se pudesse saia da Vitima 5 2,80000 0,83666
. 2,042 0,564
Organizacao Nao Vitima 55 2,29167 0,82406

Quanto a 9* hipotese “Vitimas de Assédio Moral tém mais risco de desenvolver doenca
mental e de ter sintomas psicossomdticos quando comparadas com as restantes pessoas da
organizacdo” foram comparadas quer as diferencas das doencas mentais graves (por ex.
depressao grave), quer perturbacées mentais ligeiras (como por ex. depressao ligeira,
nervosismo, ansiedade, problemas de sono) sendo acrescentado ainda o nUmero de doencas total
diagnosticadas pelo médico, visto que os sintomas psicossomaticos englobam desde aspetos mais
simples a doencas mais complexas. Tendo em conta que o valor 3 significa que nao tem doenca,
0 2 que tem a doenca por opinidao propria e o 1 com doenca diagnosticada, percebemos pela
tabela 17, que nenhuma das vitimas sofreu de doenca mental grave, no entanto, sofreram mais
frequentemente de doencas mentais ligeiras, nao existindo diferencas estatisticamente
significativas.

Relativamente ao numero de doencas totais, percebemos que os sujeitos que foram
vitimas destes atos referem ter mais doencas diagnosticadas (em média aproximadamente 5

doencas) que os restantes (em média aproximadamente 3 doencas).

Tabela 17.
Diferencas entre os sujeitos que s@o vitimas e os que néo o sdo, tendo em conta o absentismo no ultimo
ano, as doencas mentais e o numero de doencas diagnosticadas por um médico

Chi-Square Tests

Desvio Sig. (2-
N Média Padrao Valor sided)
Absentismo durante Vitima 6 2,20000 1,30384
4,764 0,445
o ultimo ano Nao Vitima 56 1,58000 0,90554
Problema de Saude Vitima 6 3,00000 0,00000
0,458 0,795
Mental Grave Nao Vitima 56 2,91071 0,34519
Problema de Saude Vitima 6 2,66667 0,81650
0,872 0,647
Mental Ligeira Nao Vitima 56 2,73214 0,61765
N° de doencas total Vitima 6 4,50000 6,83374

17,433 0,096

(diagnosticadas) N&o Vitima 56 2,55357 3,41611
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Relativamente a 10® Hipotese “0O Assédio Moral estd negativamente correlacionado com a
satisfacdo no trabalho” e a 11* “O Assédio moral estd negativamente associado com a auto-
avaliacdo da capacidade para o trabalho” foram feitas correlacdes entre as diferentes variaveis,
onde a variavel respeitante ao assédio moral pode ser identificada pela variavel global do NAQ-R,
ou pela variavel global do LIPT.

Tal como se observa na tabela 18, existem correlacdes negativas, ainda que sejam fracas,
entre o assédio e a satisfacdo no trabalho, que na correlacdao que envolve o NAQ-R (rs=-0,362;
p<0,009), quer na que envolve o LIPT (rs=-0,214; p<0,101).

No que diz respeito a avaliacdo da capacidade para o trabalho, observamos que estas
correlacoes também sao negativas, mais fortes que as anteriores e estatisticamente significativas
quer com o NAQ-R (rs=0,528; p<0,002), quer com o LIPT (rs=-0,518; p<0,001).

Tabela 18.

Correlagbes de Spearman entre o ICT, o NAQ-R Global, o IGAP e a Satisfacdo no Posto de Trabalho

Correlacdo de Spearman

indice de indice Global de Satisfacdo no
Capacidade para Assédio Posto de
o Trabalho NAQ_Global Percebido Trabalho
indice de Correlation -0,528 -0,518 174
Capacidade para o Sig. (2-tailed) ,002 ,001 ,295
Trabalho N 33 38 38
Correlation -0,528 0,615 -0,362
NAQ_Global Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,009
N 33 51 51
indice Global de Correlation -0,518 0,615 -,214
Assédio Percebido Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,101
38 51 60
. . Correlation ,174 -0,362 -,214
Satisfacao no Posto
de Trabatho Sig. (2-tailed) ,295 ,009 ,101
38 51 60

53



54



Capitulo V

Discussao

55



56



O presente estudo permitiu caracterizar a amostra em relacao aos riscos psicossociais a
gue estdo sujeitos, nestes caso, ao nivel do bullying no local de trabalho, assim como a
capacidade para os colaboradores desempenharem as suas funcées.

Percebeu-se que houve uma grande quantidade de respondentes que tentaram omitir ao
maximo algumas informacdes (como a sua idade, sexo e funcdo), podendo-se depreender que
tentavam esconder informacoes pessoais para que nao fossem identificados, existindo muito
provavelmente algum receio de falar sobre o assunto, ainda que se tenha garantido a
confidencialidade e anonimato dos dados.

Quanto ao NAQ-R, apesar de se ter obtido altos valores de consisténcia interna para trés
fatores, as dimensdes da escala que estava validada para a populacdo portuguesa alterou-se. Se
é verdade que segundo os critérios de cotacao deste instrumento existem apenas 6 pessoas que
possam ser consideradas vitimas (por assinalarem atos com a frequéncia de “semanalmente” e
“diariamente”) também ¢é verdade que podemos identificar 8 pessoas que ja presenciaram ou
sofreram com estes atos, sendo as principais situacdes descritas a “discriminacao pelo feitio,
modo de vestir, doencas, inveja”, onde existem “leis e direitos dos trabalhadores que sao
ignorados” e ‘“que nao sao iguais para todos” e ainda “abuso de poder”. Houve outros
respondentes que referiram que ndao comentavam estas situacdes por escrito e houve quem até
indicasse nomes de potenciais agressores, percebendo-se que ja existem situacoes graves e que
existe alguma tendéncia de evoluir.

Seguindo a proposta de Gonzalez de Rivera e Rodriguez-Abuin (2003) quanto a frequéncia
e intensidade de assédio, verificamos que o nUmero total de situacdes de assédio
experimentadas em média pela amostra (NEAP) foi de 10,23 (existindo respondentes que
apontam 54 num total de 60 itens). O indice global de assédio psicoldgico (IGAP) apresenta uma
média de 0,27, valor muito abaixo do 1,2 que os autores consideram como referencia para
classificar as pessoas como vitimas de assédio e o valor do indice médio de assédio (IMAP) é de
1,16 (num valor minimo de 0 e maximo de 2,67). Os desvios padrao dos indices referidos sao
elevados o que nos indicam que existem resultados muito diferentes na populacao.

A primeira hipotese formulada foi confirmada, o que significa que tal como indicado nos
estudos de Biorkqvist, Osterman & Hjelt-Back, (1994), de Hoel & Cooper (2000) e de Salin (2001),
é o sexo feminino que mais frequentemente é vitima de assédio. Na literatura ainda
encontramos alguma divisdo ao nivel dos dados sobre o sexo das vitimas, mas existem mais
referéncias de mulheres a indicarem que sdo assediadas do que o contrario (Biorkqvist, Osterman
& Hjelt-Back, 1994; Hoel & Cooper, 2000; Soares & Oliveira, 2012).

A segunda hipotese formulada também foi confirmada, ainda que as diferencas nao sejam
muito elevadas entre as classes de idades desta amostra, tal como Einarsen e Skogstad
indicaram, os colaboradores mais velhos sao mais frequentemente vitimas do que os mais novos,
apesar de serem estes que recebem os ataques mais diretos (cit in Einarsen, 2000).

Ja a terceira hipdtese foi rejeitada pois os seis principais atos negativos encontrados no

estudo de Vartia (1991) foram diferentes neste estudo, nao aparecendo como mais apontados
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nesta amostra as situacoes de violéncia fisica nem as insinuacoes sobre a salde mental do
colaborador. No entanto, podemos encontrar todos os restantes atos negativos que foram
apontados, ainda que as intensidades tenham sido experienciadas de forma diferente.

A quarta hipotese formulada foi confirmada, o que nos indica que tal como apresentado
nos estudos de Rivera e Abuin (2005) as estratégias de assédio mais utilizadas dizem respeito as
escalas de Intimidacao Manifesta (itens relativos a interrupcées quando os sujeitos falam, os
superiores nao os deixarem expressar-se e o gritarem ou repreenderem em voz alta),
Desprestigio Laboral (itens de criticas ao seu trabalho, ser alvo de callnias, nao reconhecerem as
suas competéncias e provocarem de forma a obrigar a pessoa a reagir emocionalmente),
Blogueio de Comunicacao (os colegas nao os deixam expressar-se, deixarem de falar para a
vitima ou evitarem responder-lhe) e Entorpecimento ao Progresso (as suas iniciativas nao sao
tidas em conta e atribuirem-lhe tarefas a baixo das suas competéncias) e as menos utilizadas as
de Desprestigio Pessoal, e Intimidacao Encoberta ou Direta.

A quinta hipotese foi também confirmada, tal como foi apresentado nos estudos de
Cardoso (2012), Costa (2007), Francisco (2011) entre outros, o sexo feminino apresenta um
indice de capacidade para o trabalho mais baixo que o sexo masculino.

De realcar ainda que esta amostra apresenta valores mais baixos daqueles que foram
definidos para a populacao portuguesa, com uma diferenca de cerca de 5 pontos, tendo uma
Capacidade para o Trabalho moderada, significando por isso que se deve melhorar este topico.
Ja com o sexo masculino, visto que tém um bom indice de capacidade, deve-se implementar
medidas no sentido de sustentar essa capacidade.

Foi confirmada a sexta hipotese, sendo os estados-civil “solteiro/a” e “divorciado/a” que
tém um ICT mais elevado quando comparado com o “casado/a”. No entanto, na literatura foram
encontrados valores mais elevados quer para os solteiros, que apresentavam um excelente ICT,
quer para os casados, que apresentavam um bom ICT, sendo as categorias nesta amostra mais
baixas (Pereira, cit in Cardoso, 2012).

A sétima hipotese foi rejeitada, visto que s6 uma parte da afirmacao é que se verificou
nesta amostra. Ao contrario do que Quine (2001) indicou, as vitimas de assédio desta amostra
sentem-se satisfeitas com o seu posto de trabalho. Apenas nao se confirmou a parte da
afirmacao que transparecia a vontade das vitimas sairem da organizacao.

Podemos concluir a partir da analise desta hipotese que as vitimas, por muito que estejam
satisfeitas com o seu posto de trabalho, e de muito provavelmente quererem continuar a
desempenhar as mesmas tarefas, nao se sentem bem nesta organizacao, desejando sair. Se
expandirmos esta analise e considerarmos as 53 pessoas que responderam a esta questao,
verificamos que 41,50% da populacao “concordam” ou “concordam totalmente” com a ideia de
que se pudessem sairiam da instituicao.

Relativamente a oitava hipotese formulada, verificamos que esta foi confirmada, tal como
foi indicado no estudo de Quine (2001) as vitimas faltaram mais nos Ultimos 12 meses do que os
sujeitos que nao foram vitimas. E certo que ndo nos podemos precipitar e concluir que existem

pessoas a faltar ao trabalho por serem vitimas de bullying, visto ndo sabermos o motivo que as
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levaram a faltar. O que é certo, é que ja existem evidéncias sobre isso no estudo desta autora
com enfermeiros, e se nesta organizacao também for este o motivo?

A nona hipotese foi confirmada, visto que, tal como foi encontrado por Hoel e Cooper em
2000, Matthiesen, Raknes, e Rokkum (cit in Einarsen, 2000) e de Quine (2001) percebemos que os
sujeitos vitimas de assédio apresentavam mais doencas mentais ligeiras e uma média total de
doencas mais elevada do que os restantes colaboradores da organizacdo. No entanto é preciso
realcar que nado existe uma concreta medida do risco, mas sim evidéncias de que as vitimas tém
mais problemas de salide do que os restantes sujeitos.

Percebemos pela literatura que as vitimas apresentam mais sintomas psicossomaticos, no
entanto, estes sintomas sao dificeis de medir, pois podem traduzir-se em inimeros problemas de
saude, sejam eles fisicos ou emocionais, diagnosticados por um médico ou ndo, estando
relacionado com a qualidade de vida e o bem-estar da pessoa, o que s6 com uma investigacao
mais profunda é que se poderia medir corretamente.

A décima hipotese foi confirmada, vindo corroborar o que foi indicado no estudo de Quine
(2001) e de Vartia e Hyyti (2002), tendo sido encontradas correlagdes negativas entre o assédio e
a satisfacao no trabalho, ainda que nao sejam significativas.

Assim, podemos concluir que apesar de serem correlacoes fracas, quanto maior for o
assédio, menor a satisfacdo no trabalho.

Por Gltimo, a décima-primeira hipotese foi confirmada, concordando com aquilo que tinha
sido afirmado por Dallner e colaboradores (cit in Vartia & Hyyti, 2002), tendo sido encontradas
correlacoes negativas, estatisticamente significativas entre o assédio moral e o ICT. Desta forma,
podemos concluir que quanto mais frequentes forem estes atos negativos e quanto mais elevado
for o indice global de assédio psicoldgico, menor sera a capacidade para o trabalho dos

colaboradores.
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Conclusées e Limitacdes do Estudo






Em jeito de conclusdo, importa referir que esta investigacdo cumpriu o seu propdsito,
explorando variaveis numa populacdo que até entdo nao tinha sido estudada, contribuindo para o
estudo desta tematica em Portugal.

Se ainda existia alguma dlvida sobre a pertinéncia e importancia do estudo relativo aos
riscos psicossociais, mais particularmente o bullying nas organizacdes, torna-se claro que esta
investigacao é muito relevante, pois percebemos que o assédio influencia quer a satisfacao, quer
a capacidade para o trabalho e consequentemente a produtividade de uma organizacao.

Tal como a literatura indica, as instituices de ensino sdao organizacdes propicias para o
acontecimento deste fenomeno, pelo que com este estudo, percebeu-se que existe alguns casos
de bullying nesta instituicdo podendo ser um fenémeno que possa estar a evoluir.

Percebemos a partir dos itens mais pontuados, que existe algum impedimento nesta
organizacao dos sujeitos expressarem as suas opinides, ou de apresentar sugestdes, sendo um
impedimento quer de superiores, quer dos proprios colegas de trabalho. Sera este um valor das
pessoas que rodeiam as vitimas, ou sera a cultura da propria organizacao?

Aparentemente, transparece a ideia de que esta organizacdo nao reconhece as
competéncias dos seus colaboradores, ndo aproveita devidamente os seus conhecimentos para a
melhoria das condi¢coes da instituicado e ainda promove repreensbes e provocacoes para as
pessoas reagirem emocionalmente.

E igualmente pertinente, referir as questdes culturais de género, visto ser o sexo feminino
que mais frequentemente é vitima de atos negativos, apresentando um indice de capacidade de
trabalho inferior ao masculino.

Por um lado, ja ndo é nova a ideia de que o sexo feminino recorre mais frequentemente
aos servicos de salde, apresentando mais queixas a este nivel (o que pode ter uma influencia
preponderante na determinacao do ICT), podendo existir mais elementos do sexo masculino que
possa ter um ICT mais baixo, mas que no entanto nao se queixa ou nao presta atencao a alguns
sintomas. Por outro lado, apesar da constante sensibilizacdo ao nivel de igualdade de género, o
sexo feminino continua a assumir a maior parte do trabalho “doméstico” e as responsabilidades
familiares ainda recaem maioritariamente sobre a mulher, que naturalmente se encontra muito
mais sobrecarregada do que o homem, interferindo na sua qualidade de vida, bem-estar e
posteriormente na qualidade do seu trabalho e na capacidade para desempenhar as suas
funcoes.

Além da questdo do género, o estado civil também parece ter influencia na capacidade
para o trabalho, podendo transparecer a ideia de que a vida de casado/a acarreta mais
exigéncias e responsabilidades, onde existe a preocupacdo com o outro e o cuidado do mesmo.

E certo que esta investigacao apresenta algumas limitacoes, € apenas um estudo que
contém um n amostral de apenas 62 pessoas da organizacao, podendo nao ser representativo da
instituicao, mas sendo representativo de alguns dos servicos constituintes da mesma, e algumas
das variaveis (como a satisfacao, o absentismo ou a vontade de sair da organizacao) deveriam ser

exploradas mais profundamente, possivelmente com dados mais qualitativos, de forma a



perceber o que realmente leva as pessoas a faltarem e os motivos de quererem sair da
instituicao.

No entanto é uma investigacdo exploratoria, que corrobora grande parte dos estudos
nacionais e internacionais relativamente ao assédio, podendo originar indicadores para futuras
investigacoes e principalmente para uma sensibilizacdo ao nivel das instituicoes de ensino
portuguesas e das organizacbes em geral relativamente ao fendmeno, sendo importante uma
completa atualizacao e a criacao de profissionais competentes na avaliacao de riscos
psicossociais emergentes, elaborando diretrizes de prevencao ou mesmo de intervencao direta

em casos mais especificos e ja identificados.
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