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Resumo

A velocidade das mudancas em todo o mundo deixa o seu reflexo nas pessoas e nas
organizagdes. No &mbito organizacional, o0 mercado tornou-se mais instavel e turbulento estimulando
muitas vezes a competicdo interna perante metas dificeis ou até impossiveis de alcancar tanto a nivel
individual como coletivo. O assedio moral remonta ao inicio do trabalho e viola o principio da
dignidade humana e as organizacdes sdo, muitas vezes, o palco destes constrangimentos.

Através da realizacdo deste estudo, pretende-se refletir sobre um risco psicossocial especifico,
0 assédio moral no trabalho e compreender a relagéo entre este fendmeno e a cultura organizacional,
no distrito de Santarém. A pesquisa efetuada € de natureza descritiva, levantamento de dados,
utilizando a abordagem quantitativa.

Participaram neste estudo 150 trabalhadores em contexto ativo de mercado de trabalho,
inseridos no concelho de Santarém, dos quais 54,7% sdo do género feminino e 45,3% do género
masculino. Os dados foram recolhidos através do Questionario dos Atos Negativos (QAN) e FOCUS
(First Organizational Climate and Culture Unified Survey). No que concerne ao assédio moral, 0s
dados obtidos revelam a existéncia, em percentagens pouco expressivas, de situagdes destes
comportamentos hostis, sendo as mais evidenciadas: ocultacdo de informacdo que afetam o
desempenho, as suas opinides e pontos de vista sdo ignoradas, e serem expostos a uma quantidade de
trabalho excessiva e impossivel de realizar. Relativamente & anélise geral da cultura organizacional
foi possivel verificar que os colaboradores identificaram a cultura de Regras como sendo a mais
predominante no seio das suas corporacfes, seguidamente da cultura dos Obijetivos, Apoio e por

Gltimo a cultura de Inovacao.

Palavras-chave: assédio moral; trabalho; cultura organizacional; risco psicossocial; Santarém



Abstract

The force of change around the world leaves its reflection on people and organizations. In the
organizational sphere, the market has become more unstable and turbulent, often stimulating internal
competition in the face of difficult or even impossible goals to reach both individually and
collectively. Moral harassment goes back to the beginning of the work and violates the principle of
human dignity and organizations are often the stage for these constraints.

Through this study, we intend to reflect on a specific psychosocial risk, bullying at work and
understand the relationship between this phenomenon and organizational culture in Santarém district.
The research carried out is of a descriptive nature, data collection, using the quantitative approach.

One hundred fifty workers participated in this study in working context, inserted in the
municipality of Santarém, of which 54,7% are female and 45,3% male. Data were collected through
the Negative Acts Questionnaire (QAN) and FOCUS (First Organizational Climate and Culture
Unified Survey). With regard to moral harassment, the data obtained reveal the existence, in
insignificant percentages, of situations of these hostile behaviors, the most evident of which are:
hiding information that affects performance, their opinions and points of view are ignored, and are
exposed to an excessive and impossible amount of work. Regarding the general analysis of the
organizational culture, it was possible to verify that employees identified the Rules culture as the most
prevalent within their corporations, followed by the culture of Objectives, Support and finally the

Innovation culture.

Keywords: bullying; job; organizational culture; psychosocial risk; Santarem



Capitulo I - Introducéo

Ao longo do tempo as relagdes de trabalho receberam diferentes focos de protecéo.
Inicialmente, a protecdo era direcionada para a integridade fisica do trabalhador,
frequentemente ameacgada pelas méaquinas e pelas condigdes de trabalho extremamente
agressivas nas industrias e nas minas, a partir da Revolucao Industrial. Posteriormente, com o
inicio da 1% Guerra Mundial, as medidas de protecao focaram a qualidade de vida no trabalho e,
a partir do final da década de 1960, as agBes passaram a mirar a satde mental do trabalhador
(Mothé, 2007).

O assédio moral nas organizacbes nao € novidade no mundo do trabalho, estando
presente desde os primordios das relagdes laborais, contudo nas ultimas décadas tem ganho
novos contornos e carateristicas, em funcdo de um ambiente de trabalho cada vez mais
globalizado e moderno, direcionado cada vez mais para a obtencdo de lucro e produtividade
(Daher, 2006).

De modo a compreender-se melhor a questdo do assédio moral, é relevante
primeiramente, perceber as mudancas drasticas que o mercado de trabalho sofreu nas ultimas
décadas.

Segundo Barreto (2006) as duas ultimas décadas foram notaveis pelas mudancas na
forma de organizacdo do trabalho e no modo de gerar e concentrar riqueza. Esse novo método
de trabalho gerou uma flexibilizacdo dos direitos sociais, uma reestruturagdo dos contratos de
trabalho, uma diminuicdo acentuada de salérios, juntamente com o aumento massivo de
desemprego e uma sobrecarga do trabalho.

Com estas situacdes, acrescenta-se a competicdo entre trabalhadores que originam
sentimentos como a inveja por uma promog¢édo ou um posto de trabalho. Estes acontecimentos
podem fomentar comportamentos negativos contra um trabalhador, onde as condutas adversas
tém em vista afastar possiveis concorrentes, colaborando para uma pratica de violéncia subtil
no ambiente de trabalho — o assédio moral.

Se este novo modelo de trabalho, por um lado, potenciou as grandes empresas, que
viram aumentados os seus lucros e riquezas, por outro desvalorizou o trabalho e desmereceu 0s

trabalhadores, colocando-os para segundo plano (Heloani & Barreto, 2015).

De acordo com Heleno (2008), os casos de assédio moral no trabalho tém vindo a

aumentar ao longo dos anos. Segundo o autor, esse fenomeno deve-se a grande competitividade
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instalada nas empresas, as quais, na inquietacdo de permanecer no mercado, impdem aos seus
funcionarios metas impossiveis de serem alcangadas, o que desencadeia, mesmo que de forma
inconsciente, a competitividade interna. Com isto, valores como a solidariedade, a justica
social e o trabalho coletivo séo esquecidos, fomentando de forma imensuravel o individualismo
e as divergéncias organizacionais.

Heloani e Barreto (2015) referem que é neste ambiente hostil e competitivo, que o
medo passa a fazer parte da rotina das pessoas, afetando assim o clima organizacional da
empresa. A dado momento, num ato de autodefesa, a tendéncia é submeter os outros a
situacOes de inferioridade, constrangimentos e humilhagdes. Estes atos podem ser cometidos
tanto verticalmente quando praticados por superiores hierdrquicos, como horizontalmente,
cometido por pessoas do mesmo nivel hierarquico.

Os mesmos autores acrescentam ainda que, esta tematica é ainda desconhecida por
muitas empresas, principalmente as de pequeno porte, que muitas vezes ndo contemplam o
assédio moral nas suas politicas de recursos humanos.

Przelomski (2002) afirma que, mesmo que a precariedade do trabalho seja atribuida a
fatores externos, como a instabilidade do mercado e a dindmica competitiva, algumas causas
podem resultar da propria estrutura organizacional, através de praticas e processos, cultura

organizacional e até mesmo fatores intrinsecos aos individuos.

O debate em torno desta tematica ganhou forma no final do século XX, através dos
estudos de Heinz Leymann, na Suécia, e de Marie-France Hirigoyen, na Franca.

Leymann, médico e pesquisador na area da psicologia no trabalho, efetuou o primeiro
estudo cientifico em 1984, onde identificou um fendmeno que designou de “mobbing”,
descrevendo-o como um relacionamento hostil e imoral praticado diretamente de forma
sistematica por um ou mais individuos contra outro individuo que acaba por se encontrar numa
posicao indefesa.

Este novo conceito foi divulgado por uma boa parte de paises europeus com especial
relevancia na Alemanha, Franca e Reino Unido. A designacdo de mobbing deriva do verbo
inglés “to mob” que, em portugués, significa atacar, maltratar, cercar e rodear.

Para a autora Marie-France Hirigoyen (1999), o assédio moral consiste em qualquer
conduta abusiva que se manifesta especialmente por comportamentos, palavras, atos, gestos,
escritos que possam atingir a personalidade, a dignidade ou integridade fisica ou psicolégica de

uma pessoa e colocar em perigo o emprego desta ou degradar o clima de trabalho. A autora
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francesa acrescenta ainda que, o assédio moral é transversal a sociedade e que apesar de ndo ser

um assunto novo, é ainda um a questdo muito delicada e pouco abordada (Hirigoyen,1999).

De acordo com Freitas (2007), a pratica de assédio moral pode desenrolar-se em
diversos ambientes e atingir qualquer pessoa. Pode afetar tanto o trabalhador, como o
empregador e a sociedade em geral.

No ambito individual do trabalhador, os prejuizos dizem respeito a vida psicossocial da
pessoa, que ao sofrer este tipo de agressdo, sente-se atingida em relacdo a sua personalidade,
identidade e autoestima. Estas fragilidades, podem condicionar o seu rendimento no trabalho,
através do aumento do nimero de faltas ou o desenvolvimento de outras disfuncdes
organizacionais como o absentismo, o stress, o alcoolismo, o uso de farmacos e em situacao
extrema, riscos a propria vida (Heloani, 2004).

O decréscimo na produtividade de um ou mais trabalhadores ira, consequentemente,
prejudicar o empregador porque influencia diretamente a produtividade da organizacdo, que
estd dependente do trabalho humano. A nivel organizacional, podem surgir afastamentos por
doencas e acidentes de trabalho; dificuldades na retencdo de pessoal e reducdo da atratividade
de talentos no mercado; aumento de custos na manutencdo devido a falta de concentracéo e
cuidado dos colaboradores, e posteriormente, a destruicdo da qualidade do clima de trabalho
(Freitas, 2007).

Os custos sociais sdo também elevados porque a sociedade terd de suportar os custos
inerentes ao tratamento e absentismo das vitimas de assédio moral. Os gastos com tratamento
médico, hospitalizacdo e processos judiciais sdo avultados e passam a incidir sobre recursos
publicos e privados, que poderiam estar investidos noutras areas. Freitas (2007), refere ainda
que eventos como acidentes de trabalho; a incapacitacdo precoce de profissionais; a perda do
investimento social feito em educacdo e formacao profissional; a desestruturacdo familiar e
social das vitimas; as reformas antecipadas e o aumento do nivel de suicidios, sdo apenas mais
alguns exemplos referidos pela autora.

Segundo Heloani (2004), a violéncia no ambiente organizacional pode apresentar-se
desde acidentes fisicos a sofrimentos psiquicos. Cada vez mais no mundo trabalho, o fenGmeno
do assédio moral € banalizado e alastrado, ganhando contornos tipicos de uma doenca social

disfargada de prética de gest&o.

Em 2000, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), em conjunto com a

Organizacdo Mundial de Sadde OMS, afirmou numa pesquisa, que até 2020 as previsoes
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seriam bastante pessimistas no que toca aos aspetos psicoldgicos dos trabalhadores.
Salientaram ainda, que o stress, as angustias, 0s desajustes familiares, o sofrimento no trabalho
oriundo de diversas causas e outros danos psiquicos, advindos inclusive do assedio moral, tém
tendéncia a predominar no ambiente laboral. A OIT concluiu ainda neste estudo, que na Uniéo
Europeia 8% dos trabalhadores convivem com o tratamento tiranico dos seus chefes, o que

corresponde a 12 milhdes de pessoas.

No ano de 2015 a Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) e o
Centro Interdisciplinar de Estudos de Género do Instituto Superior de Ciéncias Sociais e
Politicas desenvolveram um estudo que da a conhecer a dimensdo da realidade do assédio no
local de trabalho e as suas caracteristicas. O estudo em questdo envolveu 1.801 pessoas, numa
amostra representativa da populacéo ativa.

Segundo o estudo da equipa de investigagdo do Centro Interdisciplinar de Estudos de
Género do Instituto Superior de Ciéncias Sociais (CIEG), sdo as mulheres as principais vitimas
tanto de assédio moral (16,7%) como de assédio sexual (14,4%) no local de trabalho, um
fendmeno que também atinge o sexo masculino. Estima-se que 15,9% dos homens ja foram
vitimas de assédio moral e 8,6% de assédio sexual no trabalho.

No geral 16,5% da populacéo ativa em Portugal j& sofreu pelo menos uma vez durante a
sua vida profissional alguma forma de assédio moral e 12,6% de assédio sexual no ambiente
laboral. Torna-se relevante salientar, que comparando este estudo com os dados do primeiro
inquérito sobre o assédio sexual em Portugal, realizado por Ligia Amancio e Luisa Lima
(1989), o estudo revelou que, nesse ano, os autores do assédio eram na maior parte colegas de
trabalho (57%), enquanto que em 2015 o maior destaque vai para 0s superiores hierarquicos ou
as chefias diretas (44,7%).

E neste panorama, que esta tematica vem despertando a especial atencdo dos
investigadores da area, como Heinz Leymann, Marie-France Hirigoyen, Margarida Barreto e
Maria Ester Freitas, que ao longo dos anos tém trazido importantes contributos. As
investigacOes sobre o assédio moral tém permitido conhecer os principais comportamentos
negativos que condicionam o desempenho dos trabalhadores, a qualidade do trabalho e a
produtividade da organizagdo, a0 mesmo tempo que contribuem no desenvolvimento e
elaboracdo de politicas preventivas adequadas as organizacbes modernas (Mendonca, Santos,
& Paula, 2018).
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No entanto, quando nos confrontamos com a tematica do assédio moral em Portugal,
verificamos que o nimero de pesquisas cientificas é ainda reduzido tendo em consideracédo a
gravidade do fendmeno, ilustrado através do numero crescente de leis e discussdes sindicais
sobre o tema (Torres et al., 2016).

Perante esta crescente preocupacdo com a produtividade, competitividade e qualidade,

juntamos a temaética principal da presente investigacdo: a cultura organizacional.

A cultura de uma organizacdo orienta as relagdes interpessoais que séo estabelecidas na
sequéncia das atividades no ambito do trabalho. De acordo com Freitas, Heloani e Barreto
(2008) as organizagOes definem atraves da sua cultura, explicita ou implicitamente, padrdes
especificos de relacionamento e estrutura (formal e informal), e consequentemente 0s seus
valores. Porém, ao mesmo tempo que afirmam um discurso de cooperacdo e trabalho em
equipa, salientam a competicdo pelo posto de trabalho, fomentando o individualismo e
menosprezando a ética. Estas estratégias de acdo revelam a existéncia de um problema
estrutural, cultural e comportamental na sociedade, na organizacao e no proprio individuo.

Estas praticas antiéticas e desrespeitosas, sdo diariamente experienciadas e praticados
por colaboradores nos seus ambientes de trabalho e muitas vezes estes comportamentos hostis
estdo inseridos na prépria cultura destas organizagoes.

O assédio moral é uma contrariedade em termos sociais, profissionais e humanos ao
qual € necessario dar resposta. Deste modo, € fundamental avaliar a relacdo existente entre a
cultura organizacional e o aparecimento deste fendbmeno, que se constitui como o principal

objetivo deste trabalho.

Em Portugal, a tematica do assédio moral no local de trabalho ndo € um assunto muito
debatido, no entanto ndo restam ddvidas que estamos perante um assunto moderno e pertinente,
visivel através do nimero crescente de leis, nomeadamente a Lei N° 73/2017 do Diario da
Republica n.° 157/2017 Série | de 2017-08-16, que traz consigo alteracdes visiveis nas relacoes
laborais ao nivel do funcionalismo publico (lei da mobilidade, quadro de disponiveis,
avaliacbes de desempenho, entre outros). Pretende-se deste modo, que os resultados deste
estudo sejam relevantes para outras investigagcdes, na medida da prevencao e da conservacao da
integridade pessoal e profissional dos individuos, propiciando a melhoria continua do ambiente

organizacional.
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Nesta perspetiva, esta dissertacdo aborda o assédio moral no trabalho e a cultura
organizacional como dois fendmenos amplos e complexos. Atualmente a literatura apenas
identificou a cultura como um fator precedente ao assédio moral, ndo apresentando quais 0s
elementos na cultura organizacional que podem favorecer ou incitar relagcdes de violéncia, de
humilhacdo, de exclusdo, ou seja, de assédio moral no trabalho. Através da reviséo de literatura
efetuada, verificou-se ainda que existe ainda alguma escassez de trabalhos sobre as tematicas
referidas, revestindo-se esta dissertacdo de particular interesse na construgdo de medidas e
estratégias de prevencdo e combate a violéncia, independentemente da cultura organizacional.
Por fim, no distrito de Santarém ndo foi identificada nenhuma investigacdo relacionada as
matérias estudadas, pelo que a presente dissertacdo se apresenta de especial relevo.

Destacamos entédo, a seguinte questdo de partida: Qual a relacéo entre o assédio moral e

a cultura organizacional nas organizagdes?

1.1 Objeto de estudo e objetivos

Nesta investigacéo serdo abordados dois elementos organizacionais, o assédio moral e a
cultura organizacional. Os objetivos da pesquisa foram estabelecidos de forma a recolher as

informacdes que permitissem responder ao problema da pesquisa.

1.1.1 Objetivo geral

Através da realizacdo deste estudo, pretende-se refletir sobre um risco psicossocial
especifico, o assédio moral em ambiente laboral e compreender a relacdo entre o fenémeno e a

cultura organizacional, no distrito de Santarém.

1.1.2 Objetivos especificos

Dada a pertinéncia da tematica cumpre ainda por objetivos especificos subjacentes ao
objetivo principal, os pontos assinalados:

- Caraterizar os diferentes tipos de assédio moral e a sua proveniéncia;

- Conhecer a percecdo dos trabalhadores sobre eventuais situacdes de assédio;

- Analisar o tipo de cultura organizacional que potencia o aparecimento do assédio
moral;

- Compreender de que modo o assédio moral potencia situagdes relacionadas com o

absentismo;
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1.1.3 Hipoteses

De acordo com os objetivos enunciados anteriormente, e em sintonia com a revisao da

literatura, formulamos as hipdteses que se seguem:

Hipdtese 1: O assédio moral é percecionado de forma semelhante em funcdo das
variaveis sociodemograficas.

Hipotese 2: O assédio moral é percecionado de forma diferente em funcdo das
variaveis socioprofissionais.

Hipotese 3: Existe uma relacdo entre o assédio moral e a ocorréncia de absentismo nas
organizagoes.

Hipdtese 4: O assédio relacionado com o trabalho estd positivamente relacionado com
0 assédio de cariz pessoal.

Hipdtese 5: A cultura organizacional pode ser potenciadora do assédio moral no local
de trabalho.

1.2 Estrutura da dissertacao

Para atingir estes objetivos separamos os resultados de nossa pesquisa em cinco blocos
de categorias, esquematizados na figura seguinte:

Figura 1. Estrutura da dissertacao

: Capitulo Il
Revisdo da

Literatura

Capitulo V \

Capitulo |

Introdugdo Conclusdo

Contexto
socioeconémico
Pertinéncia do tema
Objetivos

Estrutura da
dissertagdo

Assédio moral:
evolugdo do conceito,
tipos de assédio,
causas, consequéncias
e prevencao

Cultura organizacional:
conceito, dimensdes e
tipos de culturas
empresariais

Tipo de Estudo
Populagdo e amostra
do estudo
Instrumento de
recolha de dados
Hipdteses em
estudo

Analise descritiva dos
dados

Verificagdo das
hipdteses

Discussdo dos
resultados das
hipdteses

Consideragdes finais
Limitagdes do estudo
Sugestdes para estudos
futuros

Fonte: Elaboracéo da autora

A presente investigacdo tem a seguinte estrutura: o presente capitulo de introdugédo onde

se apresenta o tema em estudo, a definicdo do seu objetivo e a respetiva contextualizagéo.
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O capitulo 2, no qual, é feita uma revisdo de literatura sobre o assédio moral, a sua
evolucdo de terminologias, as suas definicbes, os tipos de assédio moral, causas e
consequéncias, juntamente com o seu enquadramento legal e a sua prevencdo. Abordaremos
ainda no capitulo 2 a cultura organizacional, juntamente com o seu conceito, dimensfes e
tipologias de culturas empresariais.

No capitulo 3 apresentamos o desenvolvimento do estudo empirico efetuado no
concelho de Santarém, onde caraterizamos a populacdo e amostra do estudo, a metodologia
utilizada, instrumento de recolha de dados utilizado e as hipo6teses em estudo.

Seguidamente no capitulo 4, sera efetuado o tratamento estatistico dos dados obtidos, a
verificacdo das hipoteses propostas e a respetiva apresentacdo e discussdo dos resultados.

No capitulo 5, iremos refletir sobre as conclusdes deste estudo e responder as questdes
de partida. Adicionalmente, serdo abordadas as principais limitacdes encontradas ao longo da
pesquisa e identificadas algumas sugestdes para estudos futuros.

Por Gltimo neste projeto, serdo apresentadas as referéncias bibliograficas que

suportaram a elaboracéo do trabalho e os anexos envolvidos ao longo da investigacao.
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Capitulo I11- Revisao Bibliografica

A revisdo bibliografica tem como principal objetivo proporcionar o enquadramento
tedrico sobre as dimensBes em estudo inerentes a esta investigacdo. Neste capitulo apresentam-
se 0s temas que sustentaram a pesquisa, iniciando pelo assédio moral no trabalho, e em

sequéncia, a cultura organizacional.

2.1 As diferentes terminologias do assédio moral

Neste capitulo pretende-se explorar a evolucdo das terminologias referentes ao assédio
moral. Segundo Hirigoyen (2002), a diversidade de vocabularios utilizados para descrever a
tematica em questdo, aumenta a dificuldade na sua abordagem, podendo variar a sensibilidade
e a forma de atuacdo em relagdo ao mesmo em diferentes paises.

A autora refere ainda na sua obra, que cada pais adotou um termo para se referir ao
fenémeno. Na literatura internacional, “mobbing” e “bullying” sdo os termos mais utilizados
pela generalidade dos autores para designar esta forma especifica de violéncia psicoldgica no
trabalho, chegando alguns a utilizar indistintamente os dois termos. O termo mobbing é
utilizado maioritariamente nos Paises Escandinavos, na Alemanha, Italia, Suica, Estados
Unidos da América, enquanto que o uso do termo “bullying” ¢ utilizado no Reino Unido,
Irlanda, Australia e Canada. Na Espanha utiliza-se a expressao “psicoterror ou “acosso moral”;
na Francga “harcelement moral” ¢ no Japao “ljime” Hirigoyen (2002).

E neste dmbito, que se torna pertinente realizar um breve resumo historico a fim de
perceber as diferentes abordagens realizadas pelos principais autores do assédio moral, 0 seu

contexto e a respetiva cultura subjacente.

O assédio moral ndo € um tema novo. Podemos até afirmar que ele é tdo remoto quanto
o trabalho, porém apenas no século passado foi distinguido como um fenémeno que devasta as
relagdes no seio de uma organizacgéo (Hirigoyen, 2002).

O conhecimento sobre o assédio moral em ambiente organizacional tem evoluido
significativamente atraves de diversas investigacOes, efetuadas sobretudo no dominio da
psicologia social e das organizacdes, de modo a explicar as carateristicas do fenémeno e
detalhar o conhecimento ja existente. Podemos referenciar nomes como o Professor Heinz
Leymann, investigador na area da psicologia do trabalho, a exercer na Suécia e pioneiro nesta

matéria. Marie-France Hirigoyen psiquiatra, psicanalista e psicoterapeuta, mundialmente
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conhecida como uma das maiores autoridades sobre o tema Assédio Moral no trabalho. No
Brasil, as discussfes sobre 0 assunto ganharam forca apenas no ano de 2000, ap6s a divulgacéo
de uma ampla pesquisa realizada pela médica do trabalho Margarida Barreto, denominada
“Jornada de Humilhagdes” sobre o assédio moral. N0 ano seguinte, a pesquisadora Maria Ester
de Freitas publicou o primeiro artigo académico sobre o assunto (Mendonga et al., 2018).

Em Portugal, o primeiro estudo sobre o tema surgiu em 1994 pela Professora Ligia
Amancio e Luisa Lima sobre o assédio sexual sobre as mulheres. A Comisséo para a Igualdade
no Trabalho e no Emprego (CITE) deu continuidade ao impulso pioneiro das autoras, onde
Anélia Torres e a sua equipa de investigacdo desenvolveram também o assédio moral e
alargaram a inquiri¢do ao sexo masculino, antes so referente as mulheres (Torres et al.,2016).

Seguidamente serdo apresentadas as diferentes terminologias que surgiram nos ultimos
anos para definir o assédio moral, ndo existindo, ainda, um consenso geral quanto a sua

definicdo nem, tdo pouco, quanto a sua nomenclatura (Hirigoyen, 1999).

2.1.1 Mobbing

O termo mobbing foi utilizado pela primeira vez por Konrad Lorenz, um et6logo
austriaco que a utilizou para denominar 0 comportamento agressivo de animais em grupo que
procuram expulsar um intruso. A designacdo de mobbing deriva do verbo inglés “to mob” que,
em portugués, significa atacar, maltratar, cercar e rodear. Mais tarde, Peter-Paul Heinemann
retomou este termo para descrever o comportamento hostil de certas criangas para com outras
na escola (Hirigoyen, 2002, p.68).

O debate sobre o assédio moral foi introduzido por Heinz Leymann nos anos oitenta,
baseado nas investigacdes que efetuou na Suécia. O mobbing (ou psicoterror), como foi
denominado essa pratica pelo autor, caraterizar-se-ia por uma “comunica¢do hostil e
desprovida de ética perpetrada de modo sistematico por um ou mais individuos contra um
unico individuo” (Leymann, 1990).

Ainda na perspetiva do mesmo autor, o0 mobbing ou terror psicolégico no local de
trabalho consiste na deliberada degradacdo das condi¢cBes de trabalho através do
estabelecimento de comunicacBes nao éticas que se caraterizam pela repeticdo de um
comportamento hostil por parte de um superior ou colega (s) contra um individuo que
apresenta, como reagdo, um quadro de fraqueza fisica, psicoldgica e social duradoura, o qual

fica numa posicgéo indefesa.
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As pesquisas de Heinz Leymann conduzem ao reconhecimento e tomada de
consideracdo dos impactos psicolégicos numa lei sobre as condi¢des de trabalho, ilustrada por
um decreto especifico sobre a vitimizagdo em 1994, na Suécia. Ao constatar que o sistema de
salde ndo se encontrava adaptado a este fendmeno, o investigador fundou uma clinica
especializada, na qual aperfeicoou um programa especifico para a reabilitagdo das vitimas até,
por pressdes do sistema de salde sueco, ser obrigado a fecha-la (Hirigoyen, 2002, p.69).

Leymann trabalhou incessantemente na sua pesquisa sobre 0 mobbing até a data da sua
morte em Janeiro de 1999. Nos paises nordicos, na Suica e na Alemanha o termo mobbing
continua em uso e as investigagoes prosseguem (Hirigoyen, 2002, p.70).

Em Portugal esta definicdo é encarada com diversas abrangéncias. Por exemplo,
Pacheco (2007) considera 0 mobbing um fendmeno grupal, pelo que s6 pode ser empregue em
situacdes onde um grupo assedia um individuo ou mais. Nesse seguimento, o termo néo inclui
todos os casos de assédio moral. Por outro lado, Pereira (2009) afirma que a expressao
mobbing pode ser usada em varias modalidades, sem exigir obrigatoriamente uma pluralidade
de sujeitos ou a unicidade do sujeito passivo.

De acordo Carvalho (2006), os intervenientes do mobbing sdo: o mobber, o mobbed e o
sighted mobber. O mobber carateriza-se por ser uma pessoa tendencialmente conflituosa; que
privilegia o comportamento agressivo de modo a criar uma situacdo desconfortavel e mal-estar
relativamente aos menos influentes. Ndo revela remorsos ou culpa pela sua conduta nem
reconhece que 0 seu comportamento possa ser reprovavel, imputando a responsabilidade aos
outros. O mobbed carateriza-se com sendo uma pessoa de baixa autoestima e solitario. Revela
desorientacdo no ambiente de trabalho e falta de integracdo no grupo. Vé-se muitas vezes como
fracassado, convencendo-se de que erra em tudo. O autor refere ainda um terceiro protagonista
do mobbing, o sight mobber ou mobber indireto, que sdo os colegas de trabalho do mobizado
que assistem, como espectadores, ao ataque contra a vitima. Este encontra-se em contacto com

0 mobber exprimindo a propria preferéncia por um ou outro, ndo atuando perante o fenémeno.

2.1.2 Bullying

O termo bullying é frequentemente utilizado na literatura cientifica estrangeira para
descrever humilhacGes e ameacas recorrentes em ambito escolar, originando um grande
sofrimento e inadaptagéo infantil. A designacgéo de bullying deriva do verbo inglés “to bully” e
significa brutalizar, tratar com rudeza; um bully é alguém brutal e tirano que ataca 0s mais

fracos (Hirigoyen, 2002, p.70).
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Foi em 1984 que este termo foi introduzido na psicologia do trabalho por Lazarus, que
entre outros elementos do stress, reconhece o stress social, no qual inclui o bullying
(Hirigoyen, 2002, p.71).

As investigacGes sobre a tematica do bulling foram inicialmente realizadas com
criangas em ambiente escolar, em que as mesmas eram abusadas e intimidadas por criangas
mais velhas, agressivas, com autoestima elevada e sensiveis a frustragcdo, sendo muito usual
encontrar nestas criancas abusadoras antecedentes familiares, como relagfes pouco afetuosas e
de demasiada permissividade (Ibidem).

A autora refere ainda que o termo é também extensivel a agressGes nas Forcas
Armadas, atividades desportivas e vida familiar. No que toca a contextos de trabalho existe
ainda quem utilize o termo “bullying in adult” ou bullying at work”, principalmente na
Inglaterra e na Austria (Hirigoyen, 2002, p.70).

Leymann (1996) sugere que se use o termo bulling preferencialmente para os casos
explicitos de ameaca, agressdo ou violéncia fisica, reservando o termo mobbing para os casos
de abuso psicoldgico caraterizados por comportamentos mais sofisticados como, por exemplo,
o0 isolamento da vitima. Hirigoyen (2002, p.72) vai ao encontro de Leymann, admitindo que o
termo bullying é mais abrangente do que o mobbing porque engloba ndo apenas
comportamentos de troca e exclusdo, como também de conotacao sexual e de agressao fisica.

Num estudo comparativo entre 0 mobbing e o bulling, realizado por Dieter Zapf (1999),
o autor refere que o bullying provém maioritariamente de superiores hierarquicos, enquanto
que 0 mobbing é considerado mais um fendmeno de grupo. Acrescenta também que o conceito

de mobbing d& mais foco a vitima enquanto o bullying d& mais énfase a pessoa agressora.
2.1.3 Harassement

A terminologia mobbing foi introduzida nos EUA através de um artigo de Leymann, se
bem que o fenébmeno ja tivesse sido estudado em 1976 por Carrol Brodsky, num livro
denominado “ The Harassed Worker”. No seu livro definiu este comportamento agressivo
como "tentativas repetidas e persistentes, por parte de um individuo, de atormentar, deitar
abaixo, frustrar ou obter qualquer reacdo por parte de outro individuo. E um tratamento que,
persistentemente, provoca, pressiona, amedronta ou, de alguma forma, provoca desconforto no
alvo destes comportamentos» (Brodsky, 1976,p.2).

De acordo com The Public Service Union- UNISON (2016), o harassement é qualquer

comportamento indesejavel no local de trabalho e encontra-se fortemente relacionado com um
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preconceito contra membros especificos da sociedade relativamente a idade, sexo, orientagdo
sexual, raca, deficiéncia, religido, nacionalidade ou qualquer dado pessoal carateristico. O seu
desenrolar pode caraterizar-se por possuir um caracter persistente ou constituir um incidente
isolado.

Segundo Pereira (2009), este termo adquiriu maior importancia associada ao assédio
sexual e a violéncia fisica, tendo-se tornado um conceito mais abrangente ao incluir
comportamentos relacionados com a agressdo sexual e fisica na perseguicdo de um individuo.
Porém, por ndo abranger todos os comportamentos de assédio moral foi considerado um

conceito restrito e, por consequéncia menos utilizado para descrever esta problematica.

Quadro 1. Diferentes abordagens do fenémeno

Mobbing Bullying Harassement Assedio moral
- Perseguicdes - Desde a simples troca e - Ataques repetidos e - Agressdes subtis,
coletivas; da exclusdo até aos obstinados de uma pessoa | dificeis de detetar e

- Violéncia ligada a
organizacdo, incluindo
as situacdes de
descontrolo que

comportamentos abusivos
com conotagdes sexuais ou
agressdes fisicas

- Retratam mais a

a outra, com a finalidade
de a atormentar,
enfraquecer, de a frustrar
e a provocar.

de provar, qualquer
que seja a sua
proveniéncia

podem chegar a
violéncia fisica

humilhacéo individual do
que a violéncia
organizacional

Fonte: Adaptado de Marie-France Hirigoyen (2002. p. 68-72)

2.2 (Des)vendando o assédio moral

A organizacdo, vista sob uma perspetiva econdémica, acaba por colocar de parte 0s
direitos dos trabalhadores, a medida que procura manter-se num mercado extremamente
competitivo. Nesse ambito, a pressdo no ambiente interno aumenta com a exigéncia do
cumprimento de metas dificeis ou até impossiveis de serem atingidas tanto individual como
coletivamente, desencadeando disputas internas provocam o medo da perda do emprego, 0 que
resulta numa espécie de “gratiddo” pelo fato de permanecer empregado (Mothé, 2007).

Segundo Barreto, (2005) o assedio moral assume especificidades em relagdo ao
ambiente no qual ocorre, aos atores, as caracteristicas e as consequéncias para trabalhadores e
empresas. Acontece de forma deliberada e sistematica, direta ou indiretamente, com pressao e
intimidacdo, em diversos niveis e de distintas formas, condicionando negativamente a
comunicacdo, as relacdes interpessoais, a dignidade, a identidade, a saude, a integridade fisica,

profissional, social, emocional e moral do trabalhador.
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Ao descrever o fendmeno do assédio moral, Marie-France Hirigoyen (2002) adotou o
termo “moral” no intuito de uma “tomada de posicao” que pretende delimitar 0S
comportamentos que ndo sdo aceitdveis na vida em sociedade, pois afetam o bem-estar
psicoldgico de outra pessoa. A autora refere que numa situacdo de assédio moral, existe sempre
um assediado ou vitima e um assediador ou perpetrador. De modo a compreender-se
intimamente o fendmeno é relevante considerar os sentimentos provocados pelos maus-tratos,
desprezo, humilhacdo e rejeicdo; mas também os comportamentos do assediador, o qual é
responsavel por atingir a integridade moral do assediado (Pacheco, 2007).

Guimardes e Rimoli (2006), referem o assédio moral como uma sindrome psicossocial
multidimensional, que apresenta um conjunto de sintomas fisicos e psiquicos e, pelo fato destes
ndo possuirem uma configuracdo vulgar, sdo complexos de diagnosticar. Ainda assim, é o
termo mais abrangente e que, por ndo se cingir apenas as consequéncias psicologicas, consegue

abranger um maior nimero de situagoes.

2.2.1 Conceito

Definir o assédio moral revela-se um desafio importante, porque é necessario considerar
os diversos tipos de comportamentos, contextos culturais e o préprio conceito de violéncia
(Hirigoyen, 2002). Nos ultimos anos, diversos investigadores continuaram o estudo deste tema
e surgiram diversas definicdes para o assédio moral, das quais salientamos as seguintes:

Leymann (1996), refere o assédio moral como um ‘“comportamentos desagradaveis,
repetidos e persistentes em relacdo a um ou mais individuos e que envolve uma dimensédo de

ofensor-vitima, e que contribui para um ambiente de trabalho hostil”.

Para Marie-France Hirigoyen (2002), o assédio moral consiste numa conduta abusiva,
gestos, palavras, conduta ou atitudes, que decorrem com muita intensidade e que afrontam a
dignidade ou a honestidade psiquica ou até mesmo fisica de qualquer pessoa colocando em
perigo o seu emprego ou fragilizando o clima de trabalho.

De acordo com a autora, 0s comportamentos abusivos podem ocorrer simultaneamente

em quatro modalidades, como podemos ver no seguinte quadro:
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Quadro 2. Comportamentos hostis do assédio moral

Deterioracao intencional das = Privacdo de instrumentos de trabalho (telefone, computador,
condigBes de trabalho fax...);

» Falta de transmissao de informacdes importantes para a
realizagdo do trabalho;

= Atribuicdo de servigos que ndo correspondem as competéncias
dos trabalhadores.

Isolamento e recusa de = Carateriza-Se por ignorar a vitima, separa-la dos outros e
comunicacao recusar qualquer contato com ela.

= Evitar qualquer contato (visual ou gestual), excluindo a vitima
das atividades sociais.

* Proibir a vitima de falar com os seus colegas.

Atentado contra a dignidade * Nesta modalidade podem ser utilizadas insinuagdes para
inferiorizar a vitima;

» Espalhar boatos, desacredita-la diante dos restantes, fazer troga
do seu fisico, origens ou nacionalidade;

= Criticar a sua vida privada, entre outros exemplos.

Violéncia verbal, fisica e sexual * Recurso a ameagas de violéncia fisica,

= Gritar ou ralhar com a vitima em voz alta de modo a intimida-
la;

= Invasdo da sua privacidade,

» Aproximagdes de cariz sexual;

* Menospreza os problemas de satide da vitima, entre outras
possibilidades.

Fonte: Adaptado Hirigoyen, (2002, p. 95-97)

Barreto, (2005) define o assédio moral como uma exposi¢do prolongada e repetitiva a
condigdes de trabalho que, deliberadamente, véo sendo degradadas. Surge e propaga-se em
relagcBes hierarquicas assimétricas, desumanas e sem ética, marcadas pelo abuso de poder e
manipulagdes perversas.

Segundo a médica do trabalho, as situacGes/a¢des de assédio moral mais frequentes nas
organizagOes sdo: - dar instrugdes confusas e imprecisas; - bloquear o andamento do trabalho
alheio; - atribuir erros imaginérios; - ignorar a presenca do funcionario na frente de outros; -
pedir trabalhos urgentes sem necessidade; - pedir a execucdo de tarefas sem interesse; - fazer
criticas em publico; - sobrecarregar o funcionario de trabalho; - ndo cumprimenta-lo e néo Ihe
dirigir a palavra; - impor horéarios injustificados; - fazer circular boatos maldosos e callnias
sobre a pessoa; - forcar o seu despedimento; - insinuar que o funcionario tem problemas
mentais ou familiares; - transferi-lo do setor, de modo a isola-lo; - ndo lhe atribuir tarefas; -
priva-lo dos seus instrumentos de trabalho (telefone, fax, computador, mesa); - agredir
preferencialmente quando estd a s6s com o assediado; - proibir os colegas de falar e almocar

com a pessoa.
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Além destas condutas mais frequentes, Barreto (2005), refere ainda outras formas de
controlo e pressdo sobre o trabalhador, tais como:

- Brincadeiras de mau-gosto quando o colaborador se ausenta do trabalho por motivos
de saude, ou para acompanhar um familiar ao médico;

- Exigéncia de desempenho de fungbes acima do conhecimento do empregado ou
abaixo da sua capacidade ou degradantes;

- Inducéo do trabalhador ao erro, ndo so para critica-lo ou rebaixa-lo, mas também para
que tenha uma ma imagem de si mesmo;

- Censura ao trabalhador de forma vaga e imprecisa, dando interpretacdes dubias e a
mal-entendidos;

- Exigéncia de tarefas impossiveis de serem executadas ou exigir a realizacdo de
atividades complexas em tempo demasiado curto;

- Registo do nimero de vezes e duragdo que vai ou fica na casa de banho;

- Vigilancia constante sobre o trabalho que esta a ser efetuado;

- Desvalorizacéo da atividade profissional do trabalhador,

- Inducdo da vitima ao descrédito da sua prépria capacidade de trabalho;

- Recusa a comunicagao direta com a vitima, dando-lhe ordens atraves de um colega;

- Supresséo de documentos ou informagdes importantes para a realizacdo do trabalho;

- Impedimento de que o colaborador aceda a formag6es na empresa;

- Ridicularizag6es das convicdes religiosas ou politicas, dos gostos do trabalhador.

Para Einarsen (2005), os comportamentos negativos, podem classificar-se em duas
modalidades: assédio relacionado com o trabalho e assédio pessoal. O assédio relacionado com
o0 trabalho implica perseguicdes direcionadas as atividades e ao desempenho da vitima, tais
como metas inatingiveis, sobrecarga de trabalho, ignorar opinibes, excesso de supervisdo, reter
informac0es, atribuir tarefas abaixo do nivel de competéncia ou outros tipos de
comportamentos que dificultem as condigdes de realizacdo do trabalho. J& 0 assédio pessoal
refere-se as agressdes dirigidas a carateristicas ou situa¢fes particulares da vitima, como
espalhar boatos, criticar persistentemente, gritar, humilhar, isolar e excluir.

O objetivo do assédio moral € desestabilizar emocionalmente o individuo, ocasionando
situagbes humilhantes perante colegas de trabalho, clientes e a si proprio. Muitas vezes o
superior hierarquico, nesse caso, tem como intuito forcar um pedido de despedimento, ou a
pratica de atos que possam induzir uma situacdo de justa causa (Freitas, 2001). S&o

predominantes as mas inclinagdes dos chefes em relagéo aos seus subordinados, muito embora
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ndo seja esta a Unica face que o fendmeno apresenta (Hirigoyen, 2002), com veremos no ponto

seguinte.

2.2.2 Tipos de Assédio

Os tipos de assédio moral podem distinguir-se pela sua proveniéncia. Estudos
realizados por Hirigoyen (1999) através da aplicacdo de um questionario em 186 pessoas,
apontaram para que em 58% dos casos 0 assédio moral vem da gestdo, em 29% dos casos vem
da chefia, 12% por parte de colegas e em 1% dos casos 0 assédio ocorre por parte de um

subordinado.

2.2.2.1 Assédio vertical descendente

O assédio moral, quando praticado por um superior hierarquico contra 0S Seus
subordinados, é denominado de vertical descendente ou bossing (do inglés boss — chefe),
constituindo o tipo mais frequente. Nestes casos a pessoa que detém o poder de comando busca
delimitar o espago desse poder. Através de atos de depreciacdo, falsas acusac@es, insultos e
ofensas, atingem a dignidade, a identidade e a salde do trabalhador, degradando as condicdes
de trabalho e as suas relacGes interpessoais (Guimaraes & Rimoli, 2006).

Guedes (2003, p.36) afirma que existem duas motivacGes para o assedio descendente: o
mobbing estratégico, e 0 mobbing por abuso de poder. O mobbing estratégico é aquele em que
a empresa organiza a sua estratégia de modo a levar o colaborador a despedir-se, com o
objetivo de reduzir pessoal, conter custos, substituir o quadro pessoal por pessoas mais jovens e
por consequéncia pagar ordenados mais baixos. O mobbing por abuso de poder, conhecido
também como bullying ou harassment, é aquele em que o superior hierarquico, diante da
ameaca real ou potencial que o subordinado representa, usa arbitrariamente do seu poder de
chefia, seja motivado por razdes politicas, questdes de diferenca de idade, antipatia pessoal e
até inveja dentro da empresa.

Na investigacdo realizada pela CITE, coordenada por Andlia Torres e a sua equipa de
investigacdo em 2016, revelaram que em Portugal, os superiores hierarquicos e as chefias
diretas sdo os/as principais autores/as das situacdes de assédio moral no local de trabalho. Nao
existem neste ponto diferencas significativas entre os dois géneros. No caso das mulheres
82,2% ¢ alvo de assédio moral pelos superiores/as hierarquicos/as ou chefias diretas, enquanto

no caso dos homens a proporgao sobe para os 83,1%.
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2.2.2.2 Assédio vertical ascendente

Trata-se do caso de violéncia psicoldgica perpetrada por um ou varios subordinados
contra um superior hierarquico. E menos habitual, contudo a sua crueldade nio é menor
(Guedes, 2003). Por norma, este tipo de assédio inicia-se com a entrada de alguém de fora num
cargo superior, seja porque os seus mecanismos de trabalho ndo s&o aceites pelos trabalhadores
que se encontram sobre o seu comando, seja porque o cargo é desejado por algum deles
(Guimaraes & Rimoli, 2006).

De acordo com Hirigoyen (2002, p.102) podem distinguir-se diversas condutas de
assédio moral vertical ascendente, como por exemplo a falsa alegacao de assédio sexual (com o
intuito de atentar contra a reputacdo de uma pessoa e desqualifica-la definitivamente) e as
reacdes coletivas de grupo (a cumplicidade do grupo para se livrar de um superior hierarquico
que Ihes foi imposto e que ndo foi bem aceite).

A violéncia pode ser ainda originada quando um colega que é promovido sem a
consulta dos demais trabalhadores, e estes ndo estdo de acordo com a promocéo, ou quando a
nova funcéo de chefia implica competéncias que os subordinados supdem que o promovido nédo

possui para desempenha-la (Guedes, 2003, p. 37).

2.2.2.3 Assédio horizontal

Este tipo de assédio moral é verificado nas relagdes entre colegas com 0 mesmo nivel
hierarquico. Neste caso as perseguicdes sdo desencadeadas por colegas do mesmo nivel
hierarquico e sdo motivados por fatores tais como: competitividade por uma promocéo,
sentimentos de inveja, inimizades por motivos de cariz pessoal, dificuldade de relacionamento,
falta de cooperacédo, tentativa de destaque perante as chefias, discriminacdo sexual, entre
outros. O fator mais comum é a competitividade interna na empresa, que no intuito de
estimular a produtividade, consciente ou inconscientemente, estimula a competitividade
perversa entre colegas, o que desencadeia praticas individualistas que interferem na
organizacdo do trabalho, prejudicando o bom relacionamento e a solidariedade entre
colaboradores (Guedes, 2003).

Na investigacdo realizada de Analia Torres (2016), constatou-se que em Portugal apesar
da frequéncia de situacBes ser muito inferior a das situacdes de assédio moral cometido

pelos/as superiores hierarquicos/as, também sdo os/as autores/as de assédio moral no local de
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trabalho em 12,4% de situagdes em que os homens sdo alvo de assédio moral e 13,9% de

situacBes em que sao as mulheres.

2.2.2.3 Assédio misto

Existe um outro tipo de assédio moral, que se denomina de assédio misto, que ocorre
quando o assédio horizontal se prolonga no tempo e passa a incorporar também um assédio
vertical descendente, tornando-se o superior hierarquico cumplice do agressor, por omissao,

uma vez que nada fez para resolver a situacdo da qual tinha conhecimento (Pacheco, 2007).

2.2.2.4 Assédio inter-relacional

Foi denominado assédio inter-relacional aquele formato em que o agente ativo no
processo assediante ndo integra o universo organizacional ou funcional da corporacéo (clientes-

funcionarios, fornecedores-clientes) (Vasconcelos, 2015).

Figura 2. Tipos de asseédio moral nas organizacoes

/ UNIVERSO ORGANIZACIONAL \

SUPERIOR HIERARQUICO

Assédio vertical
ascendente

Assédio vertical
descente

TRABALHADOR COLEGAS

N\

Assédio
interrelacional

Assédio
horizontal

LY v

CLIENTES OU FORNECEDORES

Fonte: Adaptado de Vasconcelos (2015)

2.2.3 Causas do assédio

A organizagéo, explicitamente ou néo, define valores e padrdes que alicergam as suas
relagBes internas e externas. Contudo, o que se nota é que em alguns ambientes organizacionais
a politica assenta na falta de transparéncia, desprezam-se os valores, predomina uma cultura da
competitividade e da lucratividade, falta respeito ao ser humano, as relacdes sdo egoistas e

carregadas de interesses, ndo ha solidariedade nem cooperagdo. Assim, instala-se um cenario
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de “vale-tudo”, onde “ndo existe e ndo se admitem obstaculos na corrida pela produtividade”
(Barreto, 2005, p.240).

Junior e Mendonga (2015), identificaram também varios motivos que podem estar na
origem do assédio moral no local de trabalho, tais como: a inveja em relacdo as competéncias
profissionais do outro; a imaginacdo do agressor de que a vitima representa uma ameaca
profissional; ambientes de trabalho que estimulam muita competicdo, ou estilos autoritarios de
lideranca, entre outros.

Nunes e Tolfo (2013), dividem os fatores organizacionais em quatro grupos: mudanca
da natureza do trabalho; organizacdo do trabalho; cultura e clima organizacional e lideranca.
No quadro seguinte apresentamos, de forma sintetizada, alguns fatores ligados as mudangas no

trabalho, que podem facilitar a ocorréncia de assédio moral.

Quadro 3. Fatores potenciadores de assédio moral nas organizactes

Fatores organizacionais

Mudanga da natureza do Cultura e Clima Estilo de Lideranca
trabalho/organizacéo do organizacional
trabalho
* Intensificac¢do do trabalho; » Competi¢do interna; = Gestao/superiores
* Mudangas na composi¢ao do = Insatisfacdo com o trabalho; | desinteressados
grupo de trabalho; » Injustica organizacional; * Deficiéncias no
» Downsizing e reestruturagoes; = Baixa qualidade do comportamento dos lideres
* Precariedade do emprego; ambiente de trabalho; » Liderancas autocraticas
= Aumento de stress; = Conflitos; = Lideres abusivos
= Sistemas de recompensa e * Qualidade dos * Fraqueza da autoridade
beneficios néo claros; relacionamentos interpessoais | hierarquica — poder paralelo
» Terceirizagdes; dentro do grupo.
* Problemas de comunicacdo;
= Desequilibrio de poder;
= Baixo controlo do trabalho;
= Ambiente onde ndo existem
regras claras, permissivo.

Fonte: Adaptado de Nunes e Tolfo (2013)

Segundo Freitas et al. (2008), processos de fusGes e reestruturagfes feitas sem
preparacdo, sem transparéncia e sem critérios de avaliacdo podem gerar sentimentos violentos.
Estas mudancas podem gerar conflitos entre os funcionarios efetivos e os terceirizados, criando
assim um ambiente dividido, o que favorece os comportamentos e a¢des hostis.

O assédio moral pode fazer parte da cultura organizacional, se este for visto como uma
norma ou uma crenca partilhada pelos funcionarios. A transmissdo da cultura da-se

essencialmente de forma inconsciente e inquestionavel, deste modo, huma organizacdo onde o
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assédio ndo é punido, onde ndo existem politicas para prevenir e condenar o assédio, este
fendmeno torna-se uma conduta vulgar (Nunes & Tolfo, 2013).

O clima de inseguranga no emprego, 0 processo intenso de globalizacdo e as novas
tecnologias, parecem contribuir para um clima organizacional cada vez mais individualista e
competitivo, onde prevalecem as criticas destrutivas e sentimentos de incerteza (Ester Freitas et
al., 2008; Nunes & Tolfo, 2013).

A lideranca tera varios impactos a nivel organizacional, tais como: turnover, satisfacéo,
motivacdo, comprometimento, coesdo do grupo, produtividade, entre outros. Segundo Cunha
et. al. (2007), o lider da organizacdo deve exercer uma lideranca ética, preocupando-se com 0s
principios da moral e da deontologia, tendo sempre em consideracdo o bem-estar dos seus
colaboradores e da sociedade. S3o os lideres que traduzem a “linguagem” organizacional. Os
bons tradutores geram situagdes positivas, 0s maus degradam mesmo aquilo que a organizacéo
tem de bom (Cunha et al., 2007).

2.2.4 As fases do assédio moral

O assédio moral apresenta uma sequéncia propria que segundo Pereira (2008), consiste
num processo sistematico que acontece durante um periodo especifico de tempo, com o
objetivo de alcancar a dignidade da vitima e a sua capacidade de resisténcia, tirando assim
proveito da sua vulnerabilidade.

O curso do assédio moral vai evoluindo ao longo do tempo. Contudo, estabelecer uma
sequéncia tipica de fatos no decorrer de um processo de terror psicoldgico no trabalho, desde o
seu inicio até ao seu término, é uma tarefa complexa, principalmente, devido as
particularidades do assediador, das vitimas, do meio e contexto no qual o assédio decorre
(Hirigoyen, 2002). A autora acrescenta ainda que € muito importante atender a interpretacdo
subjetiva das pessoas sobre determinado comportamento, isto porque cada pessoa percebe e
julga de forma diferente 0 mesmo, podendo surgir diversas percecdes para 0S mMesmos
comportamentos.

Ainda assim, Leymann (2000) e Hirigoyen (2002), através da observacdo dos seus
casos clinicos apontam uma sequéncia de fases. Leymann, (1996), nas suas investigacoes,
observou que o decorrer do assédio no trabalho revela uma sequéncia tipica de cinco fases que

se repetem em diferentes casos:
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Quadro 4. Fases do Assédio Moral de acordo com Leymann (2000)

Fases do Assédio Moral — Leymann (2000)

1° Fase - = Surge a partir de um conflito, um desacordo entre pessoas que nao € solucionado de
Incidentes imediato, podendo levar a que a qualquer momento adquira uma maior proporgao.
criticos * Pouca duragio;

= Por si s6 ndo representa assédio moral.
2° Fase - = Comportamentos repetitivos por um longo periodo de tempo e com propositos hostis;

Estigmatizacéo

= Intencionalidade perversa, castigar, magoar;
* Manipulagdo agressiva.

3° Fase - * Empresa toma conhecimento do conflito;

Intervencdo da | = Tendéncia para colocar a responsabilidade na vitima;

empresa = Erro fundamental de atribuicéo: tendéncia a criar explicagdes baseadas nas
carateristicas individuais da vitima e ndo em fatores organizacionais/gestao.

4° Fase - = Psicdlogos e psiquiatras desconhecem 0s contornos da situacéo devido a falta de

Diagnosticos informacéao/formacéo;

incorretos = Muitas vezes sdo diagnosticados com parandia, transtorno maniaco-depressivo,
desajuste de personalidade.

59 Fase - = Isolamento profissional e social;

Exclusdo da = Baixa produtividade e altos niveis de absentismo;

vida laboral = Vitima abandona o seu emprego, muito provavelmente ap0s ter passado por varias

baixas médicas;
* As que resistem enfrentam consequéncias na sua satude, relacionadas com stress pos-
traumatico. Nos casos mais extremos, podem chegar ao suicidio.

Fonte: Adaptado de Leymann (2000)

Hirigoyen (2002), tendo em consideragdo os seus casos clinicos, observou que o assedio

moral estabelece nos seguintes estagios: a seducdo perversa, a comunicacdo perversa e a

violéncia perversa.

Quadro 5. Fases do Assédio moral de acordo com Hirigoyen (2002)

Fases do Assédio Moral — Hirigoyen (2002)

1° Fase = Seduzir para desestabilizar a vitima; conspirar para que ela perca a sua confianca;
Seducéo controlar, para que ela perca a sua liberdade;

perversa = Através da manipulagdo, intimidacdes e ameagas 0 agressor exerce uma relacio de

dominac&o, prendendo-a numa relagéo de dependéncia.
2° Fase = Uso de comunicacdo que afasta e impede o intercdmbio, com o intuito de usar o outro,
Comunicacao | para que ele ndo perceba nada e fique ainda mais confuso;

perversa = N3o-ditos, subentendidos e reticéncias levam a vitima a um estado de angUstia.

3° Fase = A vitima passa a representar uma ameaca, perigo, do qual o agressor precisa livrar-se
Violéncia 0 mais rapido possivel;

perversa = O perverso tenta levar a vitima a agir contra ele, para que esta seja incriminada;

= O que importa é fazer a vitima parecer responsavel pelo que acontece e fazé-la perder
o0 orgulho de si;
= Em casos extremos, é até possivel ver o perverso incitar o outro ao suicidio.

Fonte: Adaptado de Hirigoyen (2002)
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Nem sempre as fases descritas por Leymann (2000) e Hirigoyen (2002) seguem a
sequéncia referida. No entanto, fornecem as pistas para a identificacdo do estagio em que se
encontra o processo de assédio moral, sendo por vezes possivel identificad-lo numa fase inicial e
tomar precaugdes que impecam o seu crescimento (Guedes, 2003 p.46).

No que concerne & duragdo média do assedio este pode variar, segundo o inquérito de
Hirigoyen (2002) a duracdo ia um pouco para além dos 40 meses:

- Assédio inferior a 6 meses: 3,5%

- De 6 meses a 1 ano: 11%

- De 1 ano a 3 anos: 45%

- Superior a 3 anos: 40,5%

No entanto, em estudos levados a cabo na Suécia (Leymann, 1996) e na Noruega
(Einarsen, 1996), a duracdo média do assédio era respetivamente de 15 a 18 meses. Todavia
noutro estudo de Leymann também na Suécia, e um estudo de Zapf, na Alemanha em 1999,

fornecem ndmeros superiores a 3 anos (Hirigoyen, 2002, p.103).

2.2.5 Consequéncias do assédio

Como qualquer outra disfuncdo, o assédio moral deixa as suas marcas por onde passa,
os seus reflexos atingem nédo so6 a vitima, como também afeta a esfera organizacional e social.
As alteragdes mais frequentes que tém sido detetadas nas organizacGes sdo: o aumento do
absentismo, de rotagdes internas e externas, das baixas médicas, dos acidentes de trabalho por
distracdo ou atos inseguros e, o aparecimento de conflitos laborais, reclamagfes e denuncias
(Obeso et al., 2003). Para o individuo, o isolamento social, os problemas familiares e

financeiros decorrentes do absentismo sdo outras das consequéncias que podem surgir.

2.2.5.1 Consequéncias para o individuo

No que tange as vitimas, o assédio moral pode trazer consequéncias drasticas que, de
acordo com Freitas (2007), afetam a sua vida psiquica, social, profissional, familiar e afetiva,
originando inumeros problemas de salde. O assediado pode apresentar sentimentos de
angustia, ansiedade, tristeza, “sentir-se um lixo”, ndo encontrar mais sentido na vida, sentir
raiva, magoa e incertezas, passar a ver-se negativamente e, com o tempo, desequilibrar-se

afetivamente (Freitas, Heloani, & Barreto, 2017).
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Habitualmente, a vitima tende a isolar-se e afastar-se dos amigos, degradando
gradualmente a sua vida social, além disso, vé-se como indigna, perde a autoestima, ¢ tomada
pela culpa e pelo medo e apresenta sintomas de depresséo. A sua personalidade altera-se e é
possivel que canalize as suas frustracdes nos seus familiares e pessoas mais proximas.

N&o demora muito para que 0 seu organismo se manifeste, e comegam a aparecer 0S
primeiros sintomas como distarbios digestivos e palpitacdes. Também ¢é forte a tendéncia ao
consumo de alcool ou de drogas, diminuicdo da libido, agravamento de possiveis doencas ja
existentes, dores de cabeca, no peito e stress.

Com o agravamento da situacdo, conforme Freitas, Heloani e Barreto (2008), essas
implicacGes podem levar a depressdo, sindrome do pénico, sindrome de burnout, entre outras.
Este processo de instauracdo da doenca pode variar de uma pessoa para outra, uma vez que ndo

sendo rigidas, as fases podem se misturar.

Quadro 6. Efeitos e consequéncias do assédio moral

Sintomas Fisicos

Sintomas psiquicos

Sintomas comportamentais

*» Fadiga que evolui
gradativamente;

= Distarbio do sono;

» Hipertensdo arterial;

*» Taquicardia;

» Disfuncdes sexuais
(impoténcia, ejaculagéo
precoce e anorgasmia);

* Mudangas no ciclo
menstrual;

= Cefaleias e enxaquecas;
» Transtornos alimentares e
gastrointestinais;

» Dores musculares ou
osteomusculares;

= Imunodeficiéncia.

= Dificuldades de
concentracéo;

* Lapsos de memoria;

* Mudangas de humor;

* Impaciéncia;

» Impoténcia perante os
desafios da vida,
especialmente, oriundos do
ambiente laboral;

» Reducdo da velocidade de
raciocinio;

» Tristeza imotivada e
prolongada (disforia),
podendo evoluir para um
estado depressivo;

= Soliddo e angustia;

= Paranoia e ansiedade.

= [rritabilidade (distimia);
» Perda de identidade e
interesse pelo trabalho;

* Deambulagao;

= Negligéncia na pratica
laboral;

= [solamento social;

= Agressividade;

» Consumo de substancias,
licitas ou ilicitas (&lcool,
cigarros, medicamentos,
drogas...);

= Autoflagelo;

» Fuga da realidade;

* Pensamento introvertido; =
Onipoténcia diante do
sentimento de fracasso;

= Ruptura de lagos afetivos

Fonte: Freitas, Heloani e Barreto (2008)

Este conjunto de sentimentos leva muitas vezes a que as vitimas se afastem do seu local
de trabalho de modo pontual (ex. baixas médicas) ou em definitivo (ex. despedimento). Em
2001, Hirigoyen afirmou que em 36% dos casos a vitima sai do seu emprego, em 20% dos
casos € despedida, em 9% dos casos ¢ feita uma negociacdo com o departamento de recursos

humanos para a saida, em 70% dos casos apresenta 0 seu despedimento e em 1% dos casos
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reforma-se antecipadamente. Para além destas situacdes, somam-se ainda 0s gastos com a
medicacdo, psicoterapia e com o sistema legal.

Através do quadro 6, podemos constatar que as implicacdes do assédio moral para o
individuo assediado podem e sdo severas. Nao sdo apenas diagnosticos simples cujo tratamento
possa resolver os traumas de uma hora para outra, mas sim complica¢fes que perduram por
longo prazo, atingem a vitima e podem influenciar outros a seu redor, como familiares e
colegas de trabalho (Hirigoyen, 2002).

Numa pesquisa realizada por Margarida Barreto (2006), com 494 mulheres e 376
homens, vitimas de agressdes e humilhacGes no ambiente de trabalho, todas as pesquisadas
relatam sentir medo exagerado, magoa, e vontade subita de chorar; enquanto que os homens
tiveram baixos indices nestas consequéncias. Todavia, 0s homens revelaram comportamentos
mais agressivos e intensos quando comparados as vitimas do sexo feminino, apresentando
sentimentos de raiva, vontade de vinganca, sentimento de revolta, pensamentos de suicidio,
vergonha dos filhos, indignagéo.

Leymann (1996) e Hirigoyen (2002) consideram que o assédio moral no trabalho é uma
das causas mais importantes do suicidio, as primeiras investigacdes foram feitas na Bélgica,
nas linhas de montagem de automdveis alemées. O fato de os trabalhadores irem suicidar-se no
local de trabalho tem obviamente um significado. E uma mensagem extremamente brutal, toda
a questdo reside em descodificar essa mensagem, revelou Christophe Dejours, psiquiatra e

psicanalista francés, numa entrevista dada ao Jornal Publico no dia 1 de Fevereiro de 2010.

2.2.5.1 Consequéncias para a organizacao

As consequéncias do assédio moral ndo surgem apenas na salde do individuo como
muitos acreditam, mas apresentam também efeitos na organizacdo. As organizagdes sdo
seriamente afetadas e, muitas vezes, devido a sutileza das consequéncias ndo percebem que
essas violéncias podem também trazer prejuizos econdmicos em curto e/ou longo prazo
(Leymann, 1990).

Temos 0s custos que resultam das consequéncias que afetam os trabalhadores
assediados tais como o0s custos pelo absentismo, baixa produtividade, acidentes de trabalho e a
rotatividade, porém ainda existem outros custos mais indiretos do assédio moral que estdo
associados & necessidade de melhorar o ambiente de trabalho, melhorar a ma imagem

organizacional, melhorar a reduzida eficiéncia e resisténcia a mudanca (Leymann, 1996).
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Quadro 7. Impactos do assédio moral a nivel organizacional

Impactos a nivel organizacional

= Absentismo;

= Rotatividade de pessoal — turnover,

* Reducdo da produtividade e desempenho;

= Aumento dos custos devido ao absentismo;
* Perda de equipamento e produgio;

* Reducao da atratividade de talentos no mercado em virtude da exposicdo negativa;
* Reforma antecipada;

* Queda na qualidade do trabalho;

= Custos de reposicdo de pessoal;

= Erros e acidentes;

* Eventual reducdo do valor da marca;

= Enfraquecimento da adesdo a organizacao.

Fonte: Martino, Hoel, e Cooper (2003)

E preciso agir antecipadamente de modo a suspender a pratica do assédio moral, porque
segundo Pacheco (2007), o assédio moral contraria a sustentabilidade do crescimento

econdémico uma vez que afeta negativamente o alicerce da economia — o trabalhador.

2.2.5.1 Consequéncias para a sociedade

A sociedade também ¢é afetada pelas consequéncias do assédio moral, devido aos
elevados custos que tem de suportar com o absentismo decorrente de licencas por doenca
prolongadas, reformas antecipadas por questbes de saude, despesas médicas, perda de
investimentos em formacdo, desemprego de longa duracdo, dependéncia da seguranca social e
a perda de trabalhadores altamente produtivos que deixam de contribuir para o
desenvolvimento da sociedade (Freitas, 2007). O autor refere ainda na sua obra que “cada vez
que um profissional capaz € tornado incapaz, todos os individuos dessa sociedade pagam a
conta.” Os autores Hoel, Sparks e Cooper (2001) apresentam trés itens que remetem as
consequéncias do assédio ao nivel social:

Quadro 8. Consequéncias do assédio moral na sociedade

Consequéncias do assédio moral na sociedade

Sistema de = Incluem despesas médicas, hospitalizagoes;

salde/tratamento médico = Tratamentos ou reabilitages financiadas pelo Estado.

Perda de producao = Despesa relacionada com as perdas de produgdo devido ao
absentismo.

Reforma antecipada = Bem-estar social/beneficios devido a reforma antecipada;
= Despesas intangiveis relacionadas a perda de producdo prematura
de um trabalhador.

Fonte: Martino, Hoel, & Cooper (2003)
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A avaliacdo dos custos do assédio moral para a sociedade é algo extremamente dificil
de calcular devido ao fato de que ndo conseguimos estima-los apenas somando 0s custos
individuais e organizacionais, pois alguns custos sédo transferidos entre os grupos. O calculo
dos custos totais do assédio no ambiente de trabalho € uma tarefa proxima ao impossivel, pois

demasiados fatores intangiveis estdo implicados (Martino, Hoel, & Cooper, 2003).

2.3 A cultura organizacional

Desde o inicio dos anos 80, varios autores tém-se debrucado sobre o estudo da cultura
organizacional, apresentando uma série de reflexdes sobre o tema, envolvendo uma pluralidade
de argumentacdes, complexas e nem sempre consensuais.

De acordo com Nunes et al. (2018), os investigadores tomaram consciéncia da
importancia da cultura como fator critico de sucesso nas empresas devido essencialmente a
necessidade de contrariar a turbuléncia a que as organiza¢des americanas estavam sujeitas e a
sua incapacidade de competir com outros paises, nomeadamente o Japdo. Apesar das
organizagfes americanas serem similares em termos de tecnologia, dimensdo e mercados as
organizacOes japonesas, a produtividade das organizacGes americanas era inferior. Tal foi
atribuido a superioridade da cultura em vigor na cultura japonesa. Assim, a cultura
organizacional passou assim a ser considerada como uma estratégia indutora do alcance de
metas organizacionais, suscetivel de proporcionar aumentos de produtividade e favorecer o
empenhamento. Antes da consolidacdo do conceito de cultura organizacional, os investigadores
debrugavam-se essencialmente sobre o conceito de clima organizacional. As primeiras
investigagdes sobre o clima organizacional terdo surgido em 1939, no entanto tera sido através
do sociélogo Andrew Pettigrew que o termo cultura organizacional surgiu formalmente. Até a
data, os estudos sobre ambientes organizacionais ndo distinguiam os termos "clima" e "cultura”
tendo os investigadores do clima se apercebido durante a década de 1970 que o termo ndo

estava a capturar integralmente o conceito de "ambiente organizacional' (Bellot, 2011).

2.3.1 Conceito

A possibilidade de alcancar a exceléncia organizacional através da varidvel cultura,
tornou este tema alvo de debate nas Ultimas décadas, tendo os investigadores estabelecido

diversas definicdes.
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Os estudos do socidlogo inglés Pettigrew (1979) marcariam indiscutivelmente o
conceito de cultura organizacional. O autor refere que a cultura é o sistema de significados
aceite coletivamente por um dado grupo num dado momento, nomeadamente através de
simbolos, linguagem, ideologias, crencas, rituais e mitos.

Ouchi (1982) define cultura organizacional como um conjunto de crengas partilhadas
entre 0s gestores de uma organizacdo acerca de como devem comportar-se, gerir a organizacdo
e conduzir as suas atividades, bem como as dos funcionarios. Envolve um certo nimero de
valores que estabelecem um modelo para as atividades, as opinides e as agdes.

Para Gomes (1990), a cultura organizacional é tida como um sistema de representacdes
estratégicas que da sentido a organizacéo e lhe confere uma identidade. Assenta naquilo que é
necessario conhecer e em que € necessario acreditar para que alguém, no interior duma dada
comunidade, possa atuar de forma aceitavel.

De acordo com Schein (1990) a cultura organizacional é definida como um padréo de
pressupostos basicos partilhados por um grupo como tendo resolvido os seus problemas de
adaptacdo externa e integracdo interna, e que tem funcionado suficientemente bem para ser
considerada vélida e assim, ensinada aos novos membros como acarreta forma de atuar/pensar
e sentir em relacéo a esses problemas.

Sarmento (1994) menciona a cultura organizacional como o dominio do simbdlico,
integrado por crencgas, assungoes, valores, ritos e artefactos, construido historicamente através
de um processo conflitual, e numa dindmica permanente de reconstrucéo, através do qual os
seres humanos estabelecem os protocolos para a sua comunicagdo, ao nivel grupal,
organizacional ou societal.

Na visdo de Robbins (1999) a cultura organizacional ndo é mais do que um sistema de
significados partilhados, conjunto de caracteristicas chave que uma organizacao valoriza, onde
se incluem sete caracteristicas basicas, as quais refletem a sua esséncia:

- inovagéo e tomada de riscos;

- atencdo a detalhes;

- orientacéo para os resultados;

- orientacdo para as pessoas;

- orientacéo para as equipas;

- agressividade/competitividade e;

- estabilidade/ manutencéo do status quo.
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Sampaio (2004) refere a cultura organizacional como um elemento dindmico
permanente, ou um processo de aprendizagem acumulada, de respostas aprendidas originadas
por valores esperados, partilhada por determinados grupos, integrando globalmente
comportamentos, emocBes e elementos cognitivos do funcionamento psicologico dos seus
membros. A cultura organizacional é objeto de mdltiplas defini¢bes e conceptualizagdes, no
entanto segundo Denison (1990), existem componentes transversais a todos, nomeadamente a
dimensdo comportamental da organizacdo, ou seja, a manifestacdo das crencas, valores e
principios subjacentes, que se revelaram pertinentes no passado e que se mantém em virtude do
uso presente e futuro, ndo apenas na dimenséo financeira, como também na gestao de recursos
humanos.

Da revisdo da literatura surgem ainda dois paradigmas divergentes: o paradigma de
integracdo que apresenta a organizacdo como homogénea e consensual, motivando o0s
individuos a sentirem a cultura como Unica e unitaria; e o paradigma da diferenciacdo, que
privilegia a heterogeneidade e a conflituosidade subjacente aos processos organizacionais,
assumindo que as organizacfes se apresentam como um conjunto de subculturas que se
entrelacam e/ou sobrepdem.

Rosa (1994) define por subcultura o facto de existirem padrdes culturais relacionados
com a cultura predominante numa sociedade, no entanto que se distinguem pela manutencao de
alguns padrBes proprios. A autora salienta ainda que duas empresas estruturadas de forma
similar e usufruindo da mesma tecnologia podem originar diferencas significativas de acordo
com a lideranca, o estilo de gestdo, o sistema de valores, etc. Cabe assim aos diversos
intervenientes construir, manter e disseminar a cultura na organizac¢ao na qual estéo inseridos.

Por sua vez Ross (2000) afirma que as organizagbes sdo compostas por muitas
subculturas, podendo variar por unidade de negécio, localizacdo geogréafica, divisdo ou
departamento. O autor acrescenta ainda que a existéncia de subculturas adquire maior destaque
em organizagdes complexas e com grande estratificagdo social, podendo assim existir culturas

muito diferenciadas no seio da mesma organizacao.

Apesar de existirem mdltiplas definicBes acerca da cultura, a definicdo de cultura de
Schein (1991) parece ser a que reune maior consenso entre os investigadores. Ainda que o
autor reconheca que a cultura se alicerga no significado de partilha, normas, valores, padroes
comportamentais e tradicGes, Schein evidencia outros fendmenos criticos cruciais como a

estabilidade estrutural, a profundidade, capacidade de infiltracdo, padronizacdo ou integracao.
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De acordo com o autor a cultura organizacional é por isso dificil de mudar, visto que se refere a

camada mais profunda e inconsciente de um grupo.

2.3.2 Niveis de Cultura

A cultura é vista por Schein como sendo constituida por camadas, em que o nivel mais
superficial é constituido pelas manifestacbes tangiveis até ao mundo tacito invisivel,
inconsciente e de pressupostos basicos onde reside a sua esséncia. O autor afirma ainda que o
termo nivel significa o grau pelo qual o fendmeno cultural é percetivel pelo observador.

O investigador afirma que os pressupostos basicos de uma sociedade sdo a esséncia da
cultura, e os valores e os comportamentos sdo manifestacfes externas dessa esséncia.
Adicionalmente, o autor refere que qualquer uma destas dimensfes pode desenvolver-se em
niveis diferentes de profundidade ou interiorizacéo.

Deste modo, o autor distinguiu a cultura organizacional em trés niveis:

- Artefactos;

- Valores partilhados e;

- Pressupostos bésicos.

Os artefactos correspondem ao dominio mais superficial e visivel da cultura. Esta
dimensdo € identificada através das instalagbes fisicas, linguagem, tecnologia, produtos, modos
de vestir e comunicar, mitos e histdrias sobre a organizacao, padrdes de comportamento, processos,
cerimdnias, rituais e entre outros. O facto de ser facilmente percetivel ndo o torna mais
facilmente decifravel, isto é, ndo justifica determinados comportamentos ou atitudes préoprios
da organizacdo (Schein, 1991). O autor salienta ainda que é arriscado inferir suposi¢des apenas
a partir dos artefactos, porque as interpretagdes seréo projecOes dos seus sentimentos e reacdes.

O segundo nivel refere-se aos valores partilhados. Nesta dimensdo os grupos refletem
as suas crencas e definem os padrdes sociais e principios, procurando a validacdo social do
grupo com o intuito de reduzir a incerteza em &reas sensiveis de funcionamento organizacional.
Nesta linha de pensamento, os valores realcam o que é importante para 0s membros de uma
organizacdo e as normas definem o comportamento a ser adotado. Esta forma de ser ou estar é
muitas vezes alvo de ampla divulgacéo, pois permite consolidar a imagem da empresa para o
mundo exterior.

Por fim, os pressupostos basicos e as crencas referem-se ao mais profundo nivel da
organizacdo e também o mais dificil de compreender. Para Schein (2004) esta é a verdadeira

esséncia da cultura de uma organizacdo e é ela que mantém a sua integridade. Esta intimamente
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relacionada com o processo de aprendizagem comum ao grupo, com fundamentos basicos
relacionados com a forma de fazer e de resolver os problemas. Estdo muitas vezes relacionados
com crencas, valores e premissas dos fundadores que, com o tempo passaram a ser
considerados como a forma mais acertada de se fazer as coisas. A analise deste nivel apenas
pode ser feita através interpretacdo do que se passa nos outros niveis.

Na visdo de Schein (2004) a cultura organizacional segue uma abordagem dinamica e
funcional, uma vez que se adapta conforme o0 ambiente externo e interno, pode afirmar-se que a

cultura estd em permanente formacao.

2.3.2 Tipologia das culturas empresariais

Na procura do entendimento ao nivel mais profundo da cultura organizacional e visando
0s preceitos apresentados pela literatura, discorre-se a seguir sobre as tipologias de culturas
organizacionais. De acordo com Neves (2000), a tipologia nada mais é do que uma distincao
seletiva propositada tendo como base critérios especificos. No ambito da cultura
organizacional, o conceito de tipologia identifica-se como um esquema classificativo, através
do qual diversas organizacdes podem ser catalogadas em funcdo de caracteristicas culturais
comuns.

Existem indmeras construcdes tedricas identificadas pela literatura sobre os tipos de
cultura organizacional que permitem, enquanto recurso metodoldgico, a caracterizagdo cultural
de um objeto, uma vez definida uma determinada visdo ou abordagem. Cabe salientar que cada
caraterizacdo cultura acarreta um conjunto de limitagGes e insuficiéncias, ndo existindo assim
um modelo exato e/ou perfeito. Um dos modelos mais comummente utilizado, intitula-se de
Modelo de Valores Competitivos e foi proposta por Quinn e Rohrbaugh (1983 e, Quinn e
McGrath (1985) com o intuito de estudar a eficicia organizacional e a posteriori a cultura
organizacional.

De acordo com Paiva et al. (2016), 0 modelo evidencia a existéncia de duas dimensdes
chave na conceptualizacdo da eficacia organizacional: A flexibilidade versus
estabilidade/controlo (eixo vertical) e a orientacdo interna versus orientacdo externa (eixo

horizontal). Com base neste modelo, identificaram quatro tipos de cultura:

= Cultura de cld/apoio: pressupde um local de trabalho agradavel, onde os lideres
sdo mentores e a lealdade e a tradicdo sdo valores da organizagdo. A lideranga

assume uma postura participativa, uma vez que existe 0 CoOmpromisso quer entre
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0 grupo quer com a organizacdo. Carateriza-se por ser uma organizac¢ao focada
no equilibrio interno, flexivel, preocupada com as pessoas e sensivel aos
clientes. Assemelha-se a uma familia que assenta em certos valores, tais como: o

desenvolvimento do grupo, o apoio e a moral (Machado, 2002).

Cultura adhocratica/inovadora: carateriza-se por ter como valores nucleares, a
criatividade e o crescimento. Assenta em pressupostos de mudanga e
flexibilidade e os fatores de motivagdo baseiam-se no empreendedorismo,
adaptabilidade e desenvolvimento. Nesta cultura o foco é externo e a procura
por produtos e servicos inovadores é continua. Ja a lideranca nesta cultura é
visionaria e canaliza os esforcos para desenvolver o pioneirismo, mesmo que
isso implique correr riscos. No que toca ao poder este € descentralizado, sendo

muitas vezes consideradas empresas individualistas (Machado, 2002).

Cultura de mercado/objetivos: pressupde uma organizagdo com foco nos
resultados, onde os valores predominantes sdo a competitividade e a
produtividade, e onde os gestores sdo duros e exigentes. O sucesso é alcancado
através do aumento de quotas e penetracdo de mercado, € 0 que une a
organizacdo é a necessidade de ultrapassar os concorrentes diretos. O estilo de
gestdo neste tipo de cultura, é a da competicdo, visando sempre a produtividade.
Sao organizagbes focadas no posicionamento externo, com necessidade de
estabilidade e controle (Machado, 2002). Apesar de também valorizar o alcance
de metas e resultados, a cultura de mercado é também focada nos
relacionamentos prezando pelas estruturas horizontais, em as pessoas S0 0S
bens mais valiosos da organizacdo sejam elas colaboradores, clientes e

sociedade.

Cultura hierarquica/regras/burocréatica - esta cultura baseia-se em pressupostos
de estabilidade e formalizacdo, refletindo os valores e normas associadas a
burocracia onde predominam as regras e a uniformidade. Pressupde um local
onde a autoridade é bem aceite e traduz o enfoque na eficiéncia, eficacia e
equilibrio das funcdes. Representa uma organizacdo focada no equilibrio interno
e pouco flexivel. No que toca ao poder, este é centralizado e os lideres tendem a

ser conservadores em relacdo aos problemas de natureza técnica.
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Na visdo de Quinn (1996), cada organizacdo pode enquadrar-se em Varios vetores
culturais, ndo existindo uma Unica cultura. Isto é, uma organizacdo pode a dado momento
enfatizar uma determinada cultura e posteriormente priorizar outro posicionamento cultural. De

acordo com o autor, a organizacao pode ainda utilizar simultaneamente culturas distintas.
Capitulo 111- Método de Investigacao

Apo6s a Revisdo da Literatura, apresentada no capitulo anterior para enquadramento
tedrico do estudo realizado, neste capitulo apresentam-se as op¢des metodoldgicas em que se

baseou o processo de investigacao.

3.1 Objeto de estudo e objetivos

Nesta investigacdo serdo abordados dois elementos organizacionais, o assédio moral e a
cultura organizacional. Os objetivos da pesquisa foram estabelecidos de forma a recolher as
informacdes que permitissem responder ao problema da pesquisa.

Como objetivo geral desta investigacao, pretende-se refletir sobre um risco psicossocial
especifico, o0 assédio moral em ambiente laboral e compreender a relacdo entre o fendmeno e a
cultura organizacional, no concelho de Santarém.

Dada a pertinéncia da tematica cumpre ainda por objetivos especificos subjacentes ao
objetivo principal, os pontos assinalados:

- Caraterizar os diferentes tipos de assédio moral;

- Conhecer a percecdo dos trabalhadores sobre eventuais situacdes de assedio;

- Analisar o tipo de cultura organizacional que potencia o aparecimento do assédio
moral,

- Compreender de que modo o assédio moral potencia situac@es relacionadas com o

absentismo;

3.2 Tipo de estudo

Na presente investigacao apés a formulacdo da questdo de partida, recorreu-se a revisdo
de literatura, considerando o que foi ja anteriormente pesquisado por autores conceituados,

permitindo assim compreender as variaveis em estudo (assédio moral e cultura organizacional).
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Este estudo € de natureza quantitativa, transversal e correlacional. Quantitativo, porque
se pretendeu colocar em evidéncia e avaliar as relacdes entre variaveis e explica-las. (Fortin,
Cote e Filion, 2009; Coutinho, 2014). Transversal, porque envolveu a recolha de dados,
procurando-se estabelecer o status dos fendmenos em estudo e as suas relagdes, num ponto
especifico no tempo (Polit, Beck e Hungler, 2004). A investigacao do tipo correlacional apoia-
se nos estudos descritivos e procura estabelecer relagdes entre conceitos ou variaveis. Apos
definidos os conceitos, verificam-se as relacbes que existem entre um certo numero de
variaveis precisas, depois explica-se de que forma as variaveis estdo ligadas entre si (Fortin,
Cote e Filion, 2009).

3.3 Instrumento de recolha de dados

Com o enfoque numa pesquisa quantitativa, foi necesséario recorrer a aplicacdo de
inquéritos por questiondrio, sendo este uma técnica em que se “coloca a um conjunto de
inquiridos, geralmente representativo de uma populacdo, uma série de perguntas relativas a sua
situacdo social, profissional ou familiar, as suas opinides, a sua atitude em relacdo a opgdes”
(Quivy & Campenhoudt, 2008).

No presente estudo foram utilizados trés instrumentos de recolha de dados: um
questionario para avaliar os Atos Negativos em ambiente laboral; um questionario relativo a
Cultura Organizacional e, na sec¢do final foi aplicado um questionario sociodemografico, de
modo a caraterizar a populacdo em estudo.

3.3.1 Questionario de Atos Negativos — REVISTO (NAQ- R) - (Einarsen & Raknes, 1997.
Adaptado por Aragjo, Mcintyre & Mclntyre, 2004)

O Negative Acts Questionnaire (NAQ) é um questionério validado nacionalmente e
internacionalmente, desenvolvido por Einarsen e Raknes em 1994 na Noruega.

O NAQ foi obtido a partir de duas fontes de informacdo: através do estudo de literatura
e de relatos feitos pelas vitimas de assedio de longa duracdo. Em 2001 o instrumento foi revisto
e denominado NAQ-R. Os investigadores constataram que o instrumento é valido para verificar
Varios niveis de exposicdo ao assédio moral nas organizacGes, que podem ir desde exposi¢cdo
pouco frequente aos atos de descortesia no trabalho até graves situacdes de assédio moral.

O questionario € assim composto por 22 itens, cada um escrito em forma de
comportamento, sem qualquer referéncia ao termo “assédio”. Deste modo, ao ndo mencionar

diretamente o assédio, podemos conectar a perce¢do a comportamentos que, em conjunto e em
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determinada frequéncia, sem que os inquiridos partam da afirmacdo se foram vitimas ou ndo de
assédio. A escala mede quantas vezes o entrevistado, durante os ultimos 6 meses foi submetido
a atos negativos diretos (por exemplo, agressao verbal, observac¢des ofensivas ou intimidacao)
e indiretos (como isolamento social, difamacdo ou pressdo), através de uma escala likert de
cinco pontos (1 = nunca; 2 = eventualmente; 3 = mensalmente; 4 = semanalmente e 5 =
diariamente).

Entre os autores que fazem uso deste questionario, sdo utilizados diferentes critérios
para definir se um trabalhador é considerado vitima ou ndo de assédio. Neste caso, para
determinacdo do assédio moral considerou-se o critério de Leyman (1996), que determina
como assédio moral a ocorréncia de pelo menos um ato negativo semanal, nos Gltimos seis
meses, e 0 de Mikkelsen e Einarsen (2001), cujo critério € baseado na ocorréncia de dois atos
negativos semanalmente. Os autores justificam a escolha deste horizonte temporal no sentido
de obter maior rigor nas respostas, uma vez que os inquiridos teriam mais dificuldade em
recordar-se dos acontecimentos num horizonte temporal mais alargado (Einarsen & Raknes,
1997).

Além dos 22 itens, foi incluido um item de auto percecdo em que apresenta uma
definicdo de assédio moral e questiona se a pessoa se considera ou ndo vitima de acordo com a
definicdo, que pode ser respondida como nunca; sim, mas s6 raramente; sim, as vezes; sim,
varias vezes por semana e sim, quase diariamente. Esta medida caracteriza-se como subjetiva,
uma vez que se baseia unicamente na percecao pessoal do inquirido.

No caso de a resposta dada pelo participante ser positiva, € automaticamente
redirecionado para trés novas questbes, que pretendem analisar a proveniéncia desses
comportamentos hostis; quais os sintomas apresentados perante essas situacdes e; se alguma

vez se ausentou do trabalho devido a esses comportamentos.

3.3.2 Questionério de Cultura Organizacional- Adaptacdo do Questionario FOCUS (First
organizational Culture Unified Search)

Com o objetivo de avaliar a variavel cultura organizacional, utilizdmos o questionario
FOCUS (First Organizational Climate and Culture Unified Survey). Este questionario € um
instrumento internacionalmente validado e estandardizado, que assenta no Modelo de Valores
Contrastantes de Quinn et al. (1983) e no modelo do clima organizacional de De Cock,
Bouwen e De Witte (1986 cit in Fontes, 2010).
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O presente questiondrio foi desenvolvido a partir de um projeto de investigacéo,
realizado na Universidade Catolica de Leuven, com o objetivo de desenvolver um instrumento,
de avaliacdo do clima e da cultura, padronizado para diferentes paises. No grupo de
investigadores, Portugal encontra-se representado pelos Professores José Gongalves das Neves
e Jorge Correia Jesuino Neves (2000).

Para efeito deste estudo, foi utilizada somente a parte referente a avaliagdo e andlise da
cultura organizacional, dado que o clima organizacional ndo é objeto de estudo desta
investigacao.

O questionario relativo a cultura organizacional é constituido por 35 itens, distribuidos
pelas quatro tipologias de cultura organizacional, de acordo com o Modelo dos Valores
Contrastantes:

= Cultura de cla/apoio:

= Cultura autocrética/inovadora:

= Cultura de mercado/objetivos:

= Cultura hierarquica/regras/burocratica

Estes itens sdo apresentados, sob a forma de breves descricdes, que podem ser
caracteristicas da organizacdo. Assim, numa escala unidimensional de resposta tipo likert de
seis posi¢des qualitativas (em que 1= De modo nenhum, 2= Raramente; 3= Um pouco; 4=
Bastante; 5= Muito; 6= Muitissimo), o inquirido deve expressar o0 grau em que cada descricdo é
apropriada para descrever a empresa onde exerce a sua atividade profissional.

O Modelo de Valores Contrastantes é um dos modelos mais importantes na histéria no
dominio da gestdo negocios, tendo sido considerado extremamente Util para analisar inimeros
fendmenos individuais e organizacionais, bem como efetuar estudos de eficacia e estratégia
organizacional. De acordo com Cameron e Quinn (2011) o modelo em causa apresenta um alto
grau de congruéncia com bem conhecidos e convenientemente aceites que organizam o modo
como as pessoas assimilam os seus valores e pressupostos, e a forma como processam

toda a informacao.

3.3.3 Questionario de Dados sociodemograficos

As questdes sociodemogréaficas foram adaptadas do questionario de Einarsen e Hoel
(2001) e incluiram informacdes sobre idade, género, estado civil, escolaridade, setor, ramo de
atividade da empresa, nivel do cargo exercido e antiguidade na empresa. Essas informacgoes

auxiliaram na explorac&o de possiveis grupos de riscos relacionados ao fenémeno em estudo.
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3.4 Procedimentos na recolha de dados

Para a recolha de dados pertinentes para o presente estudo, procedeu-se a construcdo de
um inquérito por questionario na plataforma Google Forms, sendo neste contexto possivel a
sua partilha online, obtendo respostas de forma rapida e isenta de pressdo social. Esta
plataforma é extremamente eficaz na andlise dos dados encontrando-se 0s mesmos disponiveis
de imediato para a posterior analise e respetivo tratamento. Foi ainda elaborada uma pequena
introducdo ao estudo, onde constavam as razbes e objetivos para a realizacdo deste
questionario, de modo a que os participantes tivessem conhecimento da finalidade da sua
colaboragéo.

A divulgacdo do inquérito foi realizado através dos seguintes meios online de 20 de
marco de 2020 até 7 de junho de 2020:

= Facebook: Através da partilha de véarias pessoas; partilha em varios grupos do concelho;

= Linkedin: Rede social utilizada por profissionais e empresas, sendo 0S USUArios
potenciais inquiridos pertinentes para a presente investigacao;

= E-mail: Envio de e-mail para a rede de contactos;

Segundo Malhotra e Peterson (2001), a internet veio modificar a forma de com a
recolha de dados € realizada, a construcdao de questionarios online é cada vez mais comum e
que apresenta diversas vantagens, nomeadamente: a agilidade na aplicagdo, no controle e
follow-up das respostas; baixo custo de aplicacdo; exigéncia de resposta completa e uma
abrangéncia ampla a nivel geografico. Como qualquer outro instrumento de recolha de dados,
apresenta também algumas limitacGes, como por exemplo a confirmacdo da veracidade das
respostas; o risco de superficialidade nas respostas/existéncia de julgamentos néo
representativos; e o facto de ser um procedimento restrito & populacdo alfabetizada e com

acesso a internet.

3.5 Procedimentos na analise de dados

Para obter participantes para o estudo, o questionario foi introduzido na plataforma
Google Docs. Apds esclarecer acerca do propdsito e pertinéncia do estudo, foi pedido que
respondessem de forma sincera, pois ndo estaria em causa nenhuma avaliacdo, logo néo
existiriam respostas mais ou menos validas. Além disso, a confidencialidade das informaces
fornecidas foi garantida, uma vez que o fim das mesmas séo as andlises efetuadas no estudo e

0s dados sdo tratados considerando sempre o conjunto de todos os participantes.
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Apos a rececdo dos formulérios on-line na plataforma do Google Docs, os dados
obtidos foram analisados estatisticamente atraves da estatistica descritiva, tendo sido utilizado
o software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 25 para Windows.

Antes do tratamento, caracterizaram-se cada uma das varidveis no que diz respeito ao
nome, escala, rétulos, entre outros. Posteriormente, o tratamento estatistico organizou-se nas
seguintes etapas:

Numa fase inicial, para a sintetizacdo e descricdo dos dados optou-se pelo uso de
medidas descritivas, nomeadamente os estimadores média e desvio padrdo. Foram também
indicados valores minimos, maximos e apresentadas tabelas de frequéncias.

Procedeu-se seguidamente a analise da fiabilidade com o célculo do alpha de
Cronbach, tanto em relacdo a cada instrumento como as dimensdes que 0os compdem, com 0
objetivo de avaliar a sua confiabilidade. Confirmados valores aceitaveis de fiabilidade,
procedeu-se a averiguacdo da normalidade das distribuicdes, aspeto fundamental para a
definicdo das teécnicas estatisticas a utilizar. Foi considerando p<0.05 como nivel se
significancia estatistica.

Por fim, a Gltima parte do tratamento estatistico teve como objetivo testar as hipoteses
de investigagdo formuladas e para isso recorreu-se ao teste de t-Student, ANOVA one-way e

coeficiente de correlagdo de R Pearson considerando como nivel de significancia p<0.05.

3.6 Populagéo e amostra em estudo

Fortin (2009) afirma que a populacdo diz respeito a todos os elementos que partilham
caracteristicas comuns, as quais sdo definidas pelos critérios estabelecidos para a investigagéo.
A populacdo definida para este estudo foram todos os individuos com idade igual ou superior a
18 anos, residentes no concelho de Santarém e profissionalmente ativos.

O processo de amostragem utilizado foi o ndo probabilistico, por conveniéncia e de
propagacdo geométrica (snowball). Foi por conveniéncia, uma vez que neste caso os individuos
participam no estudo precisamente por conveniéncia, por voluntariado ou acidentalmente. Na
amostragem de programacao geométrica (snowball), comeca-se por selecionar um participante
de interesse, que posteriormente vai recomendando outros, o que faz com que a amostra
aumente significativamente e de forma geométrica (Maréco, 2011).

De facto, ndo houve forma de controlar os individuos que preenchiam o questionario,
uma vez que qualquer um poderia fazé-lo através da plataforma Google Docs, desde que fosse

so concelho de Santarém. Esta era a Unica condicdo imposta aos participantes, para que
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pudessem preencher o questionario. Assim, colaboraram voluntariamente 150 participantes,
cujos dados puderam ser considerados nas analises estatisticas efetuadas.

O processo de amostragem utilizado permitiu obter uma amostra variada, pois esta
inclui individuos com vérios niveis de habilitagdes, com diferentes setores profissionais e com
cargos profissionais diferentes. Apesar de a amostragem probabilistica ser normalmente
preferida em relagdo a ndo probabilistica - pelo facto de na primeira todos os membros da
populacdo terem a mesma probabilidade de pertencer a amostra - nem sempre é exequivel
devido a custos de tempo e dinheiro. Por outro lado, a amostragem ndo probabilistica tem a

desvantagem de ndo garantir que a amostra € representativa da populacdo (Maréco, 2011).

Capitulo IV - Resultados

Neste capitulo, apresentam-se e analisam-se os dados recolhidos através das técnicas e
dos instrumentos de recolha de dados ja descritos. A analise dos dados centra-se na analise de
dados estatisticos dos inquéritos aplicados aos participantes, e na analise documental,
procurando-se conhecer e interpretar as representacdes dos inquiridos relativamente ao assédio

moral percecionado e a cultura organizacional.
4.1 Caraterizacdo da Amostra

Para uma caraterizacdo circunstanciada dos sujeitos da investigacdo, construiu-se a

tabela abaixo, relativa aos participantes no inquérito por questionario.

Percentagem
Género Feminino 54, 7%
Masculino 45,3%
Dos 18 a 29 anos 26,0%
ldade Dos 30 a 37 anos 26,7%
Dos 38 a 43 anos 22, 7%
Dos 44 a 69 anos 24, 7%
Casado 31,3%
. Divorciado/separado 8,0%
Estado Civil Solteiro 48,0%
Unido de Facto 12,7%
o Ensino Bésico 2, 7%
Hlfi?elzlrlgi;gss Ensino Secundario 50,0%
Ensino Superior 47,3%
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De acordo com a tabela que carateriza a amostra é possivel verificar que 54,7% dos
participantes pertencem ao género feminino, enquanto 45,3% pertencem ao género masculino.

Os participantes da amostra tém idades compreendidas entre os 18 e 0s 69 anos, sendo a
média de idades 37,6 e o desvio-padrdo 10,658. Com idades entre os 18 e 0s 29 anos
enquadram-se 26% dos participantes; 26,7% tém idades compreendidas entre os 30 e os 37
anos; 22,7% tém idades compreendidas entre os 38 e 43 anos; e por fim 24,7% dos
participantes tém idades compreendidas entre os 44 e os 69 anos. Tendo em consideracdo a
amostra em estudo € possivel verificar que a mesma € constituida por individuos de diferentes
idades o que permite que os resultados ndo se concentrem apenas num segmento de idade,
permitindo assim ter resultados representativos de diferentes faixas etéarias, que se situam em
diferentes estagios na vida profissional.

No que diz respeito ao estado civil pode-se verificar que a maior parte dos inquiridos
sdo solteiros (48%), existindo também uma maior incidéncia em individuos que sdo casados
(31,3%). Conforme se pode observar na tabela, existe uma percentagem menos significativa de
individuos em unido de facto (12,7%) e divorciados (8%), nao existindo nenhum individuo que
seja vilvo.

No que concerne as habilitacdes literarias verifica-se que 50% dos participantes
possuem o0 Ensino Secundéario, seguidos por 47,3% dos participantes que tém um grau de

Ensino Superior, e por fim 2,7% com o Ensino Basico.

Na Tabela abaixo apresentamos a caracterizagdo da amostra de acordo com as varidveis

socioprofissionais:

Tabela 1. Caracteristicas socioprofissionais da amostra total (N=150)

Frequéncia Percentagem

Setor de atividade Privado 105 70%
Publico 45 30%
Nivel de cargo Administracéo 27 18,0%
exercido Chefia intermédia 41 27,3%
Técnicos auxiliares 82 55%
Ramo de IndUstria 54 36,0%
atividade Construgéo civil 13 8,7%
Educacéo 13 8,7%
Banca/Seguros 12 8,0%
Restauragdo/Hotelaria 9 6,0%
Forcas de Seguranca/Forcas 8 5,3%

Armadas
Politica 7 4,7%
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Retalho 6 4,0%
Saude 4 2,7%
Autarquia local 4 2,7%
Servico publico 3 2,0%
Transportes 3 2,0%
Gestao/Administracédo 2 1,3%
Comercial 2 1,3%
Servicos 2 1,3%
Técnico de seguranca e higiene 2 1,3%
no trabalho
Publicidade 2 1,3%
Alimentar 2 1,3%
Recolha de residuos 2 1,3%
Antiguidade na Menos de 1 ano 23 15,3%
empresa de 1 a3 anos 45 30,0%
de 4 a 6 anos 16 10,7%
de 7 a9 anos 9 6,0%
Mais de 10 anos 57 38,0%

Relativamente ao setor de atividade € visivel que a maior parte dos individuos trabalha
no setor privado (70%), tratando-se assim de um grupo em grande evidéncia na amostra em
estudo. Relativamente ao cargo exercido na organizacdo a amostra é composta
maioritariamente por técnicos auxiliares com uma significancia de 54,7% (82 participantes);
seguidamente da chefia intermedia com 27,3% (41 participantes) e por fim a administracédo
com apenas 18% das respostas obtidas (27 participantes).

Na distribuicdo por ramo de atividade é possivel verificar que predominam os
trabalhadores da Industria (36%). Os restantes ramos sdo diversificados e apresentam grande
heterogeneidade: Construcdo civil e a Educacdo (8,7%), Banca/Seguros (8%),
Restauracdo/Hotelaria (6%), Forcas de Seguranca/Forcas Armadas (5,3%); Politica (4,7%);
Retalho (4,0%); Saude e Autarquia local (2,7%); Servico publico e Transportes (2,0%) e
Gestao/Administracdo, Comercial, Servicos, Higiene e Seguranca no trabalho, Publicidade e
Alimentar (1,3%).

A antiguidade dos participantes na organizagdo em que trabalham varia entre menos de
um ano e mais de 10 anos, sendo a resposta mais comum de 10 anos com 38%, seguidamente

de 1 a 3 anos com 30% das respostas.

4.2 Analise da confiabilidade das escalas
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Inicialmente foi necessario proceder a mensuracdo da confiabilidade das escalas
utilizadas com recurso ao coeficiente Alpha de Cronbach. Este coeficiente representa a
consisténcia interna da escala e avalia a razdo entre a variancia de cada item com a totalidade
da escala. Os seus valores variam entre 0 e 1, ndo assumindo valores negativos (Hill & Hill,
2002). De acordo com o autor, uma boa consisténcia interna deve exceder um o de 0,80, de
forma a garantir propriedades psicométricas exigiveis, o que resulta numa fidelidade

significativa para o instrumento de recolha de dados.

= Questionario de Atos Negativos (NAQ- R)- (Adaptado por Aradjo, Mcintyre &
Mclntyre, 2004)

O questionario em questdo € constituido por 22 itens, tendo sido ja validada
cientificamente, apresentando bons valores psicométricos. A analise inicial & consisténcia
interna apresenta um valor de o = 0,94. O valor de Alpha de Cronbach total indica que este
instrumento de medida produz poucos erros, pois possui um coeficiente de fidelidade muito
bom, acima de 0,9.

No que toca as propriedades psicométricas deste instrumento, foi tido em consideracdo
0 estudo efetuado de Araujo et al. (2004) aplicado a realidade portuguesa, que origina duas
subescalas: Assédio Pessoal e Assédio Profissional. A subescala Assédio Pessoal avalia o
impacto do assédio sentido a nivel pessoal, atitudes que possam alterar o seu estado
psicoldgico, perturbacdes, ofensas, agressdes, insultos, ataques pessoais. A subescala Assédio
Profissional avalia o impacto do assédio sentido a nivel profissional, atitudes que afetam o
desempenho, a motivacéo, a progressao do trabalhador.

Neste sentido e apés a andlise dos valores apresentados na coluna “Alpha de Cronbach
se o item for excluido”, constatamos que a retirada de algum item do questionario ndo
aumentaria significativamente a consisténcia interna do instrumento.

Apresenta-se na tabela abaixo, os resultados da analise de consisténcia interna de todos

os itens do questionario do assédio moral:
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Tabela 2. Resultados da Anélise de Consisténcia Interna dos valores do questionario do assédio moral

(N=150)
Item Descrigéo Média Desvio  Corr. de aSeo
Padrdo item total item for
corrigida  excluido

1 Alguém esconde informacéao que afetam o 2,29 1,23 0,431 0,942
seu desempenho

2 Ser humilhado ou ridicularizado em relacéo 1,65 1,02 0,737 0,936
ao seu trabalho

3 Ser obrigado a desempenhar fungdes abaixo 2,19 1,29 0,552 0,940
do nivel das suas competéncias

4 Retirarem ou substituirem responsabilidades 1,77 1,01 0,670 0,937
chave da sua funcéo por outras pouco
importantes e/ou desagradaveis

5  Espalharem rumores/boatos acerca de si 1,53 0,62 0,281 0,941

6  Serignorado, excluido ou marginalizado 1,75 1,02 0,711 0,936

7 Ser insultado ou fazerem comentarios 1,45 0,77 0,580 0,938
ofensivos acerca da sua pessoa (habitos e
origens), atitudes ou vida privada (habitos e
origens), atitudes ou vida privada

8  Berrarem-lhe ou ser alvo de explosdes de 1,42 0,72 0,672 0,937
raiva

9  Comportamento de intimidacdo (apontarem- 1,19 0,66 0,657 0,937
Ihe o dedo, invaséo do seu espaco pessoal,
empurrdes, blogquearem/barrarem-Ihe o
caminho)

10  Insinuages ou sinais de que deveria deixar o 1,52 0,86 0,711 0,936
emprego

11  Ser constantemente lembrado dos seus erros 1,67 0,87 0,709 0,936
Ou enganos

12 Ser ignorado ou enfrentar reacfes hostis 1,43 0,74 0,663 0,937
guando se aproxima de alguém

13 Criticas constantes sobre o seu trabalho e 1,61 0,93 0,799 0,935
esforco

14  As suas opinies ou pontos de vista sdo 2,05 1,10 0,723 0,936
ignoradas

15  Ser alvo de “partidas” por parte de pessoas 1,24 0,62 0,486 0,939
com guem ndo se da bem

16  Serem-lhe atribuidas tarefas com objetivosou 1,96 1,13 0,562 0,939
prazos irrealistas ou impossiveis

17  Serem feitas acusacOes contra si 1,55 1,01 0,755 0,935

18  Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho 1,65 0,97 0,766 0,935

19  Ser pressionado a ndo reclamar aquilo a que 1,59 0,97 0,610 0,938
tem direito (e.g.baixa médica, feriados,
despesas de deslocacéo)

20  Ser objeto de gozo e sarcasmo (ironia) 1,29 0,82 0,693 0,937
excessivos

21  Ser exposto a uma quantidade de trabalho 1,80 1,13 0,685 0,937
excessiva e impossivel de realizar

22  Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer de 1,11 0,51 0,573 0,939

abuso fisico

Alpha Cronbach Total: 0,94
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Apresenta-se abaixo, 0 agrupamento de itens por fatores, bem como a analise de

confiabilidade por subescala.

Tabela 3. Resultados da Anélise de Consisténcia Interna dos Valores das Subescalas do NAQ-R

(N=150)
Item Descricao Alpha de
cronbach
2 Ser humilhado ou ridicularizado em relacdo ao seu trabalho
5 Espalharem rumores/boatos acerca de si
6 Ser ignorado, excluido ou marginalizado
7 Ser insultado ou fazerem comentarios ofensivos acerca da
sua pessoa (habitos e origens), atitudes ou vida privada
L (habitos e origens), atitudes ou vida privada
Assédio 8  Berrarem-lhe ou ser alvo de explosdes de raiva
Pessoal 9 Comportamento de intimidagdo (apontarem-lhe o 0,92
dedo,invasdo do seu espaco pessoal,
empurrdes,bloquearem/barrarem-lhe o0 caminho)
10 Insinuac@es ou sinais de que deveria deixar 0 emprego
11 Ser constantemente lembrado dos seus erros ou enganos
12 Ser ignorado ou enfrentar reagdes hostis quando se aproxima
de alguém
13 Criticas constantes sobre o seu trabalho e esfor¢o
15 Ser alvo de “partidas” por parte de pessoas com quem nao se
da bem
17 Serem feitas acusagdes contra si
20 Ser objeto de gozo e sarcasmo (ironia) excessivos
22 Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer de abuso fisico
1 Alguém esconde informacdo que afetam o seu desempenho
3 Ser obrigado a desempenhar fungdes abaixo do nivel das
suas competéncias
4 Retirarem ou substituirem responsabilidades chave da sua
Assédio funcédo por outras pouco importantes e/ou desagradaveis
relacionado 14  As suas opinides ou pontos de vista sdo ignoradas
com o 16  Serem-lhe atribuidas tarefas com objetivos ou prazos 0,86
trabalho irrealistas ou impossiveis
18 Vigilancia/controlo excessivo do seu trabalho
19 Ser pressionado a ndo reclamar aquilo a que tem direito
(e.g.baixa médica, feriados, despesas de deslocacao)
21 Ser exposto a uma quantidade de trabalho excessiva e

impossivel de realizar

Adaptacdo do Questionario FOCUS (First organizational Culture Unified Search):

O questionario em questdo é constituido por 35 itens. A andlise inicial a consisténcia

interna apresenta um valor de oo = 0,98. O valor de Alpha de Cronbach total indica que

este instrumento de medida produz poucos erros, pois possui um coeficiente de

fidelidade muito bom, acima de 0,9. Neste sentido apds a analise dos valores
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apresentados abaixo é possivel verificar que nenhum dos itens baixa a consisténcia

interna das variaveis no seu conjunto.

Tabela 4. Resultados da Analise de Consisténcia Interna dos valores do questionario da cultura
organizacional (N=150)

Item Descricao Média Desvio Corr.deitem  a se o item
Padréo total for excluido
corrigida

1 Assume riscos 3,627 1,304 0,443 0,979
2 Compreensdo mutua 3,473 1,213 0,681 0,978
3 Apresenta objetivos claros 3,613 1,446 0,756 0,978
4 Respeito a unidade de comando 4,013 1,153 0,651 0,978
5 Obediéncia as normas 4,227 1,243 0,826 0,977
6  Enfase na realizacio das tarefas 4,107 1,227 0,673 0,978
7  Comunicagdo/informalidade 3,653 1,176 0,724 0,978
8  Auto-responsabilizagéo 3,973 1,310 0,701 0,978
9 Regras formalmente impostas 4,127 1,297 0,605 0,978
10  Abertura a critica 3,407 1,391 0,783 0,978
11  Padrdes elevados desempenho 3,913 1,316 0,752 0,978
12 Cumprimento das regras 4,040 1,231 0,791 0,978
13  Trabalho recompensado 3,227 1,424 0,774 0,978
14  Na vanguarda da tecnologia 3,453 1,278 0,729 0,978
15 Procedimentos estabelecidos 3,840 1,381 0,764 0,978
16  Aceitacéo do erro 3,293 1,196 0,790 0,978
17  Flexibilidade 3,947 1,257 0,696 0,978
18  Formalizacdo 4,000 1,295 0,704 0,978
19  Apoio dos colegas 3,853 1,212 0,814 0,977
20  Adesdo as normas 4,093 1,343 0,822 0,977
21  Confianga mutua 3,620 1,246 0,869 0,977
22  Eficiéncia 3,767 1,392 0,793 0,978
23 Avaliacdo do desempenho 3,673 1,495 0,814 0,977
24 Controle pelos procedimentos 3,920 1,368 0,811 0,977
25  Apoio na resolucéo dos 3,660 1,315 0,860 0,977

problemas de trabalho
26  Harmonia interpessoal 3,587 1,238 0,851 0,977
27 Rigidez 3,747 1,291 0,316 0,979
28  Ambiente agradavel de trabalho 3,527 1,340 0,783 0,978
29  Apoio na resolucdo de 3,440 1,435 0,730 0,978

problemas néo relacionados

com o trabalho
30  Abertura a novas ideias 3,400 1,361 0,806 0,977
31  Funcbes claras e definidas 3,633 1,271 0,838 0,977
32  Procura de novos servigos 3,480 1,252 0,804 0,977
33  Clima familiar 3,233 1,392 0,861 0,977
34  Pioneirismo 3,360 1,312 0,645 0,978
35  Respeito pela autoridade 4,073 1,347 0,751 0,978

Alpha Cronbach Total: 0,98
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Por se tratar de uma adaptacdo a populacdo portuguesa, recorreu-se a uma escala ja

validada cientificamente, por Neves (2000). De acordo com o autor existem 4 subescalas,

sendo elas: cultura de apoio, cultura de inovacao, cultura de regras e cultura de objetivos.

Os valores de confiabilidade obtidos por Neves (2000) sdo bastante similares ou iguais

aos do presente estudo, nomeadamente:

- Cultura de apoio a =0,92;

- Cultura de inovagao a=0,90;

- Cultura de regras o= 0,84 ¢;

- Cultura de objetivos a=0,86.

Apresenta-se abaixo, 0 agrupamento de itens por fatores, bem como a anéalise de

confiabilidade:

Tabela 5. Resultados da Anélise de Consisténcia Interna dos Valores das Subescalas do FOCUS

(N=150)
Item Descricdo Alpha de
cronbach
2 Compreensdo mutua
7 Comunicacao/contacto informais
16  Aceitacdo do erro
Cultura 19 Apoi(_) dos co!egas
Organizacional 21 Conflanga mutua~ 0,95
25  Apoio na resolucdo dos problemas de trabalho
APOIO 26 Harmonia interpessoal
28  Ambiente agradavel de trabalho
29  Apoio na resolucdo de problemas ndo relacionados com
o trabalho
33 Clima familiar
1 Assume riscos
10  Abertura a critica
Cultura 14  Navanguarda da nova tecnologia
Organizacional 17 Flexibilidade 0,90
INOVACAO 30  Abertura a novas ideia_s
32  Procura de novos servicos
34  Pioneirismo
4 Respeito & unidade de comando
5 Obediéncia as normas
9 Regras formalmente impostas
12 Cumprimento das regras
Cu_ltu ra 15  Procedimentos estabelecidos
Organizacional L 0,93
18  Formalizagéo
REGRAS 20  Adesdo as normas
24 Controle pelos procedimentos
27  Rigidez
35  Respeito pela autoridade
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3 Apresenta objetivos claros
6 Enfase na realizacdo das tarefas
8

Cultura Auto-responsabilizacdo pelo desempenho
Organizacional 11  Padrdes elevados de desempenho 0.0
OBJETIVOS 13 Trgbelhq recompensado
22  Eficiéncia

23 Avaliagdo do desempenho
31  Fungdes claras e definidas

4.3 Analise descritiva das dimensdes em estudo

4.3.1 Assédio Moral

A escala do assédio moral é composta por 22 afirmacdes de comportamentos negativos
no local de trabalho com o objetivo de aferir com que frequéncia os inquiridos foram sujeitos a
tais comportamentos nos Gltimos 6 meses. Assim, foi utilizada uma escala de frequéncia de 1 a
5 (1-Nunca, 2-Eventualmente, 3-Mensalmente, 4-Semanalmente, 5-Diariamente).

Pode-se observar, que nos ultimos 6 meses, os inquiridos em média foram privados de
informacdo que afetaria o seu desempenho (M=2,29; DP=1,23) e foram obrigados a
desempenhar fungbes abaixo do seu nivel de competéncia de forma mensal (M=2,19;
DP=1,29), sendo estes 0s comportamentos de assédio moral que mais se destacaram. Por outro
lado, o comportamento que menos se destacou diz respeito a existéncia de ameacas de violéncia
e abuso fisico (M=1,11, DP=0,51).

Tabela 6. Estatisticas descritivas (médias, desvio-padrdo, minimo e maximo) do assédio moral (N=150)

Item DescricOes Meédia Desvio Minimo Maximo
Padréo

1 Alguém esconde informagao que afetam o 2,29 1,23 1 5
seu desempenho

2 Ser humilhado ou ridicularizado em 1,65 1,02 1 5
relacdo ao seu trabalho

3 Ser obrigado a desempenhar fungdes 2,19 1,29 1 5
abaixo do nivel das suas competéncias

4 Retirarem ou substituirem 1,77 1,01 1 5

responsabilidades chave da sua funcdo por
outras pouco importantes e/ou
desagradaveis

5 Espalharem rumores/boatos acerca de si 1,53 0,62 1 4
6 Serignorado, excluido ou marginalizado 1,75 1,02 1 5
7 Ser insultado ou fazerem comentarios 1,45 0,77 1 4

ofensivos acerca da sua pessoa (habitos e
origens), atitudes ou vida privada (habitos
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e origens), atitudes ou vida privada

8 Berrarem-lhe ou ser alvo de explosdes de 1,42 0,72 1 5
raiva
9 Comportamento de intimidacdo 1,19 0,66 1 5

(apontarem-lhe o dedo,invasdo do seu
espaco pessoal,
empurrdes,bloquearem/barrarem-lhe o

caminho)

10 InsinuacGes ou sinais de que deveria 1,52 0,86 1 5
deixar o emprego

11 Ser constantemente lembrado dos seus 1,67 0,87 1 5
erros ou enganos

12 Ser ignorado ou enfrentar reagdes hostis 1,43 0,74 1 5
guando se aproxima de alguém

13 Criticas constantes sobre o seu trabalho e 1,61 0,93 1 5
esforco

14 As suas opinides ou pontos de vista sdo 2,05 1,10 1 5
ignoradas

15 Ser alvo de “partidas” por parte de 1,24 0,62 1 4
pessoas com quem nao se da bem

16 Serem-lhe atribuidas tarefas com 1,96 1,13 1 5
objetivos ou prazos irrealistas ou
impossiveis

17 Serem feitas acusagdes contra si 1,55 1,01 1 5

18 Vigilancia/controlo excessivo do seu 1,65 0,97 1 5
trabalho

19 Ser pressionado a ndo reclamar aquilo a 1,59 0,97 1 5

que tem direito (e.g.baixa médica,
feriados, despesas de deslocacéao)

20 Ser objeto de gozo e sarcasmo (ironia) 1,29 0,82 1 5
eXcessivos

21 Ser exposto a uma gquantidade de trabalho 1,80 1,13 1 5
excessiva e impossivel de realizar

22 Ameacas de violéncia ou mesmo sofrer de 1,11 0,51 1 5
abuso fisico

Como se pode verificar, em média os inquiridos afirmam que eventualmente foram
expostos a este tipo de comportamentos (M=1,62; DP=0,62), o que faz com que a amostra em
estudo ndo seja identificativa de avultadas situacdes de comportamentos de assédio moral.

E ainda possivel verificar que a subescala “Assédio relacionado com o trabalho”
(M=1,91; DP=0,79) apresenta valores superiores a subescala “Assédio Pessoal” (M=1,45;
DP=0,58) revelando que os participantes estdo mais sujeitos a comportamentos negativos que

que afetam o desempenho, a motivacéao e a progressao do trabalhador.
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Tabela 7. Estatistica Descritiva para a escala e dimens@es do assédio moral (N=150)

N Média Desvio Padrao
Assédio moral - TOTAL 150 1,62 0,62
Assédio Pessoal 150 1,45 0,58
Assédio relacionado com o 150 1,91 0,79

trabalho

No questionario respondido pelos participantes, era-lhes apresentada uma definicdo de
bullying, perante a mesma os participantes eram questionados se tinham sido alvo desses

comportamentos nos Ultimos 6 meses, tendo sido obtida a seguinte sequéncia de respostas:

Tabela 8. Distribuicdo das respostas por terem sido assediados nos Gltimos 6 meses (N=150)

Frequéncia Percentagem
Néao 108 72,0%
Sim, mas s6 raramente 15 10,0%
Sim, de vez em quando 17 11,3%
Sim, varias vezes por semana 6 4,0%
Sim, quase todos os dias 4 2,7%
Total 150 100%

De acordo com a Tabela 13, cerca de 18% (N=27) consideraram-se vitimas de assédio
no trabalho, nos Gltimos seis meses. Tomando por base a defini¢cdo de Leymann, que considera
como critério a frequéncia, no minimo, semanal, 6,7% dos participantes se percebem
assediados regularmente e 21,3% sdo assediados ocasionalmente (raramente ou de vez em
quando). Dos colaboradores que afirmaram terem sofrido bullying nos Gltimos 6 meses, quando
questionados sobre a proveniéncia desses comportamentos hostis, a maior parte dos inquiridos
respondeu que estes atos eram praticados maioritariamente pelos superiores hierarquicos,
seguido dos colegas, e por ultimo por subordinados. Os valores omissos dizem respeito as

pessoas que responderam negativamente se foram ou nédo alvo de bullying nos ultimos 6meses.

Tabela 9. Origem dos comportamentos hostis percecionados (N=150)

Frequéncia Percentagem
Colega e/ou colegas 13,00 8,67%
Superior hierarquico 16,00 10,67%
Subordinados 2,00 1,33%
Colega e/ou colegas, Superior 11,00 7,33%

hierarquico

Omisso 108,00 72,00%
Total 150,00 100%
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Dos colaboradores que afirmaram terem sofrido bullying, os sintomas mais associados a
este fenomeno foram patologias como: ansiedade e angustia, nervosismo, alteracdo do sono,
dores de cabeca, inseguranca/imagem negativo de si préprio, suores, dores no
peito/palpitacdes, crises de choro, dores no estbmago, abandono de relagBes pessoais e vomito.

Tabela 10. Patologias associadas ao assédio moral em ambiente organizacional

Frequéncia Percentagem
Ansiedade e angustia 30 71%
Nervosismo 29 69%
Alteracao do sono 22 52%
Dor de cabeca 9 21%
Inseguranca/lmagem negativo de si proprio 8 19%
Suores 7 17%
Dor no peito/Palpitacdes 5 12%
Crises de choro 4 10%
Dor no estdmago 2 5%
Abandono de relagdes pessoais 2 5%
Vémito 1 2%

4.3.2.1 Variaveis sociodemograficas.

Apresenta-se abaixo uma tabela resumo dos valores obtidos relativos ao assédio moral
(QAN - Total), quando analisadas em funcdo das varidveis sociodemograficas: género, idade,

estado civil e habilitagdes literarias.

Tabela 11. Resultados do assédio moral em fungéo das varidveis sociodemograficas (N=150)

Variaveis

Sociodemogréficas Assédio Moral

- Media 1,65

Género Feminino Desvio padrdo 0,67
i Média 1,6

Masculino Desvio padrao 0,56

Média 1,45

18229 Desvio padrdo 0,42

Média 1,65

ldade 30a37 Desvio padrdo 0,5
38 243 Médi_a 1,73

Desvio padrao 0,71

Média 1,69

44269 Desvio padrdo 0,79

Estado Civil Casado Média 1,57
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Desvio padrdo 0,67

o Média 2
Divorciado/separado Desvio padrio 1,09

. Média 1,63

Solteiro Desvio padrdo 0,49

N Média 1,49

Unido de Facto Desvio padro 05

. L. Media 1,98

Ensino Basico Desvio padrio 0,29

Ha_bili'ga(_;,ées Ensino Secundario Meédia L
Literarias Desvio padrdo 0,74
. . Média 1,51

Ensino Superior Desvio padrio 0.46

Através do quadro anterior podemos verificar que os indices de assédio moral nao
variam significativamente entre os sexos, sendo os valores apresentados no sexo masculino
(M=1,6; DP= 0,56) pouco inferiores ao do sexo feminino (M=1,65; DP= 0,67).

No que toca as faixas etarias, & possivel afirmar que as percecdes a nivel das diversas
faixas etarias apresentam algumas diferengas. A faixa dos 18 aos 29 anos ¢ a faixa etaria que
apresenta uma menor percecao sobre o assedio moral no local de trabalho (M=1,45; DP= 0,42),
seguida da faixa etaria dos 30 a 37 (M=1,65; DP=0,5) e 44 a 69 anos (M=1,69; DP=0,79). A
faixa etéria que apresentou uma maior perce¢do do assédio moral foi 38 aos 43 anos (M=1,73;
DP=10,71).

Relativamente ao estado civil dos participantes, € possivel concluir que o0s
Divorciados/Separados apresentam uma maior percecdo do assedio moral (M=2; DP= 1,09),
seguido dos solteiros (M=1,63; DP= 0,49), casados (M=1,57; DP= 0,67) e por fim os que se
encontram em unido de facto (M=1,49; DP=0,5).

Nas habilitacGes literarias € possivel verificar que o ensino médio apresenta valores
superiores da percecdo do assedio moral nas empresas dos inquiridos (M=1,98; DP=0,29)
revelando um grande consenso entre os inquiridos. De seguida, verificamos o0 ensino
secundario (M=1,71; DP=0,74) e o ensino superior (M=1,51; DP=0,46).

4.3.2.2 Variaveis socioprofissionais.

Apresenta-se abaixo um quadro resumo dos valores obtidos relativos ao assédio moral
(QAN - Total), quando analisadas em funcdo das variaveis socioprofissionais: setor de

atividade, nivel de cargo exercido e tempo de servico.
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Tabela 12. Resultados do assédio moral em fungédo das varidveis socioprofissionais (N=150)

Var_lavels_ L Assédio Moral
Socioprofissionais
. Média 1,54
Privado . u
Setor de atividade Desvio padrdo 0,58
publico Média 1,81
Desvio padrdo 0,67
. . Média 1,36
Administracéo . .
Desvio padrao 0,48
i Média 1,48
Nivel Cfargo Chefia intermédia . .
Exercido Desvio padrdo 0,32
. . Média 1,78
Técnicos auxiliares . .
Desvio padrdo 0,72
Menos de 1 ano Media 164
Desvio padréo 0,6
de 1 a3 anos Media 178
Desvio padrao 0,87
iqui Média 1,37
Antiguidade na de 4 2.6 anos _ ) ,
empresa Desvio padrdo 0,27
Média 1,41
de 7 a9 anos . .
Desvio padrao 0,17
. Média 1,6
Mais de 10 anos . .
Desvio padrado 0,47

Através do quadro é possivel verificar que as percecdes relativamente ao setor publico e
privado diferem ligeiramente, sendo o setor publico o0 setor que apresenta uma maior percecao
de sdo sujeitos a assédio moral (M=1,81; DP=0,67), quando comparado com o setor privado
(M=1,54; DP=0,58). Hirigoyen (2002) refere que existe uma maior propensdo ao assédio moral
no setor publico, tal pode dever-se ao tipo de lideranca/gestdo, disputas de poder, tarefas mal
distribuidas e mondtonas, entre outras estabilidades vigentes no setor publico.

No que toca ao posto na hierarquia, verifica-se que as percecles relativamente a
categoria profissional diferem entre as diferentes posicbes. Os colaboradores que
desempenham funcdes de técnicos auxiliares, percecionam o assédio moral de forma mais
acentuada (M= 1,78; DP= 0,72) o que pode estar relacionado com a sobrecarga de trabalho e a
relacdo de subordinacdo perante os niveis superiores da cadeia de comando. De seguida
observa-se a chefia intermédia que estabelece a ponte entre a administracdo e os técnicos
através do controlo, coordenacdo e distribuicdo de tarefas (M= 1,48; DP= 0,32). Com o0s

menores menos representativos de assédio moral, observa-se a administracdo (M= 1,36; DP=
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0,48). Uma vez que a administragdo se encontra no topo da cadeia de comando, encontra-se
menos exposta a estes tipos de comportamentos hostis.

Relativamente a percecdo do assédio moral em funcdo da antiguidade na empresa,
verifica-se maior representatividade de 1 a 3 anos de servico (M=1,78; DP= 0,87), seguido de
menos de 1 ano (M=1,64; DP=0,6), de mais de 10 anos (M=1,6; DP=0,47), de 7 a 9 anos
(M=1,41; DP=0,17) e por ultimo de 4 a 6 anos (M=1,37: DP=0,27).

4.3.2 Assédio Moral

A escala da cultura organizacional é composta por 35 descri¢Ges que podem caraterizar
e definir a empresa dos participantes, de forma a identificar qual a tipologia de cultura
organizacional predominante. Foi utilizada uma escala de frequéncia de 1 a 6 (1- De modo

nenhum, 2- Raramente, 3- Um pouco, 4- Bastante, 5- Muito, 6- Muitissimo).

Tabela 13. Estatisticas descritivas (médias, desvio-padrdo, minimo e maximo) da cultura
organizacional

Item Descrigdes Média Desvio Minimo Maximo
Padréo
1 ASSume riscos 3,53 1,30 1 6
2 Compreensdo mutua 3,47 1,21 1 6
3 Apresenta objetivos claros 3,61 1,45 1 6
4 Respeito a unidade de comando 4,01 1,15 1 6
5 Obediéncia as normas 4,23 1,24 1 6
6 Enfase na realizacdo das tarefas 411 1,23 1 6
7 Comunicacdo/contacto informais 3,65 1,18 1 6
8 Auto-responsabilizacdo pelo 3,97 1,31 1 6
desempenho
9 Regras formalmente impostas 4,13 1,30 1 6
10 Abertura a critica 3,41 1,39 1 6
11 Padrdes elevados de desempenho 3,91 1,32 1 6
12 Cumprimento das regras 4,04 1,23 1 6
13 Trabalho recompensado 3,23 1,42 1 6
14 Na vanguarda da nova tecnologia 3,45 1,28 1 6
15 Procedimentos estabelecidos 3,84 1,38 1 6
16 Aceitacdo do erro 3,29 1,20 1 6
17 Flexibilidade 3,95 1,26 1 6
18 Formalizagéo 4,00 1,30 1 6
19 Apoio dos colegas 3,85 1,21 1 6
20 Adesdo as normas 4,09 1,34 1 6
21 Confianca matua 3,62 1,25 1 6
22 Eficiéncia 3,77 1,39 1 6
23 Avaliacdo do desempenho 3,67 1,49 1 6
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24 Controle pelos procedimentos 3,92 1,37 1 6
25 Apoio na resolucdo dos problemas de 3,66 1,32 1 6
trabalho
26 Harmonia interpessoal 3,59 1,24 1 6
27 Rigidez 3,75 1,29 1 6
28 Ambiente agradavel de trabalho 3,53 1,34 1 6
29 Apoio na resolucdo de problemas néo 3,44 1,44 1 6
relacionados com o trabalho
30 Abertura a novas ideias 3,40 1,36 1 6
31 Funcdes claras e definidas 3,63 1,27 1 6
32 Procura de novos servigos 3,48 1,25 1 6
33 Clima familiar 3,23 1,39 1 6
34 Pioneirismo 3,36 1,31 1 6
35 Respeito pela autoridade 4,07 1,35 1 6

As afirmagdes que revelaram valores mais significativos foram: “5S - Obediéncia as
normas”; “9. Regras formalmente impostas” “6. Enfase na realizacdo das tarefas” e “20.
Adesdo as normas”, revelando a predominidncia de uma cultura direcionada para o

cumprimento de normas e focada nos resultados.

Através da tabela 8, é possivel verificar que os colaboradores identificaram a cultura de
Regras como sendo a mais predominante no seio das suas corporagdes, seguidamente da
cultura dos Objetivos, Apoio e por ultimo a cultura de Inovacdo. Apesar das diferencas

existentes entre as dimensoes, é possivel constatar que as mesmas se revelam muito proximas.

Tabela 14. Estatistica Descritiva para a escala e dimensdes da Cultura Organizacional (N=150)

N Meédia Desvio-Padrao
Objetivos 150 3,74 1,14
Inovacgéo 150 3,51 1,04
Apoio 150 3,53 1,08
Regras 150 4,01 1,03

Ao analisar os valores das médias é possivel indicar que estes rondam o valor 4, numa
escala de 1 a 6. Sendo que os participantes apresentam uma percecdo superior da dimensdo
Regras, por outro lado verifica-se uma menor percecdo em relacdo a dimenséo Inovacao.

Os resultados apresentados na dimensdo Regras (M=4,01; DP= 1,03) revelam que os
participantes percecionam a sua instituicdo como sendo maioritariamente burocratica e de

poder centralizado. Caraterizam-se por serem corporacdes assentes em processos internos
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padronizados, onde a procura por eficacia € extremamente valorizada. S8o consideradas
empresas equilibradas e pouco flexiveis, onde vigoram as regras € o rigor.

Atendendo a esta caracteristica dominante € compreensivel que a dimensdo Inovacao
apresente um valor mais baixo (M=3,51; DP= 1,04). Os colaboradores que responderam ao
questionario consideram que a dimensdo da Inovagdo ainda ndo se encontra muito presente na
cultura da organizacdo, o que pode estar relacionado com a resisténcia a mudanca, falta de
flexibilidade e adaptabilidade a novos metodos de trabalho. Na cultura de Inovacdo o foco é
externo e o poder descentralizado, o que permite canalizar os esfor¢cos da empresa no sentido
do pioneirismo e a empreendedorismo.

Entre as dimensdes anteriores, e com valores muito proximos estdo as dimensdes
Objetivos (M=3,74; DP= 1,14) e Apoio (M=3,53; DP= 1,08). A cultura de Objetivos enfatiza a
produtividade, desempenho, consistindo a motivacdo na capacidade de competir e alcancar
objetivos predeterminados (Laino, 2004).

Enquanto na cultura de Apoio, os colaboradores percecionam um ambiente de trabalho
agradavel, onde existe um compromisso quer entre 0 grupo quer com a organizagdo.
Assemelha-se a uma familia que assenta em certos valores, tais como: o desenvolvimento do

grupo, o apoio e a moral (Machado, 2002).

E possivel ainda verificar, na analise feita através da componente do desvio padréo, que
indica o grau de consenso nas respostas dadas pelos inquiridos, que é superior na dimensao
das Regras, uma vez que o valor do desvio padrdo apresenta um valor inferior comparando
com as restantes dimensbGes. No entanto, o grau de consenso € menor na dimensdo de
Objetivos, o que significa que os colaboradores tém uma opinido dispersa em relacdo a esta

medida.

4.3.1.1 Variaveis sociodemograéficas.

Apresenta-se na tabela seguinte um resumo dos valores obtidos em cada uma das
dimensdes da Cultura Organizacional, quando analisadas em fungdo das variaveis

sociodemograficas: género, idade, estado civil e habilitacdes literarias.
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Tabela 15. Resultados da cultura organizacional em funcdo das varidveis sociodemograficas (N=150)

Variaveis Sociodemogréficas Objetivos Apoio Inovacdo Regras
Género Feminino Média 3,77 3,55 3,41 3,88
Desvio padréo 1,11 1,12 1,09 1,1

Masculino Média 3,7 3,52 3,63 4,17

Desvio padrao 1,19 1,03 0,96 0,92

Idade 18a29 Média 4,26 4,13 3,95 4,41
Desvio padrao 0,95 0,99 0,89 0,83

30a37 Média 3,56 3,39 3,31 3,97

Desvio padrdo 1,04 0,99 0,93 0,99

38a43 Média 34 3,24 3,52 3,51

Desvio padréo 1,23 0,97 0,96 0,88

44 a 69 Média 3,69 3,32 3,26 4,09

Desvio padrao 1,22 1,15 1,22 1,21

Estado Casado Média 3,66 3,64 3,67 4,07
Civil Desvio padrio 1,32 1,12 1,01 1,1
Divorciado/ Média 3,69 2,84 2,82 3,58

separado Desvio padrio 0,61 0,36 0,52 0,8

Solteiro Média 3,81 3,67 3,63 4,05

Desvio padrao 0,95 0,94 0,91 0,85

Unido de Facto Média 3,7 3,2 3,11 3,96

Desvio padrao 1,61 1,53 15 1,51

Habilitagdes Ensino Basico  Média 3,19 2,5 2,86 3,45
Literarias Desvio padrio 1,37 0,58 0,99 1,67
Ensino Média 3,74 3,68 3,65 4,07

Secundario Desvio padrio 1,18 1,06 1,01 1,01

Ensino Média 3,76 3,44 3,4 3,98

Superior Desvio padréo 1,1 1,09 1,05 1,02

Através do quadro anterior podemos verificar que o sexo masculino apresenta uma
melhor percecdo da dimensao Regras e Inovacao quando comparado com o sexo feminino. Ja a
dimensdo Objetivos e Apoio € bastante similar em ambos o0s géneros.

No que toca as faixas etarias, & possivel afirmar que as percegdes a nivel das diversas
faixas etarias apresentam algumas variacGes. A faixa dos 18 aos 29 anos ¢ a faixa etaria que
apresenta valores superiores em todas as dimens@es, revelando uma melhor percecdo destes
individuos perante a tipologia da organizagéo onde trabalham. Ja a faixa etaria 38 a 43 anos ¢ a
Unica que apresenta valores mais altos na dimensdo Inovacdo (M=3,52; DP=0,96), no entanto
pouco significativa e imediatamente seguida pela dimensao Regras (M=3,51; DP=0,88).

No que concerne ao estado civil dos colaboradores, é possivel verificar que a dimensédo
Regras se destacou entre os casados (M=4,07; DP=1,1), solteiros e em unido de facto, no
entanto no caso dos divorciados a cultura de objetivos predomina (M=3,69; DP=0,61), e a
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cultura de apoio e inovagdo apresentam os seus valores mais baixos (M=2,84; DP=0,36 e
M=2,82; DP=0,52) comparativamente com os estados civis restantes.

Relativamente as habilitacdes literarias dos participantes, é possivel concluir que todos
0s colaboradores consideram que a cultura da sua empresa assenta numa perspetiva de Regras,
independentemente do seu nivel académico. E possivel também verificar que as dimensoes de

Apoio e Inovacdo apresentam os seus valores mais baixos nos inquiridos com o Ensino Basico.

4.3.1.2 Variaveis socioprofissionais

Apresenta-se abaixo um quadro resumo dos valores obtidos em cada uma das
dimensdes da Cultura Organizacional, quando analisadas em fungcdo das variaveis

socioprofissionais: setor de atividade, nivel de cargo exercido e antiguidade.

Tabela 16. Resultados da cultura organizacional em funcédo das variaveis socioprofissionais (N=150)

Variaveis Socioprofissionais Objetivos Apoio Inovacdo  Regras
Setor de Privado Média 3,75 3,55 3,62 3,99
atividade Desvio 1,17 1,11 0,99 1,06
padréo
Publico Média 3,72 3,49 3,26 4,05
Desvio 1,09 1,02 1,11 0,95
padréo
Nivelde  Administracdo Média 3,6 3,38 3,15 3,65
cargo Desvio 1,23 1,29 1,24 1,21
exercido padréo
Chefia Média 4,09 3,79 3,78 4,46
intermeédia Desvio 1,09 0,93 0,84 0,77
padréo
Técnicos Média 3,61 3,46 3,5 3,9
auxiliares Desvio 1,12 1,06 1,03 1,01
padréo
Antiguidade Menos de 1 Média 4,05 3,97 3,71 4,05
naempresa ano Desvio 0,91 1 1,05 0,99
padrao
de 1 a3 anos Média 3,36 3,52 3,61 3,89
Desvio 1,36 1,19 1,1 1,17
padréo
de 4 a 6 anos Média 4,09 3,7 3,52 4,05
Desvio 1,06 1,26 1,05 0,92
padréo
de 7 a9 anos Média 3,22 2,84 3,33 3,93
Desvio 0,92 0,72 0,63 0,84
padréo
Mais de 10 Média 3,89 3,43 3,38 4,08
anos Desvio 1,01 0,96 1,04 1
padréo
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Através do quadro é possivel verificar que as percecdes relativamente ao setor publico e
privado ndo diferem significativamente, sendo mais uma vez a dimensdo Regras a mais
evidente. E possivel ainda verificar que o setor plblico revela uma maior percecio da dimensio
Regras e uma menor percecdo da dimensdo Inovagdo, o que pode estar relacionado com um
sistema mais tradicional, burocratico e com menor abertura a inovacao.

No que toca ao posto na hierarquia, verifica-se que as percecles relativamente a
categoria profissional nao diferem substancialmente entre as diferentes posices. As dimensdes
Regras e Objetivos continuam a destacar-se em todos os niveis, apresentando a Chefia
intermédia os valores mais elevados em todas as dimensdes.

Relativamente a antiguidade na empresa, verifica-se que os colaboradores que se
encontram ha menos de 1 ano na empresa possuem igual percecdo da dimensdo Objetivos e
Regras, uma vez que apresentam os mesmos valores. Nos colaboradores que trabalham na
empresa entre 4 a 6 anos ¢é a dimensdo Objetivos que se sobressai, no entanto bem préxima da
dimensdo Regras. Os valores mais baixos da dimensdo Apoio sdo verificados nos

colaboradores que possuem uma antiguidade na empresa de 7 a 9 anos.
4.3 Verificacdo das hipoteses

As hipoteses levantadas no ambito da investigacdo consistem na materializacdo objetiva
da pergunta principal (pergunta de partida), que norteou toda a investigacéo. A sua verificagéo

concorrera para se verificar de que forma foram alcancados os propoésitos da investigagao.

Hipdtese 1: O assédio moral é percecionado de forma semelhante em funcdo das variaveis
sociodemograficas.

= Hipdtese 1.1: O assedio moral é percecionado de forma semelhante entre homens e
mulheres.
O teste t-student revelou que ndo existem diferengas estatisticamente significativas
entre 0s sexos relativamente aos niveis de assédio moral percecionados
(t(147,972)=0,493, p=0,623). O assédio moral é percecionado de forma semelhante

entre homens e mulheres.
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Tabela 17. Resultados do Teste t-student para o assédio moral em funcéo do género (N=150)

Assédio moral

M DP t p
, Feminino 1,65 0,67
H1 Género Masculino 16 0,56 0,493 0,623

Legenda: M= Média; DP= Desvio-Padréo;
t= estatistica do teste (t-student); p= probabilidade de significancia; p<0,05;

Hipdtese 1.2: O assédio moral é percecionado de forma semelhante em funcdo da
variavel idade.

O teste da ANOVA one-way revelou que ndo existem diferengas estatisticamente
significativas entre idades relativamente ao assédio moral percecionado
[F(3,146)=1,566, p=0,200]. O assédio moral é percecionado de forma semelhante para

as varias faixas etarias.

Tabela 18. Resultados do Teste ANOVA one-way para o0 assedio moral em fungdo da idade (N=150)

Assédio moral Teste one-way ANOVA
Média DP F p
Dos 18 a 29 anos 1,45 0,42
Dos 30 a 37 anos 1,65 0,5
H2 dade 5 < 38 243 anos 1,73 0,71 157 0.20
Dos 44 a 69 anos 1,69 0,79

Legenda: M= Média; DP= Desvio-Padréo;

F=andlise da variancia ANOVA - one way; p= probabilidade de significancia; p<0,05

Hipdtese 1.3: O assedio moral é percecionado de forma semelhante em funcdo do
estado civil.

O teste ANOVA one-way revelou que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas entre os estados civis relativamente ao assédio moral percecionado
[F(3,146)=1,941, p=0,126]. O assédio moral é percecionado de forma semelhante para

0s varios estados civis.
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Tabela 19. Resultados do Teste ANOVA one-way para 0 assédio moral em funcéo do estado civil (N=150)

Assédio moral Teste one-way ANOVA
Média DP F p value

Casado 1,57 0,67

Divorciado/ 109

H3  EstadoCivil “cParado 2,00 1,94 0,13

Solteiro 1,63 0,49

Unido de

Facto 1,49 0,50

Legenda: M= Média; DP= Desvio-Padréo;
F= anélise da variancia ANOVA - one way; p= probabilidade de significancia; p<0,05

= Hipotese 1.4: O assédio moral é percecionado de forma semelhante em funcdo das
habilitagdes literarias.
O teste ANOVA one-way revelou que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas entre as habilitacdes literarias relativamente ao assedio moral
percecionado [F(2,147)=2,521, p=0,084]. O assédio moral é percecionado de forma
semelhante para as vérias habilitagdes literarias.

Tabela 20. Resultados do Teste ANOVA one-way para o assedio moral em funcdo das habilitacdes
literarias (N=150)

Assédio moral Teste one-way ANOVA
Média DP F p value
Ensino
Bésico 1,98 0,29
. Ensino
M4 ieranas. Secundari 2,52 0,08
0 1,71 0,74
Ensino
Superior 1,51 0,46

Legenda: M= Média; DP= Desvio-Padréo;
F= analise da variancia ANOVA - one way; p= probabilidade de significAncia; p<0,05

Hipotese 2: O assédio moral é percecionado de forma diferente em funcdo das varidveis
socioprofissionais.
= Hipdtese 2.1: O assédio moral é percecionado de forma diferente entre o setor publico e

privado.
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O teste t-student revelou que existem diferencas estatisticamente significativas entre os
setores publico e privado relativamente ao assédio moral percecionado (t(148)=-2,502,

p=0,013). O setor publico apresenta os indices mais elevados de assédio moral.

Tabela 21. Resultados do Teste t-student para o assédio moral em funcdo do setor de atividade (N=150)

Assédio moral Teste t
Média DP t p value
Setor de  Privado 1,54 0,58
21 atividade Pablico 1,81 067 20 0,01

Legenda: M= Média; DP= Desvio-Padréo;
t= estatistica do teste (t-student); p= probabilidade de significancia; p<0,05

= Hipdtese 2.2: O assédio moral é percecionado de forma diferente em funcéo do nivel de
cargo exercido.
O teste ANOVA one-way revelou que existem diferencas estatisticamente significativas
entre 0s cargos exercidos relativamente ao assédio moral percecionado [F(2,
70,778)=7,084, p=0,002]. Através do teste de post hoc Games-Howell, foi identificada
uma diferenca estatisticamente significativa entre a administracdo e 0s tecnicos
auxiliares (p=0,003), sendo que o0 assédio moral é mais percecionado pelos ultimos. Foi
ainda encontrada uma diferenca com significado estatistica entre a chefia intermédia e

os técnicos auxiliares (p=0,006), com maior enfase também nos ultimos.

Tabela 22. Resultados do Teste ANOVA one-way para o assedio moral em funcdo do cargo exercido
na organizacdo (N=150)

Assédio moral Teste one-way ANOVA
Média DP F p value
c Administracéo 1,36 0,48
H2.2 ar9o - chefia intermédia 1,48 0,32 7,08 0,002
exercido o -
Técnicos auxiliares 1,78 0,72

Legenda: M= Média; DP= Desvio-Padréo;
F=anélise da variancia ANOVA - one way; p= probabilidade de significancia; p<0,05

= Hipdtese 2.3: O assédio moral é percecionado de forma diferente em funcdo da

antiguidade na empresa.
O teste ANOVA one-way revelou que ndo existem diferencas estatisticamente

significativas entre a antiguidade na empresa relativamente ao assédio moral
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percecionado [F(4,145)=1,722, p=0,148]. O assédio moral é percecionado de forma

similar em funcdo dos varios anos de antiguidade na empresa.

Tabela 23. Resultados do Teste ANOVA one-way para o assédio moral em funcéo da antiguidade na
organizacao (N=150)

Assédio moral Teste one-way ANOVA
Média DP F p value
Menos de 1 ano 1,64 0,60
de 1a3anos 1,78 0,87
H2.3 Antiguidade de 4 a 6 anos 1,37 0,27 1,72 0,15
de 7a9anos 1,41 0,17
Mais de 10 anos 1,60 0,47

Legenda: M= Média; DP= Desvio-Padréo;

F=anélise da variancia ANOVA - one way; p= probabilidade de significancia; p<0,05

Hipotese 3: Existe uma relagdo entre o assédio moral e a ocorréncia absentismo nas
organizagoes.

O teste t-student revelou que ndo existe uma relacdo estatisticamente significativas entre a
ocorréncia de absentismo e o assédio moral percecionado pelos colaboradores
(t(12,364)=1,601, p=0,134), o que significa que o assédio moral é percecionado de forma

similar, independentemente da préatica de absentismo pelos colaboradores.

Tabela 24. Resultados do Teste t-student para o assédio moral em funcéo do absentismo (N=150)

Assédio moral Teste t
Media DP t p value
. Sim 2,57 1,23
H3 Absentismo NAO 198 048 1,60 0,13

Legenda: M= Média; DP= Desvio-Padréo;
t= estatistica do teste (t-student); p= probabilidade de significancia; p<0,05

Hipotese 4: O assédio relacionado com o trabalho estd positivamente relacionado com o
assédio de cariz pessoal.

A correlacdo de Pearson revelou que existe uma relacdo positiva e estatisticamente
significativa entre o assédio relacionado com o assédio relacionado com trabalho e 0 assédio a
integridade pessoal do colaborador [r(148)=0,793, p<0,001]. A correlacdo r = 0,793 ¢

considerada positiva e forte de acordo com Pestana e Gageiro (2014). Assim é possivel afirmar
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que a medida que os comportamentos hostis relacionados com o trabalho aumentam, os

comportamentos de cariz pessoal ao colaborador também se intensificam.

Hipdtese 5: A cultura organizacional pode ser potenciadora do assédio moral no local de

trabalho.

Hipdtese 5.1: A cultura de apoio influencia negativamente o assédio moral no trabalho.
Existe uma correlacdo entre o assédio moral no trabalho e a cultura de apoio, que é

estatisticamente fraca e negativa [r(148)=-0,365, p<0,001].

Hipdtese 5.2: A cultura inovadora influencia negativamente o assédio moral no
trabalho.
Existe uma correlagdo entre o assédio moral no trabalho e a cultura adhocratica que é

estatisticamente fraca e negativa [r(148)=-0,318, p<0,001].

Hipdtese 5.3 A cultura de objetivos influencia positivamente o assédio moral no
trabalho.
Existe uma correlacdo entre o assédio moral no trabalho e a cultura de mercado que é

estatisticamente fraca e negativa [r(148)=-0,279, p=0,001].

Hipdtese 5.4: A cultura hierdrquica influencia positivamente o assédio moral no
trabalho.

N&o existe uma correlagcdo entre o assédio moral no trabalho e a cultura hierarquica
[r(148)=-0,143, p=0,081].

Tabela 25. Resultados dos Coeficientes de Correlacdo de Pearson entre o assédio moral e 0s tipos de

cultura organizacional (N=150)

Assédio Apoio Inovacéo Obijetivos Regras
moral
— 1 -0,37 -0,32 -0,28 0,14
Assédio 0 0 0 0,08
150 150 150 150 150

Legenda: r= estatistica do teste (R-Pearson); p= probabilidade de significancia; p<0,05
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Capitulo V- Analise e discussdo dos resultados

Este capitulo é dedicado a andlise e discussdo dos dados obtidos na investigacdo
empirica deste estudo, com o intuito de condicionar a problemaética do assédio moral e a cultura
numa perspetiva organizacional.

De acordo com os resultados obtidos podemos confirmar a primeira hipétese do estudo
(H1), a qual determina que o assédio moral é percecionado de forma semelhante em funcéo das
variaveis sociodemograficas (género, idade, estado civil e habilitacGes literarias).

No que toca ao genero, o estudo afirmou que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas entre 0s sexos relativamente aos niveis de assédio moral percecionados
(t(147,972)=0,493, p=0,623), sendo que o fendmeno é percecionado de forma semelhante entre
homens e mulheres. Tal resultado ndo vai totalmente ao encontro das conclusdes de outros
estudos (Eindrsen et al., 2003; Vartia, 2003), que afirma que as mulheres relatam valores mais
elevados do que os homens. Esta particularidade pode ser explicada por duas ordens de razéo:
por um lado estas sdo percebidas como mais vulneraveis por parte dos ofensores, assim como
se encontram em categorias profissionais de menor poder de influéncia.

No que respeita a idade, o estudo revelou que ndo existem diferengas estatisticamente
significativas entre idades relativamente ao assedio moral percecionado [F(3,146)=1,566,
p=0,200], sendo o assédio moral percecionado de forma semelhante para as varias faixas
etarias.

Quanto ao estado civil, o estudo revelou que nédo existem diferencas estatisticamente
significativas entre os estados civis relativamente ao assédio moral percecionado
[F(3,146)=1,941, p=0,126], sendo assim o assédio moral percecionado de forma semelhante
independentemente do estado civil dos participantes.

No que respeita as habilitacGes literarias, o estudo revelou que nao existem diferencas
estatisticamente significativas entre as habilitaces literarias relativamente ao assédio moral
percecionado [F(2,147)=2,521, p=0,084], sendo o assédio moral percecionado de forma

semelhante em funcéo das varias habilitacdes literarias.

A segunda hipétese formulada (H2), a qual determina que o assédio moral é
percecionado de forma semelhante em funcdo das varidveis socioprofissionais (setor de
atividade, cargo exercido e antiguidade na empresa), foi parcialmente confirmada, uma vez que

ndo se verificaram diferencas em todas as variaveis socioprofissionais.
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Em relacdo ao setor de atividade, o estudo revelou que existem diferengas
estatisticamente significativas entre os setores publico e privado relativamente ao assédio moral
percecionado (t(148)=-2,502, p=0,013) na amostra em questdo, sendo o setor publico o mais
afetado. Tais resultados vdo ao encontro do estudo de Hirigoyen (2002), que refere que existe
uma maior propensdo ao assédio moral no setor publico. De acordo com a autora, 0 setor
publico é mais suscetivel a situacfes de assédio moral, nomeadamente pela cultura de fraca
mobilidade, resisténcia a mudanca, tipo de lideranca/gestdo, disputas de poder, tarefas mal
distribuidas e mondtonas, entre outras estabilidades vigentes no setor publico.

Quanto ao cargo exercido, o estudo revelou que existem diferencas estatisticamente
significativas entre os cargos exercidos relativamente ao assédio moral percecionado [F(2,
70,778)=7,084, p=0,002]. Através do teste de post hoc Games-Howell, foi identificada uma
diferenca estatisticamente significativa entre a administracdo e o0s técnicos auxiliares
(p=0,003), sendo que o assédio moral é mais percecionado pelos Gltimos. Foi ainda encontrada
uma diferenca com significado estatistica entre a chefia intermedia e os técnicos auxiliares
(p=0,006), sendo que o assédio moral é mais percecionado pelos ultimos. Tais resultados véo
ao encontro do estudo de Hirigoyen (2002), que refere o nivel de poder e sua assimetria como
fatores mediadores do assédio moral. No caso dos técnicos auxiliares, estes encontram-se na
base da pirdmide, numa relacdo de subordinacdo perante os niveis superiores da cadeia de
comando, encontrando-se muitas vezes em sobrecarga e sujeitos a elevados niveis de pressao.
A chefia intermédia estabelece a ponte entre os técnicos auxiliares e a administracdo através do
controlo, coordenacéo e distribuigédo de tarefas. E por fim a administracdo, que se encontra no
topo da cadeia de comando, encontrando-se menos exposta a estes tipos de comportamentos
hostis.

Em relacdo a antiguidade na organizacdo, o presente estudo revelou que ndo existem
diferencas estatisticamente significativas entre a antiguidade na empresa relativamente ao
assédio moral percecionado [F(4,145)=1,722, p=0,148] na amostra em questdo, o que significa
que o assédio moral é percecionado de forma similar em fun¢do do tempo de servico na
empresa. Esta Gltima analise revoga a H2, sendo esta confirmada parcialmente pelas restantes

variaveis socioprofissionais (setor de atividade e cargo exercido).

A terceira hipotese formulada (H3), que indica a existéncia de uma relacdo entre o
assédio moral e a ocorréncia absentismo nas organizagdes, nao foi confirmada uma vez que ndo
se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre a ocorréncia de absentismo e o

assédio moral percecionado pelos colaboradores da amostra (t(12,364)=1,601, p=0,134), o que
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significa que o assédio moral é percecionado de forma similar, independentemente do
absentismo praticado pelos colaboradores. Contraditoriamente a estudos anteriores e a pesquisa
bibliogréafica efetuada ao longo do estudo, os inquiridos da amostra em questdo, ndo faltam ao
trabalho devido ao assédio moral, tal facto pode dever-se ao facto de terem desenvolvido
estratégias de evitamento de forma a superar o stress causado por este fendémeno, novos

mecanismos de defesa e terem receio de um possivel despedimento.

A quarta hipdtese (H4), que indicava que o assédio relacionado com o trabalho estava
positivamente relacionado com o assédio de cariz pessoal, foi confirmada através dos
resultados obtidos. O estudo revelou uma relagdo positiva e estatisticamente significativa entre
0 assédio relacionado com o assédio relacionado com trabalho e o assédio a integridade pessoal
do colaborador [r(148)=0,793, p<0,001]. A correlacdo entre as varidveis foi considerada
positiva e forte.

Os valores mais elevados provém do assédio moral relacionado com o posto de trabalho
que implicam perseguicOes direcionadas as atividades e ao desempenho da vitima, tais como
metas inatingiveis, sobrecarga de trabalho, ignorar opinides, excesso de supervisdo, reter
informac0es, atribuir tarefas abaixo do nivel de competéncia ou outros tipos de
comportamentos que dificultem as condi¢cdes de realizagcdo do trabalho. J& o assédio pessoal
apresenta refere-se as agressoes dirigidas a carateristicas ou situacdes particulares da vitima,
como espalhar boatos, criticar persistentemente, gritar, humilhar, isolar e excluir. Os resultados
vao ao encontro da literatura que afirma que a medida que os comportamentos hostis
relacionados com o trabalho aumentam, os comportamentos de cariz pessoal ao colaborador

também se intensificam.

A Ultima hipotese (H5) procura compreender a influéncia da cultura organizacionais
nos niveis de assédio moral percecionados. Esta hip6tese ndo se confirmou totalmente, uma
vez que os resultados ndo foram muito significativos e nem todas as hip6teses se confirmaram.

No que toca a influencia da cultura de apoio nos indices de assédio moral dos
colaboradores, o estudo verificou uma correlacdo entre 0 assedio moral no trabalho e a cultura
de apoio, que é estatisticamente fraca e negativa [r(148)=-0,365, p<0,001].

No que toca a influencia da cultura inovadora nos indices de assédio moral dos
colaboradores, o estudo constatou correlacdo entre o assedio moral no trabalho e a cultura

adhocratica que € estatisticamente fraca e negativa [r(148)=-0,318, p<0,001].
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Os resultados obtidos na cultura de apoio e inovagdo vdo ao encontro da literatura e
fazem sentido do ponto de vista empirico e tedrico. No caso da cultura de apoio esta possui um
conjunto de caracteristicas que podem funcionar no sentido inverso do favorecimento do
assédio moral, j& que esta cultura estimula a solidariedade entre os membros da organizacéo, a
coesdo e 0 compromisso corporativo (Cameron & Quinn, 2006). O mesmo acontece com a
cultura inovadora, neste tipo de cultura o foco encontra-se na flexibilidade no trabalho dos
membros, na criatividade e na inovagdo, bem como em uma visdo idealista de futuro da
organizacdo, 0 que deve provocar nos colaboradores um sentimento que minimiza o
aparecimento do assédio moral.

Em relagdo a influencia da cultura de objetivos/mercado nos indices de assédio moral
dos colaboradores, o presente estudo verificou uma correlacdo entre o assédio moral no
trabalho e a cultura de mercado que é estatisticamente fraca e negativa [r(148)=-0,279,
p=0,001]. Tais resultados ndo vdo ao encontro das pesquisas bibliogréficas efetuadas ao longo
da presente investigacdo. De acordo com Leymann (1996) e C. A. Guimaraes et al. (2016) seria
expectavel que a cultura de mercado se revelasse positivamente relacionada com o assédio
moral e que este tipo de cultura fomentasse o assedio moral nas organizagcdes. A cultura de
objetivos/mercado é focada na criacdo de resultados e alcance de metas, o que pode originar
situacdes de grande competitividade e pressdo entre 0s membros da organizagdo. No entanto,
apesar deste tipo de cultura ser focada nos resultados, também prioriza os relacionamentos
interpessoais, em que as pessoas sdo 0s bens mais valiosos da organizacdo sejam elas
colaboradores, clientes e sociedade em geral.

Por fim, no que respeita a influencia da cultura de regras nos indices de assédio moral
dos colaboradores, verificou-se que ndo existe uma correlacdo entre o assedio moral no
trabalho e a cultura hierarquica [r(148)=-0,143, p=0,081]. Estes resultados foram ao encontro
de Silva e colaboradores (2018), que também ndo identificaram nenhuma relacdo
estatisticamente significativamente entre a cultura hierarquica e o assédio moral. A cultura
hierarquica caracteriza-se pela priorizacdo da estabilidade e controlo com foco no ambiente
interno e integracdo, pelo que pelas suas carateristicas tenderiam a favorecer a ocorréncia do
assédio moral, sendo expectavel uma relagdo positiva entre este tipo de cultura e os indices de
assedio moral. E possivel que os resultados obtidos reflitam alguns fenémenos relacionados
com a lideranca, trabalho em equipa, tipo de mercado, estrutura de comunicagao, sistemas de

recompensas entre outros elementos do contexto organizacional (Nunes & Tolfo, 2013).
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Capitulo VI- Conclusédo

Neste capitulo, evidenciam-se 0s aspetos mais importantes da pesquisa, as consideracdes e
os resultados das analises, assim como recomendacdes para melhoria, além de sugerir temas para
trabalhos futuros.

A presente investigacdo teve como principal objetivo a reflexdo sobre um risco psicossocial
especifico, o assédio moral em ambiente laboral e compreender a relacdo entre o fendmeno e a
cultura organizacional, no distrito de Santarém. De uma forma geral pretendeu-se caraterizar o0s
diferentes tipos de assédio moral, analisar se os colaboradores percecionam esse fendbmeno e qual a
sua proveniéncia; analisar o tipo de cultura organizacional que potencia o aparecimento do assédio
moral e compreender se os indices de assédio moral estdo relacionados com o absentismo nas

organizagoes.

6.1 Consideracdes finais

Face aos objetivos definidos foi aplicado um inquérito por questionario aos
colaboradores de varias organizagdes do concelho de Santarém. Este serviu para percecionar a
analise das relacOes entre as variaveis — Cultura Organizacional e Assédio Moral no trabalho.

Tendo por base a revisdo da literatura e o desenvolvimento do estudo podemos
confrontar os resultados evidenciados com 0s objetivos especificos e as hipoteses. Apesar da
amostra obtida ndo revelar uma predominancia de pessoas sujeitas a este fendmeno, ao
analisarmos os resultados verificamos que o assédio moral é percecionado pelos trabalhadores.
De acordo com os resultados obtidos, cerca de 18% consideraram-se vitimas de assédio no
trabalho, nos ultimos seis meses, tomando por base a definicdo de Leymann, que considera
como critério a frequéncia, no minimo, semanal. No que toca a proveniéncia destes
comportamentos hostis, a maior parte deste assedio é vertical descendente (pelos superiores
hierarquicos) e assédio horizontal (colegas). Dos comportamentos mais evidenciados pelos
participantes foram acdes direcionadas ao posto de trabalho, como serem privados de
informacdo que afetaria o0 seu desempenho, desempenhar funcbes abaixo do seu nivel de
competéncia, as suas opinides ou pontos de vista serem ignoradas e serem atribuidas tarefas
com objetivos ou prazos irrealistas ou impossiveis. Por outro lado, 0 comportamento que
menos se destacou diz respeito a existéncia de ameacas de violéncia e abuso fisico, que estdo
relacionados com o assédio de cariz pessoal.

Quanto aos sintomas associados a presenca de assédio moral no meio organizacional,

estes sdo variados, no entanto as patologias mais evidenciadas foram: ansiedade e angustia, o
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nervosismo, alteracdo do sono, dores de cabeca e inseguranca/imagem negativo de si préprio. Estes

resultados corroboram os estudos de Hirigoyen (2002) e Aradjo (2009).

No que concerne a cultura organizacional, tornou-se evidente que a percecdo dos
participantes € superior na dimensdo Regras, seguindo-se a dimensdo Objetivos, Apoio e por
fim a Inovacgdo. Tais resultados revelam que as organizacOes dos participantes se regem
maioritariamente por valores de ordem, controlo, divisdo do trabalho e formalizagdo dos
procedimentos, hierarquia, onde o principal objetivo é garantir o controlo e assegurar a
estabilidade e seguranca. Os valores mais baixos evidenciado na dimensdo Apoio e Inovacao
permitem concluir que as empresas necessitam de incrementar o clima de cooperagédo e
interajuda, dar mais énfase a flexibilidade e a mudanca, no sentido em que se torna crucial
adaptar o funcionamento organizacional as exigéncias do meio externo, tal como a lideranca
participativa. De modo geral, a percecao da cultura organizacional dos participantes é positiva,
apresentando simultaneamente culturas distintas. Tal facto, vai ao encontro de Quinn (1996),
que refere que cada organizacdo pode enquadrar-se em VArios vetores culturais, ndo existindo
uma Unica cultura.

Leymann (1996), considera que os fatores organizacionais relacionados com a
organizacdo do trabalho e com a qualidade dos comportamentos de lideranga, séo as causas
fundamentais da ocorréncia de assedio moral, reiterando que a cultura organizacional é
potenciadora do assédio moral. No que toca ao tipo de cultura organizacional que potencia o
aparecimento do assédio moral, a cultura de apoio e a inovadora revelou uma relacdo inversa
com o assedio moral, o que revelou que este tipo de cultura tende a reduzir a presenca do
assédio moral. Os mesmos resultados verificaram-se na cultura de objetivos, apesar destes
valores ndo serem expectaveis. J& a cultura de regras ndo evidenciou qualquer relagdo
estatisticamente significativa com o assédio moral.

Os resultados do presente estudo relevam ainda que o assédio moral ndo se apresenta
como sendo causa de elevado e continuado absentismo nas organizagdes o que pode dever-se,
entre outros fatores, nomeadamente estratégias de evitamento, novos mecanismos de defesa e
receio de um possivel despedimento.

Tendo em consideracdo a competicdo e impetuosidade existente no mercado de trabalho
atual, as organizagdes tém permitido cada vez mais politicas e atos que favorecem a violéncia
dentro do ambiente de trabalho, deteriorando cada vez mais as condicdes fisicas e psicolédgicas
dos colaboradores. E cada vez mais premente que as empresas procurem uma orientagio mais

ética e a melhoria do ambiente de trabalho. Apesar deste tema ser ja considerado de relevo no
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seio de algumas empresas, muitas vezes o conhecimento desta tematica por parte dos
trabalhadores ndo e suficiente para diminuir o assédio moral, sendo essencial a implementacdo de
politicas de prevencdo e combate ao assédio moral, envolvendo tanto os gestores como 0s
trabalhadores, desenvolvendo boas relagdes laborais e de um bom clima organizacional. E
fundamental conhecer o problema e dar-lhe a visibilidade necessaria. Todos os elementos deste
processo deverdo ser envolvidos, sendo urgente aborda-lo na perspetiva da prevencéo, detecdo
e controlo imediato.

De salientar que os dados obtidos através deste estudo ndo podem ser reportados para a
populacdo em geral, uma vez que se trata de uma amostra relativamente reduzida (n=150) e por

ter sido efetuada apenas numa regido especifica do Pais.

6.2 LimitacGes do estudo

O presente estudo, apesar dos resultados alcancados, teve algumas limitacbes e
adversidades, pela complexidade da pesquisa e dos fatos analisados. Posto isto, nesta subsecao
serdo apresentadas algumas limitacdes deste estudo.

Dentre as limitagdes previstas para a pesquisa destaca-se 0 nimero de respostas obtidas
por parte dos colaboradores. Estes responderam ao inquérito de forma deliberada, e sempre
com a indicacdo que os dados eram confidenciais e a identidade reservada, no entanto a adeséo
ao mesmo ndo foi a esperada. Apesar do prazo de resposta ter sido prolongado e a mensagem
reforcada, ndo surgiu o efeito desejado e o estudo acabou por ser realizado apenas com 150
respostas.

Outra limitacdo encontrada foi a qualidade das informacdes obtidas pelos inquiridos.
Por se tratar de um tema delicado, alguns individuos podem nem sempre retratar a veracidade
experiéncias por vergonha o que pode levar a algumas “respostas politicamente corretas”.

Apesar destas limitagdes, inerentes em muitas pesquisas, cabe salientar que os objetivos

propostos nesta pesquisa foram integralmente alcancados.

6.3 Sugestdes para estudos futuros

O presente estudo permitiu-nos desenvolver algumas ideias e pistas para futuras
investigacdes. Atendendo aos resultados obtidos relativamente ao assédio moral e a cultura

organizacional.
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Numa primeira abordagem, seria bastante pertinente 0 alargamento da amostra de uma
forma mais completa e diversificada, obtendo assim resultados mais consolidados das tematicas
estudadas. Ampliar o estudo em publicos maiores e diferentes, ou até mesmo organizacoes
especificas para se preservar a homogeneidade da amostra, permitiriam melhorar a
compreensdo dos fendmenos estudados. Seria também interessante que em futuras
investigacdes fossem utilizados outros instrumentos que avaliem o assedio moral para a
populacdo portuguesa (como por exemplo o LIPT — 60 de Leymann), de forma a obter-se uma
descricdo mais alargada deste fendmeno.

Para além de uma amostra maior e instrumentos de recolha diversificados, sugere-se
também que a abordagem de recolha de dados seja diferente, de modo a que os dados sejam
mais amplos em termos de comparacdo. Uma abordagem qualitativa iria assim conferir um
outro nivel de abrangéncia e profundidade ao estudo. No instrumento de recolha deste estudo,
poderiam ter sido colocadas algumas questdes de carater aberto, permitindo que o0s
colaboradores se manifestassem se forma livre sobre a sua percecdo a cultura organizacional,

podendo mesmo disponibilizar-se para uma possivel entrevista.
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