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EPIGRAFE

"Quando o individuo tem compromisso com sua esséncia,
a vida nédo se torna um fardo pesado de carregar."
(Elton Mayo)
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RESUMO

A realizacdo desta dissertacdo teve como objetivo analisar os riscos psicossociais,
designadamente, o Stresse e o0 Assédio Moral, em varias empresas do distrito de Setubal.

Tem-se verificado ao longo do tempo uma crescente preocupagdo com 0S [riScos
psicossociais, e sdo cada vez mais as campanhas que se desenvolvem com o objetivo de criar
ferramentas de andlise e estratégias de intervencdo que permitam o controlo destes riscos
emergentes. A situacao atual do pais, traduzida em trabalho cada vez mais precéario e escasso, 0
cumprimento de horarios de trabalho intensivos e extensos, com redugéo da vida social, a falta de
dinheiro nas familias, a incerteza inconstante relativa ao futuro profissional e a inseguranga social,
entre outras situa¢ces, acabam por ser fatores determinantes, para que surjam mais situacfes de
Stresse e Assédio Moral no local de trabalho.

Para o desenvolvimento da dissertacao participaram individuos de 24 empresas do distrito
de Setubal, de varios ramos de atividade, resultando numa amostra de 145 questionarios validos.

Para o efeito foi aplicado um questionario sobre o Assédio Moral, 0 NAQ-R (Negative Acts
Questionnaire - revised de Eindrsen & Raknes, 1997), adaptado por Aradjo, Mcintyre & Mclntyre,
2004. E o questionario sobre o Stresse que é uma versao reduzida do questionario de Cohen et al
(1983) Escala de Stresse Percebido (PSS-10), adaptado por Moreira, 2002.

O questionario sobre o Assédio é multifatorial e composto por 3 subescalas: Assédio
Profissional, Assédio Pessoal e Sobrecarga de Trabalho. A determinacdo das subescalas dos
questionarios baseou-se nos resultados da Analise Factorial e da determinacdo dos coeficientes
de consisténcia interna, através do alpha de Cronbach. O questionario sobre Stresse €
unidimensional.

Nas dimensdes do Assédio Moral, a subescala mais pontuada foi a Sobrecarga de
Trabalho, seguido do Assédio Profissional e por Ultimo o Assédio Pessoal. Na andlise destas
subescalas, concluiu-se que os itens mais pontuados para o Assédio Profissional, informam que
por vezes alguém escondeu informacdo que afetasse o desempenho dos participantes no seu
local de trabalho, assim como por vezes foram obrigados a desempenhar tarefas abaixo das suas
competéncias e ainda, por vezes aconteceu verem as suas opiniées serem ignoradas. Para o
Assédio Pessoal, os itens pontuados revelam que por vezes os participantes foram alvos de
agressividade ou berraram com eles, por vezes foram feitas alega¢des contra os inquiridos, assim
como por vezes foram alvos de “brincadeiras de mau gosto” no seu local de trabalho. E em
relagdo a Sobrecarga de Trabalho também por vezes acontece serem sujeitos a uma elevada
carga de trabalho.

Dos resultados obtidos, destaca-se a percentagem de inquiridos que assumem ja terem sido

vitimas de Assédio Moral no trabalho, 16,6% da amostra de 145 participantes.
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Em relacdo aos assediadores, os valores apontam que s&o as chefias e os colegas de
trabalho, que mais se destacam neste papel. Os assediadores sdo predominantemente do sexo
masculino, e na maior parte dos casos em grupos de 2 a 5 pessoas.

Na andlise das influéncias reciprocas entre Assédio e Stresse, constatou-se o aumento dos
indicadores de Assédio, em qualquer das dimensdes, faz-se acompanhar de um aumento de
indicadores de Stresse.

Os trabalhadores em regime temporario sdo os que sentem mais o Assédio Pessoal no
trabalho, e todos os outros que sentem mais o Assédio Pessoal, Sobrecarga de Trabalho e
Stresse acham provavel virem a perder os seus postos de trabalho num futuro préximo. Foi
constatado também que as pessoas que fazem parte de um agregado familiar maior estdo mais
sujeitos a situacbes de Stresse. E a gestdo de topo que mais sente o Assédio Pessoal e
Profissional, enquanto os administrativos sentem mais as influéncias do Stresse. Importante
referir, que sdo os trabalhadores que estdo nas empresas ha mais de 20 anos, que mais sentem

Assédio Moral.

Palavras-chave: Riscos Psicossociais, Assédio Moral e Stresse no Trabalho.
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ABSTRACT

The realization of this dissertation pretended to analyze the psychosocial risks in various
companies of Setubal area. In particular, to verify and study the stress and bullying at work.

Has been checked over time a growing concern with psychosocial risks, and there's
increasingly more campaigns that are developed with the aim to create tools that enable the
monitoring of emerging risks. The current situation of the country, translated into an increasingly
scarce and precarious work, the compliance work schedules, more work and less social life, lack of
money in families, fickle uncertainty that has developed, among other situations, end up being
determinants, that emerge more situations of stress and bullying in the workplace.

For the development of the dissertation 24 companies from Setubal area, have participated,
from several sectors of business, resulting in a sample of 145 valid questionnaires.

For this purpose, a questionnaire on Psychological Harassment was applied, the NAQ -R
(Negative Acts Questionnaire - revised from Raknes & Einarsen, 1997), adapted by Araujo,
Mclintyre & Mclintyre, 2004. And the questionnaire on Stress is a reduced version of Cohen et al
(1983) Perceived Stress Scale questionnaire (PSS - 10), adapted by Moreira , 2002.

The questionnaire of harassment consists of 3 subscales: professional harassment, personal
harassment and work overload. The determination of the subscales of the questionnaires was
based on the results of Factor Analysis and determination of the coefficients of internal consistency
by Cronbach's alpha. For the stress, one subscale was defined.

In the dimensions of Moral Harassment, the more punctuated subscale was the Overload of
Work, followed by the Professional Harassment and the Personal Harassment. In the analysis of
these subscales, it was concluded that the scored items for the Professional harassment, report
that sometimes someone has hidden information that affects the performance of the participants in
their workplace, and sometimes they were forced to perform tasks below their skills, and even
sometimes happened to see their opinions are ignored.

For the Personal Harassment, the scored items reveal that sometimes the participants were
targets of aggression or screamed to them, sometimes allegations were made against the
participants, as were sometimes targets of "practical jokes" in your workplace. And about the
Overload Work sometimes also happens to be subjected to a high workload.

From the obtained results, we highlight the percentage of respondents who assume having
been victims of Moral Harassment at work, 16.6% of the sample of 145 participants. Regarding the
harassers, the values point say that are the managers and co-workers, who stand out in this paper.
The harassers are predominantly male and in the most cases groups of 2 to 5 persons. In the
analysis of the reciprocal influences between Harassment and Stress, were found that the increase
in the indicators of Harassment, in any dimension, is accompanied by an increase in indicators of
Stress. The temporary workers are those who feel more Personal Harassment at work, and all

others who feel more Personal Harassment, Overload and Work Stress, think probably might lose

Vi



Assédio Moral e Stress no trabalho

their jobs in the near future. It was also found that people who are part of a larger household are
more likely to Stress situations. It is the top management that feels more Personal Harassment and
Professional, while the administrative workers feels more influences of Stress. Important to note

that it is the workers who are in the companies for over 20 years, that are feeling more Moral
Harassment.

Keywords: Psychosocial risks, Moral Harassment and Stress at Work.

Vil
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INTRODUCAO

Atualmente, é cada vez mais frequente ouvir falar de riscos psicossociais, em particular de
Stresse e Assédio Moral. Mas afinal o que representam estes riscos? Como se identificam? Como
se reconhecem? A acelerada evolugdo técnica, mudangas laborais e sOcio-organizacionais no
mundo do trabalho, tém vindo a afetar todo o sistema que o comp8e, nomeadamente 0s
trabalhadores.

A vida no trabalho e fora dele, evoluiu e sofreu grandes alteracbes cujas consequéncias
evidenciam resultados positivos, mas outros de cariz marcadamente negativo. As mudancas no
estilo de vida das pessoas, as questdes da instabilidade econémica e social, e a exposi¢cdo a um
ambiente de trabalho cada vez mais complexo vieram trazer a tona a realidade dos riscos
psicossociais.

E cada vez mais comum ouvir a palavra Stresse, e tal como o Assédio Moral, s&o
abordados em todos os meios sociais. As noticias de casos nas empresas, e outras organizagoes,
surgem diariamente. Pode-se afirmar que s&o problemas que tém vindo a alastrar como se fossem
uma epidemia. Dai que em Portugal, a Autoridade para as Condi¢cdes de Trabalho (ACT), ja em
2012, tenha promovido uma campanha de avaliagdo sobre os riscos psicossociais, e a Agéncia

Europeia para a Seguranca e Salde no Trabalho (AESST) venha promovendo igualmente a sua
prevencao e formas de atuacdo para a sua atenuacdo. Torna-se portanto pertinente analisar esta
tematica e conhecer formas de intervengdo, sendo que 0s riscos psicossociais ndo sdo menos
importantes e preocupantes que 0s outros que estao presentes no mundo laboral.

Decorre do que foi expresso que a pergunta de partida que serviu de mote a este trabalho
tenha sido: “Qual a influéncia dos riscos psicossociais, Assédio Moral e Stresse no trabalho?”. A
partir da pergunta de partida foi definido o0 como objetivo geral: Verificar e analisar a extensao do
impacto do Stresse e do Assédio Moral na amostra estudada.

Relativamente aos objetivos especificos, foram definidos os seguintes:

— Comparar as respostas do total dos inquiridos nas diferentes dimensdes do Assédio
Moral.

- Analisar como é que se distribuem as respostas, do total dos inquiridos, relativamente a
praticas, eventualmente, associadas a cada uma das sub-dimensdes do Assédio Moral.

— Caraterizar a percentagem de inquiridos que considera ja ter sido objeto de Assédio Moral.

- ldentificar os assediadores.

— Verificar se ter sido vitima de assédio influencia significativamente as pontuacdes das
diversas dimensdes do Assédio Moral, bem como do Stresse Ocupacional.

— Analisar como que se distribuem as respostas, do total dos inquiridos, relativamente a
sintomas de Stresse.

- Verificar a influéncia das Condi¢g8es de Trabalho sobre o Assédio e o Stresse.
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- Verificar a influéncia das variaveis socio-demograficas sobre o Assédio e o Stresse.
Este trabalho visa, ainda, contribuir para a divulgacdo deste tema e motivar estudos
posteriores. Pretende-se averiguar quais as melhores solucdes para prevenir e atuar sobre estes

riscos.

Relativamente a Metodologia, trata-se de um estudo quantitativo com recurso a
guestionarios. Nomeadamente, o NAQ-R (Negative Acts Questionnaire - revised de Einarsen &
Raknes, 1997), adaptado por Aradjo, Mcintyre & Mcintyre, 2004; e sobre o Stresse a versao
reduzida do questionario de Cohen et al (1983) Escala de Stresse Percebido (PSS-10), adaptado
por Moreira, 2002.

Para a realizacdo deste estudo foram distribuidos por 66 empresas 660 questionarios, dos
quais foram recebidos 145 de 24 empresas. Trata-se de uma amostra de conveniéncia.

Relativamente a estrutura desta dissertacao, esta € composta por 3 capitulos:

- No capitulo 1 apresenta-se uma reviséo da literatura,

O capitulo 2 é relativo a metodologia utilizada para a concretizacdo deste estudo

O capitulo 3 é composto pela analise e discusséo dos dados obtidos.

Finalmente, apresentam-se as Conclusdes.
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CAPITULO | - REVISAO DA LITERATURA

1.1 Enquadramento teorico

Devido as mudancas que aconteceram no contexto social, politico, econémico, cultural e
técnico-cientifico, a relacao do individuo com o trabalho tem vindo a sofrer grandes alteracdes, a
mudanca mais expressiva iniciou-se com a Revolucado Industrial, ocorrida nos principios do século
XIX. Foi nesse contexto que surgiu aquilo que Ferreira (2006) designa por relacdo de trabalho
classica, na qual o trabalho era sin6bnimo de sobrevivéncia e a sua gestdo sinénimo de
paternalismo.

Nos anos 30 e 40, desenvolveu-se a escola da Relagbes Humanas, nos Estados Unidos,
reagindo as Teorias Classicas e a ineficacia da sua visdo excessivamente mecanicista, cujos
modelos ndo conseguiam responder a crise econémica de 1929. Além de, pdr em causa 0s
modelos das Teorias Classicas, a escola das Relagdes Humanas veio acrescentar a hecessidade
de compreender os fenbmenos que ocorrem entre os individuos e nos pequenos grupos, no seio
das organizacfes (Camara, Guerra e Rodrigues, 2001).

Esta escola acontece no ambito de trés vertentes fundamentais: dos problemas humanos
resultantes de uma civilizagdo industrial em crescimento acelerado, da necessidade histérica de
eliminar os conflitos e os condicionalismos de integracdo social que inviabilizavam o aumento da
eficacia organizacional e da produtividade do trabalho. E, por dltimo, das contingéncias proprias do
desenvolvimento das ciéncias sociais e humanas, salientando-se, neste caso, a emergéncia da
psicologia e da sociologia como bases de andlise e de estudos empiricos nas organizacfes
(Ferreira, Neves e Caetano, 2001).

Segundo Camara, Guerra, e Rodrigues (2001) citado por Machado (2012), desta escola
fizeram parte alguns nomes, como Elton Mayo, Maslow, McGregor, Herzberg. Todos contribuiram
com os seus estudos para uma melhor percecdo da relacdo entre o Homem e o Trabalho, ficando
evidente a importancia dos fatores sociais e afetivo-emocionais no desempenho dos trabalhadores
e demonstrando que a motivagao para a realizagdo das suas tarefas ndo depende s6 e apenas da
organizacdo destas.

De acordo com Rolo (1999), a vida moderna dos ultimos 50 anos entrou num regime de
aceleracdo a todos os niveis, e a grande maioria dos homens ndo consegue acompanhar o ritmo
que foi introduzido nos mais diversos dominios da vida humana. Desta forma, € inevitavel que a
turbuléncia e agitacdo, que atualmente se vive nas sociedades em geral, também se reflita no
mundo do trabalho, com todas as consequéncias que dai podem advir, onde nem os quadros de
topo, a comecar pelos que ocupam lugares de responsabilidade, sdo poupados a estas altera¢cfes
na vida quotidiana.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude no Trabalho (2014) refere que os riscos
psicossociais em que se inclui o Stresse e o Assédio relacionados com o trabalho sdo dos
problemas que maiores desafios apresentam em matéria de seguranca e saude no trabalho. Estes

problemas tém um impacto significativo na salde de pessoas, organizacdes e economias
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nacionais. Refere, nomeadamente que, para cerca de metade dos trabalhadores europeus, a
existéncia de Stresse no local de trabalho é uma situacdo comum, e que contribui para cerca de
50% dos dias de trabalho perdidos. De acordo a AESST, o Stresse é ainda, frequentemente,
objeto de incompreensdo e estigmatizacdo, porém, se 0s riscos psicossociais forem abordados
enquanto problema organizacional e ndo falha individual, podem ser controlados da mesma forma

que qualquer outro risco no local de trabalho.

1.2 Riscos psicossociais

E no ambito complexo da organizacdo do trabalho que os riscos psicossociais S&o
despoletados, e apesar de as suas consequéncias nao serem tdo evidentes e notadas como nos
acidentes de trabalho ou nas doencas profissionais, estes riscos sdo muito relevantes, e podem
manifestar-se através de varios problemas, designadamente: desmotivacdo, absentismo,
rotatividade, diminuicdo da produtividade, defeitos de qualidade dos servigos prestados ou bens
produzidos, deterioragao do clima psicologico, aumento do Stresse que, em conjunto, representam
custos elevados tanto em termos de salde para as pessoas como econdémicos para a empresa

(Isastur, 2010; Rodrigues, 2012). Conforme se pode verificar na figura 1.
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Figura 1 — Consequéncias organizacionais dos riscos psicossoci ais.
Fonte: Rodrigues, 2012.
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De acordo com Costa e Santos (2013), reconhecer 0s riscos psicossociais como um desafio
para a seguranca e saude no trabalho, implica entender qual o peso desses riscos na saude dos
trabalhadores, qual a abordagem mais eficaz e de que maneira se pode agir nas situacdes de
trabalho para criar condicbes que permitam a sua gestdo, com o objetivo de uma melhor saude,
seguranca e bem-estar.

A evolugdo dos conhecimentos cientificos, ndo tem reduzido a probabilidade de riscos no
trabalho, nem o aumento dos constrangimentos organizacionais, € no caso dos riscos
psicossociais, desde o inicio dos anos 80, que especialistas de psicopatologia do trabalho, tém
vindo a mostrar as repercussfes que as diferentes dimensdes do uso da salde na atividade de
trabalho tém sobre a saude mental dos trabalhadores, destacando em particular os efeitos nocivos
da falta de reconhecimento no trabalho, mas também os fortes constrangimentos de tempo (Araujo
& Rolo, 2011; Dejours, 2011; Ganem, 2011, referidos por Costa e Santos, 2013).

As tendéncias de alteracdo no mundo do trabalho como sejam, a alteracdo do valor e
significado que o mesmo tem para os individuos e grupos sociais, as suas novas formas de
organizacgdo, as alteragbes socioeconomicas, a alteragcao dos espagos, do contelddo e da natureza
do trabalho, podem justificar 0 aumento dos riscos psicossociais (Rantanen, 1995, citado por
Costa e Santos, 2013). O meio laboral evoluiu deixando para trds a organizacao tradicional, o
mercado atual requer organiza¢des dinamicas, facilmente adaptaveis a um ambiente mutavel e
exigente (idem).

Refere ainda o mesmo autor que a importancia da informac&o nos processos de producao,
a inovacao e evolugdo das tecnologias, o menor nimero de trabalhadores e as condiges de
trabalho no geral, implicam, entre outros, maior esforco mental, maior ritmo e sobrecarga de
trabalho, altos niveis de atencéo e concentracdo, maior responsabilidade e horarios diferenciados.

As alteracdes ocorridas nas Ultimas décadas em termos laborais estdo, também, refletidas
no desenvolvimento de locais de trabalho que pdem menos énfase na capacidade fisica e mais
nas exigéncias psicossociais, assim como no aumento da intensificacdo do trabalho (Houtman,
2007, referenciado por Costa e Santos, 2013).
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Figura 2 - Fatores indutores dos riscos psicossociais.
Adaptado de Rodrigues, 2013.

O desenvolvimento progressivo dos riscos psicossociais também pode ser explicado pelas
alteracdes no conceito de saude que permitem, afirma-la como sendo algo global, conquistavel e
dependente de todos os aspetos da vivéncia do ser humano. Ou seja, a saude é a capacidade de
adaptacao a diversas condi¢des da vida de ordem biolégica, psicolégica ou social, de criar novas
condicbes para fazer frente as agressoes, ndo sendo a simples auséncia da doenga, mas uma
conquista individual e social permanente, que supde uma atividade da pessoa (Canguilhem, 2001,
referido por Costa e Santos, 2013).

Desta forma, a atividade humana de trabalho e o fendmeno salde-doenca no trabalho sdo
dois estados em paralelo, que pressupfem que a diversidade das situacbes e das histérias
individuais, no trabalho e face a uma atividade, configura campos diferentes de existéncia e de
possibilidade de gestéo pessoal dos riscos (Echternacht, 2008; referido por Costa e Santos, 2013).
E portanto fundamental que, quando se considera a salde dos trabalhadores, se tenha em
atencdo a globalidade dos riscos, e sejam valorizados os diferentes constrangimentos que as
situacdes e condi¢des de trabalho implicam (idem).

As questdes ligadas ao ambiente de trabalho, a organizacdo, condi¢cdes de trabalho, as

oportunidades de desenvolvimento que este permite, ao balancgo entre trabalho e vida fora dele, ao
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envelhecimento da populacdo ativa, a precarizacéo e inseguranca no emprego, sdo, atualmente,
consideradas fontes de riscos psicossociais. Conforme figura 2.

Sao estas as condicdes que sao responsaveis pelo aumento da incidéncia de problemas
fisicos, abuso de substancias, conflitos e violéncia, depressao e ansiedade (Bultmann et al, 2002;
Cantera, Cervantes & Blanch, 2008; Cox, Griffiths & Cox, 1996; European Commission, 2010; EU-
OSHA, 2010; Notelaers, De Witte & Einarsen, 2010, referidos por Costa e Santos, 2013).

De seguida, destacam-se alguns exemplos de definicdes de riscos psicossociais:

A Organizac¢do Internacional do Trabalho, em 1986, descreve os fatores psicossociais no
trabalho como sendo fatores suscetiveis de influenciar a sadde, o rendimento e a satisfacdo no
trabalho. Consistem em interagces do ambiente de trabalho, do conteddo, da natureza e das
condicdes de trabalho, por um lado, e as capacidades, necessidades, cultura e condi¢cées de vida
do trabalhador fora do trabalho, por outro (idem).

Para Cox & Cox (1993) referenciados por Costa e Santos (2013), estes riscos resultam das
interacdes do contelddo, da organizacao do trabalho, dos sistemas de gestdo e das condi¢des
ambientais e organizacionais, por um lado, e das competéncias e necessidades dos trabalhadores
por outro; tais interagBes podem provocar riscos para a salde dos trabalhadores através das suas
percecdes e experiéncias.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Salde no Trabalho (2007) referida por Costa e
Santos (2013), define-os como sendo aqueles aspetos do projeto de trabalho e da organizacao e
gestdo do trabalho, e seus contextos sociais e ambientais, que tém o potencial para provocar dano
psicolégico, social ou fisico.

Ocafia & Rodriguez (2010) mencionados por Costa e Santos (2013), agrupam 0S riscos
psicossociais em funcdo da auséncia, escassez ou excesso de determinadas condigcbes em
termos do trabalho e das quais originam consequéncias para a saude do trabalhador.

Gollac & Bodier (2011) citados por Costa e Santos (2013) referem que sdo 0s riscos para a
saude criados pelo trabalho através de mecanismos sociais e psiquicos. Destacam que deve ser
tido em conta que o que faz com que um risco para a saude no trabalho seja psicossocial, ndo é a
sua manifestacdo, mas sim a sua origem, logo, 0s riscos psicossociais sdo definidos como os
riscos para a saude mental, fisica e social, provocados pelas condi¢des de trabalho e por fatores
organizacionais e relacionais. Estes autores defendem que estes riscos podem ser agrupados em
seis dimensdes: a intensidade do trabalho e o tempo de trabalho; as exigéncias emocionais; a
falta/insuficiéncia de autonomia; a ma qualidade das relagdes sociais no trabalho; os conflitos de
valores e a inseguranca na situacao de trabalho/emprego (idem).

A EU-OSHA criou um inquérito europeu as empresas, sobre riscos emergentes que
questiona os representantes em matéria de seguranca e saude, tanto de empregadores como de
trabalhadores, sobre a forma como os riscos para a seguranca salde sdo organizados nos seus
locais de trabalho, com destaque para os riscos psicossociais. Em 2009, foram entrevistados

28649 dirigentes e 7226 representantes de seguranca e saude nos 31 paises abrangidos: a UE-27
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acrescida da Croacia, da Noruega, da Suica e da Turquia. Apés execucao e tratamento de

resultados deste inquérito, destacam-se as seguintes conclusdes:

As empresas europeias recorrem a acdes formais para abordar tanto questdes gerais de
SST como riscos psicossociais;

As politicas de SST formais séo mais frequentes nas empresas de maior dimenséo;

As empresas que ndo possuem uma politica de SST ou que ndo realizam avaliacbes de
riscos, referem como principais razdes o facto de essas medidas ndo serem necessarias ou
as empresas ndo possuirem competéncias para as executar. Esta situacéo verifica-se com
maior frequéncia nas empresas de menor dimensao;

E mais provavel que a avaliagdo de riscos ou medidas similares sejam realizadas nas
empresas com um representante em matéria de seguranca e de saude, nas empresas de
maior dimens&o e nos sectores de risco elevado;

Mais de um terco das empresas contratam fornecedores de servicos externos para realizar
a avaliacao de riscos;

Em cerca de 40% das empresas as questdes de SST sdo abordadas frequentemente nas
reunides de direcdo, sendo que o envolvimento dos superiores hierarquicos na gestédo da
SST é muito elevado na maioria das empresas;

Acidentes, lesBes musculo-esqueléticas e stresse relacionado com o trabalho sao as
principais preocupagfes em matéria de SST nas empresas europeias. A violéncia e em
especial a intimidagdo e o assédio sdo referidos como uma das maiores preocupac¢des num
ndmero relativamente elevado de empresas.

A gestao de riscos psicossociais € mais frequente nos sectores da salde e da agéo social e
em empresas de maior dimensdo. Os paises do sul da Europa, a excecdo de Espanha,
demonstram estar menos sensibilizados para a gestdo dos riscos psicossociais;

Os procedimentos mais formais da gestdo de riscos psicossociais parecem estar
generalizados apenas em alguns paises, em grandes empresas e nos sectores publico,
financeiro, da educacéo, da salde e da acéo social;

Em geral, as empresas gerem 0s riscos psicossociais através de acdes de formacdo e
implementacdo de alteragGes na organizacao do trabalho. No entanto, apenas metade dos
inquiridos informa os trabalhadores acerca dos riscos psicossociais e dos seus efeitos;

O cumprimento de obrigacdes legais e os pedidos de trabalhadores parecem ser os
principais impulsionadores para abordar as questdes de SST, em geral, e 0s riscos
psicossociais;

Os obstaculos para a abordagem dos riscos psicossociais nas empresas envolvem a
consciéncia da delicadeza do assunto, em conjunto com a falta de sensibilizacdo e a falta

de recursos;
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« Os dirigentes reconhecem que a participagdo dos trabalhadores € um fator essencial para o
sucesso da gestdo da SST e dos riscos psicossociais (Agéncia Europeia para a Seguranca
e Saude no Trabalho, 2010).

A relevancia da investigacgédo, reflexdo e analise sobre os riscos psicossociais, mostra ser
inegavel e essencial para a construgcdo de um corpo de saberes fundamentado que permita a
prevencao destes riscos, a promocao dos efeitos positivos do trabalho e a garantia da saude dos
trabalhadores (Costa e Santos, 2013).

1.3 Stresse

1.3.1  Evolucao do conceito e definicdo

O conceito de Stresse é proveniente da fisica das estruturas e dos materiais. Designa a
forca externa exercida sobre um material, o qual, por sua vez, € sujeito a uma certa deformacéo.
De acordo com Serra (2002), Hans Seyle, médico e investigador de grande mérito, foi o primeiro a
introduzir o conceito de Stresse, de uma forma sistematizada, dedicando-lhe quase 50 anos de
estudo. Definiu a sindrome geral de adaptacéo, que consiste num esforgo fisico ou psicologico de
adaptacao do organismo para lidar com situacdes que considere ameacadoras para a sua vida e
equilibrio interno. O Stresse ndo é considerado uma doenca, mas um estado da reacdo do
organismo a uma for¢ca que sobre ele exerce tensdo (Cunha, Rego, Cunha e Cabral-Cardoso
(2007) citados por Cunha et al (2010).

A palavra Stresse provém do verbo latino stringo, stringere, strinxi, strictum que tem como
significado apertar, comprimir, restringir. Apenas no século XIX o conceito se alargou para passar
a significar também as pressdes que incidem sobre um 6rgao corporal ou sobre a mente humana
(Serra, 2002). Foram varios os autores que foram decisivos a estabelecer o conceito de Stresse
conforme hoje o percebemos. Segundo Serra (2002), o primeiro de todos foi o fisiologista francés
Claude Bernard. A ideia-chave que deixou as geracdes futuras, importante para o conceito de
Stresse, foi a de que as ameacas fisicas a integridade de um organismo evocam respostas da
parte deste que contrariam esta ameaca. Salientou que a vida estd dependente, de forma critica,
da capacidade do ser vivo manter constante o meio interno perante qualquer modificacdo do meio
externo.

Walter Cannon, professor de Fisiologia da Universidade de Harvard, no seguimento das
ideias daquele cientista, investigou os mecanismos especificos de resposta do organismo as
modificacdes do ambiente externo que permitem o funcionamento corporal 6timo. Deu origem ao
conceito de homeostase pretendendo referir-se a capacidade que o organismo tem em manter
estavel o ambiente interno apesar das modificacdes que enfrenta face ao ambiente externo (Serra,
2002). A ideia comum entre estes trés autores é que todos eles procuraram perceber a resposta
do organismo perante agressfes exteriores. Claude Bernard, salientando a importancia do

desenvolvimento de respostas defensivas, por parte de um organismo vivo, perante uma ameaca.
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Cannon, analisando as respostas de defesa que se organizam, mediadas pelo sistema simpatico-
medular. Selye, estudando de forma particular, neste contexto, a atividade do eixo hipotalamo-
hip6fiso-suprarenal (idem).

Uma perspetiva diferente sobre o conceito de Stresse foi introduzida através dos trabalhos
de Holmes e Rahe (1967). Estes pesquisadores foram os pioneiros num tipo de estudos que
revelou dois pontos importantes. Primeiro, de que ha acontecimentos que tém, mais do que
outros, maior probabilidade de provocarem Stresse nos seres humanos; segundo, de que o0s
acontecimentos penosos influenciam o estado de saude do individuo. Através deles, o Stresse
comecou a ser estudado, ndo em termos de resposta bioldgica, mas em fungéo das circunstancias
antecedentes que o determinam (Serra, 2002).

Lipp e Malagris explicam o Stresse como sendo uma reacdo do organismo, com
componentes fisicos e/ou psicolégicos, provocada pelas alteracbes psicofisiolégicas que
acontecem, quando a pessoa tem de enfrentar uma situacdo que de certo modo a irrita,
amedronta, excita ou confunde, ou mesmo que a faga feliz (Miranda, 2011).

Muniz, Primi e Miguel (2007) consideram que o Stresse é um desgaste geral do organismo
ocasionado por alteragBes psicofisiologicas perante situagfes que despertam, emocgdes, tanto
boas como mas, que exijam mudangas. Essas situages constituem fontes de Stresse, a que se
chama stressores. E podem ter causas internas e externas. Afirmam ainda que o Stresse, apesar
de todos os seus aspetos negativos, em certo grau € fundamental e pode ser benéfico ao
organismo, porque proporciona um melhor desempenho das fungfes organicas e psiquicas, como
0 crescimento e a criatividade. Desta forma, existe uma distingdo entre o termo DiStresse que
origina efeitos negativos, € um Stresse desagradavel, e o EuStresse que provoca efeitos positivos,
Stresse agradavel (Selye, 1975; referido por Miranda 2011).

Lipp (1996; cit in Teixeira, 2010) afirma que as reacdes ao Stresse podem desencadear
quer sintomas fisicos, quer sintomas psicolégicos e contribuir para a etiologia de doencas graves e
modificacao significativa da qualidade de vida individual e do grupo. Porém, apesar dos aspetos
negativos do Stresse devemos também entende-lo como uma experiéncia crucial, na medida em
que possui um papel fundamental para a adaptacdo do ser humano, crescimento e
desenvolvimento pessoal e para motivar o individuo para a agdo (Rita, Patrdo & Sampaio, 2010),
ou seja, como afirma Selye (1976; cit in Odgen, 2004), o Stresse € inevitavel e necessario a vida
(Miranda, 2011).

Laranjeira (2009,referido por Miranda, 2011) menciona que o Stresse pode ser encarado,
dependendo da perspectiva defendida, como: estimulo (forca externa ao sujeito), resposta
(reacBes fisiol6gicas ou psicoldgicas do sujeito na presenca de estimulos stressores), percecao
(produto da compreensao e cogni¢cdes do sujeito), inadaptacao, entre as exigéncias da situacdo e
as estratégias que o sujeito planeia usar para enfrentar essas exigéncias.

O Stresse tem suscitado uma quantidade imensa de trabalhos de investigacdo. E uma area
particularmente interessante de estudar porque estabelece uma fronteira entre o normal e o

patolégico. Aborda pontos que vao desde a fisiologia e fisiopatologia, até a etologia, ciéncias
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sociais, personalidade, imunologia e fatores de causalidade de doencgas fisicas e psiquicas. Os
estudos realizados obedecem, no ser humano, a trés tipos de orientacdes: as situacbes que o
determinam, as respostas que induz no organismo e a forma pela qual, nessas ocasides, 0
individuo se relaciona e estabelece transacdes com o0 meio ambiente (Serra, 2002).

O Stresse nao deve ser sempre considerado como prejudicial, o que faz mal ao ser humano
€ localizar-se num de dois extremos: levar uma vida demasiado monétona, sem estimulos que a
enriquecam ou, o oposto, uma vida com elevado nimero de exigéncias desgastantes e repetitivas,
com as quais o individuo ndo consegue lidar de forma adequada, por falta de recursos pessoais
ou sociais. Em situa¢des intermédias o Stresse € (til porque constitui uma fonte de impulso que
faz com que o individuo tome decisbes e resolva problemas, ajudando-o a melhorar o seu
funcionamento e as suas aptiddes. O Stresse, neste ponto de vista, traz até algum sabor a vida e
pode constituir um incentivo de realizacdo profissional e pessoal (idem).

Esse aspeto é também defendido por Camara, Guerra e Rodrigues (2001), que explicam
gue é frequente os individuos referirem a necessidade de Stresse para melhorar 0s seus
desempenhos. Referem, inclusivamente, que se ndo sentem Stresse ndo tém vontade de trabalhar
ou o trabalho ndo rende, como se necessitassem do Stresse para aumentar o seu potencial de
desempenho. Todavia, também falam na hipotese se estar a confundir conceitos. Aquilo a que
vulgarmente se chama o Stresse positivo, ndo € mais do que um desafio. O Stresse surge quando
o equilibrio basico do bom funcionamento fisico e mental é posto em causa, provocando um

desempenho menor.

i PICO DO
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Figura 3 - Diferenca entre Desafio e Stresse.

Fonte: Camara, Guerra e Rodrigues, 2001.

Quando o nivel de pressdo que é aplicado sobre o individuo origina um estado de
estimulacdo interna que maximiza o desempenho, estamos perante situacdes de desafio. Quando
essa forca exige do sujeito uma estimulacdo excessiva que o faz entrar em rutura com o seu
equilibrio, entdo estamos perante um estado de Stresse e o desempenho do trabalhador é posto
em causa (Camara, Guerra e Rodrigues, 2001). Face ao exposto, 0s mesmos autores referem que
o0 estilo de gestdo em geral, e 0 processo de lideranca das respetivas chefias, em particular, tem
gue ter em consideracdo as diferencas individuais no que respeita a percecdo do que cada

subordinado encara como desafiante ou stressante.
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O Stresse no trabalho pode ser definido como um conjunto de reacdes emocionais,
cognitivas, fisiolégicas e do comportamento a certos aspetos adversos ou nocivos do contetdo, da
organizacéo ou do ambiente de trabalho. E um estado caracterizado por altos niveis de excitacéo
e de angustia, com a frequente sensacéo de nao poder fazer frente a situacéo (Isastur, 2010).

De acordo com Sacadura-Leite e Uva (2010) o Stresse relacionado com o trabalho (“Work-
related stress”) que também é designado como “Stresse profissional” ou “Stresse ocupacional”
(“Job stress” ou “Stress at Work”) e definido pelo NIOSH como “... harmful physical and emotional
responses that occur when the requirements of the job do not match the capabilities, resources, or
needs of the worker...” (NIOSH, 2006), isto é, uma consequéncia da desarmonia entre as
exigéncias do trabalho e as capacidades do trabalhador.

O Stresse profissional origina-se a partir da insatisfacao por parte dos individuos quando
percecionam que o trabalho n&o satisfaz as suas necessidades de realizacdo profissional, e ndo
vai de encontro dos seus valores ou quando entende que ndo é recompensado de forma
adequada pelo seu esforco (Siegrist, 1996, referido por Miranda (2011)).

Segundo Ramos (2001) citado por Sebastido (2009) o Stresse pode ser influenciado por
variaveis demogréficas, nomeadamente a idade e o sexo. Este autor sugere que a medida que a
idade aumenta, aumenta também a vulnerabilidade ao Stresse; e que as mulheres podem
percecionar de forma mais intensa as consequéncias do Stresse em funcdo dos papéis, dos

esteredtipos profissionais, das politicas organizacionais ou do Assédio sexual.

1.3.2 Modelos tedricos

Entre as teorias que mais contribuiram para uma melhor compreensdo do Stresse

destacam-se as seguintes abordagens:

Modelo de Luta ou Fuga - De acordo com Ogden (2004) citado por Sebastido (2009), este
modelo é considerado um dos primeiros acerca do Stresse, e foi desenvolvido por Cannon em
1932. Este autor é o primeiro a demonstrar que as manifestacbes somaticas, associadas a
comportamentos de luta ou fuga face a um perigo, se deviam a libertacdo da adrenalina, uma

hormona com origem na glandula suprarrenal.

Modelo de Selye - Sindrome Geral de Adaptacao (SGA) - Trata-se de uma interpretacao
proposta por Hans Selye (1956; referido por Machado, 2012), e que considerou o Stresse como
uma sindrome, a qual deu o nome de Sindrome Geral de Adaptagdo, correspondente as
alteragGes do sistema biologico de um individuo quando este se encontra na presenga de um ou
mais estimulos adversos. De acordo com o autor, este processo € constituido por trés fases

diferentes: a fase de alarme, a fase da resisténcia e a fase da exaustao.
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Sindrome geral de adaptagao
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Figura 4 - Sindrome geral de adaptagao.
Fonte: Sacadura-Leite e Uva, (2010).

Teoria dos Acontecimentos da Vida -  Proposta por Holmes e Rahe (1967), os quais, apos
uma investigacao psiquiatrica, concluiram que certos acontecimentos que exigem mudancas de
ajustamento a vida estéo significativamente associados com o aparecimento de doencgas. Entéo,
elaboraram uma lista de acontecimentos (Escala de Reajustamento Sociall), ordenados pelas
unidades de mudanca de vida, que refletem o esforco de adaptagdo exigido ao individuo. O
desenvolvimento de sintomas fisicos de Stresse sera diretamente proporcional ao ndmero e
severidade das unidades de mudanca de vida vividas num determinado periodo de tempo. O
problema deste modelo € considerar apenas os acontecimentos extraordinarios que poderdo ser
fontes de presséo, ignorando os pequenos eventos do quotidiano que s&o fontes de pressao
cronicas, cujo potencial impacto de longo prazo ndo pode ser esquecido no estudo do Stresse

ocupacional (Bicho e Pereira, 2007).

Modelo IRS (Institute for Social Research) - De acordo com Sebastido, (2009) este
modelo traduz uma das primeiras conceptualizacdes do Stresse e, surge na década de 60.
Segundo esta teoria 0 ambiente objetivo do trabalho é avaliado de forma subjetiva pelos individuos
0s quais, em funcdo das suas percecBes negativas, registam repostas fisiologicas,
comportamentais e emocionais que podem influenciar a saude, fisica e mental, dos mesmos. Para
este modelo as avaliagbes dos individuos sdo influenciadas tanto pelas suas caracteristicas
pessoais (genética e personalidade) como pelas suas relag8es interpessoais (Ramos, 2001). No
entanto, de acordo com Karasek e Theorell (1990) o modelo apresenta algumas limitacdes,
nomeadamente, ao ndo ponderar o papel do coping nos processos de Stresse e ao ndo clarificar a
relacdo entre o Stresse no trabalho e o desempenho dos individuos. Mas, em contrapartida,
salienta a contribuicdo das respostas de Stresse dos individuos no funcionamento global da

prépria organizacao, salientando a importancia do fator humano nas organizacées.

' Anexo 1
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Modelo dos Processos do Stresse no Trabalho - Este modelo surge para se
compreender em que medida o Stresse ocupacional afeta a produtividade dos individuos na
organizacdo. O seu autor, McGrath (1976) postula que quando os individuos percecionam que
determinada condicdo de trabalho Ihes pode provocar Stresse, avaliam a situacdo e tentam
modificar essa condicdo. Assim, o individuo est4 na presenca de consequéncias negativas do
Stresse, se as respostas comportamentais escolhidas forem negativas. Em contexto
organizacional, quando esta situacdo acontece, pode evidenciar-se, por parte do sujeito, uma

reducdo da produtividade (Sebastido, 2009).

Modelo Exigéncias do Trabalho-Controlo - Proposto por Karasek e colaboradores
(Karasek et al, 1981) remete, principalmente, para o conteddo do trabalho e fatores que poderiam
ser alterados através da reestruturacdo da organizacdo. De acordo com o modelo, o Stresse
resulta do desequilibrio entre as exigéncias psicoldgicas do trabalho e o grau de controlo que o
individuo tem sobre o mesmo (Machado, 2012). Karasek (1979) desenvolveu um modelo de
conteddo que realca o papel da capacidade individual de controlo (ou latitude de decisdo) como
moderadora na relacdo entre as exigéncias do trabalho e o strain. Neste modelo existem dois
fatores envolvidos na experiéncia de Stresse: o primeiro diz respeito as exigéncias psicoldgicas do
trabalho, como por exemplo a sobrecarga de trabalho; o segundo fator relaciona-se com o grau de
controlo que a pessoa tem sobre o seu trabalho (latitude de decisao), que inclui a autoridade para
decidir e a autoridade para utilizar uma variedade de competéncias no trabalho. Segundo este
modelo o strain resulta da combinacéo de elevadas exigéncias de trabalho e de baixa latitude de
decisdo, uma vez que restringe as probabilidades de o individuo cumprir as exigéncias funcionais,
originando consequéncias psicologicas negativas. A combinagdo de elevadas exigéncias de
trabalho e elevada latitude de decisdo provoca resultados psicolégicos positivos, como a
motivacdo e o desenvolvimento pessoal, porque o individuo tem a possibilidade de enfrentar com

sucesso as fontes de Stresse através de acao pessoal (Bicho e Pereira, 2007).

Exigéncias do trabalho
nivel de actividade

~ beiE
e oo
B 0 g
baixas_ elevadas
B T
= Elevado strain baixo S o activo
= A ey
- e e
= Baixo _passivo strain elevado
= vy
S
Adapiado de Bakr, 1985 nivel de “strain”

Figura 5 — Modelo exigéncias no trabalho — controlo (“latitude de decisao”).
Fonte: Sacadura-Leite, E., Uva, A., 2010.

Modelo do Stresse ocupacional - Trata-se de um modelo proposto por Cooper (1986) que
foca a natureza dos fatores de Stresse no trabalho, faz uma anélise destes e das consequéncias

que podem ter na salude pessoal e organizacional. Relativamente aos determinantes considera
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seis fatores: o papel na organizacdo (ambiguidade do papel, conflito de papéis e
responsabilidades), as fontes intrinsecas ao trabalho (condicbes de trabalho, sobrecarga de
trabalho, novas tecnologias e viajar), as relacdes interpessoais no local de trabalho (relacdo com
superiores, subordinados e colegas), clima e estrutura organizacional (grau de participacdo na
tomada de decisdes e sentido de pertenca), desenvolvimento na carreira (seguranca no emprego

e avaliacdo do desempenho) e relacéo casa-trabalho.

Modelo Transacional do Stress de Lazarus e Folkman - Esta abordagem proposta por
Folkman e Lazarus (1986) relaciona os processos cognitivos e as rea¢cdes emocionais do individuo
com o0 seu meio de trabalho. Considera que Stresse é a resposta fisiolégica e psicolégica do
individuo face as exigéncias do meio e as capacidades que este tem para as resolver (Lazarus,
1993, referido por Machado, 2012). Os seus autores defendem que para haver transacfes entre a
pessoa e o ambiente, existem dois tipos de componentes: a componente primaria — que se foca no
problema que aparece juntamente com as emocdes desagradaveis e de desconforto. Existe uma
monitorizagao da transacao da pessoa e do ambiente que a rodeia; e a componente secundaria —
gue esta relacionada com a avaliacdo do problema e as formas de como o resolver, passando
pela utilizacdo de estratégias de coping. As estratégias de coping estdo relacionadas com o modo
como o individuo lida com a situacdo, designadamente, o que individuo pensa e faz na resolucao
de problemas de Stresse.

Modelo de discrepancia entre “Esforco” e a “Recompe nsa Este modelo foi
desenvolvido em 1996 por Siegrist. O autor defende que um elevado esfor¢co sem a angariacdo de
uma recompensa social ajustada leva a um desfasamento, ou seja, elevados custos versus baixos
ganhos. Este desfasamento pode tornar-se patogénico, provocando efeitos negativos ao nivel da
saude (Theorell & Karasek, 1996). Neste modelo existem trés componentes, das quais, duas delas
sdo extrinsecas e intrinsecas. A primeira componente é de esforco extrinseco (exigéncias e
obrigacdes colocadas no trabalho), a segunda € uma componente de recompensas extrinsecas
(dinheiro, estima e estatuto social), a terceira refere-se ao coping individual e € uma componente
intrinseca (Siegrist, 2005). Assim, de acordo com este autor, quando ha uma diferenca entre
esforcos e recompensas, o individuo tende a reduzir os seus esforgos, para chegar a um equilibrio
entre os esfor¢os e as recompensas, uma vez que as recompensas ndo se encontram de acordo

com a simetria desejada (Miranda, 2011).

Modelo de Ajustamento Pessoa-Ambiente - Este modelo faz referéncia a
correspondéncia entre as caracteristicas do individuo e as do ambiente. A falta de ajustamento
entre estas duas categorias gerais dard origem a Stresse. Por ser centrado em interpretaces
subjetivas e por ndo explicar as relacdes dos desajustamentos, estes modelos foram criticados

pelo seu baixo poder de previsdo das caracteristicas indutoras de Stresse (Bicho e Pereira, 2007).
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1.3.3 Fontes de Stresse

As pessoas sofrem de Stresse quando sentem que ha um desequilibrio entre as solicitacdes
que lhes sao feitas e os recursos de que dispdem para responder a essas solicitacbes. Embora
seja psicolégico, o Stresse afeta igualmente a saude fisica do individuo. Entre os fatores de risco
mais comuns do Stresse relacionado com o trabalho contam-se a falta de controlo sobre o
trabalho, solicitacdes inadequadas e falta de apoio por parte dos colegas e das chefias. Conforme,
anteriormente referido, o Stresse é provocado por um desajuste entre a pessoa e o trabalho, por
problemas de relacionamento, pela presenca de violéncia psicolégica ou fisica no local de trabalho
ou ainda pela existéncia de conflitos entre o nosso papel no trabalho e fora dele. Cada individuo
reage de forma diferente as mesmas circunstancias. O que conta € a avaliacdo subjetiva que cada
individuo faz da sua situacdo, ndo sendo possivel determinar com base exclusivamente na
situacdo 0 Stresse que esta pode provocar. O Stresse pontual - por exemplo, para cumprir um
prazo - nao constitui, em principio, um problema, pelo contrario, pode ajudar as pessoas a darem
o seu melhor. O Stresse constitui um risco para a seguranca e a saude quando se torna
persistente (Agéncia Europeia para a Seguranga e Saude no Trabalho, 2014).

As circunstancias indutoras de Stresse podem ser externas ou internas em relacdo ao
individuo, de natureza fisica, psicolégica e social, criando-lhe a necessidade de uma nova
adaptacao.

O termo adaptacao significa que o individuo se sente solicitado a desenvolver uma série de
atividades que possam reparar a relacdo perturbada entre si e 0 meio ambiente e igualmente a
diminuir as emocdes desagradaveis que entretanto se geram (Serra, 2002).

Lazarus e Folkman (1984) referem que as situacdes indutoras de Stresse pertencem a trés
categorias distintas: ameaca, dano e desafio. A diferenca entre elas é apenas de natureza
temporal. A ameaca diz respeito a uma antecipacédo de contingéncia desagradavel que pode vir a
acontecer mas ainda nao surgiu. O dano refere-se a alguma coisa que ja ocorreu e, ao individuo
resta apenas tolerar o acontecimento, ou reinterpretar o seu significado ou as suas
consequéncias. O desafio representa uma circunstancia em que o individuo sente que as
exigéncias estabelecidas podem ser alcancadas ou ultrapassadas (Serra, 2002).

Os acontecimentos que induzem Stresse no ser humano podem ser classificados como:
acontecimentos traumaticos, acontecimentos significativos da vida, situagdes cronicas indutoras
de Stresse micro indutores de Stresse, macro indutores de Stresse, acontecimentos desejados

que nao ocorrem, traumas ocorridos no estadio de desenvolvimento (idem).
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Tabela 1 — Principais causas do Stresse relacionada s com o trabalho.

Fonte: Tabela de Greenberg e Baron (1997), apresent ada por Rego, 2002.

* Tipo de cargo ou fungdo: os cargos exigem tomadas de decisdes, requerem repetidas trocas de
informagdo com outros, que sdo executados em condigdes fisicas desfavoraveis e que implicam a
adogdo de tarefas ndo-estruturadas... sdo mais susceptiveis de provocar Stresse.

*  Conflitos entre as exigéncias pessoais/familiares (v.g., educagdo dos filhos) e as relacionadas com
o trabalho.

* Ambiguidade de papel: as pessoas experienciam incertezas acerca das acdes que devem executar
no trabalho.

e Sobrecarga de trabalho, a qual pode ser quantitativa (elevada quantidade de trabalho a realizar em
curto espaco de tempo) e/ou qualitativa (resultante da crenca do empregado de que ndo detém as
necessarias aptidoes ou competéncias).

e Subcarga de trabalho, a pessoa tem pouca atividade a realizar (subcarga quantitativa), ou executa
tarefas rotineiras e sem estimulo intelectual (qualitativa). Nestes casos, as pessoas “tém tdo pouco
para fazer que gastam a maior parte do tempo nao fazendo nada”.

¢ Responsabilidade pelo trabalho de outras pessoas (o que implica tomar decisGes dificeis, lidar com
guestdes humanas delicadas, etc.).

¢ Auséncia de apoio social dos superiores e colegas.

e Assédio sexual.

e Condigoes fisicas de trabalho desagradaveis.

Para Serra (1999), o Stresse no trabalho resulta da interacdo do individuo com a tarefa e
com a organizagdo, citando entre algumas das caracteristicas do trabalho que podem ter
repercussdes negativas sobre o individuo: a sobrecarga de trabalho, a pouca autonomia de
decisao, a existéncia de conflitos, a ambiguidade de papéis, a ma comunicacdo na empresa, as
mas condi¢des fisicas no trabalho e alguns aspetos relacionados com a carreira profissional.

As causas de Stresse sdo muito diversificadas e duas pessoas ndo respondem da mesma
forma aos stressores, nomeadamente os de natureza profissional. Os agentes ou circunstancias
indutoras de reacbes de stresse podem ser de natureza psicossocial e também de outras
naturezas, tais como fisica, quimica e biolégica. Relativamente a alguns agentes de natureza nao
psicossocial, 0 medo associado as possiveis consequéncias de uma exposicdo a determinado
agente existente no ambiente de trabalho podera ser responsavel pela experiéncia de Stresse
(Kasl, 1992). Desse modo, fatores de risco de natureza ndo psicossocial podem constituir uma
ameaca percebida pelo trabalhador, a qual por sua vez esta associada a experiéncias de Stresse
(Sacadura-Leite e Uva, 2010). Os agentes ndo psicossociais podem interagir entre si e influenciar
a ocorréncia de efeitos adversos para a saude dos trabalhadores, mas também podem interagir
com fatores psicossociais numa relacdo entre fatores de risco, Stresse e efeitos na salde ainda
insuficientemente esclarecidos.

Cox e Griffiths (1995) definiram como fatores de risco de natureza psicossocial os aspetos
da estrutura e organizacdo do trabalho da organizacdo, do contexto social, do ambiente de
trabalho ou da propria atividade que tem potencial para causar efeitos adversos fisicos ou

psicolégicos na salde dos trabalhadores, através da experiencia de Stresse. As situacfes de
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trabalho sdo vivenciadas como indutoras de Stresse quando sdo percebidas como envolvendo
exigéncias que ndo condizem com o conhecimento do trabalhador ou com as suas necessidades
(sobrecarga ou subcarga quantitativa qualitativa), especialmente quando os trabalhadores tém a
percecao de suporte social ou de controlo insuficientes (Sacadura-Leite e Uva, 2010).

Complementarmente, Machado (2012) refere que segundo Cooper (1986) podemos
identificar seis fontes de Stresse: o ambiente fisico, o desempenho de papéis, a estrutura
organizacional e as caracteristicas do trabalho, o relacionamento com o0s outros, o0
desenvolvimento da carreira e o conflito entre o trabalho e a familia.

Ainda Mclean (1979; cit in Cooper et al., 2001) afirma que o suporte social sob a forma de
confianca interpessoal, coesédo de grupo e de apreco pelo superior hierarquico, esta relacionado
com melhor saide e menores niveis de Stresse. Assim, quando existe uma maior possibilidade de
participacdo no processo de tomadas de decisdo tende, concomitantemente, a existir um aumento
na satisfacdo com o trabalho e maiores niveis de comprometimento emocional com a organizagéo
(Cooper et al., 2001 referido por Miranda, 2011).

Outros autores identificam dois grandes tipos de causas de Stresse no trabalho, as
organizacionais e as extra-organizacionais (Cunha et al., 2006). Nos fatores intrinsecos ao
trabalho, destacam-se as mas condicdes fisicas de trabalho dos meios e recursos, (por exemplo:
iluminacdo inadequada, ruido, temperatura, ventilacdo, etc.), o excesso de horas trabalhadas, o
excesso de trabalho ndo s6 em termos quantitativos, mas também em termos qualitativos.

Em contrapartida, Ross e Altmaier (1994), afirmam que o pouco trabalho, também pode
funcionar como stressor, assim como o trabalho repetitivo, que nédo coloca grandes exigéncias ou
desafios. Em relagdo aos ritmos de trabalho, este pode constituir um indutor de Stresse ou nao, ja
que, de acordo com Karasek e Theorell, (1990) e Ross e Altmaier, (1994), esse facto reside no
encontro entre o que o determina, ou quem o determina e o grau de controlo que a pessoa exerce
sobre as tarefas a desempenhar. O trabalho por turnos é uma exigéncia da competitividade entre
muitas organizacGes nos dias de hoje, no entanto existem alguns servicos que devido ao seu
caracter social tem de estar constantemente disponiveis (por exemplo: Hospitais, Policia,
Bombeiros, etc). Este tipo de trabalho, segundo Barreto (2008), esta associado a diversos
problemas, classificando-os em trés dominios inter-relacionados, 1) perturbacgées circadianas e do
sono; 2) perturbagdes da saude psicolégica e fisica e 3) perturbagées na vida social e familiar.

Atualmente, o avanco tecnolégico é vertiginoso, o que obriga as organiza¢g8es a procurarem
constantemente inovacdes, que lhes permitam uma vantagem competitiva. Neste contexto, Neto
(1999) afirma que a utilizacdo de novas tecnologias é vital para a sobrevivéncia de uma
organizacdo, o que se traduz em mudancas profundas nas empresas, alterando a sua estrutura
organizacional, as relacdes de trabalho, o perfil do trabalhador e a prépria cultura da organizagéo.
As novas tecnologias sdo também uma fonte de pressdo para muitos trabalhadores, e segundo
DeFrank e Ivancevich (1998), a principal fonte de Stresse inerente a estas, é a pressao sentida

para a atualizagdo continua e acompanhamento do desenvolvimento tecnolégico (Passeira, 2011).
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Para Miranda (2011), nos fatores extra-organizacionais incluem-se aspetos relacionados
com a familia, crises familiares, crises existenciais, conflitos sociais, dificuldades econdmicas,
conflitos entre as solicitac6es da familia e as da organizacéo, rede de suporte social e contexto
social, satisfacdo com a vida entre outras (Sutherland & Cooper, 1993; cit in Loureiro, 2006). Os
varios problemas familiares podem afetar a vida profissional, tais como o divorcio, a morte do
cbnjuge, a presencga de uma familia monoparental e os conflitos de papéis, conjugais, parentais ou
0s dois, hum casamento com duas carreiras profissionais (Fraser, 1884, cit in Hespanhol, 2005).
De acordo com Sutherland e Cooper (1993; cit in Loureiro, 2006) estes fatores também contribuem
para os niveis baixos de bem-estar fisico e psicolégico do trabalhador na organizagdo. Sendo
assim, o Stresse ocupacional ndo deve ser isolado da tensdo provocada pelo quotidiano da
pessoa, principalmente dos conflitos familiares, conflitos sociais e conflitos de papéis (Hespanhol,
2005).

A atual situacdo econdmica mundial tem levado as empresas a recorrerem com alguma
frequéncia a prética de downsizing, que corresponde a uma reestruturacao organizacional que tem
como objetivo cortes nos custos e que se traduz, maioritariamente, por uma reducdo dos seus
trabalhadores. Muitas destas empresas sofrem, posteriormente, processos de insolvéncia,
encerramentos temporarios ou mesmo definitivos. Esta pratica origina ambientes de grande
Stresse, quer pela perda de emprego, quer pela incerteza quanto a manutencdo do posto de
trabalho, quer pela sobrecarga de trabalho uma vez que ha uma diminuicdo da mao-de-obra.
Estes sentimentos aumentam os niveis de desconfianca, desanimo, ansiedade, melancolia, o que
consequentemente se traduz num decréscimo da produtividade (DeFrank & Ivancevich, 1998;
referidos por Passeira, 2011).

Outras dificuldades acentuam-se nos nossos dias, como os processos de fusdo e aquisicédo
de empresas, o que também pode originar a perda de emprego, inseguranga, redugdo de
autonomia, processos de comunicacdo organizacional e interpessoal ineficazes, ansiedade
relativa & mudanca, conflitos interpessoais, ambiguidade de papéis e ameacas a auto-estima e

bem-estar individual e coletivo (idem).
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Fonte: Serra, 2002, adaptado de Sutherland e Cooper, 1990

1.3.4 Consequéncias do Stresse na saude

Quando uma resposta de Stresse se desencadeia, determina, a nivel biolégico, alteracbes
no funcionamento dos sistemas nervoso vegetativo, enddcrino e imunitario. Isto é, da origem a
varias modificacdes metabolicas, altera fungbes bioldgicas fundamentais e torna o organismo
propicio ao assalto das infecfes. A situacao € tanto mais grave quanto mais prolongada e intensa
€ a vivéncia de Stresse. Para além do componente bioldgico, ha ainda que atender as alteracbes
importantes que ocorrem a nivel psicolégico e ao nivel do comportamento observavel (Serra,

2002). O Stresse nao é apenas um termo que se relaciona vagamente com alguma situacao
incomodativa. A sua ocorréncia € susceptivel de determinar consequéncias preocupantes que
podem lesar o bem-estar e a saude fisica e psiquica do individuo (idem).

Matarazzo (1984; referido por Serra, 2002) refere que, em relacdo ao estado de
saude/doenca, um individuo pode manifestar comportamentos patogénicos ou imunogénicos.
Aqueles constituem fatores de risco que o tornam mais sensivel as enfermidades; estes, ajudam a
promover a salide. Como exemplo de comportamentos patogénicos podem ser citados o abuso do
tabaco, do alcool ou de drogas ilicitas, a obesidade e o Stresse. Estes fatores podem

eventualmente estar associados entre si. Podem constituir causa direta ou indireta de morte, pelos
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efeitos sobre os pulmdes, o figado, o coracéo, o cérebro, a tensdo arterial ou a facilidade com que
propiciam acidentes de viacdo e de trabalho. Como comportamentos imunogénicos Matarazzo tera
sugerido uma dieta equilibrada, um namero suficiente de horas de sono, a pratica regular de
exercicio fisico a que podemos acrescentar também estratégias adequadas para lidar com o
Stresse.

Ao nivel fisiologico e fisico, o Stresse pode estar relacionado com a disfungédo do sistema
neuro-enddcrino alterando as fungBes cardiovasculares, respiratéria, secretoria e viscerais. Os
sistemas considerados particularmente vulneraveis a reagdo que acompanha a experiéncia de
Stresse incluem os sistemas: cardiovascular, respiratorio, endécrino, gastrointestinal, e imunitario
(Sacadura-Leite e Uva, 2010). A nivel individual, a Agéncia Europeia para a Seguranca e Saude
no Trabalho (2014) refere: reacdes emocionais (irritabilidade, ansiedade, perturbacées do sono,
depressao, hipocondria, alienacdo, esgotamento, problemas ao nivel das relacdes familiares);
reacdes cognitivas (dificuldades de concentracdo, de memoria, de aprendizagem e de decisao);
reacbes comportamentais (abuso de drogas, alcool e tabaco; comportamento destrutivo) e
reacOes fisiologicas (perturbagcbes lombares, défice imunitario, Ulceras pépticas, problemas
cardiacos, hipertensao).

A nivel fisico é possivel verificar a ocorréncia de uma diversidade de sinais e sintomas,
como dores de cabeca, dores nos ombros, pescoco e dorso, ganho ou perda de peso, ranger de
dentes e dores nos maxilares, indigestdo, nduseas, Ulcera péptica, impoténcia, diarreia ou
obstipacdo, falta de ar, palpitacdes cardiacas e aumento da tensao arterial (Miranda, 2011).

Por dltimo, a nivel comportamental podem ocorrer tiques nervosos, chorar, fadiga crénica,
indecisdo, perda da eficiéncia no trabalho, negligéncia, gastar em demasia, abuso do alcool e
tabaco, falar rapidamente, andar sempre apressado para todo o lado, dificuldade em relaxar
(idem).

1.3.5 Efeitos do Stresse na organizacdo

De acordo com Chiavenato (2004) o Stresse apresenta 0s seguintes custos organizacionais
provocados pela insatisfacdo e pelo Stresse: custos de assisténcia médica; absenteismo e
rotatividade, baixo compromisso organizacional, violéncia no local de trabalho, e baixo
desempenho. Concluindo assim, que as consequéncias do Stresse sao tdo mas para as
organizacfes como as pessoas.

Bicho e Pereira (2007) referem que as consequéncias organizacionais do Stresse provém
das individuais, uma vez que as organizacbes sdo compostas por pessoas, causando um
significativo aumento de custos, quer diretos quer indiretos. Nos custos diretos, é obrigatorio referir
os decorrentes do aumento do absentismo, do incremento da taxa de rotatividade, da quebra de
performance dos trabalhadores, do aumento do nimero de acidentes de trabalho e de erros de
producdo. Os custos de saude e o pagamento de indemnizagbes e as compensagdes por lesdes

relacionadas com o Stresse também contam como custos diretos. Os custos indiretos estdo
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associados as redugcBes na motivagdo, no moral e na satisfacdo no trabalho, a degradacgdo das
relacdes de trabalho, a falhas na comunicacdo e a erros na tomada de decisdo. Apesar do
reconhecimento generalizado do impacto negativo do Stresse nos individuos e nas organizacdes,
ndo tem havido um correspondente esforco por parte dos empregadores no sentido de procurar
perceber e de reduzir as causas do Stresse que induzem tais efeitos. No entanto, existem diversos
tipos de programas de gestédo de Stresse, desenvolvidos com vista a promogédo das condiges de
vida no trabalho.

Os efeitos ao nivel organizacional envolvem um fraco desempenho profissional, atrasos e
absentismo ao trabalho, sentimentos de apatia, reformas antecipadas e greves, dificuldades nas
relacdes interpessoais, pouco controlo da qualidade do trabalho realizado e comportamento
agressivo no trabalho, jA os efeitos ao nivel individual consistem no aumento da pressao
sanguinea, alteracbes do estado de humor, comportamentos de risco para a saude (abuso de
alcool, tabaco e de outras substancias), queixas psicossomaticas, arritmias cardiacas, a
insatisfacdo profissional, aspiracfes reduzidas e ainda um aumento do risco de prevaléncia de
doencgas cardiovasculares e de perturbacdes psicologicas e/ou psiquiatricas (Cooper et al., 2001,
citado por Miranda, 2011).

1.3.6 Stresse — Implica¢cdes no mundo laboral

A atividade profissional pode ter aspetos positivos e negativos, os positivos derivam daquilo
que se consegue obter através do trabalho. Sob o ponto de vista socioeconémico o trabalho
constitui uma fonte de rendimento que permite a um individuo sobreviver e cortar elos de
dependéncia em relacao a terceiros. O estatuto social que é conferido a uma pessoa liga-se a
atividade profissional que desenvolve. A propria identidade € atribuida, frequentemente, em funcgéo
da profissdo que se exerce. O trabalho, além de constituir uma fonte de rendimento econémico,
liga-se também a aspetos psicolégicos importantes que ajudam a enriquecer a auto-estima do
individuo. No entanto, os aspetos negativos surgem por vezes porque a pessoa nao gosta do que
faz ou ndo é capaz de acompanhar as novas tecnologias. Outras vezes, porque se sente
ameacada pela precariedade do emprego que arranjou. Noutras ocasides porque tem colegas,
superiores hierarquicos ou subordinados que sdo uma fonte constante de atrito. Noutros casos,
porque tem de trabalhar em excesso, pela necessidade que sente de ganhar dinheiro ou pelas
caracteristicas do emprego que desempenha. Noutras situagdes é o oposto: o trabalho que realiza
€ pouco gratificante e deixa-lhe demasiado tempo livre. Em certas circunstancias pode verificar
que foi preterido numa ascenséo que considerava justa e passa a andar frustrado e sem interesse
por aquilo que faz.

O Stresse é também considerado uma das causas que mais frequentemente determina mau
humor no individuo o que, por sua vez, pode ter implicacBes negativas no ambiente de trabalho e
familiar e, ainda, sobre terceiras pessoas que nada tém a ver com o meio familiar e profissional.

Pode trazer um prejuizo tanto para saulde fisica como psiquica do trabalhador. Pode, igualmente,
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ter efeitos negativos sobre o funcionamento da empresa e sobre os custos de producéo, (Serra,
2002).

Relativamente a profissées que vivenciam maiores indices de stresse, Sousa et al., (2004)
referem que existem indicacdes que as profissdes ligadas a salde (médicos e enfermeiros) séo as
que estdo sujeitas a maiores situacdes de Stresse, devido a responsabilidade que estes tém, bem
como o isolamento em relacdo ao exterior, a frequéncia de situagbes imprevistas e de
urgéncia/emergéncia que requerem uma atuacdo rapida e eficiente, a escassez de tempo e de
recursos humanos, as relagdes tensas e os conflitos interpessoais, 0 contacto préximo com o
sofrimento e a gravidade do estado de saude do doente e o trabalho de turnos sdo razfes que
podem levar a exaustéo fisica e psiquica, bem como implicar a sua vida pessoal, familiar e social,
sendo propicio 0 uso de bebidas alcodlicas, tabaco e ansioliticos, entre outros.). Os estudos
corroboram que nos enfermeiros, 0 Stresse ocupacional apresenta valores relativamente altos,
embora a sua relacdo com problemas de salde ndo seja significativa. Em Portugal as
experiéncias de Stresse sdo verificadas em menos de 50% dos enfermeiros, sendo que os
maiores valores de Stresse e as reacfes mais negativas ao trabalho, por via deste, acontecem no
sexo feminino, nos enfermeiros mais novos e com menor experiéncia, com contratos a prazo, nos
que trabalham por turnos ou que trabalham mais horas. Pesquisas que comparam enfermeiros e
médicos concluem pela maior incidéncia de Stresse nos primeiros, Costa e Santos (2013).

Outro exemplo é a profissdo de bombeiro, a qual também revela elevados niveis de Stresse,
segundo apurado por Marcelino (2011, referido por Machado, 2011).

Por outro lado, Costa e Santos (2013) mencionam que em Portugal, 45% de professores do
ensino bésico consideram a profissdo como muito stressante e a exaustdo emocional foi a
dimensdo mais prevalente na experiéncia de Burnout. Professores mais novos, a lecionarem a
alunos mais velhos, com vinculo laboral mais instavel e com mais horas de trabalho apresentam
maior Stresse, despersonalizacdo e menor satisfacao e realizacdo pessoal e profissional e menor
comprometimento organizacional. Em professores do secundario, verificaram-se valores
significativos de Stresse ocupacional e de Burnout, varios problemas de saulde fisica e insatisfagédo
profissional, maior Stresse nas mulheres, nos professores mais velhos, naqueles que possuem
vinculos mais precarios, e professores com mais horas de trabalho e com mais alunos em sala de
aula (Correia, Gomes & Moreira, 2010; Gomes et al, 2010).

De acordo com (Castelhano, Santos & Lacomblez, 2010; Nogueira, Cunha & Lacomblez,
2010, Costa e Santos, 2013) em Portugal, as mulheres motoristas de transportes rodoviarios que
evidenciam niveis de Stresse mais elevado, referem como problemas a atipicidade e a
imprevisibilidade dos horéarios. A incerteza quanto ao que a gestdo do tempo vai exigir coloca
grandes dificuldades a todos os motoristas, mas particularmente as mulheres que parecem sofrer
uma maior pressdo, do que os homens, face ao esfor¢o de conciliacdo da vida profissional com a
vida pessoal, nomeadamente, na elaboracéo de estratégias que Ihes facilitem essa conciliagéo.

Na policia de seguranga publica, sdo, mais frequentemente, as mulheres que, ao justificar

opcdes profissionais mais compativeis com as responsabilidades domésticas e com a manutencao
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do equilibrio familiar, argumentam com o medo dos riscos e as estratégias de preservacdo do
bem-estar pessoal e dos que estéo aos seus cuidados. O trabalho por turnos e a imprevisibilidade
constante do horério de trabalho séo vistos como pouco compativeis com a preservacdo do bem-
estar e, juntamente com o Stresse e 0s riscos vivenciados no quotidiano profissional, influenciam a
disponibilidade temporal e emocional para as relacdes da esfera pessoal e familiar (Castelhano,
Santos & Lacomblez, 2010; Nogueira, Cunha & Lacomblez, 2010, Costa e Santos, 2013). Passeira
(2011) refere que os policias estdo mais sujeitos a vivenciar experiéncias de acidentes de vida,
devido as caracteristicas do seu proprio trabalho e também porque constitui um facto que é
inerente ao desempenho da sua atividade profissional.

De entre 0s grupos mais expostos sdo também referidos os jovens trabalhadores, os
trabalhadores com uma certa idade, as mulheres, os trabalhadores com deficiéncia e os

trabalhadores temporarios (Aparicio, 1994, referido por Machado, 2012).

1.4 Sindrome de Burnout

Burnout é um termo inglés em que a sua traducdo é uma composi¢cdo de “burn”, que quer
dizer “queimar”, e “out”, que significa “fora”, ou seja, “perder o fogo”, “perder a energia”, indicando
gue a pessoa com sindrome de Burnout se consome e se desgasta quer a nivel fisico, quer a nivel
psicol6gico (Miranda, 2011).

Queirds (2014) explica que o Burnout é equivalente a um copo de agua que vai enchendo
gota a gota e que a determinado momento, transborda. Esclarece que o Burnout tem trés
caracteristicas classicas que sado, numa fase inicial, a exaustdo emocional, depois a
despersonalizagédo, cinismo ou desumanizacao e, numa Ultima fase, a falta de realizacéo pessoal.

Numa primeira etapa, a pessoa passa por uma fase de irritabilidade, de falta de resposta
aos pedidos que chegam, os recursos emocionais e capacidade de adaptacdo esgotam-se. Numa
segunda fase, as pessoas tendem a pensar que o defeito é delas e, para se defenderem, tendem
a tratar os outros de maneira cinica. Ja na fase de falta de realizacdo pessoal, a pessoa afetada
deixa de ter prazer no trabalho e de se sentir eficaz. De acordo com o autor, anteriormente referido
no final, ha uma confluéncia dos trés aspetos. O sujeito ndo tem recursos, trata 0s outros como
objetos impessoais para se defender e ndo tem prazer no trabalho, nesse momento o sujeito entra
num estado de Burnout.

Conforme refere Passeira (2011) o conceito surgiu nos anos 70 através de artigos
publicados por Freudenberger (1974; 1975) e Maslach (1976), em que 0s autores pretenderam
esclarecer que o Burnout ndo constituia um fendmeno aberrante, préprio de individuos com
desordens mentais, mas como algo mais comum (sendo caracterizado como um esgotamento
emocional, pela falta de motivagdo e de comprometimento). De acordo com Maslach e Shaufeli
(1993) referidos por Passeira (2011), o Burnout € um prolongamento do Stresse profissional, em
que, os recursos utilizados pelo individuo, face a uma situacdo de Stresse, sdo esgotados

completamente, resultando por isso, um processo de longa duracdo. Desta forma, Passeira (2011)
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explica que o Burnout pode ser encarado como o resultado do Stresse cronico, tipico do
quotidiano do trabalho, principalmente quando existem pressdes excessivas, conflitos,
recompensas emocionais baixas e pouco reconhecimento.

Ballone (2002) refere que o Burnout é produto Ultimo do Stresse ocupacional, pois forma-se
através de elevada exaustdo emocional, julgamento negativo de si proprio, depressdo e
indiferenca face as relacdes interpessoais e a propria vida.

Resumindo, o Burnout pode ser definido como um estado mental negativo, persistente,
relacionado com o trabalho, que ocorre em individuos normais. Esta sindrome do desgaste é
essencialmente caracterizada pela exaustdo, que € acompanhada por sofrimento, reduzida
motivacdo e eficacia, e pelo desenvolvimento de atitudes ou comportamentos disfuncionais no
trabalho (Schaufeli & Buunk, 2003; Oliveira, 2008, referidos por Miranda, 2011).

1.4.1 Causas do Burnout

Relativamente as fontes de Burnout, Maslach e Jackson (1986) indicam trés fontes
principais: as fontes pessoais, como por exemplo, a motivacdo e as expectativas; as fontes
interpessoais, tais como, as relagdes com os colegas, com 0s superiores hierarquicos e com 0s
clientes; e as fontes organizacionais, de onde se destacam, o excesso de trabalho, aspetos
burocraticos, os resultados obtidos e as pressdes resultantes do trabalho.

Assim sendo, ndo existe uma Unica fonte para o Burnout, sendo antes o resultado de
diversos acontecimentos, em que alguns podem exercer uma maior ou menor influéncia. Pines
(2000) referido por Miranda (2011) afirma que a principal causa do Burnout encontra-se na
necessidade de o ser humano acreditar que a vida tem sentido e que o trabalho é importante e
pode fazer a diferenca, sendo que, segundo este autor se a pessoa sente que falha, podera estar
em risco de apresentar Burnout. Os profissionais mais dedicados e mais comprometidos com o
trabalho sdo os que tém mais tendéncia a desenvolver Burnout (Freudenberger, 1974; cit in
Oliveira, 2008).

Também, Maslach e Leiter (1997) referem que quanto maior o desfasamento entre o sujeito
e o trabalho, mais elevado é o risco de desenvolver esta sindrome. Os autores ainda identificaram
seis fontes de Burnout que contribuem para o desfasamento entre a pessoa e o trabalho:

sobrecarga de trabalho, controlo, comunidade, recompensa, justica e valores (Miranda, 2011).

1.4.2 Consequéncias do Burnout

Quanto as consequéncias do Burnout, este parece estar relacionado com a deterioracédo da
qualidade do servico prestado, pelo individuo, com fenémenos de turnover, com o absentismo e
uma baixa moral. Também esta associado com a fadiga fisica, insonia, aumento do abuso do

alcool, drogas e problemas conjugais (Maslach, Jackson & Leiter 1997, referidos por Passeira,
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2011). O Burnout manifesta-se através de uma panoéplia de sinais e sintomas, sendo que estes
séo organizados e agrupados de varias formas, por varios autores.

Alvarez e colab. (1993, referidos por Miranda, 2011) agrupam os sintomas desta sindrome
em quatro grupos: sintomas psicossomaticos, comportamentais, emocionais e defensivos.

Entre os sintomas psicossomaticos encontram-se queixas de fadiga crénica, Ulceras e
perturbacdes gastrointestinais, cefaleias e gastralgias, hipertensdo arterial, asma, dores
musculares, perda de peso e nas mulheres perda de ciclos menstruais.

Relativamente aos sintomas comportamentais, séo referidos o absentismo laboral, aumento
de comportamentos violentos e de comportamentos de alto risco, assim como, conducao
imprudente, incapacidade para relaxar, dependéncia de substancias, comportamentos suicidas, e
conflitos matrimoniais e familiares (Braz, 2007; Queirés, 2005, referidos por Miranda, 2011).

No que concerne aos sintomas emocionais encontram-se o distanciamento afetivo, a
impaciéncia e a irritabilidade, dificuldades de concentracao, alteracdes da memdaria, decrescente
capacidade de raciocinios abstratos e de elaboracéo de juizos, e receio de ser uma pessoa pouco
estimada que pode levar a sentimentos paranoicos (Miranda, 2011).

E por dltimo, os sinais defensivos manifestam-se através da negacédo das suas emocdes,
supressdo consciente de informacéo, o desinteresse de sentimentos por coisas e situagfes, a

atencao seletiva e intelectualizada de forma a evitar a experiéncia negativa (Miranda, 2011).

1.4.3 Caracteristicas da Personalidade e Burnout

A personalidade tipo A é mencionada como a mais predisposta ao Stresse conforme
Miranda (2011). Este tipo de personalidade é caracteristica de individuos altamente competitivos,
bastante ativos, com pouca tolerancia perante a lentiddo e com estabelecimento de objetivos
pouco realistas. Maslach e colab. (2001, referidos por Miranda, 2011) apontam para a associagédo
deste tipo de personalidade com a dimensao exaustdo emocional do Burnout. O neuroticismo é
considerado uma variavel que tem como principais caracteristicas a ansiedade, hostilidade,
depressdo, autoconsciéncia e vulnerabilidade (Braz, 2007). Por sua vez, Schaufeli (1999; cit in
Oliveira, 2008) indica uma forte relacdo entre a dimenséo exaustao emocional com o neuroticismo.
Este autor considera que os individuos neuréticos tendem a ser emocionalmente mais instaveis e
a percecionar o contexto laboral como ameacador, o que os predispde para o0 sofrimento
psicolégico e por esse motivo é considerado pelo autor como um fator de risco para a ocorréncia
de Burnout. Outras investigac@es tém apontado para a associa¢do do Burnout com variaveis como
a falta de assertividade, baixa auto-estima, dependéncia (Langelaan, Bakker, Van Doornen, &
Schaufeli, 2006, referidos por Miranda, 2011).

De acordo com Maslach e colaboradores (2001, referidos por Miranda, 2011), uma outra
variavel da caracteristica da personalidade € o locus de controlo. Estes mesmos autores enunciam

gue individuos com um locus de controlo externo, que atribuem a causas dos acontecimentos a
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outros poderosos ou ao acaso, experienciam niveis mais elevados de Burnout do que aqueles
individuos com locus de controlo interno, que atribuem a causa dos acontecimentos a si mesmos,
ao seu esforgo, ou competéncia.

Miranda (2011) explica que relativamente a variavel coping (que consiste nos esforgos para
lidar com situac®es do dia-a-dia de dano, ameaca, ou de desafio) a literatura tem apontado para o
facto de esta variavel estar associada ao Burnout (Pinto, Silva & Lima, 2005; Zamora, Castejon &
Férnandez, 2004). Tamayo e Troccolli (2002) referem que a utilizacdo de estratégias de coping de
controlo ou centradas no problema previne a ocorréncia do Burnout, enquanto, as estratégias de

fuga, evitamento ou centrada nas emoc¢des provocam a ocorréncia desta sindrome.

1.5 Avaliacdo do Stresse e do desgaste profissional

A medicdo do Stresse deve ser baseada em dados referidos pelo préprio, os quais refletem
0 processo de avaliacdo e a experiéncia psicolégica de Stresse a nivel emocional (Cox; Ferguson,
1994). No entanto, a validade dos dados referidos pelo préprio tem sido questionada relativamente
a influéncia da afetividade negativa (Heinisch; Jex, 1998), a qual pode ser responsavel por
diferencas individuais na afetividade e no auto-conceito. A afetividade negativa, sendo um traco
geral da personalidade, afeta a percecdo do trabalhador relativamente ao seu ambiente de
trabalho e a avaliacdo que faz da sua situacdo de saude (ou de bem-estar). De acordo com o
modelo transacional de Stresse, este pode ser referido como um estado psicoldgico o qual é parte
(e também reflete) um processo de interacdo entre a pessoa e 0 seu ambiente de trabalho
(European Agency for Safety and Health at Work, 2000). Sendo um processo, baseia-se numa
sequéncia de relacdes entre o ambiente de trabalho e as percec¢des do trabalhador, entre estas
percecbes e a experiéncia de Stresse e entre o estado psicolégico que caracteriza esta
experiéncia e as alteragbes que ocorrem a niveis comportamental, emocional, fisiolégico e fisico.
Deste modo e numa perspectiva cientifica, a sua medicdo € extremamente dificil e complexa.
Nenhuma medida isolada parece, s6 por si, ser suficientemente valida para medir o Stresse
(idem).

O recurso a estratégias de triangulacdo conjuga dados qualitativos de diferentes fontes (ou
dados qualitativos com dados quantitativos) controlando, pelo menos parcialmente, os problemas
potenciais da afetividade negativa (Cox, Ferguson, 1994). A aplicacdo dessas estratégias requer
gue os dados sejam recolhidos a partir de trés dominios: os stressores, a referéncia do trabalhador
a experiéncia de Stresse e a identificacdo de algumas alteracdes ao seu comportamento, fisiologia
ou situacdo de saude que se possam relacionar com aquela experiéncia (Cox, 1990). Para tal é
necessario a caracterizacdo do ambiente de trabalho, um inquérito para avaliacdo da percecéo do
trabalhador e a identificacdo de algumas das suas reacdes no trabalho, nomeadamente

comportamentais, fisiol6gicas ou sintomas fisicos (Sacadura-Leite e Uva, 2010).
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1.6 Estratégias para lidar com o Stresse

As estratégias para lidar com o Stresse séo usualmente designadas de coping. Podem ser
orientadas para a resolucdo do problema, para o controlo da emocdo ou para aspetos do
relacionamento com as pessoas da rede social a que o individuo pertence (Serra, 2002).

Conforme Sacadura-Leite e Uva, 2010, as estratégias utilizadas pelo individuo (processo de
coping) traduzem-se no que a pessoa pensa (e faz) em presenca de um stressor. De acordo com
Serra (1999 e 2005) referido por Sacadura-Leite e Uva (2010) tais estratégias estdo centradas na
resolugdo do problema (estratégias teoricamente ideais), na emocao (tentativa de controlo das
emocdes negativas) ou na interacéo social (procura de ajuda).

Lazarus e Folkman (1984) referem que coping representa os esforcos cognitivos e
comportamentais realizados pelo individuo para lidar com exigéncias especificas, internas ou
externas, que sdo avaliadas como ultrapassando 0s seus recursos.

Em 1985 Monat e Lazarus mencionam que coping se relaciona com os esforgos feitos para
lidar com as situag8es de dano, de ameaca e de desafio quando o individuo ndo tem disponivel no
seu reportério de comportamentos uma rotina ou uma resposta automatica para confrontar a
situacao (Serra, 2002). O mesmo autor refere que tendemos a falar de estratégias de coping
guando uma modificagdo relativamente drastica ou um problema desafia as formas usuais da
pessoa se comportar e requere a produ¢do de um comportamento novo. D& origem, com
frequéncia, a emoc¢des desconfortaveis como a ansiedade, o desespero, a culpa, a vergonha ou o
pesar, o alivio das quais faz parte da necessidade de adaptacéo. As estratégias de lidar com o
Stresse referem-se a esta adaptacao em condi¢8es relativamente dificeis.

Por seu lado, Snyder e Dinoff (1999, referidos por Serra, 2002) mencionam que as
estratégias de coping correspondem as respostas, emitidas pelo individuo, que tém como
finalidade diminuir a carga fisica, emocional e psicoldgica ligada aos acontecimentos indutores de
Stresse. A eficacia das estratégias de coping, segundo estes autores, avalia-se pela capacidade
que tém em reduzir de imediato a perturbacédo sentida bem como em evitar, em termos futuros, o

prejuizo do bem-estar ou do estado de saude do ser humano.
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Figura 7 — Esquema representativo do processo de  Coping.
Fonte: Serra, 2002.

Conforme Serra (2002), a figura 7 representa as modalidades das estratégias de lidar com
situacdes indutoras de Stresse, o filtro de que estdo dependentes, o grau de eficacia e as

consequéncias imediatas e futuras.
1.7 Controlo do Stresse

De acordo com Silva (2013) é fundamental a prevencao do Stresse, pois uma sociedade
stressada é uma sociedade doente e consequentemente também as organizagbes sdo doentes.
Dai que estas tenham que intervir a este nivel, tendo em conta o bem-estar fisico e psicolégico
dos seus colaboradores, ajudando-os a prevenir e gerir 0 seu Stresse, para que se tornem
organizacfGes mais efetivas, motivadas, valorizadas. As empresas de maior sucesso mundial sao
empresas em que o0 bem-estar dos colaboradores enquanto pessoas € uma premissa
fundamental. Ser eficiente, motivado e produtivo ndo é igual a ser stressado. Quanto mais
tranquila estiver a sua mente e melhor for a sua condicgéo fisica, melhor sera o seu desempenho.

Rabin (1999, mencionado por Serra, 2002) refere que nem sempre é facil atuar sobre as
circunstancias negativas que induzem Stresse. No entanto é sempre possivel ao individuo
desenvolver comportamentos que atenuem os efeitos negativos que pode ter sobre a saude.

Ha diversos estudos que comprovam os beneficios que a préatica regular de exercicio fisico traz
para o individuo. Rabin, apds uma revisao de trabalhos, salienta que a pratica de exercicio fisico
regular atenua o impacto negativo do Stresse sobre a func¢éo imunitaria. Um programa regular de
exercicio fisico mantido ao longo da vida pode diminuir o risco de doencas malignas,
cardiovasculares e cerebrovasculares. De acordo com Serra (2002) o exercicio fisico nédo traz

apenas beneficios para a salde fisica, igualmente melhora o bem-estar psicologico do individuo.
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Cotton (1990, referido, igualmente, por Serra, 2002) numa analise de diversos trabalhos,
pdde concluir que as pessoas que praticam um exercicio fisico regular, adequado a sua idade e
capacidade fisica, quando atravessam situacdes muito desagradaveis de Stresse, desenvolvem
um numero menor de problemas de saude fisica ou mental, do que aqueles que ndo fazem
exercicio algum.

Quick e Quick (1984, citados por Serra, 2002) referem que os individuos que praticam
exercicios aerobicos com regularidade tém um maior equilibrio entre a resposta ativadora
simpatica ao Stresse e a resposta relaxante e reparadora parassimpatica que se lhe segue. Ou
seja: tornam-se menos reativos perante as condi¢des indutoras de Stresse.

Por seu lado também Falkenberg (1987, referido por Serra, 2002) menciona que 0 exercicio
fisico regular reduz as consequéncias fisioldgicas nas situacdes de Stresse. A curto prazo melhora
0 estado de &nimo e, a longo prazo, contribui para diminuir a predisposi¢cdo para os estados de
angustia e de depressao.

O controlo do peso é um fator importante na vida de uma pessoa. Um individuo obeso, ao
aumentar a sua massa corporal, vai exigir um esforco maior ao coracdo para fazer chegar o
sangue a todas as partes do corpo. Além disso sobrecarrega as articulagées. Se considerarmos as
alterag6es metabolicas que ocorrem no Stresse, uma pessoa com peso excessivo sO fica
desfavorecida em situacdes de Stresse (Serra, 2002)

O convivio social é igualmente importante, Serra cita que estudos de Berkman e Syme
(1979) e de Schoenbach et al (1986) os quais revelaram que as pessoas que através do
casamento, amigos intimos, crencas religiosas e associa¢des de grupo se envolvem num ndmero
grande de interagfes sociais ttm uma menor taxa de mortalidade do que os individuos que néo
apresentam estas caracteristicas.

Complementarmente, Rabin (1999) menciona, que os aspetos do apoio social que
promovem uma melhor salde, sdo os que contribuem para formar sentimentos de respeito
préprio, aceitacéo social ou competéncia. Tal como o corpo precisa de alimento para manter a sua
vitalidade, assim a pessoa precisa de fomentar as interacdes sociais para manter um convivio
satisfatério.

A interacao social consiste numa permuta de trocas, em que se da e se recebe. Se ndo se
fomenta esbate-se e morre. E se se deixa extinguir o individuo perde um apoio importante que lhe

faz falta nas ocasides dificeis da vida (Serra, 2002).

1.8 Assédio Moral

Em termos cientificos, uma primeira definicdo de Assédio no trabalho foi proposta por
Brodsky (1976), para este autor o Assédio Moral consistia em tentativas repetidas e persistentes
de um individuo com o objetivo de perseguir, intimidar e quebrar a resisténcia de um outro
individuo. Ainda de acordo com essas pesquisas, 0 Assédio Moral € um ato de violéncia

psicolégica, frequente e dolosa, traduzindo-se por atos perversos de violéncia oculta, em que a
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vitima revela sintomas comparaveis aos sintomas pos-traumaticos da guerra. A pesquisa sobre o
Assédio psicolégico foi retomada e desenvolvida por Heinz Leymann (em 1986), que define o
conceito como o encadeamento, durante um largo periodo de tempo, de propostas e atitudes
hostis, expressas ou manifestadas, por um ou mais individuos para com um terceiro. O fenémeno
do Assédio Moral, contrariamente ao que se podia esperar, apresenta-se como uma figura
classica do trabalho, situando-se entre diversas formas de presséo, tais como pressao fisica,
psicolégica, social e econdmica. Todavia, e apesar da natureza classica do problema, a verdade é
gue somente a partir da década de 1990 se constatou um aumento dos casos de Assédio em
diferentes paises (Associagdo para o Desenvolvimento das Competéncias, 2007).

Para Sousa (2011) o Assédio Moral no trabalho resume-se em toda e qualquer conduta
abusiva que se manifesta, sobretudo, por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos ou nao
que possam trazer danos a personalidade, a dignidade, a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, pondo em perigo o seu emprego ou deteriorar 0 ambiente de trabalho.

Por seu lado, Oliveira (2004) refere que o Assédio Moral € uma das formas de
representacdo social da degradacéo das relacBes de trabalho no mundo moderno, onde impera a
figura do individualismo, da arrogancia e da prepoténcia das gestdes, que sdo atitudes
inadequadas que envolvem relacdo de poder englobando a intencdo de ofender, humilhar,
constranger, diminuir o trabalhador no exercicio de suas fungdes. Segundo o autor, o Assédio
Moral existe desde que surgiram as primeiras relacées de trabalho, mas s6 nos ultimos anos vem
sendo amplamente discutido, principalmente devido as grandes mudangas que sugiram no
ambiente ocupacional, com o advento da globalizacédo, que originou, o0 aumento do desemprego e
da concorréncia, o que levou muitos trabalhadores a se submeterem a situacfes humilhantes,
diante das dificuldades em conseguir espaco no mercado de trabalho, cada vez mais exigente,
com menos oportunidades de emprego e mais ofertas de profissionais.

Para Oliveira (2004), atualmente, o trabalho é fisicamente menos duro devido ao
desenvolvimento tecnolégico, mas psicologicamente as pessoas sofrem mais, porque ha menos
solidariedade. O sistema de trabalho hoje propicia um tipo de comportamento que trata o
trabalhador como um objeto descartavel. E muito importante refletir sobre valores e principios
éticos e 0 que fazer para sustenta-los, defendé-los e, sobretudo, exercita-los. Os trabalhadores
estdo cada dia mais vulneraveis, mais ameacados, mais perdidos e vazios, sem saber a quem
recorrer e confiar. Se a violéncia moral existe € obrigagdo da empresa criar condigbes mais
harmonicas que resguarde a saude do trabalhador.

De acordo com Hirigoyen (1999), podem ser consideradas quatro categorias de
procedimentos hostis®. os atentados as condicdes de trabalho, o isolamento e a recusa de

comunicacao, os atentados a dignidade, a violéncia verbal, fisica ou sexual.

% Anexo 2
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1.8.1 Tipos de assédio

Sendo o Assédio a exposicdo de trabalhadores a situacdes que podem ser muito
humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante o exercicio das suas funcdes no
local de trabalho, em relacdes hierarquicas autoritarias e assimétricas, onde predominam condutas
negativas, relagdes desumanas e antiéticas de longa duracédo (Barros 2013). Torna-se relevante
fazer a distingdo entre os varios tipos de Assédio segundo Hirigoyen (1999):

O Assédio vertical descendente (proveniente da hier  arquia) - A experiéncia demonstra
gue o Assédio Moral que parta de um superior hierarquico tem consequéncias muito mais graves
para a saude do que ao Assédio horizontal, uma vez que a vitima se sente ainda mais isolada e
dificilmente descobre os recursos para resistir. Certos autores diferenciam, no Assédio proveniente
da hierarquia, diversos subgrupos:

O Assédio perverso , praticado com uma finalidade puramente gratuita de destruicdo do
outro ou de valorizacéo do seu préprio poder;

O Assédio estratégico , que se destina a forcar um assalariado a demisséo, contornando
deste modo os procedimentos obrigatérios do despedimento;

O Assédio institucional , que faz parte de um instrumento de gestdo do pessoal no seu
todo.

O Assédio horizontal (proveniente de colegas). O Assédio horizontal é frequente sempre
que dois assalariados se acham em posicao de rivalidade para a obtencao de um posto ou de uma
promocgao.

O Assédio misto - Superior hierarquico e colegas contra a vitima.

O Assédio ascendente . O Assédio Moral de um superior por um ou mais subordinados é

pouco tido em atencéo, se bem que possa ser tdo destruidor como 0s outros.

1.8.2 Comportamentos do assediador

O assediador pode ser um individuo ou um grupo de individuos (Gomes, 2010). Muitas
vezes € a tentativa de encobrir ou dissimular deficiéncias préprias que o(s) levam a agir no intuito
de humilhar os outros. Por norma, pretende(m) demonstrar o seu poder na relagdo com o
assediado e também com o grupo onde esta inserido. A perversidade ndo provém de um problema
psiquiatrico, mas de uma racionalidade fria combinada com a incapacidade de considerar os
outros como seres humano (Freitas, 2001). O agressor humilha e desqualifica a vitima, ridiculariza
seu trabalho. Ironiza, ignora e trata com desprezo as atividades desenvolvidas por ela.
Desqualifica o seu trabalho, tanto particularmente, como em publico, chegando até a atacar a
dignidade pessoal e profissional, principalmente na presenca de outros (Oliveira, 2013).

O agressor ndo escolhe por vontade prépria ser assediador, € um processo inconsciente. O
assediador é imbuido de sentimentos que o levam a cometer assédio, ele tem necessidade de ser

admirado, de sentir-se superior. Para o assediador, dominar a vitima é uma realizacdo, uma forma
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de mostrar seu poder para si e para os outros (Vicker, 2002), pois 0 medo e a inseguranca lhe
corroem a vida profissional (Oliveira, 2013).

Normalmente, o assediador vivencia um misto de sentimentos: inveja, orgulho, medo,
inseguranca, baixa autoestima, que o levardo a préatica do Assédio Moral, pois o Assédio funciona

como uma maneira de o agressor manter seu proprio equilibrio (Oliveira, 2013).

1.8.3 Caracteristicas da vitima

A vitima de Assédio € normalmente, alguém responsavel, bem-educado e possuidor de
gualidades profissionais e morais. Alias, sdo essas as qualidades que o agressor tenta retirar. As
manobras perversas reduzem a auto-estima, confundem e levam a perda da autoconfianga e a
culpabilizacdo (Gomes, 2010). O perfil psicolégico do assediado € o de uma pessoa plena em
vitalidade, contrariamente ao que os agressores tentam fazer crer, as vitimas ndo sao a partida
pessoas com alguma patologia ou particularmente fracas.

Pelo contrario, muitas vezes o Assédio ocorre quando uma vitima reage ao autoritarismo de
um chefe e se recusa a ser escravizada. E a sua capacidade para resistir & autoridade, apesar das
pressbes que a torna como um alvo. (Hirigoyen, 1998, referida por Barros, 2013). A vitima é
intimidada, através de pressdo psicologica, é levada a viver com medo de ser demitida.
Angustiada e com medo, a tendéncia é que ela tenha o seu desempenho alterado. O que reforca o
poder do agressor, que passa a apontar os erros da vitima, desqualificando-a cada vez mais
(Oliveira, 2013).

Para Oliveira (2013), algumas pessoas estdo mais sujeitas a serem vitimas de Assédio
Moral, normalmente sdo pessoas que se diferenciam do grupo, ja que é mais facil identificar-se
com o que é familiar e rejeitar o diferente, a rejeicdo é proveniente do medo do desconhecido. As
pessoas competentes também sao alvos de assédio, elas sdo uma ameaca para os trabalhadores

ambiciosos e incompetentes.

1.8.4 Consequéncias do Assédio Moral

A agressdo moral pode causar danos irreparaveis a saude da vitima de agressao, pois
quando a pessoa é submetida a humilhacdes, pode manifestar doencas, originadas do Stresse
causado pelo sentimento de extremo sofrimento, impoténcia e incapacidade que a vitima de
Assédio é submetida. Estd mais do que provado que o Stresse pode levar o ser humano a um
estado depressivo, de desequilibrio emocional, transtornos ansiosos, que podem desencadear a
origem de muitas doengas. A saude fisica e mental da pessoa € afetada em conjunto com o
abatimento moral, o constrangimento que leva a pessoa vitima do Assédio Moral a degradar a sua
condicdo de trabalho e a sua qualidade de vida. O trabalhador pode apresentar distdrbios

psicossomaticos, cardiacos, digestivos, respiratérios, endocrinolégicos, etc, (Oliveira, 2004).
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Oliveira (2013) menciona que a violéncia psicolégica do Assédio Moral atinge de forma
silenciosa as relacbes entre empregados e empregadores, as suas repercussdes se reproduzem,
em diferentes intensidades, perpassando do individual para o coletivo, podendo provocar danos
sociais a saude e a economia. As consequéncias tanto para a empresa, quanto para as vitimas,
sédo amplas e devastadoras.

Na vitima, as consequéncias passam pelo imaginario da pessoa, pois estar inserido no
mercado de trabalho ndo significa apenas a busca pela sobrevivéncia, significa a realizagédo
pessoal, representa a participagdo na sociedade, estar empregado significa um exercicio de
cidadania e dignidade, significa a conquista de um lugar, a conquista dos direitos; E participar
ativamente da sociedade. Quando uma pessoa sofre Assédio Moral, esse sentimento é quebrado.
Surge um sentimento de desvalorizacdo e incompeténcia, que influenciar4d na consciéncia de
cidaddo, desencadeando uma série de sentimentos de medo, ansiedade, depressdo, o que
certamente refletird na relacdo que mantém com outras pessoas (Rufino. 2006).

Para a empresa também existem perdas, o ambiente de trabalho € desarmonioso e
degradante, causando mal-estar nos trabalhadores, afetando a saude fisica e mental destes. O
medo se instala, perdem o sentimento de equipa, dai sobrevindo desmotivacédo, desconfianca e
inseguranca. Consequentemente, os trabalhadores passam a errar mais e a diminuir a
produtividade (Oliveira, 2013).

Hirigoyen (1999b, referida por Machado, 2011) divide as consequéncias do Assédio Moral
em trés categorias. Sao estas, as consequéncias nao especificas (como o Stresse e a ansiedade,
a depressao e as perturbacdes psicossométicas), as consequéncias traumaticas (Stresse poés-
traumatico, a desilusdo e o reabrir de feridas passadas) e as consequéncias especificas do
Assédio Moral (a vergonha e humilhagcéo, a perda de sentido, as modificagBes psiquicas e a
defesa pela psicose).

Paulos (2012) evidencia uma melhor distincdo entre as consequéncias do Assédio a nivel
individual, a nivel organizacional e a nivel da Sociedade/Comunidade.

« Nivel individual: Ansiedade, nervosismo, agitacdo; Depressao; Diminuicdo do bem-
estar psicolégico; Perturbacdes psicossomaticas; Agressividade; Dificuldades de
concentracdo; Perda de memoria; Diminuicdo da capacidade de resolugdo de
problemas; Diminuicdo da auto-estima; Insatisfacdo com o trabalho; Isolamento,
desinteresse pela vida social; Deterioracado das relacdes sociais; Perturbacdo Stresse
pés-traumatico.

« Nivel organizacional: Deterioragdo do clima de trabalho; Alteragbes ao nivel da
qualidade e da quantidade de trabalho; Diminuicdo ao nivel da criatividade e da
inovacdo; Perda de motivacdo; Aumento do absentismo; Aumento do turnover;
Diminui¢do da produtividade; Aumento da ocorréncia de acidentes de trabalho; Aumento

do nimero de consultas de medicina do trabalho.
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« Nivel Sociedade/Comunidade: Aumento dos niveis de Stresse; Aumento dos custos
econdmicos com baixas e reformas antecipadas; Atribuicdo de conota¢cdes negativas ao

trabalho; Perda da forca de trabalho.

1.8.5 Combater o Assédio Moral

As organizacbes devem planear medidas preventivas especificas para o combate ao
Assédio Moral no local de trabalho, como tal, torna-se crucial estarem cientes de que o Assédio
Moral pode proliferar-se no seio das suas instalagcBes. Os gestores das organizacdes
desempenham um papel fundamental na implementacdo de medidas especificas anti-assédio
moral, de modo a reduzir os casos de Assédio e a coibir os fatores que possam provocar essas
condutas sistematicas de violéncia abusiva e perversa (Barros, 2013).

Devido a complexidade deste tema, Cartas (2010, citado por Machado, 2011) defende que
este deve ser tratado a dois niveis. Sendo que no primeiro nivel de intervencdo, se estabeleca
planos de informacdo e formacdo contemplando os seguintes aspetos: Criar uma cultura
organizacional que evite o Assédio Moral; Gerar estilos de gestdo de conflitos e de lideranca
participativos; Conceder as potenciais vitimas instrumentos de comunicacéo formal do problema
na organizagdo/empresa; Planear estratégias para a avaliagdo dos riscos psicossociais na
organizacdo do trabalho; Desenvolvimento de projetos para promoverem ambientes de trabalho
saudaveis.

A Associacao para o Desenvolvimento das Competéncias (2007) refere que o receio de
perder o emprego originou, e origina, condutas de dominacdo ou de submissdo, as quais
requerem uma atitude de cidadania ativa no local de trabalho e de difusédo de um conjunto de boas
praticas”.

Hirigoyen (2002) prop8e as seguintes etapas para articular uma intervencdo numa empresa:

Primeira etapa - Informacéo e sensibilizacdo de todos os assalariados sobre a realidade do
Assédio Moral mediante uma grande conferéncia-debate. Lancamento de uma campanha de
explicacBes para permitir aos empregados aperceberem-se de como se pode chegar a situacdes
de Assédio Moral e para os informar dos seus direitos e dos recursos possiveis.

Segunda etapa - Formacdo de especialistas internos: equipa médico-social, delegados
sindicais ou pessoas voluntarias dispostas a tornarem-se pessoas de confianca. Esta formacgéo ao
longo de varios dias devera ser acompanhada por um dossier pedagoégico que comporte as
pesquisas feitas até ao momento sobre o Assédio, de modo a incitar os participantes a
desenvolverem, a s6s ou em grupo, discussoes e reflexdes. Criar com eles um grupo permanente
de discussédo, com ou sem o interveniente. O objetivo poderia ser a instalacdo de células de

escuta dos empregados, independentes da hierarquia e obrigadas a confidencialidade.

* Anexo 3
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Terceira etapa - Formacdo dos recursos humanos e do enquadramento destinado a
prevenir o Assédio Moral, a deteta-lo e a gerir os casos ja existentes. Esta formacao sera aferida a
intervalos regulares através de entrevistas com o formador exterior que analisara as situacdes
encontradas pelos responsaveis.

Quarta etapa - Redagdo de uma carta social. Este texto sera distribuido individualmente a
cada um dos assalariados. E uma ocasido para a empresa recordar quais sdo os valores
essenciais que preza e para especificar quais as sancdes previstas para os prevaricadores. Para
gue as coisas fiqguem bem claras, deve ser estabelecida uma definigdo daquilo que é o Assédio
Moral, bem como, sexual e discriminagcdo. O texto deve igualmente precisar quais as pessoas a
contactar se alguém se julga vitima. Os procedimentos devem ser simples, confidenciais e
proporcionarem varias alternativas. Parece razoavel propor procedimentos em duas fases.
Primeiro, os procedimentos informais e confidenciais, com a ajuda do pessoal médico-social ou de
uma pessoa de confianca e, em seguida, se o problema néo ficar resolvido, procedimentos mais

formais que envolvam a hierarquia.
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CAPITULO Il - METODOLOGIA

2.1 Metodologia utilizada e procedimento

O objetivo geral deste trabalho visa verificar e analisar a dimenséo e impacto do Stresse no
Trabalho e do Assédio Moral em trabalhadores que laboram em algumas empresas do distrito de
Setubal.

Em relacdo aos objetivos especificos, pretende-se: Conhecer o impacto do Assédio Moral
na populacéo inquirida; Caraterizar a percentagem de inquiridos que foram vitimas de Assédio
Moral; Identificar os assediadores; Analisar as inter-relagdes entre Assédio e Stresse; Verificar a
influéncia das variaveis socio-demograficas e ocupacionais sobre o Assédio e 0 Stresse no
Trabalho.

Para atingir os objetivos propostos desenvolveu-se um estudo de natureza quantitativa com
base na aplicacdo de dois questionarios: a Escala de Stresse Percebido (PSS-10 - verséo
reduzida do questionario de Cohen et al, 1983) adaptado por Moreira (2002) e 0 NAQ-R (Negative
Acts Questionnaire - revisto por Eindrsen & Raknes, 1997) adaptado por Araudjo, Mcintyre &
Mcintyre, 2004.

Nas analises estatisticas efetuadas recorreu-se a ferramenta informatica SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) versédo 20.0 para Windows.

Passa-se de seguinte a descrever os Participantes que integraram este estudo, bem como a
caraterizacdo dos Instrumentos utilizados. Posteriormente serdo analisados e discutidos os dados
obtidos.

2.2 Participantes

Para a realizacdo deste estudo, foram distribuidos 660 questionarios por 66 empresas, dos
guais foram considerados recebidos e considerados validos 145 questionarios de 24 empresas.
Os questionarios foram distribuidos, preenchidos e recolhidos entre Agosto e Dezembro de 2013.
A amostra é assim, constituida por 145 pessoas que trabalham em 24 empresas do distrito de
Setubal. Tendo por referéncia 0 modo como foi constituida a amostra, designamo-la por amostra
de conveniéncia.

As organizacfes que participaram neste estudo pertencem a varias areas de atividade,

conforme esta representado no Grafico 1.
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Laboratdrio de Servicos Analiticos |I—| 4,1%
Movimentagao de cargas pesadas e intralogistica & 0,7%
Industria quimica B 0,7%
Projectos de Formagdo e Consultoria hed 1,4%
Sociedade de Prestagdo de Servigos Clinicos |jsd 2,1%

Gestdo e Manutencao de Edificios d 6,9%
Fabrico e Instalagdo de Vidros el 2,1%
Fabricagdo e Comercializagdo de Produtos Quimicos & 0,7%
Produgdo de Vinhos & 0,7%
Gestdo Global de Residuos Perigosos |isd 2,8%
Publicidade e Comércio de Vestudrio id 2,1%

Ensino d 6,9%

Forcas Humanitdrias | d 6,9%

Call Center | d 6,9%

Fornecimento de Recursos Humanos | d 6,9%

Venda de consumiveis/material de escritorio jed 1,4%

Seguranga de Capitais d 6,9%
Gestdo e Valorizagdo de Residuos | d 15,2%
Mediagdo Imobilidria | d 6,9%
Industria Energética 1 d 6,9%
Industria Farmacéutica _= 3,4%
Industria Alimentar | d 7,6%
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

Grafico 1 — Distribuicdo da amostra pelos  sectores a que pertencem as respetivas empresas.

Apresenta-se de seguida a caracterizagao dos dados demograficos da amostra.

Género - A amostra é constituida por 46,2% individuos do sexo masculino e 53,8%

individuos do sexo feminino.

M Masculino

M Feminino

Gréfico 2 — Constituicdo da amostra para o parametro género

Idade - Os participantes, tém idades compreendidas entre 25 e mais de 65 anos. Sendo que

para a maior percentagem da amostra (46,9%) tem entre 25 a 34 anos, seguem-se, 34,5% que
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tém entre 35 a 44 anos, 9,0% tém entre 45 a 54 anos, 6,9 % tém entre 55 a 65 anos e 0,7% tém
mais de 65 anos.

0,7%

W 25-34 anos
M 35-44 anos
W 45-54 anos
W 55-65 anos

m + de 65 anos

Gréfico 3 - Idade dos participantes.

Estado civil - Dos individuos que participaram, quase metade da amostra (46,9%) sao

casados, 38,6% sao solteiros, e 14,5% sédo divorciados.

M Solteiro
M Casado

id Divorciado

Gréfico 4 - Estado civil dos participantes.

Agregado familiar - Cerca de metade dos participantes (50,3%) pertencem a um agregado
familiar composto por 3 a 4 pessoas, para 31,0% é constituido por 2 pessoas, para 17,2% o
agregado familiar € composto por 1 pessoa, e para apenas 1,4% dos participantes tém um

agregado familiar superior a 4 pessoas.
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1,4%
M2
M3a4d
M+4

Grafico 5 — Composigao do agregado familiar dos participante S.

HabilitacBes escolares - Com a mesma percentagem de 39,3%, surgem os individuos que
tém uma licenciatura ou mais habilitacdes, e aqueles que tém cursos técnico-profissionais, com o
9° ano de escolaridade estdo presentes 8,3% dos individuos da amostra, 5,5% dos participantes
encontra-se a frequentar um curso superior, 4,1% tém 6 anos de escolaridade, 2,1% tém

bacharelato e 1,4% possuem 4 anos de escolaridade.

Licenciatura ou mais | 39,3%
Bacharelato 2,1%
Frequéncia de curso superior 5,5%
122 ano ou técnico-profissional 39,3%
9 anos 8,3%
6 anos 4,1%
4 anos 1,4%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Gréfico 6 - Habilitagdes escolares dos participantes.

Sector das organizagBes - 6,9% dos individuos inquiridos pertence ao sector publico e

93,1% ao sector privado.

6,9%

M Publico
M Privado

Gréfico 7 - Sector das organizacdes.
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FuncBes dos participantes - Em relacdo as funcfes e postos desempenhados pelos
individuos que participaram, a distribuicdo é a seguinte: 14,5% sdo trabalhadores auxiliares e
operativos, 24,8% sdo trabalhadores especializados, 11,7% sao administrativos, 10,3% sao
chefias/encarregados, 20,7% sao técnicos, 17,2% sao quadros superiores e apenas 0,7% sao

elementos da direcao/administracéo.

1

Trabalhadores auxiliares e operativos P 14,5%

Trabalhadores especializados 24,8%

Administrativos 11,7%
Chefias/Encarregados :;10,3%
Técnicos 20,7%
Quadros superiores 17,2%
Direcgdo/administracdo F 0,7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Grafico 8 — Fungdes dos participantes.

Antiguidade dos participantes nas organizagfes — Dos 145 participantes 9,0% esta na
empresa ha menos de 1 ano, 26,2% ja estd na organizacao entre 1 a 3 anos, 21,4% entre 4 a 6
anos, 16,6% entre 7 a 10 anos, 22,8% entre 11 a 20 anos, 0,7% entre 21 a 30 anos e 3,4%

trabalham ha mais de 30 anos na organizagao.

30% - 26,2%
25% - 21,4%
20% - 16,6%

22,8%

15% -
10% -
5% - 0,7%

0% | | T T T T f

9,0%

< <, X
) 7, < < %
3, 3, o < o e
7 /70& "o o (% o

9,
. ) 9,
s (o) @ @)
X (R O ‘900&

Gréfico 9 - Antiguidade dos participantes nas organizacoes.

Tempo de trabalho nas atuais funcfes - De acordo com a distribuicdo obtida, 10,3% dos
participantes trabalha na atual fungdo ha menos de 1 ano, 28,3% entre 1 ano e 3 anos, 22,8%
entre 4 a 6 anos, 16,6% entre 7 a 10 anos, 19,3% entre 11 a 20 anos, 0,7% entre 21 e 30 anos, e

2,1% trabalha h& mais de 30 anos na funcéo atual.
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30%
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20%
15%
10%
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Grafico 10 - Tempo de trabalho nas atuais funcdes.

Area de atuacdo das organizacdes — A maior parte da amostra, 49,0%, pertence aos

servigos, 3,4% ao comércio, 33,8% a industria e 13,8% a outras areas.

2.3 Caracterizacdo das condi¢cbes de trabalho dos participantes

13,8%

M Industria
H Comércio
i Servigos

M Outro
3,4%

Gréfico 11 - Area de atuacéo das organizagdes.

Vinculos Contratuais - Abordando agora os vinculos contratuais dos participantes neste

estudo, quando questionados acerca do seu trabalho, 79,3% dos participantes afirmaram ter um

trabalho regular e estavel, conforme grafico 12. A distribuicdo de resultados esta presente no

gréfico n.° 12.
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11,0% M Regular e
6,9% estavel
2,8% M Sazonal

Temporario

M Outro

Gréfico 12 — Estabilidade do posto de trabalho.

Desemprego - Foi, igualmente, questionado se durante o ano anterior, o participante esteve
desempregado ou em trabalho temporario, com as seguintes op¢des de resposta: 1) Nao; 2)
Apenas uma vez; 3) Mais de uma vez; 4) Constantemente; 5) Esta sem emprego.

A opcao 1, em que nao esteve desempregado obteve 87,6% das respostas. A opcédo 2, em
que refere ter estado apenas uma vez desempregado no ano anterior obteve 8,3% das respostas.
1,4% dos inquiridos refere que esteve desempregado mais de uma vez, 2,1% esteve

constantemente desempregado e para a opcao 5 0,7% refere estar sem emprego.

2,1%

1,4% 0,7%

M Nao

M Apenas uma vez
i Mais de uma vez
M Constantemente

b Estd sem emprego

Grafico 13 — Condigdes de trabalho durante o ano anterior.

Segurancga laboral - Quando questionados sobre a possibilidade de nos préximos dois
anos, virem a perder o emprego atual, em que as opc¢des de resposta eram: 1) Muito improvavel;
2) Pouco provavel; 3) Provavel; 4) Muito provavel.

A resposta mais pontuada foi a opcdo 2, referindo ser pouco provavel vir a perder o
emprego atual nos proximos tempos, no entanto, é de destacar que 27,6% dos participantes

referiram que é provavel que isso venha a acontecer. Para a opgao 1, 16,6% respondem sendo
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muito improvavel vir a perder o atual emprego, para a op¢ao 4, 4,1% refere ser muito provavel que

tal aconteca.

4,1%

M Muito
improvavel
M Pouco provavel

i Provavel

M Muito provavel

Grafico 14 — Perspetiva de trabalho do ponto de vista pesso  al.

Dimensédo do Departamento - Relativamente a quantidade de pessoas por departamento a
que pertence cada individuo que preencheu o questionério, tinham as seguintes opc¢bes de
resposta: 1) Trabalho sozinho; 2) 2-5 pessoas; 3) 6-10 pessoas; 4) 10-20 pessoas; 5) 20 ou mais
pessoas.

Verifica-se que para 31,7% dos inquiridos, trabalham num grupo entre 2 a 5 pessoas. 31,7%
dos inquiridos diz trabalhar num departamento com 2 a 5 pessoas, 24,8% trabalham com um
grupo de 20 ou mais pessoas, 23,4% trabalha com 6 a 10 pessoas, 13,1% trabalham com 10 a 20

pessoas e apenas 6,9% refere que trabalha sozinho.

~ 6,9% M Trabalho sozinho
M 2-5 pessoas

4 6-10 pessoas

M 10-20 pessoas

M 20 ou mais
pessoas

Gréfico 15 — Identificagdo do nimero de pessoas por departamento

Influéncia sobre as decisdes coletivas - Quando questionados se tém influéncia
significativa sobre as decisdes do seu grupo de trabalho/unidade, as op¢des de resposta eram: 1)
Trabalho sozinha; 2) Nenhuma; 3) Pouca; 4) Bastante; 5) Muita.

Destacou-se com 39,3% a resposta em que nos diz é pouca a influéncia da sua opinido. De

seguida, 32,4% afirmam que € bastante a sua influéncia nas decisdes do seu grupo, 12,4% refere
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ser muita a influéncia, 8,3% escolheu a opcdo 2, sendo nenhuma a influéncia e 7,6% trabalha
sozinho.

M Trabalha sozinho
H Nenhuma

ki Pouca

M Bastante

M Muita

Gréfico 16 — Infl uéncia dos participantes nas decisdes d 0 seu grupo de trabalho.

Participacdo na Tomada de Decisbes - Os participantes foram questionados, ainda no
ambito do seu grupo de trabalho, se este toma decisdes democraticamente. As opc¢bes de
resposta eram: 1) Trabalho sozinho; 2) Nunca; 3) Por vezes; 4) Quase sempre; 5) Sempre.
Verifica-se para uma percentagem acumulada para a opcéo 2 e 3, que 53,8% dos participantes
referem que nunca ou por vezes sdo tomadas decisdes de forma democratica dentro da sua
unidade de trabalho. 6,2% responderam que trabalham sozinhos, 28,3% responderam a opc¢éo 4,
guase sempre sdo tomadas decisdes democraticamente e 11,7% referem que sdo sempre

tomadas decis6es democraticamente dentro do seu grupo de trabalho.

M Trabalho sozinho
M Nunca

Por vezes

M Quase sempre

i Sempre

Grafico 17 — Decis6es tomadas democraticamente no grupo de traba  |ho.

Tarefas de Supervisdo - Foi questionado se o inquirido tinha tarefas de supervisdo, com as
opcdes de resposta: 1) Nao; 2) Sim. Conforme grafico 18, 57,9% refere que ndo tem tarefas de
supervisao, e 42,1% tem tarefas de superviséo.
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M Nao

M Sim

Grafico 18 — Participantes com tarefas de superviséo.

Sindicalizacdo - Questionou-se se o individuo era membro de um sindicato ou da
associacdo de trabalhadores. Com as opc¢des de resposta: 1) Nao; 2) Sim. Conforme gréfico 19,
89,0% dos participantes ndo faz parte nem de sindicatos nem associacdes de trabalhadores.

11,0% dos inquiridos faz parte de sindicatos ou associacdes de trabalhadores.

11,0%

M Nao

M Sim

Gréafico 19 — Participagdo em sindicatos.

Trabalho por turnos - Por fim, foi perguntado se o trabalho era realizado por turnos. Com
as opcdes de resposta: 1) Nao; 2) Sim. Conforme grafico 20, 70,3% dos 145 inquiridos néo
trabalha por turnos, no entanto o valor de 29,7% também é significativo para o namero de

participantes a trabalhar nesse regime.

M Nao

HSim

Gréfico 20 — Trabalho por turnos.
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2.4 Instrumentos

Os instrumentos utilizados foram, conforme ja referido, dois questionarios, os quais
pretendem avaliar o Assédio Moral e o Stresse no local de trabalho. O questionario usado para
avaliar o Assédio Moral foi o0 NAQ-R (Negative Acts Questionnaire — Revised de Eindrsen &
Raknes, 1997), adaptado por (Araujo, Macintyre & Maclintyre, 2004). Para avaliar o Stresse no
Trabalho foi utilizado uma verséo reduzida do questionario de Cohen et al (1983) Escala Stresse
Percebido (PSS-10) (Adaptado por Moreira, 2002).

As respostas a estes questionarios fazem-se através de uma escala tipo “Likert”, com cinco
alternativas de resposta.

O questionario sobre o Assédio Moral é constituido por 25 itens, onde 22 itens
apresentavam as seguintes opc¢fes de resposta: nunca, por vezes, mensalmente, semanalmente e
diariamente. Os valores variam entre 1 a 5. Para o item 24 as opc¢fes de resposta eram: sim e
nado. No item 24 existiam 5 opcdes de resposta e para o item 25, 7 op¢Bes de resposta.

O questionario esta dividido em 3 subescalas: Assédio profissional, Assédio pessoal e
Sobrecarga de trabalho.

A subescala Assédio Profissional avalia o impacto do assédio sentido a nivel profissional,
atitudes que afetam o desempenho, a motivacdo, a progresséo do trabalhador.

“Alguém escondeu informagdes que afetam o seu desempenho no trabalho?”, “Foi obrigado
a desempenhar fungbes abaixo do nivel das suas competéncias?” e “Recebeu sinais ou dicas de
que deve pedir demissdo ou deixar o emprego?”, sdo algumas das questdes que fazem parte
desta subescala, conforme pode ser verificado na Tabela 6 do Apéndice 1.

A subescala Assédio Pessoal avalia o impacto do assédio sentido a nivel pessoal, atitudes
que possam alterar o seu estado psicologico, perturbacdes, ofensas, agressdes, insultos, ataques
pessoais.

“Foi insultado ou fizeram comentdarios ofensivos sobre a sua pessoa (isto €, sobre habitos
Seus ou as suas origens), suas atitudes ou sobre a sua vida privada?”, “Foi submetido a
sarcasmos ou alvo de brincadeiras excessivas?” e “Foi ameacado de violéncia ou abuso fisico ou
foi alvo de violéncia real?” sdo exemplos de questbes pertencentes a subescala do Assédio
Pessoal, conforme pode ser verificado na Tabela 7 do Apéndice 2.

A subescala Sobrecarga de Trabalho avalia a pressdo sentida na realizacdo das suas
tarefas no trabalho.

“Foi pressionado a ndo reclamar um direito (por ex. afastamento do trabalho, n&o direito a:
feriado, quantia adicional de salario, bonus, despesas de viagem, etc.)?”, “Foi solicitado para
realizar tarefas despropositadas ou com um prazo impossivel de ser cumprido?” e “Foi exposto a
uma carga de trabalho excessiva?” séo itens relacionados com a subescala Sobrecarga de

Trabalho, conforme pode ser verificado na Tabela 8 do Apéndice 3.
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O questionario do Stresse é composto por 10 itens, com cinco op¢des de resposta: nunca,
guase nunca, as vezes, com alguma frequéncia, muito frequentemente. Os valores variam entre 1
e 5. Para esta subescala sdo exemplos de itens analisados: “No ultimo més, com que frequéncia
se sentiu incapaz de controlar as coisas importantes na sua vida?”, “No Ultimo més, com que
frequéncia se sentiu nervoso e “stressado”? e “No ultimo més, com que frequéncia se sentiu que
as dificuldades se acumulavam de tal modo que nédo conseguia ultrapassa-las?”, conforme pode

ser verificado na Tabela 9 do Apéndice 4.

As caracteristicas psicométricas dos questionarios utilizados podem ser verificadas na

tabela 2. Nesta tabela é indicado o total de itens, média, desvio padrdo, o a de Cronbach.

Tabela 2 - Estatisticas descritivas dos questionari  os.

Médias das Desvio

Subescalas Total de itens . a de Cronbach
respostas padrao
Profissional 11 1,39 0,37 0,81
AssEDIO Pessoal 8 1,21 0,31 0,81
MORAL
Sobrecarga de 3 150 0,59 0,67
trabalho
STRESSE Stresse no trabalho 6 2,66 0,91 0,90

O questionario inclui, igualmente, questdes de natureza soécio-demografica,
designadamente, sexo, idade, estado civil, nUmero de pessoas que compdem o agregado familiar,
habilitacdes escolares, tipo de organizacdo (publico ou privado), funcdes/posto desempenhado,
antiguidade na organizacao, tempo de trabalho na atual funcdo, area de atuacdo da organizacao
(inddstria, comércio, servigos, outros). As relacdes e condigbes de trabalho dos participantes e o
nivel de maturidade da cultura de seguranga das empresas em estudo, também foram abordadas

no questionario.

As respostas ao questionario foram sujeitas a analises descritivas (médias, desvio padrao,
variancia) e inferenciais, nomeadamente, testes paramétrico como a ANOVA para comparacdes
multiplas, e o teste t- Student para amostras independentes e para perguntas que tém apenas

duas opcdes de resposta. Recorreu-se, igualmente a Analise Factorial exploratéria e a
determinacéo da consisténcia interna das subescalas através do Coeficientes Alpha de Cronbach.
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CAPITULO IIl — ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

3.1 Analise dos dados obtidos

Assédio Moral
De seguida passa-se a andlise dos dados obtidos, em funcao dos objetivos especificos

pré-definidos.

1° Objetivo: Comparar as respostas do total dos inq uiridos nas diferentes dimensdes do
Assédio Moral
Para responder a este objetivo apresentamos os resultados das trés subescalas em

analise.

Tabela 3 - Dados obtidos nas subescalas do Assédio Moral.

SUBESCALAS Médias das | Desvio | o 4o cronbach
respostas padrao
AsSEDIO Assédio Profissional 1,39 0,37 0,81
MoraAL Assédio Pessoal 1,21 0,31 0,81
Assédio Sobrecarga 1,50 0,59 0,67
de trabalho

Analisando comparativamente os dados obtidos, observamos que a subescala mais
pontuada remete para o Assédio através da Sobrecarga de Trabalho, segue-se o0 Assédio
Profissional e, por ultimo, o Pessoal. A dispersdo das respostas €, tendencialmente, mais

acentuada no Assédio através da Sobrecarga de Trabalho.
2° Objetivo: Analisar como é que se distribuem as r  espostas, do total dos inquiridos,
relativamente a préticas, eventualmente, associadas a cada uma das sub-dimens&es do

Assédio Moral.

Para responder a este objetivo analisou-se a distribuicdo das médias e desvio-padrédo de

cada uma das subescalas. Passa-se a apresentar os dados obtidos.

Assédio Profissional

A subescala Assédio Profissional com um a=0,81 (Bom) é composta pelas questdes
inseridas no Grafico n.° 21 e presentes na Tabela 6 do Apéndice 1. Analisando a média e desvio
padrdo para cada questdo, destacam-se 0s seguintes pontos:

Podem ser destacadas trés questfes que apresentam pontuacdes mais elevadas no total da
populacado inquirida: questao 1 “Alguém escondeu informacdes que afetam o seu desempenho no
trabalho”, questdo 3 “Foi obrigado a desempenhar fungbes abaixo do nivel das suas

competéncias” e questdo 14 “Ignoraram as suas opinides ou pontos de vista”.

49



Assédio Moral e Stress no trabalho

Ou seja, por vezes alguém escondeu informacdo que afetasse o desempenho dos
participantes no seu local de trabalho, assim como por vezes foram obrigados a desempenhar
tarefas abaixo das suas competéncias e ainda, por vezes aconteceu verem as suas opinides

serem ignoradas.
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Gréfico 21 — Representacdo grafica da média e desvio padrdo das guestdes pertencentes a subescala  Assédio

profissional.

Assédio pessoal

A subescala Assédio pessoal com um a=0,81 (Bom), é composta pelas questdes inseridas
no Grafico n.° 22 e presentes na Tabela 7 do Apéndice 2. Analisando a média e desvio padrao
para cada questdo, destacam-se 0s seguintes pontos:

As questdes que se destacaram com a média mais elevada, sugerindo que sdo as que
ocorrem com mais frequéncia sdo: Questdo 8 “Berraram consigo ou foi alvo de agressividade
gratuita (ou demonstraram ter-lhe raiva)”, questdo 17 “Foram feitas alegacdes contra si” e questéo
15 “Pessoas com as quais vocé ndo tem intimidade "pregaram-lhe partidas™”.

Ou seja, por vezes os participantes foram alvos de agressividade ou berraram com eles, por
vezes foram feitas alegac¢des contra os inquiridos, assim como por vezes foram alvos de

“brincadeiras de mau gosto” no seu local de trabalho.
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espacgo pessoal, empurrdes,
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guestdes inseridas no Grafico n.° 23 e presentes na Tabela 8 do Apéndice 3. Analisando a média

A subescala Sobrecarga de Trabalho com um a

e desvio padrdo para cada questdo, verificou-se que a questdo que se destacou com uma média

superior foi a questdo 21 “Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva“. Ou seja, por vezes 0s

participantes foram expostos a uma elevada carga de trabalho.
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Grafico 23 - Representacéo grafica da média e desvio padréo das  questdes pertencentes a subescala S obrecarga

de trabalho.

3° Objetivo: Qual a percentagem de inquiridos que consider a ja ter sido objeto de Assédio

Moral?

Para responder a este objetivo recorremos aos resultados obtidos na pergunta n.° 23 do
guestionario. Esta questao estava formulada do seguinte modo:

— Vocé ja foi assediado no trabalho?
As alternativas de resposta eram Sim ou N&o.

Contudo esta questdo era acompanhada da seguinte explicacdo: "Define-se Assédio como:

“uma situagdo em que um ou varios individuos, persistentemente, durante um certo periodo de
tempo, sdo submetidos ou alvo de actos negativos de uma ou varias pessoas, numa situagdo em
que a vitima do assédio tem dificuldades de se defender contra essas ac¢cfes. Um Unico incidente

nao pode ser considerado assédio.”

Os resultados obtidos evidenciam que 16,6% dos 145 participantes afirmaram ja terem sido

vitimas de Assédio no local de trabalho, conforme Grafico n.° 24.
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Ja foi assediado no trabalho?
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Grafico 24 — Representacao gréfica da resposta  a questao relativa ao Assédio Moral no trabalho.

4° Objetivo: Identifi car os assediadores.

Para responder a este objetivo basedmo-nos na questdo 25 do questionario e nas
diversas alternativas de resposta que comportava, remetendo esta questdo para ocorréncias nos
tltimos 6 meses. Os resultados obtidos evidenciaram que: 41,7% dos individuos afirma ter sido
vitima de Assédio através dos colegas de trabalho, 66,7% referem ter sido vitimas de Assédio
através das chefias, 8,3% afirma ter sido vitima de Assédio através de subordinados e em nimero

idéntico (8,3%) refere ter sido vitima por pessoas externas a empresa

HSim M Sim
M Ndo H Nao
Grafico 25 — Vitimas de colegas Grafico 26 — Vitimas de chefias.
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8,3% 8,3%

M Sim M Sim
H Nao H Nao
Grafico 27 — Vitimas de subordinados. Gréfico 28 — Vitimas de pessoas externas a empresa.

Procurou-se igualmente verificar se os assediadores eram predominantemente do Sexo
Masculino ou Feminino. Os dados obtidos revelam que 83,3% das vitimas afirma ter sido
assediado por homens, e 50,0% das vitimas refere ter sido assediada por mulheres. O que leva a
concluir que uma mesma vitima pode ter sido assediada, concomitantemente, por homens e por

mulheres, embora a percentagem relativa a mulheres seja mais reduzida.

M Sim M Sim
H Nao H Nao
Grafico 29 — Vitimas de Assédio Moral por homens. Gréfico 30 — Vitimas de Assédio Moral por mulheres.

Quando questionados sobre o nimero de pessoas que os terdo assediado em 66,7% dos
casos, sdo assediados por um grupo, entre 2 a 5 pessoas, 25% por uma sé pessoa e 8,3% por
mais de 5 pessoas.

Foi assediado por quantas
pessoas?

8,3%

25,0%

M Umaso
MEntre2e5

k4 Mais de 5
66,7%

Gréfico 31 — Quantidade de assediadores.
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5° Objetivo: Verificar se ter sido vitima de Assédi o influencia significativamente as

pontuacdes das diversas dimensdes do Assédio Moral, bem como do Stresse Ocupacional.

Para responder a este objetivo recorreu-se a comparacdo de médias inter-grupos, através
da Analise de Variancia (ANOVA) para as subescalas definidas.
Os dados obtidos revelam existir diferencas significativas nas pontuagbes das trés

subescalas de Assédio, mas ndo na pontuacdo da escala de Stresse, conforme presente na tabela

seguinte:
Tabela 4 — Influéncia do Assédio Moral nas subescal  as.
Questdo 23. Vocé ja foi assediado no trabalho?
Subescalas —
N.2 de itens | pmédia (X ) | Desvio Padrao ( g) F Sig.

Sim 24 1,7500 0,42913

Profissional Nao 120 1,3129 0,31641 33,602 | 0,000
Total 144 1,3857 0,37371
Sim 24 1,5417 0,46577

Pessoal Nao 121 1,1436 0,20958 44,231 | 0,000
Total 145 1,2095 0,30543
Sim 24 1,8333 0,82825

Sobrecarga Nao 121 1,4325 0,50670 9,877 | 0,002
Total 145 1,4989 0,58811
Sim 24 2,8889 0,96767

Stresse Nao 121 2,6185 0,89376 1,784 | 0,184
Total 145 2,6632 0,90852

p <0,05

Conforme podemos observar na subescala Assédio Profissional obteve-se um nivel de
diferencas entre respostas significativas, 0 que permite concluir que as pessoas que responderam
ser vitimas de assédio, pontuam mais esta subescala, quando comparadas com as restantes. O
mesmo pode ser observado na subescala relativa ao Assédio Pessoal e na subescala referente a
Sobrecarga de Trabalho.

Na subescala Stresse obteve-se p>0,05, o que leva a observar, de acordo com as médias
das pontuacdes presentes na Tabela n.° 4, que embora os individuos vitimas de Assédio tenham
pontuado mais esta subescala do que os restantes, as diferengcas ndo séo significativas ao nivel
pré-definido (p < 0,05).

Todavia, ao pretendermos saber se existem influéncias reciprocas entre Assédio e Stresse
observamos, através de uma analise de correlacdes (através do Coeficiente de Pearson), que o
aumento dos indicadores de Assédio, em qualquer das dimensdes, faz-se acompanhar de um
aumento de indicadores de Stresse, conforme esta presente na tabela seguinte. Sendo, neste

caso o Assédio Profissional e o Assédio através da Sobrecarga de Trabalho que evidenciem uma
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ligagdo mais fortemente significativa com o Stresse, muito embora o Assédio Pessoal também

demonstre a mesma ligacao.

Tabela 5 - Correlag6es entre Assédio Moral e Stress  e.

Assédio Assédio Assédio Stresse
Profissional Pessoal Sobrecarga

Assédio 1

Profissional

Assédio ,701** 1

Pessoal

Assédio ,630** ,455** 1

Sobrecarga

Stresse 317" ,183 ,366 1
** p < 0.01
* p<0.05

6° Objetivo: Analisar como é que se distribuem as r  espostas, do total dos inquiridos,

relativamente a sintomas de Stresse.

Para atingir este objetivo, procurou-se verificar a distribuicdo das respostas dos inquiridos
ao conjunto dos itens que compunham esta escala.

Relembramos que a escala de Stresse apresenta um a=0,904, o que é considerado muito
bom em termos de fiabilidade do instrumento.

Analisando a média e desvio padrado para cada questédo, destacam-se 0s seguintes pontos:

As questdes que se destacaram com a média mais elevada sdo: A questao 26 “No ultimo
més, com que frequéncia se sentiu perturbado por causa de qualquer coisa que aconteceu
inesperadamente?”, a questdo 28 “No Ultimo més, com que frequéncia se sentiu nervoso e
“stressado”?”, a questdo 31 “No ultimo més, com que frequéncia se sentiu que ndo conseguia lidar
com todas as coisas que tinha de fazer?”, a questdo 34 “No ultimo més, com que frequéncia se
sentiu irritado por causa de coisas que estavam fora do seu controlo?” e a questdo 35 “No ultimo
més, com que frequéncia se sentiu que as dificuldades se acumulavam de tal modo que n&o
conseguia ultrapassa-las?”.

Tendo em consideracdo as pontuacdes e o fato do desvio padrdo ser elevado, somos
levados a concluir que uma percentagem consideravel de inquiridos tera vivenciado com bastante
frequéncia sintomas de Stresse no Ultimo més. Isto &, sentiram-se perturbados com situacdes que
aconteceram inesperadamente. Sentiram-se nervosos e stressados, a sentir que ndo conseguiam
lidar com as coisas que tinham para fazer, irritados por causa de coisas fora do seu controlo e

sentiram que ndo conseguiam ultrapassar dificuldades.

7° Objetivo: Verificar a influéncia das Condicbes d e Trabalho sobre o Assédio e o Stresse
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Para este ponto, de acordo com a andlise efetuada somente se vai apresentar os resultados
obtidos com significancia.

Analisado o item 41° “O seu trabalho é: escolha: (1) Regular e estavel; (2) Sazonal; (3)
Temporario; (4) Temporario e Sazonal; (5) Outro.” a subescala com um nivel de confianca de
p<0,05 (p=0,015), foi a do Assédio Moral. Das opcfes de resposta a que destacou com maior
média foi a opcao 3, referente a trabalho temporério (x=1,46, 0 =0,41). Ou seja, os trabalhadores
temporarios sentem mais Assédio pessoal no trabalho.

Analisado o item 42° “Durante o ano passado, esteve desempregado ou em trabalho
temporario? (1) Nao; (2) Apenas uma vez; (3) Mais de uma vez (4) Constantemente; (5) Esta sem
emprego.” Nao foi verificado para nenhuma subescala com um nivel de confianca de p <0,05.

Analisado o item 43° “Algumas pessoas perdem, permanentemente, 0s empregos que
gostariam de manter. Qual a possibilidade de, nos préximos 2 anos, vocé vir a perder seu
emprego atual? (1) Muito improvavel; (2) Pouco provavel; (3) Provavel; (4) Muito provavel.” As
subescalas identificadas com um nivel de confianca de p<0,05 foram Assédio pessoal (p=0,025),
sobrecarga de trabalho (p=0,000), e Stresse (p=0,028). Para o Assédio pessoal, das opc¢cbes de
resposta a que destacou com maior média foi a opcao 4, dizendo ser muito provavel vir a perder o
seu trabalho nos préximos dois anos (x=1,54, 0 =0,51). Ou seja, os trabalhadores que sentem
mais Assédio pessoal no trabalho acham muito provavel vir a perder o emprego. Em relacdo a
Sobrecarga de trabalho, das op¢fes de resposta a que destacou com maior média também foi a
opcéo 1, dizendo ser muito provavel vir a perder o seu trabalho nos préximos dois anos (x=2,44,
0J=1,14). Ou seja, os trabalhadores que sentem mais Sobrecarga de trabalho acham muito
provavel vir a perder o emprego. Em relacao ao Stresse, das op¢des de resposta a que destacou
com maior média foi igualmente a opgédo 1, dizendo ser muito provavel vir a perder o seu trabalho
nos proximos dois anos (x=3,42, O =0,92). Ou seja, os trabalhadores mais stressados pensam
ser muito provavel vir a perder o emprego.

Analisado o item 44’ “Quantas pessoas estdo no seu servigo/departamento? (1) Trabalho
sozinho; (2) 2-5 pessoas; (3) 6-10 pessoas; (4) 10-20 pessoas; (5) 20 ou mais pessoas.” As
subescalas identificadas com um nivel de confianga de p<0,05 foram Assédio profissional
(p=0,007), e Assédio pessoal (p=0,011). Para o Assédio profissional, das op¢des de resposta a
que destacou com maior média foi a op¢do 5, trabalham com 20 ou mais pessoas (x=1,55, O
=0,34). Ou seja, os trabalhadores que sentem mais Assédio profissional trabalham em
departamentos com muita gente. Em relagdo ao Assédio pessoal, das op¢Bes de resposta a que
destacou com maior média também foi a opcao 5, trabalham com 20 ou mais pessoas (x=1,34,
0=0,35). Ou seja, os trabalhadores que sentem mais Assédio Moral, trabalham em

departamentos com muita gente.

* Apéndice 5
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Analisado o item 45% “Vocé tem influéncia significativa sobre as decisdes do seu grupo de
trabalho/unidade? (1) Trabalha sozinho(a); (2) Nenhuma; (3) Pouca; (4) Bastante; (5) Muita.” Nao
foi verificado para nenhuma subescala com um nivel de confianca de p<0,05.

Analisado o item 46° “O seu grupo de trabalho ou unidade toma decisdes
democraticamente? (1) Trabalho sozinho; (2) Nunca; (3) Por vezes; (4) Quase sempre; (5)
Sempre.” A subescala identificada com um nivel de confianca de p<0,05 foi o Assédio profissional
(p=0,019). Para o Assédio profissional, das opgfes de resposta a que destacou com maior média
foi a opcéo 3, por vezes, (x=1,48, 0 =0,36). Ou seja, os trabalhadores que sentem mais Assédio
profissional sentem que s6 por vezes é que 0 seu grupo de trabalho toma decisbes
democraticamente.

Analisado o item 47" “Tem tarefas de supervisdo? (1) N&o; (2) Sim.“ A subescala
identificada com um nivel de confianca de p<0,05 foi o Assédio profissional (p=0,009). Para o
Assédio profissional, das op¢des de resposta a que destacou com maior média foi a opgéo 1, néo,
(x=1,40, 0=0,42). Ou seja, os trabalhadores que sentem mais Assédio Profissional, ndo tém
trabalhos de superviséo.

Analisado o item 48" “E membro de um sindicato ou da associacéo de trabalhadores? (1)
N&o; (2) Sim." A subescala identificada com um nivel de confianga p<0,05 foi o Stresse (p=0,013).
Para o Stresse, das opcfes de resposta com maior média foi a opcao 1, ndo, (x=2,73, 0 =0,92).
Ou seja, os trabalhadores que sentem mais Stresse, ndo pertencem a sindicatos.

Analisado o item 49" “O seu trabalho é realizado por turnos? (1) N&o; (2) Sim.“ A subescala
identificada com um nivel de confianca de p<0,05 foi o Assédio pessoal (p=0,003). Para o Assédio
pessoal, das opcdes de resposta com maior média foi a op¢ao 2, sim, (x=1,31, 0 =0,39). Ou seja,

os trabalhadores que sentem mais Assédio pessoal trabalham por turnos.

8° Objetivo: Verificar a influéncia das variaveis s  écio-demograficas sobre o Assédio e o

Stresse

Para este ponto, de acordo com a analise efetuada somente se vai apresentar os resultados
obtidos com significancia. Para as variaveis sexo™, idade™, estado civil™, habilitacdes escolares™,
organizagdo do sector publico ou privado”, tempo na atual fun<;<'?1o18 e area de atuacdo da

organizacdo®®, ndo foram verificadas para nenhuma subescala um nivel de confianca de p<0,05.
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Para a variavel agregado familiar®, foi verificado para a subescala Stresse com um nivel de
confianca de p<0,05 (p=0,04). Para o Stresse, das opcbes de resposta com maior média foi a
opcdo mais de 4 pessoas, (x=4,33, 0 =0,47). Ou seja, os trabalhadores que tém mais de 4
pessoas no agregado familiar séo as que tém mais Stresse.

Analisado as func¢fes e postos de trabalho desempenhadole, a subescala identificada com
um nivel de confianca de p<0,05 foi o Assédio profissional (p=0,010), Assédio pessoal (p=0,005) e
Stresse (p=0,037). Para o Assédio profissional, das opc¢des de resposta com maior média foi a
opcéo direcdo/administragdo, (x=2,09, 0 =0,00). Para o Assédio pessoal, das op¢des de resposta
com maior média foi a op¢do direcdo/administracdo, (x=2,00, 0=0,00). Para o Stresse, das
opcdes de resposta com maior média foi a opgao administrativos, (x=3,03, 0 =1,00).

Analisada a antiguidade22 na organizacdo, a subescala identificada com um nivel de
confianca de p<0,05 foi o Assédio pessoal (p=0,032). Para o Assédio pessoal, das op¢bes de

resposta com maior média foi a opcdo 21 a 30 anos, (x=2,00, 0 =0,00).

3.2 Discussao dos dados obtidos

O objetivo principal deste trabalho era analisar os riscos psicossociais, com especial
destaque para o Stresse e Assédio Moral no trabalho. Para alcancar este objetivo, foi utilizado
como instrumento de estudo, questionarios que foram distribuidos em varias empresas do distrito
de Setlbal.

O 1.° objetivo pretendia comparar as respostas do total dos inquiridos nas diferentes
dimensbes do Assédio Moral e analisados os dados obtidos observamos que, a subescala mais
pontuada remete para o0 Assédio através da Sobrecarga de Trabalho, segue-se o Assédio
Profissional e, por ultimo, o Pessoal. A dispersdo das respostas €, tendencialmente, mais
acentuada no Assédio através da Sobrecarga de Trabalho.

O 2.° objetivo proposto pretendia analisar como é que se distribuiam as respostas, do total
dos inquiridos, relativamente a praticas, eventualmente, associadas a cada uma das sub-
dimensdes do Assédio Moral.

Em relacdo ao Assédio Moral, foram definidas 3 subescalas (Assédio Profissional, Assédio
Pessoal e Sobrecarga de trabalho). A subescala Assédio Profissional foi obtida com um a=0,807,
das questdes que a compdem destacaram-se 3 que foram mais pontuadas: questdo 1 “Alguém
escondeu informacdes que afetam o seu desempenho no trabalho”, questdo 3 “Foi obrigado a
desempenhar fungdes abaixo do nivel das suas competéncias” e questao 14 “Ignoraram as suas
opinides ou pontos de vista”. O que vem confirmar, conforme citado por Costa e Santos, (2013),

que destaca em particular os efeitos nocivos da falta de reconhecimento no trabalho para os

0 Apéndice 17
> Apéndice 20
*2 Apéndice 21
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trabalhadores. Rantanen, 1995 citado pelo mesmo autor, refere que o conteddo e a natureza do
trabalho, podem justificar o aumento dos riscos profissionais.

A subescala Assédio Pessoal foi obtida com um a=0,808, e das questfes que fazem parte
desta destacaram-se: questdo 8 “Berraram consigo ou foi alvo de agressividade gratuita (ou
demonstraram ter-lhe raiva)”, questdo 17 “Foram feitas alega¢cbes contra si” e questdo 15
“Pessoas com as quais vocé ndo tem intimidade "pregaram-lhe partidas".

A subescala Sobrecarga de Trabalho foi obtida com um a=0,671, e a questdo que se
salientou: questdo 21 “Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva“, o que na verdade, estes
resultados ndo se revelam surpreendentes de acordo com a literatura referida no capitulo 1
através de Houtman, (2007, referenciado por Costa e Santos, 2013), 0 aumento da intensificacao
do trabalho atualmente.

O 3.° objetivo pretendia conhecer a percentagem de inquiridos que considerava ja ter sido
objeto de Assédio Moral. Para tal, recorreu-se a questdo 23 do questionario: “Vocé ja foi
assediado no trabalho?”, e 16,6% dos 145 participantes admitiram terem sido vitimas de Assédio
no local de trabalho. Um valor muito expressivo revelando uma tendéncia crescente no local de
trabalho, de acordo com estudos feitos anteriormente, no entanto a diversidade de sectores nesta
amostra pode também estar relacionada com este resultado.

O 4.° objetivo deste trabalho, relacionado com a identificacdo dos assediadores, os dados
obtidos revelam coeréncia com a literatura. Neste estudo, como assediadores foram identificados
0os colegas com 41,7%, as chefias com 66,7% predominando assim, o Assédio vertical
descendente porque parte de um superior hierarquico, que conduz a consequéncias muito mais
graves para a saude de acordo com Hirigoyen (1999), e os subordinados e as pessoas externas a
empresa com 8,3%. Em relagcdo ao género, 83,3% afirmam serem assediados por homens,
enquanto 50% é relativo a Assédio praticado por mulheres. De destacar também que 66,7% refere
que o Assédio sofrido costuma ser praticado por um grupo entre 2 a 5 pessoas.

O 5.° objetivo queria verificar se ter sido vitima de Assédio influenciava significativamente as
pontuacdes das diversas dimensfes do Assédio Moral, bem como do Stresse Ocupacional. Entéo
a questdo 23 foi relacionada com todas as subescalas para verificar a sua influéncia através da
Analise de Variancia (ANOVA). E constatou-se haver significAncia para as trés subescalas do
Assédio. Ou seja, as pessoas que responderam positivamente que foram assediadas sentem o
Assédio a nivel profissional, pessoal e na sobrecarga de trabalho a que sdo expostos, mas nao na
subescala de Stresse. De destacar que foi o Assédio Profissional o0 mais pontuado.

Porém, procurou-se verificar a existéncia de influéncias reciprocas entre Assédio e Stresse
através de uma analise de correlacdes (através do Coeficiente de Pearson), e constatou-se que o
aumento dos indicadores de Assédio, em qualquer das dimensdes, faz-se acompanhar de um
aumento de indicadores de Stresse. Sendo, neste caso 0 Assédio Profissional e o Assédio através
da Sobrecarga de Trabalho que evidenciem uma ligacdo mais fortemente significativa com o

Stresse, muito embora o Assédio Pessoal também demonstre a mesma ligacao.
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Analisar como é que se distribuiam as respostas, do total dos inquiridos, relativamente a
sintomas de Stresse representa 0 6.° objectivo. A subescala Stresse foi obtida com um a=0,904, e
destacaram-se as seguintes questdes: questao 26 “No Ultimo més, com que frequéncia se sentiu
perturbado por causa de qualquer coisa que aconteceu inesperadamente?”, questéo 28 “No ultimo
més, com que frequéncia se sentiu nervoso e “stressado”?”, questao 31 “No Ultimo més, com que
frequéncia se sentiu que ndo conseguia lidar com todas as coisas que tinha de fazer?”, questao 34
“No ultimo més, com que frequéncia se sentiu irritado por causa de coisas que estavam fora do
seu controlo?” e questao 35 “No ultimo més, com que frequéncia se sentiu que as dificuldades se
acumulavam de tal modo que ndo conseguia ultrapassa-las?”. Ou seja, foi constatado a presenca
de alguns sintomas de Stresse, parecendo afetar a performance dos trabalhadores.

7.° Objetivo: Verificar a influéncia das CondicGes de Trabalho sobre o Assédio e o Stresse.
Constatou-se para esta amostra de 145 pessoas, que os trabalhadores a regime temporario séo
0s que sentem mais 0 Assédio a nivel pessoal no local de trabalho.

Um resultado curioso, foi que apesar de nesta amostra 79,3% dos participantes ter referido
gue tinha um trabalho regular e estavel, quando foi feita a andlise da pergunta que questiona a
possibilidade de vir a perder o seu emprego, verificando a sua significancia sobre as subescalas,
constatou-se que a nivel do Assédio Pessoal, Sobrecarga de Trabalho e Stresse existia
significancia. Ou seja, os trabalhadores que sentem mais o Assédio Pessoal, Sobrecarga de
trabalho e Stresse no trabalho considera muito provavel vir a perder o seu trabalho nos préximos
dois anos.

Também a nivel do nimero de pessoas por departamento notou-se influéncia a nivel do
Assédio. Ou seja, quem trabalha em departamentos com 20 ou mais pessoas sentem mais 0
Assédio Profissional e Pessoal.

As pessoas que identificaram que s6 por vezes 0 seu grupo de trabalho toma decisGes de
forma democratica sentem mais o Assédio Profissional, assim como os que referiram nao terem
funcdes de supervisdo. Isto pode ser explicado como referido no modelo de Cooper, citado por
Machado (2011), que revela que o clima e estrutura organizacional (em particular o grau de
participacdo na tomada de decis@es e sentido de pertenca) podem induzir a situacdes de Stresse.
Um dado curioso revela que os participantes que ndo fazem parte de nenhum sindicato ou
associacdo de trabalhadores sentem mais Stresse no local de trabalho. Neste caso pode ser
explicado pela personalidade da pessoa. De referir, que Mclean (1979; cit in Cooper et al., 2001)
afirma que o suporte social sob a forma de confianga interpessoal, coesdo de grupo e de apreco
pelo superior hierarquico, esta relacionado com melhor saidde e menores niveis de Stresse. Assim,
quando existe uma maior possibilidade de participacdo no processo de tomadas de decisao tende,
concomitantemente, a existir um aumento na satisfacdo com o trabalho e maiores niveis de
comprometimento emocional com a organizacéo (Cooper et al., 2001 referido por Miranda, 2011).
Podendo justificar, alguns destes resultados.

As pessoas que trabalham por turnos, por sua vez sentem mais Assédio Pessoal.
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Foi analisado igualmente a influéncia das variaveis sociodemograficas sobre o Assédio e o
Stresse, de acordo com o 8.° objetivo. Provou-se que para a variavel agregado familiar, as
pessoas que pertencem a um agregado composto por 4 ou mais pessoas estdo mais sujeitas a
situacdes de Stresse. O que é normal tendo em conta a presséo e a responsabilidade associada.
Tal como Rego, 2002 refere como situag@es indutores de Stresse os conflitos entre as exigéncias
pessoais/familiares (por exemplo., educacéo dos filhos) e as relacionadas com o trabalho.

Verificou-se que quem tem fungdes de diregdo/administracao sente mais o Assédio Pessoal,
e Profissional, tal como mencionado por Rolo, (1999), que nem os quadros de topo, a comecar
pelo os que ocupam lugares de responsabilidade, sédo poupados a estas alteracbes na vida
quotidiana. Enquanto os administrativos sao quem sente mais Stresse.

Interessante foi também acerca da antiguidade na organizacdo que quem sente mais
Assédio Pessoal sdo os que ja estdo na empresa ha mais de 20 anos, o que deveria ja ser uma
situacao estavel e confortavel. No entanto, conforme Costa e Santos (2013), o meio laboral evoluiu
deixando para tras a organizacao tradicional, o mercado atual requer organizacdes dinamicas,
facilmente adaptaveis a um ambiente mutavel e exigente, assim como uma das principais fontes
de Stresse é a pressdo sentida para a atualizagdo continua e acompanhamento do
desenvolvimento tecnologico (Passeira, 2011). Pode ser a justificagdo para este resultado.

Foram identificados ao longo deste estudo, algumas limitacGes. Apesar de aquando da
solicitacao feita a cada empresa para a participacdo com o preenchimento do questionario, terem
sido colocadas varias hipéteses de entrega dos mesmos aos funcionarios, de forma a facilitar a
sua participacao, foi verificado que em algumas situacdes os inquiridos ndo se sentiram a vontade
para responder da forma mais honesta possivel, porque apés preenchido era entregue a entidade
patronal. Dai que os 145 questionarios, apesar de terem revelados valores e resultados
significativos e interessantes, noutras circunstancias podiam ter revelado ainda mais a realidade
do dia-a-dia em vérios locais de trabalho.

O apelo para a participacdo das empresas também foi um processo complicado, sendo
visivel, tendo em conta que foram abordadas 66 empresas e apenas 24 se disponibilizaram a dar
0 seu contributo. No entanto, pode-se considerar que foi uma meta alcancada, porque foram

analisadas 24 realidades de diferentes empresas, locais e atividades.
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CONCLUSOES

Com a realizacdo deste trabalho, era pretendido alcancar o objetivo de analisar os riscos
psicossociais com especial énfase do Assédio Moral e Stresse no trabalho.

Foram definidos como objetivos especificos: Comparar as respostas do total dos inquiridos
nas diferentes dimensfes do Assédio Moral; Analisar como € que se distribuem as respostas, do
total dos inquiridos, relativamente a praticas, eventualmente, associadas a cada uma das sub-
dimensbes do Assédio Moral; Caraterizar a percentagem de inquiridos que considera ja ter sido
objeto de Assédio Moral; Identificar os assediadores; Verificar se ter sido vitima de assédio
influencia significativamente as pontuacdes das diversas dimensfes do Assédio Moral, bem como
do Stresse Ocupacional; Analisar como que se distribuem as respostas, do total dos inquiridos,
relativamente a sintomas de Stresse; Verificar a influéncia das Condic6es de Trabalho sobre o
Assédio e o Stresse; Verificar a influéncia das variaveis socio-demograficas sobre o Assédio e o
Stresse.

Para chegar até estes objetivos foram distribuidos questionarios sobre o Assédio Moral e
Stresse no trabalho a varias empresas do distrito de Setibal. O tratamento de dados foi feito
através da ferramenta informatica SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) verséo 20.0
para Windows.

O questionario sobre o Assédio é composto por 3 subescalas: Assédio Profissional, Assédio
Pessoal e Sobrecarga de Trabalho. A determinacdo das subescalas dos questionarios baseou-se
nos resultados da Andlise Factorial e da determinacdo dos coeficientes de consisténcia interna
(precisao) dos itens, através do alpha de Cronbach. Para o Stresse foi definido uma subescala.

Nas dimensdes do Assédio Moral, a subescala mais pontuada foi a Sobrecarga de
Trabalho, seguido do Assédio Profissional e por Ultimo o Assédio Pessoal. Na analise destas
subescalas, concluiu-se que os itens mais pontuados para o Assédio Profissional, informam que
por vezes alguém escondeu informacédo que afetasse o desempenho dos participantes no seu
local de trabalho, assim como por vezes foram obrigados a desempenhar tarefas abaixo das suas
competéncias e ainda, por vezes aconteceu verem as suas opinides serem ignoradas. Para o
Assédio Pessoal, os itens pontuados revelam que por vezes os participantes foram alvos de
agressividade ou berraram com eles, por vezes foram feitas alega¢des contra os inquiridos, assim
como por vezes foram alvos de “brincadeiras de mau gosto” no seu local de trabalho. E em
relacdo a Sobrecarga de Trabalho também por vezes acontece serem sujeitos a uma elevada
carga de trabalho.

Dos resultados obtidos, destaca-se a percentagem de inquiridos que assumem ja terem sido
vitimas de Assédio Moral no trabalho, 16,6% da amostra de 145 participantes.

Em relacdo aos assediadores, os valores apontam que s&o as chefias e os colegas de
trabalho, que mais se destacam neste papel. Os assediadores sdo predominantemente do sexo

masculino, e na maior parte dos casos em grupos de 2 a 5 pessoas.
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Na analise das influéncias reciprocas entre Assédio e Stresse, constatou-se o aumento dos
indicadores de Assédio, em qualquer das dimensdes, faz-se acompanhar de um aumento de
indicadores de Stresse.

Os trabalhadores em regime temporario sdo 0s que sentem mais o Assédio Pessoal no
trabalho, e todos os outros que sentem mais o Assédio Pessoal, Sobrecarga de Trabalho e
Stresse acham provavel virem a perder os seus postos de trabalho num futuro préximo. Foi
constatado também que as pessoas que fazem parte de um agregado familiar maior estdo mais
sujeitos a situagbes de Stresse. E a gestdo de topo que mais sente o Assédio Pessoal e
Profissional, enquanto os administrativos sentem mais as influéncias do Stresse. Importante
referir, que sdo os trabalhadores que estdo nas empresas ha mais de 20 anos, que mais sentem
Assédio Moral.

Concluindo, podemos afirmar que 0s riscos psicossociais apresentam-se atualmente, como
um dos maiores desafios na seguranca no trabalho no entanto, existe uma evidente lacuna por
parte das organizagBes por ndo incluirem nas suas prioridades uma avaliagao destes riscos. Estes
conceitos tém de ser tidos em conta como elementos importantes para a compreensdo dos
aspetos relacionados com a seguranca dos trabalhadores, porque ainda ha muito para fazer e um
longo caminho a percorrer.

Por isso € que, 0 seu estudo e analise acaba por ser uma mais-valia para as empresas e
para os seus colaboradores, onde é muito importante haver uma maior consciencializacdo destes
riscos. Este trabalho pretende ser um contributo para o estudo e desenvolvimento, divulgacao dos

riscos porgue existem, e ndo podem continuar a ser ignorados.
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Apéndice 1

Tabela 6 - Média e desvio padrdo para as questdes p  ertencentes a subescala Assédio profissional.

Assédio Profissional - Desvio
Itens LIl padrao
1. Alguém escondeu informagdes que afetam o seu desempenho no trabalho 1,53 0,65
2. Foi humilhado ou ridicularizado em relagdo ao seu trabalho 1,23 0,48
3. Foi obrigado a desempenhar fung¢des abaixo do nivel das suas competéncias 1,70 1,00
4. Retiraram ou substituiram responsabilidades-chave da sua funcdo por outras pouco 135 0.62
importantes e/ou desagradaveis ! !
5. Espalharam boatos ou rumores de si 1,44 0,70
6. Foi ignorado, excluido ou marginalizado 1,26 0,47
10. Recebeu sinais ou dicas de que deve pedir demissdo ou deixar o emprego 1,12 0,40
11. Foi constantemente lembrado dos seus erros e omissoes 1,38 0,58
13. Recebeu criticas persistentes ao seu trabalho ou esforgo 1,28 0,54
14. Ignoraram as suas opinides ou pontos de vista 1,63 0,73
18. Foi realizada uma supervisdo excessiva do seu trabalho 1,33 0,68
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Apéndice 2

Tabela 7 - Média e desvio padrdo para as questdes p  ertencentes a subescala Assédio pessoal.

- L - Desvio
Assédio pessoal Média o
padrao
7. Foi insultado ou fizeram comentarios ofensivos sobre a sua pessoa (isto €, sobre habitos 119 041
seus ou as suas origens), suas atitudes ou sobre a sua vida privada ! !
8. Berraram consigo ou foi alvo de agressividade gratuita (ou demonstraram ter-lhe raiva) | 1,36 0,70
9. Usaram de comportamentos intimidatoérios tais como "apontarem-lhe o dedo", invasdo 119 054
do seu espaco pessoal, empurrdes, bloquearem/barrarem-lhe o caminho ou passagem ! !
12. Foi ignorado ou foi recebido com uma reagao hostil quando tentou uma aproximagao 1,23 0,47
15. Pessoas com as quais vocé ndo tem intimidade "pregaram-lhe partidas" 1,25 0,43
17. Foram feitas alegacdes contra si 1,26 0,46
20. Foi submetido a sarcasmos ou alvo de brincadeiras excessivas 1,14 0,35
22. Foi ameacado de violéncia ou abuso fisico ou foi alvo de violéncia real 1,06 0,24
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Apéndice 3

Tabela 8 - Média e desvio padrdo para as questdes p  ertencentes a subescala Sobrecarga de trabalho.

Sobrecarga de trabalho Média Desv:o
padrao
16. Foi solicitado para realizar tarefas despropositadas ou com um prazo impossivel de ser 138 060
cumprido ! !
19. Foi pressionado a ndo reclamar um direito (por ex. afastamento do trabalho, ndo 131 064
direito a: feriado, quantia adicional de saldrio, bdonus, despesas de viagem, etc.) ! !
21. Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva 1,81 0,97
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Apéndice 4

Tabela 9 - Média e desvio padrdo para as questdes p  ertencentes a subescala Stresse.

Stresse Média Desvio padrao

26. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu perturbado por causa de 550 109
qualquer coisa que aconteceu inesperadamente? ! !
27. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu incapaz de controlar as coisas 534 118
importantes na sua vida? ! !
28. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu nervoso e “stressado”? 3,09 1,09
31. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu que ndo conseguia lidar com

. . 2,70 1,12
todas as coisas que tinha de fazer?
34. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu irritado por causa de coisas 590 110
que estavam fora do seu controlo? ! !
35. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu que as dificuldades se 545 105

acumulavam de tal modo que ndo conseguia ultrapassa-las?
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Tabela 10 - Item 41 — Vinculos contratuais.
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ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,824 3 275 | 2,009, ,115
Profissional Within Groups 19,147 | 140 ,137
Total 19,971 | 143
Between Groups ,958 3 ,319| 3,609, ,015
Pessoal Within Groups 12,476 | 141 ,088
Total 13,434 | 144
Between Groups 1,571 3 ,524| 1,531 ,209
Sobrecarga Within Groups 48,235 | 141 ,342
Total 49,805 | 144
Between Groups 2,077 3 ,692 ,836| ,476
Stress Within Groups 116,783 | 141 ,828
Total 118,859 | 144
Descriptives
N Mean Std. Std. 95% Confidence Interval | Minim | Maximum
Deviation Error for Mean um
Lower Upper
Bound Bound
Regular e estavel 115| 1,3660 ,35424 | ,03303 1,3006 1,4314| 1,00 2,73
Sazonal 4| 1,1818 ,19639 | ,09819 ,8693 1,4943| 1,00 1,45
Profissional Temporario 10| 11,6273 ,56277 | ,17796 1,2247 2,0299 1,00 3,00
Outro 15| 1,4303 ,36601 | ,09450 1,2276 1,6330| 1,00 2,18
Total 144 | 1,3857 ,37371| ,03114 1,3242 1,4473| 1,00 3,00
Regular e estavel 115| 1,1750 ,28953 | ,02700 1,1215 1,2285| 1,00 2,50
Sazonal 4| 1,1563 ,15729 | ,07864 ,9060 1,4065| 1,00 1,38
Pessoal Temporario 10| 1,4625 ,41269 | ,13050 1,1673 1,7577| 1,00 2,38
Outro 16| 1,3125 ,29580 | ,07395 1,1549 1,4701| 1,00 1,88
Total 145| 1,2095 ,30543 | ,02536 1,1593 1,2596 | 1,00 2,50
Regular e estavel 115| 1,4783 ,53917 | ,05028 1,3787 1,5779| 1,00 3,33
Sazonal 4| 1,0833 ,16667 | ,08333 ,8181 1,3485| 1,00 1,33
Sobrecarga Temporério 10| 1,7667 1,10050 | ,34801 ,9794 2,5539| 1,00 4,67
Outro 16| 1,5833 ,52352 | ,13088 1,3044 1,8623| 1,00 2,67
Total 145| 1,4989 ,58811 | ,04884 1,4023 1,5954 | 1,00 4,67
Regular e estavel 115| 2,6087 ,91608 | ,08542 2,4395 2,7779| 1,00 5,00
Sazonal 4| 2,6250 1,18927 | ,59463 ,7326 4,5174| 1,00 3,83
Stress Temporario 10| 2,8167 ,60067 | ,18995 2,3870 3,2464 | 1,83 3,83
Outro 16| 2,9688 ,95300 | ,23825 2,4609 3,4766| 1,83 4,83
Total 145| 2,6632 ,90852 | ,07545 2,5141 2,8123| 1,00 5,00
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Tabela 11 - Item 42 — Desemprego.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of Squares | df Mean F | Sig.
Square
1,
Between Groups , 755 4 , 189 | 36 | ,249
Profissional 5
Within Groups 19,216 | 139 ,138
Total 19,971 | 143
2,
Between Groups , 795 4 , 199 | 20| ,072
Pessoal 2
Within Groups 12,639 | 140 ,090
Total 13,434 | 144
Between Groups 1,153 4 ,288 Zg ,509
Sobrecarga Within Groups 48,653 | 140 348
Total 49,805 | 144
Between Groups 1,625 4 ,406 8;1 147
Stress Within Groups 117,235| 140 837
Total 118,859 | 144
Descriptives
N Mean Std. Std. 95% Confidence Minimum | Maximum
Deviation | Error Interval for Mean
Lower Upper
Bound Bound
Néo 126 | 1,3615 ,33633 | ,02996 | 1,3022 1,4208 1,00 2,55
Apenas uma vez 12| 1,5682 ,65455 | ,18895| 11,1523 1,9841 1,00 3,00
Profissional Mais de uma vez 2| 1,5455 ,38569 | ,27273 | -1,9199 5,0108 1,27 1,82
Constantemente 3| 1,6364 ,32778 | ,18924 ,8221 2,4506 1,27 1,91
Estd sem emprego 1| 1,1818 . . . . 1,18 1,18
Total 144 | 1,3857 ,37371| ,03114 | 1,3242 1,4473 1,00 3,00
Néo 127 | 1,1900 ,28775| ,02553 | 1,1394 1,2405 1,00 2,50
Apenas uma vez 12| 1,3333 41742 | ,12050 | 1,0681 1,5986 1,00 2,38
Pessoal Mais de uma vez 2| 1,1875 ,26517 | ,18750 | -1,1949 3,5699 1,00 1,38
Constantemente 3| 1,6250 ,33072 | ,19094 ,8034 2,4466 1,38 2,00
Estad sem emprego 1| 1,0000 . . . . 1,00 1,00
Total 145| 1,2095 ,30543 | ,02536 | 1,1593 1,2596 1,00 2,50
N&o 127 | 1,4698 ,563511 | ,04748 | 1,3758 1,5638 1,00 3,33
Apenas uma vez 12| 1,7778 1,05728 | ,30521| 1,1060 2,4495 1,00 4,67
Sobrecarga Mais de uma vez 2| 1,5000 ,23570 | ,16667 -,6177 3,6177 1,33 1,67
Constantemente 3| 1,6667 ,33333 | ,19245 ,8386 2,4947 1,33 2,00
Estad sem emprego 1] 1,3333 . . . . 1,33 1,33
Total 145| 1,4989 ,58811 | ,04884 | 1,4023 1,5954 1,00 4,67
N&o 127 | 2,6391 ,91667 | ,08134 | 2,4781 2,8001 1,00 5,00
Apenas uma vez 12| 2,7639 ,99356 | ,28682 | 2,1326 3,3952 1,33 4,67
Stress Mais de uma vez 2| 2,5000 ,00000 | ,00000 | 2,5000 2,5000 2,50 2,50
Constantemente 3| 3,3333 ,50000 | ,28868 | 2,0913 4,5754 2,83 3,83
Estd sem emprego 1] 2,8333 . . . . 2,83 2,83
Total 145 | 2,6632 ,90852 | ,07545| 2,5141 2,8123 1,00 5,00
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Apéndice 7
Tabela 12 - Item 43 — Seguranca laboral.
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,926 3 ,309 2,270 ,083
Profissional Within Groups 19,045 140 ,136
Total 19,971 143
Between Groups ,857 3 ,286 3,205 ,025
Pessoal Within Groups 12,576 141 ,089
Total 13,434 144
Between Groups 6,540 3 2,180 7,105 ,000
Sobrecarga Within Groups 43,265 141 ,307
Total 49,805 144
Between Groups 7,394 3 2,465 3,118 ,028
Stress Within Groups 111,466 141 ,791
Total 118,859 144
Descriptives
N Mean Std. Std. 95% Confidence Interval for Mean Minimum Maximum
Deviation Error Lower Bound Upper Bound
Muito improvéavel 24 1,4053 ,44373 | ,09058 1,2179 1,5927 1,00 2,73
Pouco provavel 75 1,3600 ,31965 | ,03691 1,2865 1,4335 1,00 2,18
Profissional Provéavel 40 1,3705 ,36094 | ,05707 1,2550 1,4859 1,00 2,55
Muito provavel 5 1,8000 ,68454 | ,30614 ,9500 2,6500 1,36 3,00
Total 144 1,3857 ,37371| ,03114 1,3242 1,4473 1,00 3,00
Muito improvéavel 24 1,2083 ,36983 | ,07549 1,0522 1,3645 1,00 2,50
Pouco provavel 75 1,1650 ,23264 | ,02686 1,1115 1,2185 1,00 2,25
Pessoal Provéavel 40 1,2438 ,32516 | ,05141 1,1398 1,3477 1,00 2,13
Muito provavel 6 1,5417 ,51031| ,20833 1,0061 2,0772 1,00 2,38
Total 145 1,2095 ,30543 | ,02536 1,1593 1,2596 1,00 2,50
Muito improvéavel 24 1,2778 ,40129 | ,08191 1,1083 1,4472 1,00 2,00
Pouco provavel 75 1,4978 ,54902 | ,06340 1,3715 1,6241 1,00 3,33
Sobrecarga Provéavel 40 1,4917 ,52291 | ,08268 1,3244 1,6589 1,00 3,33
Muito provavel 6 2,4444 1,14827 | ,46878 1,2394 3,6495 1,33 4,67
Total 145 1,4989 ,58811| ,04884 1,4023 1,5954 1,00 4,67
Muito improvéavel 24 2,3958 ,71528 | ,14601 2,0938 2,6979 1,00 3,67
Pouco provavel 75 2,5778 ,86400 | ,09977 2,3790 2,7766 1,00 4,83
Stress Provéavel 40 2,8708 1,01519 | ,16052 2,5462 3,1955 1,00 5,00
Muito provavel 6 3,4167 ,92346 | ,37700 2,4476 4,3858 2,33 4,67
Total 145 2,6632 ,90852 | ,07545 2,5141 2,8123 1,00 5,00
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Apéndice 8

Tabela 13 - Item 44 — Dimenséo do departamento.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,902 4 475 | 3,657 | ,007
Profissional Within Groups 18,069 | 139 ,130
Total 19,971 | 143
Between Groups 1,185 4 296 | 3,386 | ,011
Pessoal Within Groups 12,249 | 140 ,087
Total 13,434 | 144
Between Groups 1,430 4 ,358 | 1,035| ,392
Sobrecarga Within Groups 48,375 | 140 ,346
Total 49,805 | 144
Between Groups 4,182 4 1,045| 1,276 | ,282
Stress Within Groups 114,678 | 140 ,819
Total 118,859 | 144
Descriptives
N Mean Std. Std. 95% Confidence Interval for | Minimum | Maximum
Deviation Error Mean
Lower Upper Bound
Bound
Trabalho sozinho 10| 1,2818 ,37957 | ,12003 1,0103 1,5533 1,00 2,18
2-5 pessoas 46| 11,3360 ,36659 | ,05405 1,2271 1,4448 1,00 3,00
Profissional 6-10 pessoas 34| 1,2594 ,28321 | ,04857 1,1605 1,3582 1,00 1,91
10-20 pessoas 18| 1,4798 ,48688 | ,11476 1,2377 1,7219 1,00 2,73
20 ou mais pessoas 36| 1,5505 ,34011| ,05669 1,4354 1,6656 1,00 2,55
Total 144 | 1,3857 ,37371| ,03114 1,3242 1,4473 1,00 3,00
Trabalho sozinho 10| 1,0500 ,12076 | ,03819 ,9636 1,1364 1,00 1,38
2-5 pessoas 46| 1,1549 ,29129 | ,04295 1,0684 1,2414 1,00 2,38
Pessoal 6-10 pessoas 34| 1,1581 ,20251 | ,03473 1,0874 1,2287 1,00 1,75
10-20 pessoas 19| 1,2632 ,38616 | ,08859 1,0770 1,4493 1,00 2,50
20 ou mais pessoas 36| 1,3438 ,34895 | ,05816 1,2257 1,4618 1,00 2,25
Total 145| 1,2095 ,30543 | ,02536 1,1593 1,2596 1,00 2,50
Trabalho sozinho 10| 1,4000 , 71665 | ,22662 ,8873 1,9127 1,00 3,33
2-5 pessoas 46| 11,4275 ,64660 | ,09534 1,2355 1,6196 1,00 4,67
Sobrecarga 6-10 pessoas 34| 14314 ,565976 | ,09600 1,2361 1,6267 1,00 3,33
10-20 pessoas 19| 1,5439 ,47415| ,10878 1,3153 1,7724 1,00 2,33
20 ou mais pessoas 36| 1,6574 ,54909 | ,09151 1,4716 1,8432 1,00 3,00
Total 145| 11,4989 ,58811| ,04884 1,4023 1,5954 1,00 4,67
Trabalho sozinho 10| 2,7500 ,89322 | ,28246 2,1110 3,3890 1,83 4,00
2-5 pessoas 46| 2,8913 1,00567 | ,14828 2,5927 3,1900 1,00 4,67
Stress 6-10 pessoas 34| 2,5343 ,76186 | ,13066 2,2685 2,8001 1,00 5,00
10-20 pessoas 19| 2,6316 1,14878 | ,26355 2,0779 3,1853 1,00 4,83
20 ou mais pessoas 36| 2,4861 ,73827 | ,12304 2,2363 2,7359 1,17 4,67
Total 145| 2,6632 ,90852 | ,07545 2,5141 2,8123 1,00 5,00
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Apéndice 9
Tabela 14 - Item 45 — Influéncia sobre as decisdes  coletivas.
ANOVA |
Sum of Squares | df | Mean Square | F | Sig.
Between Groups 328 a4 082| 2| 677
Profissional - \yithin Groups 19,643 | 139 141
Total 19.971| 143
Between Groups ,264 4 ,066 ./ ,593
Pessoal 01
Within Groups 13,170 | 140 094
Total 13.434| 144
Between Groups 519 4 130 | 5| 831
Sobrecarga  \wiihin Groups 49,287 | 140 352
Total 49,805 144
1,
Between Groups 3,826 4 ,956 | 16| ,329
Stress 4
Within Groups 115,034 | 140 ,822
Total 118,859 | 144
Descriptives
N Mean Std. Std. | 95% Confidence Interval | Minimum | Maximum
Deviation Error for Mean
Lower Upper
Bound Bound
Trabalha 1174
1rapein 11 1,2893 138957 a| 10275 1,5510 1,00 2,18
Nenhuma 12 1,2727 26004 '0752 1,1075 1,4379 1,00 1,73
Pouca 57 1,3907 41195 '0542 1,2814 1,5001 1,00 3,00
Profissional 0569
Bastante 46 1,4190 38640 %9 13042 1,5337 1,00 2,73
Muita 18 1,4192 26114 '0612 1,2893 1,5491 1,09 1,82
Total 144 1,3857 37371 '0311 1,3242 1,4473 1,00 3,00
Trabalha 11 1,1818 32200 | 0973 9649 1,3987 1,00 1,88
sozinho 6
Nenhuma 12 1,1146 17237 '0492 1,0051 1,2241 1,00 1,50
Pouca 57 1,2544 36897 '0483 1,1565 1,3523 1,00 2,50
Pessoal 0378
Bastante 47 1,1835 25014 %781 11074 1,2596 1,00 2,00
Muita 18 1,2153 25204 '0592 1,0895 1,3411 1,00 1,75
Total 145 1,2095 130543 '0252 1,1593 1,2596 1,00 2,50
Trabalha 11 1,3030 40701 | 12271 10206 1,5765 1,00 2,00
sozinho 2
Nenhuma 12 1,4722 52143 '1502 1,1409 1,8035 1,00 2,33
Pouca 57 1,5380 66594 'OSBi 1,3613 1,7147 1,00 467
Sobrecarga 0877
Bastante 47 1,5035 so142| %8711 13270 1,6801 1,00 3,33
Muita 18 1,5000 43160 '101; 1,2854 1,7146 1,00 2,33
Total 145 1,4989 58811 '0482 1,4023 1,5954 1,00 467
Trabalha 11 24242 95267 | 2872| 1 7842 3,0643 1,00 4,67
sozinho 4
Stress Nenhuma 12 25972 79601 '229; 2,0915 3,1030 1,00 4,00
Pouca 57 2,6959 85224 '1122 24698 2,9220 1,17 5,00
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Bastante 47 25532 87166 ’1271 22973 2,8091 1,00 4,67
Muita 18 3,0370 1,17233 '2762 2,4540 3,6200 1,17 483
Total 145 2,6632 190852 '075;‘ 25141 28123 1,00 5,00
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Apéndice 10
Tabela 15 - Item 46 — Participacdo na tomada de dec is@es.
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1,617 4 404 | 3,062 | ,019
Profissional Within Groups 18,354 | 139 ,132
Total 19,971 | 143
Between Groups ,829 4 ,207 | 2,301 | ,062
Pessoal Within Groups 12,605| 140 ,090
Total 13,434 | 144
Between Groups 1,929 4 482 | 1,410| ,234
Sobrecarga Within Groups 47,876 | 140 ,342
Total 49,805 | 144
Between Groups 6,509 4 1,627 | 2,028 | ,094
Stress Within Groups 112,350 | 140 ,803
Total 118,859 | 144
Descriptives
N Mean Std. Std. 95% Confidence Interval | Minimum | Maximum
Deviation Error for Mean
Lower Upper Bound
Bound
Trabalho sozinho 9| 1,1717 ,26677 | ,08892 ,9667 1,3768 1,00 1,82
Nunca 11| 1,3140 ,23129 | ,06974 1,1587 1,4694 1,00 1,73
Profissional Por vezes 66 | 1,4835 ,36088 | ,04442 1,3948 1,5722 1,00 2,55
Quase sempre 41| 1,3659 ,44326 | ,06923 1,2259 1,5058 1,00 3,00
Sempre 17| 1,2139 ,24040 | ,05830 1,0903 1,3375 1,00 1,82
Total 144 | 1,3857 ,37371| ,03114 1,3242 1,4473 1,00 3,00
Trabalho sozinho 9| 1,0694 ,20833 | ,06944 ,9093 1,2296 1,00 1,63
Nunca 11| 1,1591 ,14886 | ,04488 1,0591 1,2591 1,00 1,38
Pessoal Por vezes 67| 1,2836 ,33821 | ,04132 1,2011 1,3661 1,00 2,50
Quase sempre 41| 1,1799 ,31005 | ,04842 1,0820 1,2777 1,00 2,38
Sempre 17| 1,0956 ,20024 | ,04857 ,9926 1,1985 1,00 1,75
Total 145| 1,2095 ,30543 | ,02536 1,1593 1,2596 1,00 2,50
Trabalho sozinho 9| 1,1481 ,24216 | ,08072 ,9620 1,3343 1,00 1,67
Nunca 11| 1,4545 ,50050 | ,15091 1,1183 1,7908 1,00 2,33
Sobrecarga Por vezes 67| 1,5970 ,59328 | ,07248 1,4523 1,7417 1,00 3,33
Quase sempre 41| 1,4553 ,64012 | ,09997 1,2532 1,6573 1,00 4,67
Sempre 17| 1,4314 ,57451| ,13934 1,1360 1,7268 1,00 2,67
Total 145| 1,4989 ,58811| ,04884 1,4023 1,5954 1,00 4,67
Trabalho sozinho 9| 2,2778 ,45644 | 15215 1,9269 2,6286 1,67 3,17
Nunca 11| 2,4848 ,92031 | ,27748 1,8666 3,1031 1,17 3,83
Stress Por vezes 67 | 2,8756 ,87055| ,10636 2,6633 3,0880 1,50 5,00
Quase sempre 41| 2,5691 ,95378 | ,14895 2,2681 2,8702 1,00 4,67
Sempre 17| 2,3725 ,99396 | ,24107 1,8615 2,8836 1,00 3,83
Total 145| 2,6632 ,90852 | ,07545 2,5141 2,8123 1,00 5,00
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Tabela 16 - Item 47 — Tarefas de supervisao.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of Squares df Mean F Sig.
Square
Between Groups ,065 1 ,065 463 | 497
Profissional Within Groups 19,906 | 142 ,140
Total 19,971 | 143
Between Groups ,199 1 , 199 | 2,153 | ,145
Pessoal Within Groups 13,235| 143 ,093
Total 13,434 | 144
Between Groups ,058 1 ,058 , 166 | ,684
Sobrecarga Within Groups 49,748 | 143 ,348
Total 49,805| 144
Between Groups ,276 1 ,276 333 | ,565
Stress Within Groups 118,583 | 143 ,829
Total 118,859 | 144
Descriptives
N Mean | Std. Deviation | Std. Error 95% Confidence Interval for | Minimum | Maximum
Mean
Lower Bound | Upper Bound
N&o 84| 1,4037 ,42461 ,04633 1,3115 1,4958 1,00 3,00
Profissional Sim 60| 1,3606 ,28941 ,03736 1,2858 1,4354 1,00 2,18
Total 144 | 1,3857 ,37371 ,03114 1,3242 1,4473 1,00 3,00
Néo 84| 1,2411 ,34207 ,03732 1,1668 1,3153 1,00 2,50
Pessoal Sim 61| 1,1660 ,24230 ,03102 1,1039 1,2280 1,00 2,00
Total 145| 1,2095 ,30543 ,02536 1,1593 1,2596 1,00 2,50
N&o 84| 1,5159 ,59764 ,06521 1,3862 1,6456 1,00 4,67
Sobrecarga Sim 61| 1,4754 ,57882 ,07411 1,3272 1,6237 1,00 3,33
Total 145| 11,4989 ,58811 ,04884 1,4023 1,5954 1,00 4,67
Néo 84| 2,7004 ,92590 ,10102 2,4995 2,9013 1,00 5,00
Stress Sim 61| 2,6120 ,88909 ,11384 2,3843 2,8397 1,00 4,83
Total 145| 2,6632 ,90852 ,07545 2,5141 2,8123 1,00 5,00
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Tabela 17 - Item 48 — Sindicalizacao.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of df | Mean Square | F Sig.
Squares
Between Groups ,006 1 ,006 | ,040 | ,842
Profissional Within Groups 19,965| 142 ,141
Total 19,971 | 143
Between Groups ,011 1 ,011|,119| ,731
Pessoal Within Groups 13,423 | 143 ,094
Total 13,434 | 144
Between Groups ,191 1 ,191 | ,550| ,459
Sobrecarga Within Groups 49,615| 143 ,347
Total 49,805 | 144
Between Groups 5832 1 sg32| 371 007
Stress Within Groups 113,027 143 ;790
Total 118,859 | 144
Descriptives
N Mean | Std. Deviation | Std. Error 95% Confidence Interval for Minimum Maximum
Mean
Lower Bound | Upper Bound
Néo 128 | 1,3835 ,38297 ,03385 1,3165 1,4505 1,00 3,00
Profissional Sim 16 | 1,4034 ,29870 ,07468 1,2442 1,5626 1,00 1,82
Total 144 | 1,3857 ,37371 ,03114 1,3242 1,4473 1,00 3,00
Néo 129 | 1,2064 ,30122 ,02652 1,1539 1,2589 1,00 2,50
Pessoal Sim 16 | 1,2344 ,34724 ,08681 1,0493 1,4194 1,00 2,25
Total 145| 1,2095 ,30543 ,02536 1,1593 1,2596 1,00 2,50
Néo 129 | 1,5116 ,60244 ,05304 1,4067 1,6166 1,00 4,67
Sobrecarga Sim 16 | 1,3958 ,45896 ,11474 1,1513 1,6404 1,00 2,33
Total 145| 1,4989 ,58811 ,04884 1,4023 1,5954 1,00 4,67
N&o 129 | 2,7339 ,92457 ,08140 2,5728 2,8949 1,00 5,00
Stress Sim 16 | 2,0938 ,49054 ,12263 1,8324 2,3551 1,17 2,83
Total 145| 2,6632 ,90852 ,07545 2,5141 2,8123 1,00 5,00
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Tabela 18 - Item 49 — Turnos.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of df | Mean F Sig.
Squares Squar
e
Between Groups ,520 1 ,520 3,794 ,053
Profissional Within Groups 19,451 | 142 ,137
Total 19,971 | 143
Between Groups ,595 1 ,595 6,627 ,011
Pessoal Within Groups 12,839 | 143 ,090
Total 13,434 | 144
Between Groups ,117 1 ,117 ,337 ,562
Sobrecarga Within Groups 49,688 | 143 ,347
Total 49,805 | 144
Between Groups 8,483 1| 8,483 | 10,990 ,001
Stress Within Groups 110,377 | 143 72
Total 118,859 | 144
Descriptives
N Mean Std. Std. Error 95% Confidence Interval for Mean Minimum | Maximum
Deviation Lower Bound Upper Bound
N&o 101 | 1,3465 ,36198 ,03602 1,2751 1,4180 1,00 2,73
Profissional Sim 43| 1,4778 ,38879 ,05929 1,3581 1,5975 1,00 3,00
Total 144 | 1,3857 ,37371 ,03114 1,3242 1,4473 1,00 3,00
Néo 102 | 1,1679 ,25581 ,02533 1,1176 1,2181 1,00 2,13
Pessoal Sim 43| 1,3081 ,38513 ,05873 1,1896 1,4267 1,00 2,50
Total 145| 1,2095 ,30543 ,02536 1,1593 1,2596 1,00 2,50
N&o 102 | 1,4804 ,52354 ,05184 1,3776 1,5832 1,00 3,33
Sobrecarga Sim 43| 1,5426 ,72383 ,11038 1,3199 1,7654 1,00 4,67
Total 145| 1,4989 ,58811 ,04884 1,4023 1,5954 1,00 4,67
Néo 102 | 2,8203 ,93657 ,09273 2,6363 3,0042 1,00 5,00
Stress Sim 43| 2,2907 , 72017 ,10982 2,0691 2,5123 1,00 4,00
Total 145| 2,6632 ,90852 ,07545 2,5141 2,8123 1,00 5,00
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Tabela 19 — Sexo.

Assédio Moral e Stress no trabalho

Independent Samples Test

Levene's t-test for Equality of Means
Test for
Equality of
Variances
F Sig. t df Sig. Mean Std. Error 95% Confidence
(2-tailed) | Difference | Difference | Interval of the Difference
Lower Upper
Profissional Equal var@ances assumed ,204| ,653| 1,623 142 ,107 ,10078 ,06208 | -,02195 ,22350
Equal variances not assumed 1,609 | 132,884 ,110 ,10078 ,06262 | -,02308 ,22463
Pessoal Equal var?ances assumed 2,475| ,118| 1,907 143 ,059 ,09613 ,05042 | -,00353 ,19579
Equal variances not assumed 1,870 | 123,029 ,064 ,09613 ,05141 | -,00563 ,19789
Sobrecarga Equal variances assumed ,664 | ,416 ,163 143 ,871 ,01601 ,09829 | -,17829 ,21031
Equal variances not assumed ,160 | 125,854 ,873 ,01601 ,09996 | -,18181 ,21383
Stress Equal variances assumed ,008 | ,928 | -3,305 143 ,001 -,48377 ,14637 | -,77310 -,19443
Equal variances not assumed -3,291| 137,012 ,001 -,48377 ,14700 | -,77446 -,19308
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Tabela 20 — Idade.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.

Between Groups 1,068 5 ,214 | 1,559 | ,176
Profissional | Within Groups 18,903 | 138 ,137

Total 19,971 | 143

Between Groups ,310 5 ,062 ,658 | ,656
Pessoal Within Groups 13,123 | 139 ,094

Total 13,434 | 144

Between Groups 377 5 ,075 ,212 | 957
Sobrecarga | Within Groups 49,429 | 139 ,356

Total 49,805 | 144

Between Groups 3,491 5 ,698 ,841 | ,523
Stress Within Groups 115,368 | 139 ,830

Total 118,859 | 144
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Apéndice 16

Tabela 21 - Estado civil.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups ,263 2 ,132 ,942 | ,392
Profissional | Within Groups 19,708 | 141 ,140
Total 19,971 | 143
Between Groups ,307 2 , 154 | 1,662 | ,193
Pessoal Within Groups 13,127 | 142 ,092
Total 13,434 | 144
Between Groups 1,131 2 ,565 | 1,649 | ,196
Sobrecarga | Within Groups 48,675 | 142 ,343
Total 49,805 | 144
Between Groups ,151 2 ,076 ,090| ,914
Stress Within Groups 118,708 | 142 ,836
Total 118,859 | 144
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Apéndice 17

Tabela 22 - Agregado familiar

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,899 3 , 300 | 2,201 | ,091
Profissional Within Groups 19,072 | 140 ,136
Total 19,971 | 143
Between Groups ,153 3 ,051 ,541| ,655
Pessoal Within Groups 13,281 | 141 ,094
Total 13,434 | 144
Between Groups ,146 3 ,049 ,138 | ,937
Sobrecarga Within Groups 49,659 | 141 ,352
Total 49,805 | 144
Between Groups 6,842 3 2,281 | 2,871 | ,039
Stress Within Groups 112,018 | 141 , 794
Total 118,859 | 144
Descriptives
N Mean | Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for | Minim Maximum
Mean um
Lower Upper Bound
Bound
1 25| 1,4618 ,35493 ,07099 1,3153 1,6083 1,00 2,18
2 45| 1,4646 ,43909 ,06545 1,3327 1,5966 1,00 2,73
Profissional | 3-4 72| 1,3068 ,32562 ,03837 1,2303 1,3833 1,00 3,00
+4 2| 1,5000 ,19285 ,13636 -,2327 3,2327 1,36 1,64
Total | 144| 1,3857 ,37371 ,03114 1,3242 1,4473 1,00 3,00
1 25| 1,2300 ,33205 ,06641 1,0929 1,3671 1,00 2,50
2 45| 1,2444 ,31528 ,04700 1,1497 1,3392 1,00 2,13
Pessoal 34 73] 1,1849 ,29471 ,03449 1,1162 1,2537 1,00 2,38
+4 2| 1,0625 ,08839 ,06250 ,2684 1,8566 1,00 1,13
Total | 145| 1,2095 ,30543 ,02536 1,1593 1,2596 1,00 2,50
1 25| 1,5467 ,56009 ,11202 1,3155 1,7779 1,00 3,33
2 45| 1,5111 ,54864 ,08179 1,3463 1,6759 1,00 3,33
Sobrecarga |3-4 73| 1,4795 ,63340 ,07413 1,3317 1,6272 1,00 4,67
+4 2| 1,3333 ,00000 ,00000 1,3333 1,3333 1,33 1,33
Total | 145| 1,4989 ,58811 ,04884 1,4023 1,5954 1,00 4,67
1 25| 2,4933 ,82282 ,16456 2,1537 2,8330 1,00 4,00
2 45| 2,5852 ,90217 ,13449 2,3141 2,8562 1,00 4,67
Stress 34 73| 2,7237 ,91085 ,10661 2,5112 2,9363 1,00 5,00
+4 2| 4,3333 47140 ,33333 ,0979 8,5687 4,00 4,67
Total | 145| 2,6632 ,90852 ,07545 2,5141 2,8123 1,00 5,00
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Tabela 23 - Habilita¢cdes escolares

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups ,481 6 ,080 ,564 | ,758
Profissional | Within Groups 19,490 | 137 ,142
Total 19,971 | 143
Between Groups ,291 6 ,048 ,509 | ,801
Pessoal Within Groups 13,143 | 138 ,095
Total 13,434 | 144
Between Groups 3,199 6 ,533 | 1,579 | ,158
Sobrecarga | Within Groups 46,606 | 138 ,338
Total 49,805 | 144
Between Groups 6,148 6 1,025| 1,255| ,283
Stress Within Groups 112,711 | 138 ,817
Total 118,859 | 144
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Tabela 24 - Organizacéo publica ou privada.

Assédio Moral e Stress no trabalho

Independent Samples Test

Levene's t-test for Equality of Means
Test for
Equality of
Variances
F Sig. t df Sig. Mean Std. Error 95% Confidence
(2-tailed) | Difference | Difference | Interval of the Difference
Lower Upper
Profissional Equal var@ances assumed ,034| ,854| 1,406 142 ,162 ,17164 ,12209 | -,06971 ,41299
Equal variances not assumed 1,447 | 10,487 177 , 17164 ,11865 -,09108 ,43436
Pessoal Equal var?ances assumed 524 | 470 1,928 143 ,056 ,19120 ,09917 -,00482 ,38723
Equal variances not assumed 1,356 9,596 ,206 ,19120 ,14100 -,12477 ,50718
Sobrecarga Equal var?ances assumed ,069 | ,793| 1,310 143 ,192 ,25185 ,19226 -,12819 ,63190
Equal variances not assumed 1,362 | 10,514 ,202 ,25185 ,18485 -,15730 ,66100
Stress Equal variances assumed 785 | ,377| -2,243 143 ,026 -,65864 ,29367 | -1,23914 -,07815
Equal variances not assumed -3,041| 11,899 ,010 -,65864 ,21660 | -1,13102 -,18626
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Tabela 25 - Fungdes/postos desempenhados.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of df | Mean Square F Sig.
Squares
Between 2,269 6 378 2,927| 010
Profissional Gr_ou_ps
Within Groups 17,702 | 137 ,129
Total 19,971 | 143
Between 1676 6 279 | 3,279 005
Pessoal Grpups
Within Groups 11,758 | 138 ,085
Total 13,434 | 144
Between 1,097 6 183| 518 794
Sobrecarga Gr_ou_ps
Within Groups 48,708 | 138 ,353
Total 49,805 | 144
gfé‘ﬁgg” 10,867 | 6 1,811 2,314 ,037
Stress Within Groups 107,992 | 138 783
Total 118,859 | 144
Descriptives
N Mean Std. Std. 95% Confidence Minimum | Maximum
Deviati Error Interval for Mean
on Lower Upper Bound
Bound
Direc¢éo/administracéo 1| 2,0909 . . . . 2,09 2,09
Quadros superiores 25| 1,3127| ,31610| ,06322 1,1822 1,4432 1,00 2,18
Técnicos 29| 1,3041| ,29784 | ,05531 1,1908 1,4174 1,00 1,91
Chefias/Encarregados 15| 1,4485| ,32500| ,08392 1,2685 1,6285 1,00 2,09
Profissional Administrativos 17| 1,1818 | ,18464 | ,04478 1,0869 1,2767 1,00 1,55
Trabalhadores especializados 36| 1,5126| ,43471| ,07245 1,3655 1,6597 1,00 3,00
Trabalhadores auxiliares e 21| 1,4545| 45726 00078 1,2464 1,6627 1,00 2,73
operativos
Total 13 1,3857 | ,37371| ,03114 1,3242 1,4473 1,00 3,00
Direc¢do/administracédo 1| 2,0000 . . . . 2,00 2,00
Quadros superiores 25| 1,1350| ,20387 | ,04077 1,0508 1,2192 1,00 1,75
Técnicos 30| 1,1583| ,24551 | ,04482 1,0667 1,2500 1,00 2,00
Chefias/Encarregados 15| 1,2333 | ,24940 | ,06440 1,0952 1,3714 1,00 1,75
Pessoal Administrativos 17| 1,0588| ,10931 | ,02651 1,0026 1,1150 1,00 1,38
Trabalhadores especializados 36| 1,3125| ,39810| ,06635 1,1778 1,4472 1,00 2,50
Trabalhadores auxiliares e
operativos 21| 1,2619| ,34665| ,07564 1,1041 1,4197 1,00 2,25
Total 1‘51' 1,2095 | ,30543 | ,02536 1,1593 1,2596 1,00 2,50
Direc¢éo/administracéo 1| 2,0000 . . . . 2,00 2,00
Quadros superiores 25| 1,5333| ,59317 | ,11863 1,2885 1,7782 1,00 3,33
Técnicos 30| 1,5111| ,55869 | ,10200 1,3025 1,7197 1,00 2,67
Chefias/Encarregados 15| 1,6222| ,53254 | ,13750 1,3273 1,9171 1,00 3,00
Sobrecarga Administrativos 17| 1,3333| ,31180| ,07562 1,1730 1,4936 1,00 2,00
Trabalhadores especializados 36| 1,5185| ,78657 | ,13110 1,2524 1,7847 1,00 4,67
Trabalhadores auxiliares e 21| 14286 44808 | 09798 1,2242 1,6329 1,00 2,33
operativos
Total 1;1 1,4989 | ,58811 | ,04884 1,4023 1,5954 1,00 4,67
Direc¢do/administracédo 1| 2,3333 . . . . 2,33 2,33
Quadros superiores 25| 2,8067| ,92004 | ,18401 2,4269 3,1864 1,00 4,50
Técnicos 30| 2,9000| ,86392| ,15773 2,5774 3,2226 1,33 5,00
Chefias/Encarregados 15| 2,5000| ,70991 | ,18330 2,1069 2,8931 1,17 3,67
Stress Administrativos 17| 3,0294 1’0033 ,24348 2,5133 3,5456 1,00 4,67
Trabalhadores especializados 36| 2,2593| ,82177 | ,13696 1,9812 2,5373 1,00 4,67
Trabalhadores auxiliares e 21| 2,6825 | ,98023| ,21390 2,2363 3,1287 1,33 4,67
operativos
Total 1;1 2,6632 | ,90852| ,07545 2,5141 2,8123 1,00 5,00
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Tabela 26 — Antiguidade.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA |
Sum of | df Mean F Sig.
Square Square
s
Between 1,157| 6 193| 1,405 | 217
Profissional Grpups
Within Groups 18,814 | 137 ,137
Total 19,971 | 143
Between 1,259 6 210| 2,379| 032
Pessoal Gr.ou'ps
Within Groups 12,175| 138 ,088
Total 13,434 | 144
Between 1,058| 6 176| ,499| ,808
Sobrecarga Gr_ou_ps
Within Groups 48,748 | 138 ,353
Total 49,805 | 144
Between
Groups 4,170 6 ,695 ,836 | ,544
Stress Within Groups 114‘68 138 ,831
Total 118‘82 144
Descriptives
N Mean Std. Std. Error | 95% Confidence Interval for | Minimum | Maximum
Deviation Mean
Lower Upper Bound
Bound
Até 1 ano 13| 1,5175 ,50532 ,14015 | 1,2121 1,8228 1,00 2,73
1-3 anos 37| 1,4201 ,42659 ,07013 | 1,2779 1,5624 1,00 3,00
4-6 anos 31| 1,3930 ,36619 ,06577 | 1,2586 1,5273 1,00 2,55
Profissional 7-10 anos 24| 1,3826 ,38004 ,07758 | 1,2221 1,5431 1,00 2,18
11-20 anos 33| 1,2865 ,20845 ,03629 | 1,2126 1,3604 1,00 1,73
21-30 1| 2,0909 . . . . 2,09 2,09
+ de 30 anos 5| 1,2727 ,34015 ,15212 ,8504 1,6951 1,00 1,82
Total 144 | 1,3857 , 37371 ,03114 | 1,3242 1,4473 1,00 3,00
Até 1 ano 13| 1,1731 ,18777 ,05208 | 1,0596 1,2865 1,00 1,50
1-3 anos 38| 1,3026 ,33721 ,05470| 1,1918 1,4135 1,00 2,38
4-6 anos 31| 1,1895 ,26589 ,04776 | 1,0920 1,2870 1,00 2,13
Pessoal 7-10 anos 24| 1,2083 ,39471 ,08057 | 1,0417 1,3750 1,00 2,50
11-20 anos 33| 1,1212 ,20843 ,03628 | 1,0473 1,1951 1,00 1,88
21-30 1| 2,0000 . . . . 2,00 2,00
+ de 30 anos 5| 1,1500 ,33541 ,15000 , 7335 1,5665 1,00 1,75
Total 145 | 1,2095 ,30543 ,02536 | 1,1593 1,2596 1,00 2,50
Até 1 ano 13| 1,5897 ,49355 , 13689 | 1,2915 1,8880 1,00 2,33
1-3 anos 38| 1,5000 , 75038 ,12173 | 1,2534 1,7466 1,00 4,67
4-6 anos 31| 1,5591 ,57341 , 10299 | 1,3488 1,7695 1,00 3,00
Sobrecarga 7-10 anos 24| 1,5278 ,62102 ,12677 | 1,2655 1,7900 1,00 3,33
11-20 anos 33| 1,4040 ,43106 ,07504 | 1,2512 1,5569 1,00 2,67
21-30 1| 2,0000 . . . . 2,00 2,00
+ de 30 anos 5| 1,2667 ,27889 ,12472 ,9204 1,6130 1,00 1,67
Total 145 | 1,4989 ,58811 ,04884 | 1,4023 1,5954 1,00 4,67
Até 1 ano 13| 2,7821 ,66453 , 18431 | 2,3805 3,1836 1,67 3,83
1-3 anos 38| 2,8026 ,87581 ,14208 | 2,5148 3,0905 1,17 4,83
4-6 anos 31| 2,7634 ,82639 , 14842 | 2,4603 3,0666 1,00 4,67
Stress 7-10 anos 24| 2,4861 1,08115 ,22069 | 2,0296 2,9426 1,00 5,00
11-20 anos 33| 2,4495 ,95150 ,16564 | 2,1121 2,7869 1,00 4,67
21-30 1| 2,3333 . . . . 2,33 2,33
+ de 30 anos 5| 3,0000 1,08012 ,48305 | 1,6588 4,3412 2,17 4,67
Total 145 | 2,6632 ,90852 ,07545 | 2,5141 2,8123 1,00 5,00

91




Apéndice 22

Tabela 27 - Tempo na funcéo.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.

Between Groups 1,526 6 ,254 | 1,889 | ,087
Profissional | Within Groups 18,445 | 137 ,135

Total 19,971 | 143

Between Groups , 703 6 117 | 1,269 | ,275
Pessoal Within Groups 12,731 | 138 ,092

Total 13,434 | 144

Between Groups 2,092 6 ,349 | 1,008 | ,422
Sobrecarga | Within Groups 47,714 | 138 ,346

Total 49,805 | 144

Between Groups 4,882 6 ,814 ,985| ,438
Stress Within Groups 113,978 | 138 ,826

Total 118,859 | 144
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Tabela 28 - Area de atuagéo.

Assédio Moral e Stress no trabalho

ANOVA
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Between Groups ,116 3 ,039 274 | ,844
Profissional | Within Groups 19,855 | 140 ,142
Total 19,971 | 143
Between Groups ,283 3 ,094 | 1,011 | ,390
Pessoal Within Groups 13,151 | 141 ,093
Total 13,434 | 144
Between Groups 1,033 3 ,344 ,995 | ,397
Sobrecarga | Within Groups 48,773 | 141 ,346
Total 49,805 | 144
Between Groups 5,427 3 1,809 | 2,249 | ,085
Stress Within Groups 113,432 | 141 ,804
Total 118,859 | 144
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Anexo 1
Tabela 29 — Eventos da vida com potencial stressant  e.
Fonte: Bicho e Pereira, 2007.
Unidades de
Eventos .
mudanca de vida
1. Morte de cOnjuge 100
2. Divércio 73
3. Separagao do casal 65
4. Detengao em prisdao ou outra instituicao 63
5. Morte de algum familiar proximo 63
6. Acidentes ou doengas de maior grau 53
7. Casamento 50
8. Despedimento do emprego 47
9. Reconciliagdo com o conjuge 45
10. Aposentagdo 45
11. Mudanga vultuosa na saide ou comportamento de um membro da familia 43
12. Gravidez 40
13. Dificuldades sexuais 39
14. Entrada de um novo membro na familia (nascimento de um filho, adogéo) 39
15. Grandes mudancas no local de trabalho (fusdo, reorganizacéo, ...) 39
16. Grande mudanga na condicdo financeira 38
17. Morte de um amigo intimo 37
18. Mudanga de fun¢des no local de trabalho 36
19. Grandes mudangas na frequéncia de discussGes com o conjuge 35
20. Empréstimo de grande monta 31
21. Execucgdo de hipoteca / empréstimo 30
22. Grandes mudancas nas responsabilidades assumidas no trabalho 29
23. Saida de filho(a) de casa 29
24. Aborrecimentos com os sogros 29
25. Sucesso pessoal proeminente 28
26. O conjuge comegou ou interrompeu trabalho fora de casa 26
27. Comego ou abandono dos estudos 26
28. Grandes mudangas nas condic¢des de vida 25
29. Mudanca de habitos pessoais 24
30. Conflitos com o chefe 23
31. Grandes mudangas nas condi¢Ges ou horario de trabalho 20
32. Mudanga de residéncia 20
33. Mudanga de escola 19
34. Grande mudanga no tipo e/ou frequéncia de atividades recreativas 19
35. Grande mudanca nas atividades religiosas 18
36. Grande mudanca nas atividades sociais 17
37. Contracdo de empréstimo para compra de valor consideravel 16
38. Grande mudanca nos habitos de sono 15
39. Grande mudanca na frequéncia de reunides familiares 15
40. Grande mudanca nos habitos alimentares 13
41. Férias 12
42. Natal 12
43. Violagbes menores da lei 11

95




Assédio Moral e Stress no trabalho

Anexo 2

Tabela 30 - Lista de procedimentos hostis.

Fonte: Hirigoyen, 2002.

ATENTADOS AS CONDICOES DE TRABALHO

e  Retirar a autonomia a vitima;

¢ Nao lhe facultar informag0es Uteis para a realizacdo de uma tarefa;

e Contestar todas as suas decisdes de forma sistematica;

e Criticar o seu trabalho injustamente ou exageradamente;

e Retirar o acesso a instrumentos de trabalho: telefone, faz, computador;

¢ N&o lhe entregar o trabalho de que é normalmente incumbida;

e  Entregar-lhe constantemente novas tarefas;

e Atribuir-lhe, voluntariamente e por sistema, tarefas superiores as suas competéncias;
e Pressiona-la para que ndo faca valer os seus direitos (feriados, horarios, prémios);

e Proceder de modo a que ndo seja promovida;

e Atribuir-lhe, contra a sua vontade, trabalhos perigosos;

e Atribuir-lhe, tarefas incompativeis com a sua saude;

¢ Provocar danos no seu posto de trabalho;

¢ Encarrega-la deliberadamente de tarefas impossiveis de desempenhar;

¢ Nd&o ter em consideragdo os pareceres médicos formulados pela medicina do trabalho;
¢ Coagi-laao erro.

ISOLAMENTO E RECUSA DE COMUNICAGAO

* Interromper constantemente a vitima;

e Osseus superiores hierdrquicos e os seus colegas nao |he falarem;
¢ Comunicar com ela unicamente por escrito;

e  Evitar qualquer contacto, mesmo sd visual, com ela;

e |nstala-la fora do contacto com os outros;

e Ignorar a sua presenca, dirigindo-se exclusivamente aos outros;

¢ Proibir os colegas de lhe dirigirem a palavra;

¢ Nao lhe permitir que dirija a palavra aos outros.

ATENTADOS A DIGNIDADE

e Utilizar propdsitos de desprezo para a qualificar;

e Utilizar para com ela gestos que revelem desprezo (suspirar, olhares sobranceiros, encolher de ombros...);
e Menospreza-la junto de colegas, superiores ou subordinados;

e Poracircular boatos a seu respeito;

e Atribuir-lhe problemas de ordem psicoldgica (dizem que é uma doente mental);
e Trogar das suas deficiéncias ou do seu fisico: imita-la ou caricatura-la;

e (Criticar a sua vida privada;

e Trogar da sua origem ou da sua nacionalidade;

e Atacar as suas crengas religiosas ou as suas convicgdes politicas;

e Atribuir-lhe tarefas humilhantes;

e Injurid-la com termos obscenos ou degradantes.

VIOLENCIA VERBAL, FiSICA OU SEXUAL

e Ameagcar a vitima de violéncias fisicas;

e Agredi-la fisicamente, ainda que levemente, empurra-la, fechar-lhe a porta na cara;
e  Gritar com ela;

e Invadir a sua vida privada com telefonemas e cartas;

e Segui-la na rua, espia-la frente 4 sua residéncia;

e Causar danos na sua viatura;

e Assediad-la ou agredi-la sexualmente (gestos ou atitudes);

¢ Nao fazer caso dos seus problemas de saude.
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Anexo 3
Tabela 31 - Boas praticas para prevenir e evitar o0 Assédio Moral.
Fonte: Associacéo para o Desenvolvimento das Compet ~ éncias, 2007.
Empresa Vitima

Organizagdo transparente

Aprendizagem de autodefesa

Definicdo de um cédigo ético da empresa

Aprender a conviver com o problema e trabalhar de
modo a modificar a situagdo

Chefias com capacidade mediadora e com capacidades de
comunicagao interpessoal

Procura de apoio social (amizades, familia, profissionais
de saude)

Medidas de dete¢do de situagdes de assédio

Abandono do trabalho e viver o dia-a-dia

Definicdo de um modelo das rela¢des sociais na empresa

Vigiar a tendéncia da empresa relativamente & mao-de-
obra

Servico de assisténcia aos trabalhadores e prestacdo de
apoio psicologico

Tentar tornar inteligivel
recursos humanos

a estratégia da gestdo de

AcOes preventivas que evitam o aparecimento da
problematica psicossocial

Auto-formar-se e desenvolver as suas competéncias
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Anexo 4

Os seguintes comportamentos séo, geralmente, considerados exemplos de comportamentos negativos

Questionario sobre Assédio Moral e Stress no Trabalho

local de trabalho.

Assinale com uma cruz o nimero que melhor correspon

de a sua experiéncia nos ultimos 6 meses.

Quando achar que se enganou, risque e volte a fazer uma cruz no local pretendido.

E necessério que responda a todas as questdes indica  das.

Lembre-se sempre que garantimos, em absoluto, 0 anonimato e a confidencialidade das suas respostas

no

)
21 8| e
¢ | £ 5| s
5| %)% |8|¢&
S| 5| 8| 5| =
= a = %) a
1. Alguém escondeu informagdes que afetam o seu desempenho no trabalho 1 2 3 4 5
2. Foi humilhado ou ridicularizado em relagédo ao seu trabalho 1 2 3 4 5
3. Foi obrigado a desempenhar fung@es abaixo do nivel das suas competéncias 1 2 3 4 5
4. Retirarem ou substituiram responsabilidades-chave da sua funcdo por outras pouco 1 2 3 4 5
importantes e/ou desagradaveis
5. Espalharam boatos ou rumores sobre si 1 2 3 4 5
6. Foiignorado, excluido ou marginalizado 1 2 3 4 5
7. Foiinsultado ou fizeram comentarios ofensivos sobre a sua pessoa (isto €, sobre habitos 1 > 3 4 5
Seus ou suas origens), suas atitudes ou sobre a sua vida privada
8. Berraram consigo ou foi alvo de agressividade gratuita (ou demonstraram ter-lhe raiva) 1 2 3 4 5
9. Usaram de comportamentos intimidatorios tais como “apontarem-lhe o dedo”, invasédo 1 > 3 4 5
do seu espaco pessoal, empurrfes, bloguearem/barrarem-lhe o caminho ou passagem
10. Recebeu sinais ou dicas de que deve pedir demisséo ou deixar o0 emprego 1 2 3 4 5
11. Foi constantemente lembrado dos seus erros e omissées 1 2 3 4 5
12. Foi ignorado ou foi recebido com uma reagéo hostil quando tentou uma aproximagao 1 2 3 4 5
13. Recebeu criticas persistentes ao seu trabalho ou esforgo 1 2 3 4 5
14. Ignoraram as suas opiniées e pontos de vista 1 2 3 4 5
15. Pessoas com as quais vocé nao tem intimidade "pregaram-lhe partidas" 1 2 3 4 5
16. Foi solicitado para a realizar tarefas despropositadas ou com um prazo impossivel de 1 > 3 4 5
ser cumprido
17. Foram feitas alega¢fes contra si 1 2 3 4 5
18. Foi realizada uma supervisdo excessiva do seu trabalho 1 2 3 4 5
19. Foi pressionado a ndo reclamar um direito (por ex. afastamento do trabalho, n&o direito
e . L L . - 1 2 3 4 5
a: feriado, quantia adicional de salario, bénus, despesas de viagem, etc.)
20. Foi submetido a sarcasmos ou alvo de brincadeiras excessivas 1 2 3 4 5
21. Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva 1 2 3 4 5
22.Foi ameagado de violéncia ou abuso fisico ou foi alvo de violéncia real 1 2 3 4 5
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Sim Nao

23.Vocé ja foi assediado no trabalho?

Define-se Assédio como: “uma situagdo em que um ou Vvarios individuos, persistentemente, durante um certo periodo
de tempo, sdo submetidos ou alvo de atos negativos de uma ou varias pessoas, huma situagcao em que a vitima do
Assédio tem dificuldades de se defender contra essas a¢6es. Um Unico incidente ndo pode ser considerado assédio.

24.Usando a defini¢cdo acima indicada indique, por favor, se foi vitima de Assédio no trabalho nos altimos
seis meses

N&ao

Sim, muito raramente

Sim, de vez em quando

Sim, varias vezes por semana

OOoOoon

Sim, quase diariamente

25. Se respondeu sim, quem teve para consigo esses comportamentos negativos?
- Colegas? OSim [ONé&o

- Chefias? OSim [ON&o

- Subordinados? OSim [ON&o

- Pessoas externas a empresa? OSim [ON&o

- Homens? OSim [ONa&o

- Mulheres? OSim [IN&o

- Quantas pessoas? [O0Uma s6 O Entre 2 e 5 O Mais de 5
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Stresse Percebido

Cada uma das questdes que a seguir sdo apresentadas visam conhecer o seu nivel de Stresse.

Nao ha respostas certas ou erradas. Ha apenas a sua resposta. Assinale com uma cruz o ndmero
correspondente a sua escolha.

As perguntas incluidas nesta escala referem-se aos seus sentimentos e pensamentos durante o Gltimo més.

Em cada caso, por favor indique com uma cruz com que frequéncia se sentiu ou pensou de uma certa

maneira.
3
© b5
Ea  §
c o ED 2 €
3 2 8 °% o5
5 5 5 §8 38
z g < O& i 2 &
26. No Ultimo més, com que frequéncia se sentiu perturbado 1 2 3 4 5
por causa de qualquer coisa que aconteceu
27.No ultimo més, com que frequéncia se sentiu incapaz de 1 2 3 4 5
controlar as coisas importantes na sua vida?
28. No Ultimo més, com que frequéncia se sentiu nervoso e 1 2 3 4 5
“stressado”?
29. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu confiante na 1 2 3 4 5
sua capacidade para lidar com os seus problemas
30. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu que as coisas 1 2 3 4 5
corriam a seu favor?
31. No Ultimo més, com que frequéncia se sentiu que ndo 1 2 3 4 5
conseguia lidar com todas as coisas que tinha de fazer?
32. No ultimo més, com que frequéncia se sentiu capaz de 1 2 3 4 5
controlar as irritagfes na sua vida?
33. No Ultimo més, com que frequéncia se sentiu que dominava 1 2 3 4 5
a situacdo?
34.No Ultimo més, com que frequéncia se sentiu irritado por 1 2 3 4 5
causa de coisas que estavam fora do seu controlo?
35. No Ultimo més, com que frequéncia se sentiu que as 1 2 3 4 5
dificuldades se acumulavam de tal modo que ndo

Considerando agora o modo como € gerida, na sua org anizagdo, a Saude e Bem-estar dos
Trabalhadores selecione um dos itens (36, 37, 38, 3 9 ou 40), conforme a maior semelhanca que
apresente com a organizacdo em que trabalha.

36. Nao existem nenhuns cuidados especificos ao nivel da Saude e Bem-estar dos trabalhadores.

37.Quando tém problemas os trabalhadores dispdem de servicos de Medicina no Trabalho, mas ndo ha
Avaliacdo de Riscos de Stress ou Violéncia Psicolégica no trabalho.

38. Existe Medicina no Trabalho e Avaliacdo de Riscos de Stress. Os gestores e as chefias estédo
conscientes da importancia de a¢des sobre Stress, Perseguigcéo e Violéncia Psicolégica. Mas ndo fazem
mais nada além do que a lei obriga.

39. Foram postos em pratica planos de agdo, para resolver problemas identificados a nivel de Stress ou
Violéncia Psicolégica no trabalho. A Avaliagdo dos Riscos de Stress, Perseguicdo e Violéncia
Psicolégica no trabalho é feita s6 apds a identificacdo de casos graves. Os gestores utilizam a Saude
Ocupacional e os Recursos Humanos para melhorar os problemas de Salde e Bem-estar.

40. Os programas de acao sobre Riscos de Stress, Persegui¢cdo e Violéncia Psicol6gica sdo regularmente
atualizados e todo o pessoal colabora no encontro de solugBes. Os gestores consideram a Saude
Ocupacional como um bom instrumento de gestdo. Existem avaliacdes preventivas.
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Considerando agora as caracteristicas do seu trabal  ho assinale o n® que mais se adequa ao seu caso:

41. O seu trabalho é (escolha uma das seguintes alternativas):
(1) Regular e estavel (2) Sazonal (3) Temporario (4 ) Temporério e Sazonal ( 5) Outro

42. Durante o0 ano passado, esteve desempregado ou em trabalho temporario? (escolha uma das seguintes alternativas):
( 1)Nado (2)Apenasumavez (3 )Mais de uma vez (4) Constantemente (5 ) Esta sem emprego

43. Algumas pessoas perdem, permanentemente, os empregos que gostariam de manter. Qual a possibilidade de, nos
préximos 2 anos, vocé vir a perder seu emprego actual? (escolha uma alternativa):

(1) Muito improvavel (2) Pouco provavel (3) Provavel ( 4 )Muito provavel

44. Quantas pessoas estdo no seu servigo/departamento?
(1) Trabalho sozinho (2 ) 2-5 pessoas (3) 6-10 pessoas (4 ) 10-20 pessoas (5) 20 ou mais pessoas

45. Vocé tem influéncia significativa sobre as decisdes do seu grupo de trabalho/unidade?
(1)Trabalha sozinho(a) (2 )Nenhuma (3)Pouca (4 )Bastante (5) Muita

46. O seu grupo de trabalho ou unidade toma decisées democraticamente?
(1) Trabalho sozinho (2)Nunca (3)Porvezes (4)Quasesempre (5) Sempre

47.Tem tarefas de supervisdo?
(1) Ndo (2)Sim

48. E membro de um sindicato ou da associacéo de trabalhadores?
(1) Nao (2)Sim

49. O seu trabalho é realizado por turnos?
(1) Nao (2)Sim

Dados Sociodemograficos
1 Sexo: 2 Idade: 3 Estado civil:

4 N° de Pessoas que compdem o Agregado Familiar:

6 Habilitacdes escolares: 7 Profisséo:

8 Organizacgao do sector publico ou privado?:

9 Funcgbes/posto desempenhado:

10 Antiguidade na organizacéo: 11 Ha quanto tempo trabalha na atual fun¢éo?
12 A organizacgédo onde trabalha atua na area de ( 1 )Indastria (2 )Comércio (3 )Servigos (4 )Outro

Obrigado pela sua colaboracao
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