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Resumo: O Bullying no local é um fenémeno que nas duas Ultimas décassumiu um interesse crescente da
comunidade cientifica internacional, nomeadamente grofissionais da area da saude ocupacional. Qordg
avancos sentidos, quer na area académica quervabimierventivo, ndo tém no nosso pais acompantzdo
evolugcBes dos paises mais a Norte na Europa. Rfrjugtamente com os paises mediterranicos térmupado
investir mais no estudo e intervencaokludlying no local de trabalho, procurando esta comunicagfianais uma
contribuicdo para o conhecimento cientifico em Wyat deste campo de estudo. Algumas das questdtsmse
colocado pelos estudo pioneiros deste fenomenai&en, Hoel, Zapf & Cooper, 2003; Hirigoyene, 2AG%;mann,
1996; Vartia, 2001) referem-se ao impacto que Er@a psicoldgica pode ter ao nivel da saldeafisimmental dos
trabalhadores, pelo que importa avaliar em que daedique esta pode afectada por climas organizasiomis
permissivos as situacBes de agressividade. Estanicagdo tem 3 objectivos principais: a) sensisilipara o
fendémeno ddoullying no local de trabalho; 2) apresentar dados estastie prevaléncia numa amostra portuguesa;
e ¢) analisar em que mediddwllying afecta a saude fisica e mental dos trabalhadeoéadministrado uma bateria
de testes dos quais faziam partBlegative Acts Questionnaif&inarsen & Raknes, 1997),Rotterdam Symptom
Checklist(Haeset. al, 1990) eGeneral Health Questionnairgoldberg, 1978) a uma amostra de 787 trabalhadores
de empresas do sector dos servicos e da ind(sgridp depois analisados através do programa gstaB®SS. Os
dados apontam para valores de prevalénciuliging nesta amostra foi de 7,8 por cento utilizandoitgrio mais
conservador, sendo o sector dos servigos o0 maitadfeem comparagéo com o sector industrial. Faremada uma
relacdo significativamente negativa entreutlying no local de trabalho e o clima organizacionaldsessta relacéo
também significativa com a salde dos trabalhad¢egomatologia fisica e psicolégica e saude mgntal
prevaléncia ddullying no local de trabalho nesta amostra portuguesaiinque os nossos trabalhadores apresentam
valores elevados de prevaléncia, pelo menos searanips com o 3 a 5 por cento sugeridos por Heigmban Séo
apresentadas algumas reflex8es e sugestdes paeava@mncao.

Palavras-chave bullying no local de trabalho; clima organizacional; sadcigpacional e GRH.

Introducéo

O fenémeno ddoullying/mobbingno local de trabalho foi pela primeira vez
apresentado a comunidade cientifica pelo teraganotdiar Heinz Leymann em 1984,
através de um relatério publicado na National Badr@ccupational Safety and Health
in Stockholm, Sweden (Leymann & Gustavsson, 1984das por Zapf & Leymann,
1996). Vindo de uma experiéncia clinica relacionada conflitos familiares, Heinz

Leymann cedo encontrou a relacdo entre os conceggasm certo tipo de violéncia

1 Escola Superior de Estudos Industriais e de Gestsiituto Politécnico do Portalvador.araujo@eu.ipp.pt
2 Instituto de Educacéo e Psicologia, Universidani®lihho
3 Houston Clear Lake University, EUA



prolongada na escola por parte das criancas e ertsaforma de violéncia sentida pelos
seus pacientes adultos, procurando transferir estexitos da Escola para o mundo do
trabalho, o que culminou com a publicacdo em 19868eli famoso livro “Mobbing —
Psychological Violence at Work” (Einarsen, Hoelp#a& Coper, 2003). Este autor,
Nascido na Alemanha, mas com cidadania Suecajdalem 2003, € hoje considerado
“0 pioneiro” dentro desta area de investigagcdoxatelo inumeras publicacdes e
influenciando enormemente os actuais investigaddaegoléncia psicolégica no local

de trabalho.

Brodsky em 1976, ja havia publicado um livro sobrgue ele chamou de
“trabalhador assediado” nos Estados Unidos da Amémo entanto, ndo era sua
intencdo estudar a problematica lddlying no local de trabalho, mas sim focalizar-se
nas condicdes de trabalho que se associavam cawidentes, o stresse fisioldgico e a
exaustdo provocada por longos periodos de trabalhdarefas monoétonas, hoje
considerada uma area de investigacdo crucial noit@ndla Psicologia da Saude
Ocupacional — atresse ocupacionaf pertinéncia dos seus estudos nao teve o impacto
que se esperava ha sociedade Americana, que piaesrale cariz social e politico
desfavoraveis (a agitacao social dos anos 60)jrednvmais tarde a ser reconhecidos
(mais precisamente na década de 80). Na Euromarexsinhecimento so6 foi possivel
aquando da aprovacdo de uma lei Sueca relativaclita@m organizacional”’, o que

permitiu a redescoberta dos estudos deste invdstig@rte-americano.

Em 1992, um jornalista britanico (Andrea Adams)lmabum livro que viria a
catapultar o fendmeno daullying no local de trabalho de um meio mais ou menos
discreto da ciéncia, para as “luzes estridentesotlaunicagéo social”. Dando-lhe o
titulo de ‘Bullying at Work”, Adams divulga via radio (BBC - Britishr@adcasting
Corporation), uma série de programas tematicos am lgrgamente difunde esta
problematica que passou a fazer parte da agend&@@ seguida de perto pela atenta
opinido publica britanica. A par do impacto destéalho jornalistico, Leymann (1993)
citado por (Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2003ublgca um livro intitulado
“Mobbing — Psychological Terror at Work”, que tawma grande procura na Alemanha,
alertando a sociedade e formando uma maior corsai&ocial sobre esta realidade,
gue foi alastrando do Norte para o Sul da Europsimacomo a outros continentes. A
Organizacdo Mundial do Trabalho (OIT) viria atraws relatorio de Chappell e Di

Martino (1998) a salientar as multiplas formas a#éwcia no trabalho, analisando as



principais orientacdes legislativas, assim comaaes integradas na prevencao e

combate ao fenémeno.

Depois de quase duas décadas de investigacao reemga&o sobre o tema
especifico dobullying no local de trabalho, principalmente por parteEl&opa (e
dentro desta mais especificamente o Norte da Eyropgaises mais a Sul, como € o
caso de Portugal, ainda tém muito a realizar, goetermos de investigacdo, quer em
termos de intervengdo. A investigacio no nossogsaésainda muito no inicio, havendo
contudo uma nova geracdo de investigadores de #eadistintas como o Direito, a
Medicina, a Enfermagem, a Gestdo ou a Psicologia,e$tdo a procurar aumentar o

Nnosso conhecimento no que respeita a situagdo dogRlo

Em 2006 realizou-se em Dublin, “The Fifth Internatl Conference on
Bullying and Harassment in the Workplace”, que aconteceubleente, e que teve
uma grande adesdo em termos do numero de paisalsiéos (124), assim como na
quantidade e qualidade das comunicacdes apresentadarganizacdo deste evento
decidiu alargar a sua influéncia a outros contieerg pela primeira realizou-se a
conferéncia fora da Europa, sendo o Canada o pedth@lo para a sexta edicdo deste
encontro profissional e que decorreu em Junho dB 20n Montreal (estado do
Quebeque). O crescente interesse nesta area @spdeifsaiude no trabalho em termos
internacionais, parece estar a criar um contexte promove a investigacdo e a
intervencao no nosso pais, 0 que se torna evigetdeconstatacdo do crescente niumero
de temas de trabalhos de investigacdo neste doespicifico. Com efeito, existem ja
teses mestrado e de doutoramento sobre este tewari@areas cientificas que vao da
Medicina, ao Direito, a Psicologia, a Enfermagengestdo, entre outras, assim como
existe um numero de profissionais cada vez maiestadar esta problematica. Com
efeito, podemos constatar com agrado os trabalbd3sifjuiatra Vaz-Serra (2005) nos
Hospitais da Universidade de Coimbra nesta matésacasos levados a barra dos
tribunais pelo Advogado Garcia Pereira (2007), indaaa preocupacao da direccédo da
Associacado Portuguesa dos Gestores e Técnicos dersBe Humanos (APG), na
melhoria da responsabilidade social das empresies discussao do codigo de ética

destes profissionais.



Conceito deBullying no Local de Trabalho

Segundo a Organizagao Internacional do Trabalh@ag€h & Di Martino,
1998), a violéncia pode ser categorizada essersménem dois tipos: Iisica- uso da
forca fisica contra uma pessoa ou grupo com remdtalanosos em termos fisicos,
sexuais ou psicologicos (e.g. bater, pontapeaofetsar, empurrar) ou psicologica—
uso do poder de forma intencional, incluindo a ayaea a forga fisica contra uma
pessoa ou um grupo, podendo originar dano em teffai@®s, mentais, espirituais,
morais ou sociais (e.g. abuso verlalllying, assédio e ameacas). Neste trabalho, o
nosso centro de interesse é fundamentalmente @éntial psicolégica no local de

trabalho, e dentro desta especificamertealtying.

Em pouco mais de uma década, o conceitoudlying no local de trabalho,
teve uma ressonancia enorme em muitos dos paidesrdpa, atingindo a comunidade
cientifica e a populacdo trabalhadora. Muitos té&ho ®s artigos e livros publicados
(e.g. Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2003; Leymat®96; Rayner & Hoel, 1997),
assim como todos os anos existem conferénciasgsiogpeworkshopsa debater este
tema e conseguindo dessa forma sensibilizar apgegsra o problema. Um exemplo
muito claro desta situacdo é o facto de aquand@®deonferéncia internacional de
bullying no local de trabalho, s6 tenham estado representddpaises (Noruega,
Suécia, Finlandia e Dinamarca), enquanto na 4®o@éméia internacional dmullying no
local de trabalho que decorreu em Junho de 2004ntero de paises presentes foi de
124 (Portugal incluido), tendo este niumero sid@p#issado na sua 52 edicdo. De facto,
o bullying passou de um temabu e desconhecido na investigagdo organizacional e na
sua pratica, para um dos tépicos de maior relesadmeidécada de 90 (Hoel, Rayner &
Cooper, 1999).

O estudo dabullying, comecou inicialmente por ser um tema da Etologia,
expressao usada para descrever o comportamentssiagrele alguns animais em
relacdo a um, ou mais membros do grupo (Lorenz)198pidamente este tema passou
a ser estudado em contexto escolar, para desasw@mportamentos de agressividade
de alguns alunos em relacdo a outros, que por upralmotivo tinham alguma
vulnerabilidade que os faziam vitimas dos primeil@weus, 1984), e mais

recentemente o estudo bollying passou para o dominio do trabalho.



Diversas expressdes tém sido utilizadas em difesepaises para designar o
fendmeno ndo tendo sido ainda adoptada uma dedirig@&rnacional de consenso
(Anderson, 2001). Na “I Portuguese Conference imkMaceBullying’ que decorreu
em Lisboa em Novembro de 2007, o problema da degigndo fendmeno foi mais
uma vez abordado, seguindo um pouco anterioress#i8es sobre o conceito. Depois
de alguma discusséo e argumentacado, o Unico canpessivel foi a aceitacao de que o
fendmeno tem consequéncias altamente negativas,dquponto de vista individual,
organizacional ou social, pelo que do ponto deaisagmatico ndo importa ou nome
pelo qual o designamos. Qualquer que seja a desigreera sempre um fenémeno que

importa prevenir e combater (Rayner, 2007).

Este assume designacdes diferentes conforme asifesg@des culturais e
historicas de cada pais: nos paises escandinavoscoa-se por utilizar o termo
mobbing mas hoje ele é cada vez mais substituido lpdlying, ou usado em
simultdneo com o termo mobbing; em Franca € chandelbarcelement moral
(Bouche, 2001); em lItalia deolestie psicologicheno Reino Unido (UK) déullying,
bossing ou harassmentnos Estados Unidos dabuso emocional nos paises
escandinavos e germanicos mebbing no Japdo délurahachibu,em Portugal de
coaccdo moral ou assédio morahos paises hispanicos @eoso moral, acosso
psicolégico ou psicoterrorismo,sendo contudo cada vez mais comum e popular a
designacéao internacional dellying ou mobbingpara designar este fendmeno, sendo
usado com frequéncia como sinénimos, designandautmes num mesmo trabalho
cientifico, as vezes debullying outras vezes demobbing ou mesmo de
bullying/mobbing Em Portugal tém surgido alguns termos para dasigste fenomeno
do bullying no local de trabalhaCoaccéo Psicologica, Terror no Local de Trabalho,
Violéncia Psicoldgica, Perseguicdo no Trabalho, &8s Moral no Trabalho,
Discriminagao no Trabalho, Abuso Emocional no tifoa Injustica Organizacional,
séo alguns desses epitetpeontrads, alguns deles por traducdo de expressées anglo-
saxonicas (Einarsen, Raknes & Matthiesen, 1994y&itino, Hoel & Cooper, 2003;
1996; Salin, 2002)

Neste trabalho optamos pela utilizacdo da expreSikéllying no local de
trabalho”, por trés razdes principais: 1) o tefmodying € o termo mais utilizado pelos
principais investigadores nesta area cientificaggenesmo o escolhido para “baptizar”

a conferéncia internacional sobre a violéncia p&gioca no local de trabalho e numa



era de globalizacédo (em que a comunicacéo se gdan®z mais clara) a multiplicacéo
de taxinomias s6 aumenta o “ruido” e a confusdre e diferentes investigadores (ver
tabela 1); 2) nenhuma das designacdes em portygugscoacao, assédio moral, abuso
psicolégico) no nosso entender, se apresentam csatisfatOrias para abarcar a
problematica em questao; e 3) o fendmeno que qusramalisar através deste estudo
vai mais de encontro ao conceito de violéncia a#dimpelos autores como sendo

bullying.

Podemos definir dullying como “comportamentos desagradaveis, repetidos e
persistentes em relacdo a um ou mais individuosiee elvolve uma dimenséo de
ofensor-vitima, e que contribui para um ambientéraealho hostil” (Leymann, 1996,
p. 167). Um estudo levado a termo na Noruega (E@ma& Skogstad, 1996, cit. por
Salin, 2002), revelou que 1,2% dos inquiridos adivam ter sido vitimas deullying
todas as semanas durante o Ultimo ano, e 8,6%aafm terem sido vitimas algumas
vezes nos ultimos 6 meses, sendo o género femininais abusado. Salientaram-se 0s
aspectos de desequilibrio de poder entre vitimaferesores. Leymann (1992) estimou
que cerca de 3,5% de toda a populacéo trabalhadoBuécia era vitima dmillying.
Também apelidada derror psicologico, vitimacéao psicolégica no load trabalho e
assédio moral, o bullyingem habitualmente um antecedente conflituoso qagrigie
em termos de cinco fases (Vaz-Serra, 2005):

1) o conflito;

2) as provocac0es psicologicas, rumores e a fuzstd;

3) o envolvimento da administracao;

4) a classificagdo como pessoa dificil; e

5) o surgimento de sintomas psicolégicos.

Leymann (1990), através da sua investigacdo sastgmt obullying apresenta

diferentes fases no tempo, revelando cursos maisemos estereotipados:

1 — Incidentes criticasMuitas vezes comecando com um pequeno confliéo qu
vai assumindo maior dimensdo na escala de relaniem® negativo. Aqui ainda néo
temoso bullying propriamente dito, mas o inicio que se nao foag@ampode criar uma
escalada de violéncia;



2 — Mobbing e estigmatizacdoSer sujeito a comportamentos negativos
diariamente ou num longo periodo de tempo, transfgnequenas tensées normais em
situagbes de claro abuso, podendo desencadeamastig contexto de trabalho. A
intencdo do grupo é de alguma forma “punir a pésabep do estigma através da

manipulacéo agressiva;

3 —Gestéo de Recursos Human@siando a organizagao toma consciéncia do
caso e decide actuar o caso passa a ser “ofiéiatiaior parte das vezes a tendéncia é
para culpar a vitima, ja que a formacdo destesisgiohais tem como filosofia “a
resolucdo do problema”, como o estigma trouxe &8 a ideia que aquela pessoa é
complicada a primeira reaccdo € “como € que nos osanivrar deste
pessoa/problema?!”. A partir desta fase a pessaadéfinitivamente “rotulada”, e é
através dos erros de atribuicao feitos pelos celegpelas chefias que o fenbmeno é
interpretado, atribuindo-se a situacdo as caratitE$ individuais da vitima

(problemética, incompetente, conflituosa, etcrjdae ao ambiente de trabalho;

4 —Diagnosticos incorrectodDevido a ma preparacao profissional de médicos
e psicoélogos no que respeita a esta realidade gssicial, facilmente se diagnostica
estas pessoas com entidades nosoldgicas do tipsotfyaidade parandico, desordem
maniaco-depressiva”, 0 que em nada ajuda, queet@ono destas pessoas ao seu
anterior posto de trabalho, quer a uma orientagg&acional que tenha as caracteristicas

organizacionais em consideracao; e

5 — Expulsdo Normalmente a pessoa vitima de actos negativopabe de
pessoas ou organizacdes desenvolve patologiasasegyee a afastam do posto de
trabalho, levando a que esta se demita ou quéslkgarganizacéo dispensada.

Avaliacéo do bullying

O problema da objectividade/subjectividade Hdallying remete para a
dificuldade da avaliacdo deste fendbmeno, pois edade dos critérios que podemos
adoptar tém conduzido a uma diversidade grandenskeumentos e medidas, que
complicaram a investigacdo (Cowst al, 2001). A maioria dos instrumentos nesta
linha conceptual mede oullying através da apresentacdo de um inventario de
comportamentos negativos associados cdillying, aos quais 0s sujeitos assinalam o

grau em que se percepcionam como sendo vitimasmedesexpostos a esses mesmos



comportamentos, como sao disso exemplo o LIPT —mbaey Inventory of
Psychological Terror (Leymann, 1990) e o NAQ - Nega Acts Questionnaire
(Einarsen & Raknes, 1997; Hoel & Cooper, 2000).

Existe contudo uma outra abordagem iniciada poarsen e Raknes (1997), e
influenciada pelos estudos com criancas em meiasgue apresenta a definicdo de
bullying aos sujeitos, seguida de uma série de quest@wasla frequéncia e duragéo
da exposicéo a esses comportamentos definidosulEsta abordagem da avaliagdo do
bullying parece-nos menos objectiva que a identificacaG@a@agéo de comportamentos
inventariados como sendo dellying, no entanto, uma e outra tém sido usadas na
investigacdo, as vezes isoladas outras vezes eias®0, jA que a discussao sobre o
tema tem chegado a conclusdo que sdo ambas legiimae podem em conjunto ser
mais validas (Salin, 2002). No que respeita a qumoedizacao ddoullying no local de
trabalho os autores tém amiude considerado est@mimo como essencialmente
interpessoal j& que envolve uma dindmica entre paiss — ofensor e vitima. Contudo,
alguns autores procuram perspectivar este fenérmamo outro nivel, isto é, remetem
para uma relacdo entre um individuo e uma orgafiizagu seja um sistema que se
organiza para lidar de uma forma “perversa” conulgs pessoas que por qualquer
razao, se passaram a constituir como problemaot/eeqLiefooghe & Davey, 2001).
Vaz-Serra (2005) desenvolveu um instrumento parpopulacdo portuguesa que
intitulou de Escala Portuguesa de Mobbing (EPM)ndee inicialmente sido
influenciados pela escala de Leymann, com valores vdlidade e fidelidade

prometedores em ternos de avaliagdo do fendmeballying no local de trabalho.

Como podemos ver pela observacédo da figura 1 anfend dobullying no
local de trabalho tem uma dindmica multifactoréah que os factores culturais e sécio-
econdmicos assumem um papel de “caldo mais ou mempenso a situacgbes de
abuso”, através da valorizacdo ou ndo de fenomguesexistindo na sociedade tais
como o bullying. Teremos ndés legislacdo especifica que possausierestemente
dissuasora de situacdes loi@llying? Temos politicas sociais ao mais alto nivel, com
planos, programas, orcamentos, recursos, etc.que possam deixar inequivoca a
posicdo do estado no que ao tratamento indignorekpeito? Esta a sociedade
portuguesa sensibilizada para o fendmeno, assimocpara as suas terriveis
consequéncias? Estard o poder judicial sensibdizadmunido dos mecanismos

necessarios para que “o crime nesta area nao ceaiffen
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Figura 1 — Modelo de trabalho para a investigacifteevencgéo ndullying no local de trabalho

(Einarsen, Hoel, Zapf & Cooper, 2003, p. 23)

Por outro lado, as organizacbes podem internamaide as condi¢cdes que
muitas vezes o Estado tarda em assumir, atravépoligcas préprias em que a
tolerancia para com actos negativos perpetradas gelus colaboradores ou contra 0s
seus colaboradores é zero, fornecendo suportd sqmiafissional as vitimas, definindo
procedimentos e acc¢des disciplinares para comersofes, informando, sensibilizando
e formando os seus recursos humanos na identificacdntervencdo rapida no
fendmeno. Quando isto ndo acontece, as organizapiésbuem para que o contexto

favoreca o desrespeito e a maior probabilidaddetesas morais aos trabalhadores.

As caracteristicas individuais (género, poder]asstie liderancga, assertividade,

personalidade, etc. ...) de vitimas e ofensores assuigualmente um papel crucial no



processo, ndo sendo de excluir a dindmica que endwg comportamentos e das
percepcdes de ofensores e vitimas no desenvohondentenémeno. Desta confluéncia
de variaveis culturais, organizacionais, demoga&ficsociais e psicossociais emerge
este fendmeno com consequéncias tdo nefastas pacdedade para as organizacoes e

para as pessoas nas suas ocupacdes.

Consequéncias

A investigagdo mostrou que loullying pode ter efeitos severos, quer nos
recursos humanos, quer nas organizacbes. Leyma@®6)(1lafirma que a nivel
organizacional dullying esta relacionado com taxas mais elevadas de a&msentde
intencdo para deixar a empresa, de rotatividadefa@mas antecipadas; pode ainda
conduzir a menor produtividade, menor satisfacadrabalho, problemas de saude
fisica e psicolégica, despedimentos compulsivonas casos mais extremos, ao
distarbio de stresse pds-traumatico ou mesmo addswi(os brasileiros ja criaram um
neologismo interessante para designar este fenésiambicidio).

As consequéncias a nivel individual incluem quebsagnaticas, queixas
psicolégicas, mal-estar, problemas de sono, baiacentracdo, fadiga cronica,
ansiedade, depressédo, baixa auto-estima, suicieémrdem de stresse pds-traumatica,
entre outros. Para a organizagcdo ndo sao de daspreEnpacto do aumento do
absentismo, ddurnoverque diminuem a produtividade, aumento dos cusidi€ipis
ou dos custos com processos disciplinares intemas, clima organizacional, efeito
negativos nos que assistem ao abuso e ma imagesngdaizacdo quando 0s casos
saem para a comunicacdo social. A sociedade pandleén com a existéncia deste
problema: perde em produtividade, perde com o &kgsm aumentam 0S custos no
Servigco Nacional de Saude, existe um impacto familegativo, pode ocorrer situacdes
de suicidio, clima social tenso e agressivo e s@mtios de injustica social que agravam
a confianca das populagbes e conduzem a situagdesidr instabilidade e propenséo

para actos agressivos.

Prevaléncia

Os dados sobre a prevaléncia de bullying séo hastispares em termos dos
estudos efectuados, sendo a diversidade de csitdaomedida apontada como uma
razao para esta discrepancia. Leymann (1990) enoconina prevaléncia na ordem dos

3,5% da populacédo sueca na década de 80, a FunBagdpeia para a Melhoria das



Condicdes de Vida e Trabalho (2001), relata gbeltying pode afectar 12 milhdes de
trabalhadores na Europa comunitaria, com uma incidéde 10% em trabalhadores
temporérios. Estimativas da Organizacdo Internatialo Trabalho (Chapell & Di
Martino, 1998) apontam uma prevaléncigbd#ying na Europa de 5,0% e apds um ano,
um aumento para 7%. Em 2003 Di Martino, Hoel e @oopdiantam algumas
caracteristicas que as investigagfes deveriamrsegi@ que os dados ndo fossem téo
variaveis: 1) consenso sobre a definicdo do coctstram avaliagdo; 2) populacdes
claramente definidas, 3) medidas objectivas e stigs bem operacionalizadas; 4)
clarificacdo sobre a duracédo da experiéncia; 5% lpoaticas de identificacdo e queixas,
e 6) possibilidade de comparacdo com outros estublos estudo que agora
apresentamos definimos 3 critérios de apresentigéesultados:

Critério 1 — O sujeito identifica pelo menos um acto negatiaolista de 22
actos negativos perpetrado contra si nos ultimogeses com uma frequéncia de pelo

menos uma vez por semana.

Critério 2 - Usando a definicdo abaixo descrita o trabalhauttica se tem sido

alvo de"bullying” nos ultimos 6 meses no seu trabalho.

Tem sido vitima dé&ullying” no trabalho? Definimo$bullying” como uma situacao
em que um ou mais individuos se sentem, de formsistemte e ao longo de um
determinado periodo de tempo, alvos de actos nemmtila parte de uma ou mais
pessoas, numa situacdo em que o alvdhidlying” tem dificuldade de se defender
destes actos negativos contra #$ldo nos referimos aum acto isolado como

“bullying”.

Critério 3— O conjugacéo dos dois critérios anteriores

Atendendo a cada um destes critérios encontranoog1asso estudo uma
percentagem de 21,4% para o primeiro critério, %5p@ara o segundo e 7,7% para o
terceiro. Notelaers, Einarsen, De Witte e Verm({@006), através de um estudo em que
recorreu a analise de clusters apresentou o fer@oeoullying numcontinumem que

de um estremo teriamos uma vitima clarbuleying (cerca de 3% da populagéo)



Quadro | -Continumde vitimas e néo vitimas thellying

Nao Criticas no Encontros As vezes Assediado | Vitima
vitima local de W | desagradaveis| assediado no W
% de sujeitos 35 28 17 9 8 3

Podemos comparar os resultados por ndés encontradog amostra de
conveniéncia em Portugal, com valores encontradosamostras de outros paises,
salvaguardando as limitagées comparativas (Quéadiro |

Quadro Il — Estudos de prevaléncialidlying na Europa

Paises Autores Amostra Prevaléncia
Norway Einarsen & Skogstad (1996) 7787 1-4%
UK (Hoel et al.,2000) 5288 10,6%
Sweden (Leymann, 1996) 2438 3,5%
Finland (Vartia, 2001) 949 10,8%
Netherlands (Hubertet al, 2001) 427 4,4%
PORTUGAL (Aravjo, Sa, Mcintyre & Mcintyre, 2007) 1203 7,7%

Estudo Empirico

Os objectivos do estudo que agora se apresentararatingirem trés objectivos
principais: a) conhecer a prevaléncia ballying no local de trabalho numa amostra de
trabalhadores em Portugal; b) sensibilizar paracessidade de estudar e intervir no fenomeno;
e c) avaliar as relagfes enbnallying no local de trabalho, clima organizacional e a sailms
trabalhadores. Para o efeito desenvolvemos um @stlad cariz quantitativo em que se

estudaram as correlacdes entre estas variaveis.
Sujeitos

Participaram neste estudo 787 trabalhadores sendo44,7% (n=340) do sexo
masculino e 55,3% do sexo Feminino (n=421), cordédacompreendidas entre os 18 e 0s 66

anos (M = 35,96: D.P. = 9,9). A distribuicdo pomege apresenta-se como sendo bastante



simétrica, havendo igualmente uma distribuicdo bmor idade, com uma ligeira incidéncia
na faixa etaria dos 24 aos 35 anos. A maioria @oScjpantes é casada (62,8%), sendo que
31,1% é solteira, 5,1 % € divorciada/separada % &Yiuva (ver quadro Ill). A maioria dos
participantes tém formacdo de superior (47,8% terachérelato e 4,5% tem
mestrado/doutoramento), 26,5% tem o 12° ano, 158800 ensino obrigatério (9° ano), 3,2%
tem o 6° ano de escolaridade e 2,2% tem a 42 clagseolha do tipo de organizagbes pode ser
responsavel por estes numeros, sendo a amostrgtddaspor trabalhadores em hospitais, em
escolas superiores, assim como outras organizapdesrabalhadores de elevada qualificacéo,
0 que faz com que as habilitagbes escolares dagipantes ndo sejam representativas da
populagdo trabalhadora em geral. Dos participanesamostra temos uma predominancia
(63,0%) do sector dos servicos (n=496) e 37,0%ndastria (n=291), sendo a larga maioria
operaéria (63,7%), 21,3% ¢é chefia intermédia e 6pg¥tence a classe dirigente, sendo 8,4% de

outras categorizacfes (consultores. prestadoresrdigos, etc.).

Quadro Il — Caracteristicas sdcio-demograficasfigsionais da amostra (N = 787)
Variavel N % Média DP Minimo Maximo
Sexo
Masculino 347 451 1 2
Feminino 423 54,9
Habilitagcdes
1° Ciclo 17 2,2
22 Ciclo 24 3,1
32 Ciclo 122 15,9 1 6
12° Ano 205 26,7
Bacharelato/Licenciatura 363 47,7
Mestrado/Doutoramento 34 4.4
Sector
IndUstria 291 37,0 1 2
Servigos 496 63,0
Estado do emprego
Tempo inteiro 698 90,0
Tempo Parcial 28 3,6 1 4
Estudante 3 0,4
Trabalhador/Estudante 39 5,1
Estatuto Hierarquico
Trabalhador 469 63,7
Chefia intermédia 157 21,3 1 4
Direcgéo 48 6,5
Outra 62 8,4
Idade
18 aos 25 101 13,6
26 aos 35 325 43,2
36 aos 45 163 245 35.96 9.9 18 66
46 aos 55 118 14,1

56 aos 66 37 6,0




Instrumentos

Foi administrado uma bateria de testes dos quaianfiaparte d\egative Acts
Questionnaire Revised, NAQ-R (Einarsen & Raknes, 1997; Aradjocityre &
Mcintyre, 2004), oRotterdam Symptom Checklist, RSElaes, Van Knippenberg &
Neijt 1990; Mcintyre & Gameiro, 1998) @eneral Health Questionnair@Goldberg,
1978; Mcintyre, Mcintyre & Redondo, 1999) Questioo&de Clima Organizacional,
QuaCO (Mcintyre, Mcintyre & Silvério, 1998), asstpmo uma ficha demografica e
profissional. Estes instrumentos apresentam valdeesvalidade e fiabilidade que

permitem interpretacdes seguras dos resultados.
Resultados

Os quadros IV, V e VI apresentam os principaisiitados do nosso estudo.
Como podemos observar, os valores de correlacde entlima organizacional e o
bullying no trabalho sdo altamente significativosn a excep¢éao da dimenséo carga de
trabalho), sendo esta relacdo de ordem inversa, dsta medida que o clima
organizacional piora, aumentam os episodiosullying no local de trabalho.

Quadro IV — Correlacdes de Spearman entre o cliganizacional e dullying no trabalho

BULLYING
CLIMA
ORGANIZACIONAL
PESSOAL PROFISSIONAL | SOBRECARGA TOTAL
DE W

AMBIENTE DE W -,072* -.126** -.061 -.125%*
PARTICIPACAO -.073* -.166** -.018 -.134**
SOBRECARGA DE W .016 .001 .095** -.015
AUTONOMIA -.124** -.283** -.126** -.263**
REUNIOES -.152** -.269** -.170%* - 272%*

Podemos ainda constatar que organizagdes pernage® como tendo um
mau clima organizacional, evidenciam maiores probke de salude dos trabalhadores,
principalmente se estivermos a falar de morbilidagatal (s6 &scala de Ambiente de
Trabalho é que ndo é estatisticamente significativa nac@elacom os problemas de

saude mental). O clima organizacional esta iguaenassociado com a sintomatologia



fisica e psicoldgica dos trabalhadores, sendoasstaciacdo negativa e significativa nas

dimensdesmbiente de trabalho, autonomia e reunides

Quadro V — Correlacdes de Spearman entre o clima organizeie a salde dos trabalhadores

PROBLEMAS DE SAUDE NOS TRABALHADORES
CLIMA
ORGANIZACIONAL GHQ12 RSCL SINTOMAS SINTOMAS

PSICOLOGICOS|  FisICOS

AMBIENTE DE W -.063 -.104* -.091* -.086*
PARTICIPAGAO -.095** -.059 -.049 -.055
SOBRECARGA DE W -.152%* -.009 -.014 043
AUTONOMIA -.182% -.126** -137% -.047
REUNIOES - 109** - 142+ -.130%* -101%

Quando relacionamasullying no local de trabalho e problemas de saude, os
dados séo claros ao apontar uma relacao signiidraginte positiva entre ambos, isto €,
quando mais situacdes de bullying no local de thabenaiores problemas de saulde,

seja ela de cariz mais fisico ou de ordem maifigica.

Quadro VI — Correlages de Spearman entre o bullying no titab@ a salde dos trabalhadores

BULLYING PROBLEMAS DE SAUDE NOS TRABALHADORES
GHQ12 RSCL SINTOMAS SINTOMAS
PSICOLOGICOS FiSICOS
PROFISSIONAL 140%* .199** 192%* 114%
PESSOAL 110%* 182+ .180** .098**
SOBRECARGA DE W 115%* .195** .203** .088*
TOTAL 150%* 227 224%* 122%
Conclusoes

O estudo aqui apresentado € inequivoco na idexgdic da relacdo entre
organizacdes avaliadas como tendo um clima orgeinizal negativo com a presenca
de bullying no trabalho. Para além desta constatacdo os adéssltapontam para a

associacdo entre a presenca de situacodmiltyeng no local de trabalho e uma pior



saude seja ela a nivel da sintomatologia fisicaieoldgica, seja ao nivel da saude

mental.

Os estudos até entdo realizados no nosso paisenespeita a este fenomeno, sao
recentes e carecem de maior aprofundamento, peinogmte no que a caracterizacao
do fenémeno, assim como na sua intervencéo. E n#Bste aspecto da intervencio
(individual, grupal, organizacional ou na sociedagige urge tomar medidas, quer ao
nivel legislativo com regulamentacdo especificagrqatravés das associacdes
profissionais, quer da gestdo de topo das orgaesagtravés da construgcdo de uma
cultura baseada no respeito em que a dignidaddrdoalhadores esteja sempre em
primeiro lugar. Esta cultura baseada no respeite tkezer parte de um debate alargado
a populacdo em geral no sentido de trazer o aspanéoa consciéncia dos cidadaos e
deixar de pertencer “a epidemia silenciosa” comeeags € denominada. Com politicas
adequadas e dissuasoras de comportamentos negatwoprocedimentos bem claros
e eficazes de lidar com situacGes de risco e caticps de recursos humanas em que a
perversidade ndo tem lugar, teremos certamentenuelitzor cidadania organizacional,
assim como uma produtividade maior e termos sofiaisfigura 2).

Individuo Prevencao

Equipa Remediacao

Organizacao

Cultura de
respeito

Reabilitacao

Sociedade

Politicas Procedimentos Praticas

Figura 2 — A construcéo da dignidade organizacional

O bullying no local de trabalho é sem didvida um problema i termos de saude
ocupacional, pelo que deveria ter por parte dgsoresaveis por este sector da saude

uma maior atencdo. A seriedade do fendmeno € exprem s6 em termos dos valores



quantitativos de prevaléncia, mas também pelo itopaegativo na saude dos
trabalhadores. Importa assumir que 0s contextopamonais em que as pessoas
interagem, podem eles proprios se constituirem carfioenciadores, positiva ou

negativamente de uma probabilidade de ocorréncieodgortamentos abusivos, pelo
que urge adoptar medidas de dissuasdo destes fleo®mgue podem passar pela
criacdo de politicas, procedimentos, servigos widatles que possam trazer para 0s
espacos ocupacionais maior dignidade e respeite. &sertamente um desafio que
devemos ter em consideracdo quando ambicionamas @ e para 0S NOSSO0S

descendentes melhor bem-estar e saldde no trabalho.
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