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RESUMO

O assedio moral é um fendmeno antigo, que remonta ao comeco do trabalho e infringe o
principio da dignidade humana. Pode-se atribuir varias designacdes mas a mais
consensial e antiga foi a utilizada por Leymann na década de 80, que designou este
fendmeno como mobbing, tendo igualmente definido este fendmeno como um conjunto
de condutas hostis, repetidas e persistentes contra um ou mais individuos numa relacédo

entre o ofensor e a vitima.

O objetivo principal deste estudo foi a afericdo para a populacdo portuguesa da Escala
de Mobbing de Leymann (LIPT-60), tendo por base o LIPT (Leymann Inventory of
Psychological Terrorization), mais concretamente o Cuestionario de estratégias de
acosso en el trabajo — el LIPT-60 modificado de Gonzélez de Rivera & Rodriguez

Abuin (2005), constituido por 60 questdes.

Procedeu-se a um estudo quantitativo, de caracter correlacional, de corte transversal e

exploratdrio, onde a amostra € constituida por 294 participantes.

Apesar das diversas dificuldades e limitacdes encontradas ao longo da elaboracdo desta
tese, os resultados deste estudo demonstraram que é valida a utilizacdo da Escala de
Mobbing de Leymann (LIPT-60).

Este estudo permitiu, deste modo, uma melhor compreensdo da tematica do mobbing,
sendo a utilizacdo desta escala importante porque o assédio moral é uma realidade
presente em muitos locais de trabalho, que além de trazer consequéncias para a vitima,

traz igualmente consequéncias para a propria organizacao e para a sociedade.

Palavras-Chave: Assédio moral, mobbing, escala, LIPT-60.



ABSTRACT

Mobbing is an old phenomenom that goes back to the beginning of the work and
violates the principle of human dignity. It can be attributed several names but the most
consensial and old one was the one used by Leymann in the decade of 80, that
designated this phenomenon like mobbing, having aldo defined this phenomenon like a
set of hostile, repeated and persistente conducts against one or more individuals in a

relationship between the ofender and the victim.

The main objective of this study was to assess the Leymann Mobbing Scale (LIPT-60)
for the Portuguese population, based on the Leymann Inventory of Psychological
Terrorization (LIPT), more specifically the Workplace Harassment Strategies
Questionnaire LIPT-60 modified by Gonzalez de Rivera & Rodriguez Abuin (2005),

consisting of 60 questions.

We proceeded to a quantitative study of correlation character and exploratory cross

section, where the sample consists of 294 participants.

Despite the various difficulties and limitations encountered during the development of
this thesis, the results of this study demonstrated that the Leymann Mobbing Scale
(LIPT-60) is valid.

This study allowed a better understanding of the subject of mobbing, and the use of this
scale is importante because bullying is a reality presente in many places of work, which
in addition to having consequences for the victim, also has consequences for the

organization and society.

Keywords: Harassment, mobbing, scale, LIPT-60
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1. Introducéo

Incoerentemente, sendo o trabalho para as pessoas, uma das razfes do seu ser social e
da sua identidade pessoal, tem nestas Ultimas décadas se convertido numa atividade em
que o respeito e a dignidade da outra pessoa sdo desprezados, sendo que essas mesmas

pessoas sdo assediadas e instrumentalizadas.

A violéncia fisica é dos tipos de violéncia mais denunciados e conhecidos, contudo néo
subsistem duvidas que a violéncia psicoldgica pode ter efeitos tanto ou mais prejudiciais
para a estabilidade e o bem-estar, sendo que este tipo de violéncia passa despercebido

aos olhos de muitos observadores, sendo paradoxalmente a mais abundante.

A violéncia psicolégica no local de trabalho, surge da persistente e crescente
degradacéo das condicOes de trabalho, que tem origem no abuso de poder das chefias e
na concorréncia desleal dos colegas, estando também muitas vezes ligada a determinado
nivel de inteligéncia do agressor e a um abuso de poder. E frequente em pessoas fracas e
perversas que necessitam de ter a sensacdo de dominio e controlo sobre os outros,
precisando que alguém se sinta fraco e com medo deles, para assim, se sentirem mais
fortes. Os agressores procuram encobrir ou mascarar os seus medos, complexos e
limitacBes humilhando os outros. A vitima comeca a desenvolver sentimentos de culpa,
de inferioridade e vergonha, comecando desta forma a fechar-se no seu mundo. Com a
degradacéo da sua autoestima, ela pondera o abandono do trabalho, como a solucdo para

0 seu problema, sendo esta decisdo, em muitas situacoes, o fim da prépria vida.

Desta forma, 0 mobbing ou o assédio moral ou psicolégico no local de trabalho, que nos
nossos dias tem um predominio mais frequente do que se possa supor, tem como
propensdo 0 seu aumento, causando resultados destruidores ndo s6 na vida dos
trabalhadores, como também nas instituicbes e na sociedade em geral. Assim este
estudo tem como principal motivacdo conhecer o fendbmeno do assédio moral e a

existéncia de instrumentos de avaliacdo deste fendmeno nos locais de trabalho.

Contudo, existe a necessidade de distinguir dois conceitos muito importantes que estdo
interligados e que s&o categorias de relagcbes no local de trabalho que violam os
principios da igualdade de oportunidades e que ganharam impeto nos ultimos tempos,
nomeadamente devido ao desenvolvimento da sociedade em que vivemos, que sdo 0O

mobbing e o bullying. Estes conceitos sdo distintos em algumas dimensGes mas tém
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uma area de significado comum, que € a aplicacdo constante de maus tratos as vitimas
com efeitos negativos para a pessoa e para a organizacdo a que pertence. Contudo, o
mobbing envolve uma agressdo mais sutil, menos fisicamente expressa, ao contrario do
bullying, que recorre a agressao fisica, sendo que neste caso 0 agressor € mais suscetivel

de ser condenado do que nos casos de mobbing (Pascu, 2015).

O assédio moral ou mobbing é um fendmeno de ambito pessoal, profissional e
institucional, podendo ser contextualizado dentro do local de trabalho como um tipo de
assédio ou abuso psicoldgico, sendo considerado como uma das principais fontes de
stress no trabalho, tendo uma grande ligacdo com o aparecimento de questdes afetivas e
relacionais. O abandono das vitimas contra este fendbmeno obriga a fazer uma

abordagem sobre as estratégias de prevencado e contencao.

Em Portugal ndo existem estatisticas atuais, mas estima-se que haja uma alta ocorréncia
de assédio moral e psicolégico no local de trabalho tendo como consequéncia o
absentismo e uma série de problemas psicossociais. No nosso pais ndo existe uma
avaliacdo cientifica dos aspetos morais e psicoldgicos e do assédio no local de trabalho,
e até a data ndo existem muitos instrumentos fidveis e validados que possam ser usados
para avaliar adequadamente este fendmeno no nosso contexto sociocultural (Villar,
Caputo, Coria & Messoulam, 2012).

Dada a pouca pesquisa realizada, até a data em Portugal, o reduzido nimero de estudos
cientificos que analisem as questfes de assédio moral no local de trabalho, bem como a
existéncia de poucos instrumentos de avaliacdo para a populacdo portuguesa, achou-se

pertinente o estudo deste tema.

Também no nosso pais, 0 assédio sé passou a ser legislado no ano de 2003, no Cédigo
do Trabalho com a lei 99/2003, de 27 de agosto, estando inserido no art. 24°. Com a
ultima atualizacdo do Cddigo de Trabalho de 10/2017, o assédio tem enquadramento

legal através do art. 29°.

Os objetivos desta dissertacdo consistem na aferi¢cdo para a populagdo portuguesa e o
estudo das caracteristicas psicométricas do instrumento de avaliacdo, nomeadamente da
escala de estratégias de assédio psicolégico no trabalho — Leymann Inventory of
Psychological Terrorization (Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60)).

14



Para a melhor compreensdo desta tematica sera realizado um estudo quantitativo, que
sera de caracter correlacional, de corte transversal e exploratorio, que tera por base a
afericdo da Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60), para a popula¢do portuguesa.
Iremos complementar a revisao da literatura ja existente e finalmente com os dados
obtidos através dos questionarios on-line, discuti-los a luz das principais referéncias e

dos dados estatisticos existentes.

A presente investigacao estara dividida em quatro capitulos, onde no presente capitulo é
realizada uma introducdo ao estudo. No segundo capitulo € realizada a revisdo da
literatura sobre o assedio moral ou mobbing no local de trabalho, esclarecendo quando
se iniciou o estudo deste fendmeno. Expdem-se algumas defini¢bes do conceito e
abordam-se os perfis tanto do agressor como da vitima. Serdo também expostas as
varias consequéncias do assédio moral, assim como 0s seus mecanismos de prevencgao e
de combate. Por fim serdo citados alguns instrumentos de avaliacdo do assédio moral no
local de trabalho. No terceiro capitulo é apresentada e justificada a metodologia de
investigacdo, expondo o processo de amostragem, bem como o principal instrumento
utilizado. Serdo também apresentados e demonstradas as informacdes recolhidas, nos
questionarios realizados, e feita a analise dos dados recolhidos. Finalmente no capitulo
quatro, serdo apresentadas as principais conclusdes do estudo, tendo em conta 0s
objetivos inicialmente propostos, as contribuicbes do estudo e as limitacOes

encontradas.

Com a concretizacdo deste estudo, pretende-se contribuir para a divulgacdo da
importancia do assédio moral ou mobbing no local de trabalho e espera-se que 0s
resultados sejam importantes para outros estudos que visem a avaliacdo das estratégias

de mobbing ou assédio moral no local de trabalho.
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2. Revisdo da literatura
2.1 Assedio moral (mobbing) no local de trabalho - delimitacdo do conceito

Durante os ultimos cem anos, assistiu-se a uma mudanca radical no mundo do trabalho,
mais concretamente a nivel do cenario organizacional e a nivel das relagfes entre 0s
trabalhadores dentro das organizagdes. Estas relacdes transformaram-se, favorecendo o
desenvolvimento de ambientes com condi¢des negativas, com fracos recursos materiais
e trabalhadores, originado a precariedade laboral e a instabilidade econdmica, o
desemprego e a competitividade. Todos estes fatores vao favorecer tensdes emocionais
indesejadas e que no final vao afetar o trabalhador a nivel profissional (Thofehrn,
Amestoy, Carvalho, Andrade & Milbrath, 2008).

Ainda neste sentido, Carvalho (2006), referiu que durante as duas Ultimas décadas
existiram grandes mudancas no contexto de trabalho, que estiveram relacionadas com a
globalizacdo, o que levou a desorganizacao do mercado de trabalho e com o surgimento
de novas politicas na gestdo das organizacdes de trabalho, conduziram ao aparecimento
de novas formas de hostilizar os trabalhadores. Desta forma, a submissdo dos
trabalhadores a situacdes humilhantes e constrangedoras, de forma repetida e
prolongada no tempo, no seu local de trabalho, intervém comprometendo a identidade, a
dignidade e as relacdes afetivas e sociais desses mesmos trabalhadores, causando
desgracas que pode abranger a incapacidade do trabalhador para laborar, o desemprego
ou mesmo o suicidio. Assim este fendmeno constitui um risco invisivel, mas real, nas

relacBes e condicdes laborais.

Também os autores Guimardes, Vaconcelos, Andrade, Stephanini e Rego (2005),
referiram que existe um fendmeno, que nos Gltimos anos tem colocado em evidéncia a
necessidade da realizacdo de avaliagdes dos riscos psicossociais nos locais de trabalho,
que € o mobbing ou o assédio psicologico no local de trabalho.

A palavra mobbing tem a sua origem no verbo inglés to mob, que significa atacar,
maltratar, tratar mal alguém, cercar, rodear, tumultuar e amotinar. O substantivo mob,
que € dai que deriva o verbo, significa populacéo, gentalha, ralé, multiddo, plebe, turba
(Carvalho, 2006).

O primeiro autor que apresentou o termo “assédio moral” ou “mobbing” foi Konnrad

Lorenz, etologo, em 1963, para descrever o comportamento animal, explicando assim o
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ataque ameacador ou comportamento de um grupo de animais menores a um animal
maior (Leymann, 1996; Pascu, 2015; Pereira, 2009).

Posteriormente em 1972, Heinemann, um médico de nacionalidade sueca, utilizou o
termo mobbing de Lorenz para descrever os comportamentos destrutivos de pequenos
grupos de criangas contra uma Unica crianca durante o periodo de aulas (Leymann,
1996; Pereira, 2009).

Posteriormente a estes estudos surge a obra da autoria da psiquiatra Carroll M. Brodsky,
intitulada The Harassed Work, no ano de 1976, onde fala sobre as relacdes violentas
surgidas nos locais de trabalho. No ano de 1993, o psiquiatra alemdo Heinz Leymann,
publicou o seu estudo, Mobbing, a perseguicdo no trabalho, e em 1999, a psiquiatra
francesa Marie-France Hiriegoyen, publicou o seu estudo intitulado, Le Harcélement

moral la violence perverse au quotidien (Pereira, 2009).

Contudo, os primeiros estudos cientificos sobre o fendmeno de mobbing, tiveram a sua
origem na Europa, mais concretamente na Suécia, com Leymann, seguido por diversos
autores em diversos paises. O mobbing é considerado um dos efeitos das novas politicas
de gestdo, resultado das imposi¢des do capitalismo, como a competicdo, da globalizacdo
e das relacdes interpessoais contraditdrias e que tem a sua predominancia nos paises de
maior poder econdmico e politico a nivel mundial (Frontzek, 2009, citado por Saraiva e
Pinto, 2011).

Para Leymann (1996), o conceito de mobbing significa assediar ou aterrorizar
psicologicamente outras pessoas no local de trabalho, referindo que este fenébmeno é
bastante antigo, mas foi s6 a partir da década de 80 é que comecou a ser descrito e

pesquisado de uma forma mais sistematica.

No inicio da década de 1980, Leymann ao observar comportamentos semelhantes aos
das criancas e dos animais, como assinalaram Heinemann e Lorenz, nos locais de
trabalho, utilizou o termo mobbing, em vez do ter usado o termo “bullying”, termo
escolhido por diversos investigadores australianos e ingleses, justificando que muito
desta comunicacdo desastrosa usada nos locais de trabalho ndo possui as caracteristicas
de bullying, dado que muitas das vezes essa comunicacao é feita de uma maneira muito

sensivel, embora ainda com consequéncias altamente estigmatizantes (Leymann, 1996).
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Para Leymann (1996), a conotacdo do “bullying” refere-se a agressdo psiquica e a
ameaca, sendo que o bullying na escola é fortemente descrevido por condutas
fisicamente agressivas. Em oposicdo, a violéncia fisica raramente é encontrada nas
condutas de mobbing no local de trabalho, sendo que este é caracterizado por condutas
muito mais sofisticadas, como por exemplo, isolando a vitima socialmente. Deste modo,
Leymann sugeriu manter a palavra “bullying” para as condutas entre as criangas e os
adolescentes na escola e conservar a palavra mobbing para as condutas entre os adultos
no local de trabalho, referindo igualmente que se poderdo encontrar outras expressoes
na literatura para designar este fendmeno como sdo o caso de “assédio” ou “terror

psicologico”.

No final da década de 80, Leymann e Tallgen (1989), efetuaram vérias investigaces
numa das mais importantes fabricas de ferro e ago na Suécia, que vieram dar suporte a
uma das definicdes de mobbing: “o terror psicolégico ou mobbing, na vida profissional
ou local de trabalho, significa uma comunicacdo hostil e antiética que é dirigida de
forma sisteméatica por uma ou varias pessoas para com um individuo. Estes
comportamentos ocorrem frequentemente, quase todos os dias, e durante um longo
periodo de tempo, pelo menos durante seis meses, resultando numa consideravel miséria
psiquica, psicossomatica e social”. Contudo, esta definicdo elimina os conflitos

temporarios.

Posteriormente em 1996, Leymann voltou a caracterizar este fendmeno como
“mobbing”, “bullying” ou “terror psicologico”, referindo que neste tipo de conflitos a
vitima é submetida a um processo de invasdo constante e estigmatizante sobre os seus
direitos civis. Estes conflitos podem durar anos, o que pode levar o trabalhador a
exclusdo do mercado de trabalho e a dificuldade de reingressar no mesmo, devido as
consequéncias psicoldgicas que sofreu. Referiu ainda que o terror psicoldgico ou
mobbing na vida profissional envolvem uma comunicagdo hostil e antiética, que é
direcionada de forma sistematica por um ou alguns trabalhadores, contra outro
trabalhador, que devido ao mobbing, é empurrado para uma posi¢do indefesa, sendo o
trabalhador mantido ai por meio da continuacdo dos comportamentos de mobbing.
Ainda segundo este autor, estes comportamentos ocorrem com uma frequéncia de pelo
menos uma vez por semana e durante um longo periodo de tempo, de pelo menos seis

meses de duracdo. Devido a esta alta frequéncia e duracdo dos comportamentos hostis,
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vai resultar numa consideravel miséria psicoldgica, psicossomatica e social no

trabalhador.

Na década de 90, este fendmeno foi estudado em diversos paises, que o designaram
como comportamentos de violento abuso psicolégico executado contra um trabalhador
com o objetivo de o fazer abdicar do seu emprego levando a que a vitima tenha
problemas legais. Deste modo o trabalhador, torna-se uma vitima de longo prazo devido
aos constantes abusos, comportamentos ilicitos e humilhagGes, que resultam numa
coacdo psicoldgica com o objetivo de o fazer perder a sua posicao laboral, provocando

igualmente danos na sua saude (Constantinescu, 2014).

Em 2002, Marie-France Hiriegoyen define “assédio moral no trabalho como sendo
qualquer comportamento abusivo (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente,
pela sua repeticdo ou pela sua sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade
psiquica ou fisica de uma pessoa, pondo em perigo 0 seu emprego ou degradando o
clima de trabalho” (citado por Guimaraes, 2007).

Ainda segundo Hiriegoyen (2002), o assédio moral no local de trabalho € definido como
a utilizacdo de qualquer comportamento abusivo que pela sua frequente repeticdo
infringe a dignidade e a integridade psiquica e fisica de um trabalhador, colocando em
perigo o seu emprego e deteriorando 0 seu ambiente de trabalho (citado por Pinto,
2014).

Ege, também definiu mobbing, como “uma série de atos que se repete por um longo
periodo de tempo realizado por um ou mais colegas de trabalho, para causar danos a
alguém habitualmente e de forma sistematica e com um objetivo definido. A vitima é
cercada e agredida intencionalmente pelos agressores que o submetem a uma acao de
estratégia comportamental que leva a sua destrui¢do psicologica, social e profissional”
(Carvalho, 2006, p. 40).

2.2 O que nao é assédio moral (mobbing) no local de trabalho

Na definicdo que Leymann (1996) utilizou para definir o mobbing, ele refere que se

devem excluir os conflitos temporarios, referindo que a distingdo entre conflito e
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mobbing n&o se focaliza no que é feito ou como é feito, mas na frequéncia e duracdo do

que é feito.

As situagdes de stress no local de trabalho, ndo devem ser igualmente confundidas com
as situacBes de assedio moral ou psicoldgico no local de trabalho, isto porque a
principal caracteristica do assedio moral é o intento de molestar e lesar um trabalhador,
verificando-se a pratica de uma violéncia provocada e dirigida, podendo contudo as
situacBes de assédio moral ao longo do seu desenvolvimento compreender fases de
stress. O stress ndo comtempla as intengdes perversas do assédio e por norma decorre
de um excesso de trabalho e de condicGes desfavoraveis que podem afetar todos os
trabalhadores, induzindo-lhes um desgaste fisico e psiquico, responsavel por causar

problemas orgéanicos e psicoldgicos (Redinha, 2003).

Segundo os autores Amato, Casciano, Lazzeroni e Loffredo, a diferenciacdo entre
conflito sobre o trabalho e mobbing nédo reside sobre o que é imposto a vitima e sobre o
como € imposto, mas acima de tudo sobre a constancia e durabilidade de qualquer

conduta humilhante que € imposta (citado por Carvalho, 2006).

Também para os autores Cassitto, Fattorini, Gilioli, e Rengo (2003), Guimardes e
Rimoli (2006) e Vega el al (2010), a competicao laboral que é de extrema importancia
para os trabalhadores atingirem metas, podem gerar conflitos que estdo apoiados em
dados fatuais e cujo contelldo nao esta focado em valores pessoais, como acontece no
assédio. Também referem que os atritos interpessoais, os conflitos pontuais, 0s
incidentes isolados corridos da interdependéncia de funcgdes, as criticas construtivas e
justificadas e os comportamentos associados a supervisdo e controlo do trabalho em

geral também ndo se podem consideram comportamentos de assédio moral.

Para Constantinescu (2014) ndo se deve usar o termo mobbing quando se esta a falar de
“brincadeiras no local de trabalho”, em casos isolados de comportamentos antiéticos e

de conflitos isolados no local de trabalho.

Deste modo este autor considera que para que um conflito seja considerado mobbing,
S30 necessarios que sete parametros sejam cumpridos, ou seja, se um deles ndo for
cumprido néo se pode classificar o conflito como mobbing. Os parametros a considerar
sdo: 1 - o conflito tem que ocorrer no local de trabalho, se isto ndo acontecer ndo €

considerado mobbing; 2 - duracdo: o conflito tem que ter a duracdo de pelo menos seis
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meses, porque sO passado este tempo é que pode ser considerado um caso de
persisténcia no comportamento; 3 - frequéncia: o conflito tem que ocorrer algumas
vezes durante todos os meses; 4 - a ocorréncia de certos tipos de comportamentos: um
conflito para ser considerado mobbing tem de obedecer no minimo a duas das cinco
seguintes categorias de atos negativos: atos contra a liberdade de expressdo; isolamento
constante; alteracdo das tarefas; ataque a reputacdo e violéncia ou ameacas de violéncia;
5 - desigualdade: a vitima ndo se consegue proteger adequadamente por causa de uma
posicdo inferior que ocupa no local de trabalho; 6 - os estagios sdo continuos; 7 -
intencdo de perseguicdo: a vitima é marginalizada, tratada de forma distinta dos outros

com a proposito de fazé-lo abdicar do posto de trabalho.

A Safe Work Australia que é uma agéncia governamental pertencente ao estado
australiano, nos seus comunicados, mais concretamente no comunicado sobre “Guide
for preventing and responding to workplace bullying” (2016), menciona uma série de
comportamentos que ndo devem ser considerados assédio moral: “a definicdo de metas,
padrBes e prazos de desempenho realistas e realizaveis; elaboracdo de horarios justos e
apropriados; transferéncia de trabalhadores para outra area ou funcdo por razdes
operacionais; a decisdo de ndo selecionar um trabalhador para uma promocao, tendo
sido feito um processo de selecdo justo e transparente; informar um trabalhador sobre o
seu desempenho de trabalho insatisfatorio de forma honesta, justa e de maneira
construtiva; informar um trabalhador sobre comportamentos ndo razoaveis de forma
objetiva e confidencial; implementacio de mudangas organizacionais ou
reestruturacdes; tomar medidas disciplinares, incluindo suspensdo ou cessacdo do

emprego quando apropriado e quando as circunstancias o justifiquem” (p. 21).

2.3 Variac0Oes do conceito de assédio moral (mobbing) no local de trabalho

O mobbing ou o assédio moral ou psicoldgico, que serdo 0s termos que irdo ser
utilizados ao longo do presente estudo € um fendmeno que esta presente em todos 0s
paises do mundo. Contudo, e de acordo com diversos autores, como é o caso de Molon
(2004) e Guimarées e Rimoli (2006), as diferentes denominac6es que séo utilizadas para
designar este fendmeno, variam de pais para pais e estdo de acordo com 0s respetivos
valores culturais de cada pais. Desta forma, as diferentes designacGes que se encontram

29 ¢¢

na literatura sdo: “assédio moral”, “bullying at work”, “agressdo psicoldgica”, “coagao
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psicologica”, “assédio psicologico”, “psicoterror laboral”, entre varias outras (citado por

Pinto, 2014).

Ja para a autora Hiriegoyen (2001), o mobbing, pode existir em todos os locais de
trabalho, com distintas variagdes, dependendo da cultura, particularmente da cultura

organizacional (citado por Guimaraes, Vaconcelos, Andrade, Stephanini & Rego, 2005).

Para Pereira (2009), apesar das diferentes expressdes utilizadas nos diferentes paises
para designar este fendmeno, podemos dizer que estamos perante um fenémeno que esta
presente nas sociedades industrializadas, onde cada pais lancou mdo de um termo
proprio, onde chegam a coexistir varios, ou 0 mesmo termo é usado para representar

realidades diferentes ou para acentuar elementos do mesmo tipo.

Deste modo, numa vertente mais especifica, sdo varias as denominagdes que sao
utilizadas para designar o fenomeno: nos Estados Unidos, paises nordicos, balticos e
Europa central — mobbing (molestar); no Brasil — assédio moral ou psicoldgico e
mobbing; em Franca — Harcelement moral (assédio moral); em Inglaterra, na Australia e
Irlanda — bullying, bossing ou harassment (tiranizar); no Japdo — murahachibu
(ostrocismo social); em Portugal — coacdo moral, assédio moral, asseédio psicoldgico e
mobbing; nos paises hispanicos — acoso moral ou psicologico ou psicoterrorismo e em
Itdlia - molestie psicologiche (Guimardes & Rimoli, 2005, citado por Guimaraes et al,
2005; Martins, Cruz, & Gomes, 2011).

Contudo, se estas diferentes denominagdes sdo bastante expressivas, a tentativa de
definicdo e descricdo deste fendbmeno ao nivel universal vé-se comprometida, exigindo
uma aproximacao progressiva e um intercambio de conhecimentos, teorias, estudos e

praticas transculturais (Martins, Cruz, & Gomes, 2011).

Para Carvalho (2006), a utilizacdo do termo mobbing, apesar de cada pais ter a sua
terminologia propria para o fenomeno, esta implicita a trés razées: em primeiro lugar,
mobbing é o termo mais significativo e apropriado para exprimir a complexidade deste
fendbmeno; em segundo lugar o termo mobbing, foi o eleito e divulgado por todo o
mundo por Leymann e por Gltimo que ndo h& qualquer oposi¢do em ver acolhidos no

direito nacional termos originados de outras linguas.

Por fim importa salientar que o assédio no trabalho possui trés vertentes, onde a

primeira refere-se ao assédio psicoldgico porque utiliza a violéncia psicoldgica, através
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do abuso de poder da intimidacao, a segunda vertente refere-se ao assédio moral porque
atenta contra a integridade moral e a Ultima vertente refere-se ao psico-terror porque
abrange quer todo o ambiente socio laboral quer o ambiente familiar da vitima,

provocando-lhes os mais diversos transtornos (Pereira, 2009).

2.4 Tipos de assedio moral (mobbing) no local de trabalho

O assédio moral ou psicoldgico pode ser exercido sobre qualquer trabalhador,
independentemente do seu grau hierdrquico na organizacdo, contudo, se nos
perguntarmos sobre quem € o agressor, dentro de uma organizacao, a primeira figura a

quem atribuimos essa posi¢do é a figura do superior ou do chefe.

Mas a maioria dos autores sdo unanimes em referir a existéncia de trés tipos de assedio
moral ou psicoldgico, que variam em funcdo da pessoa que inicia 0s comportamentos

assediadores:

- O assédio vertical descendente ou “bossing”: para autores como Guedes (2003),
Hiriegoyen (2002), Leymann (1996) e Luna (2003) € o que é praticado por um superior
hierarquico em relacdo ao seu subordinado (citado por Carvalho, 2007). Thofehrn,
Amestoy, Carvalho, Andrade & Milbrath, (2008), consideram que este tipo de assédio
ocorre quando o trabalhador que detém o poder e assedia o seu trabalhador com um
nivel hierarquico inferior, utilizando falsas acusacdes e insultos, atingindo o trabalhador
assediado psicologicamente, mantendo desta maneira a sua posicdo de hierarquia,
acrescentado que é o tipo de assédio que ocorre com mais frequéncia. Ja Pereira (2009),
define este tipo de assédio de uma forma aprofundada, referindo que é aplicavel aos
casos em que é o superior hierarquico quem pratica condutas passiveis de serem
classificadas como mobbing. Esta forma de assédio surge como uma forma de estratégia
empresarial ou uma forma de gestdo de recursos humanos com a finalidade de reduzir
esses mesmos recursos humanos. Os atos ou condutas neste tipo de assedio tém como
objetivo humilhar a vitima, gerando mau ambiente em seu torno e do grupo de trabalho,
formando assim um clima profissional e pessoal insustentavel, quer sob o ponto de vista

psicoldgico ou fisico, induzindo a vitima a despedir-se.

- O assédio horizontal: é aquele que € praticado entre dois trabalhadores que possuem

0 mesmo nivel hierarquico (Guedes, 2003; Hiriegoyen, 2002; Leymann, 1996; Luna
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2003, citado por Carvalho, 2007). Como referido anteriormente, Pereira (2009), volta a
aprofundar a definicdo deste tipo de assédio, dizendo que este ocorre quando os autores
tém o mesmo nivel hierérquico da vitima. Tem origem em ac@es individuais ou grupais
que ndo sdo acolhidas favoravelmente no ambiente laboral em que a vitima é
descriminada e alvo de mobbing. Esta forma de assédio moral possui trés
caracteristicas: a diversidade subjetiva, onde a vitima distingue-se dos restantes
trabalhadores pela etnia, orientacdo sexual, clube de futebol ou partido politico a que
adere; a insercdo num novo grupo que resulta de uma transferéncia ou promocéo,
podendo desencadear situacdes de rejeicdo grupal relativamente ao novo elemento; e a
ultima caracteristica refere-se a significativa capacidade individual, que cria a volta da
vitima sentimentos de antipatia, inveja e competicdo. De uma forma mais simples
Thofehrn et al (2008), caracterizam este tipo de assedio como aquele que ocorre quando

um trabalhador é assediado por um colega do mesmo nivel hierarquico.

- O assédio vertical ascendente: ocorre quando um trabalhador de um nivel
hierarquico superior € agredido por um ou Vvérios trabalhadores com um nivel
hierarquico inferior (Thofehrn et al, 2008). Igualmente, e segundo outros autores, como
Guedes (2003), Hiriegoyen (2002), Leymann (1996) e Luna (2003), este tipo de assédio
¢ praticado por um subordinado em relacdo ao seu superior hierarquico (citado por
Carvalho, 2007). Para Pereira (2009), este tipo de assédio é levado a cabo pelos
inferiores hierarquicos, sendo causados danos no seu superior, atuando assim debaixo

para cima, sendo o fendmeno menos verificado no contexto organizacional.

Existe igualmente outra modalidade de classificagdo que parte da motivacdo da conduta.
Podemos entdo distinguir o mobbing emocional, que é mais frequente entre os diversos
graus da hierarquia, que tem por base sentimentos de ciume, rivalidade e antipatia.
Posteriormente 0 mobbing estratégico, que € usado pelas empresas para promover o
afastamento e a exclusdo do trabalhador do seu posto de trabalho de forma ilegal. Por
ultimo temos 0 mobbing institucional que é consequéncia de uma estratégia de gestao de
recursos humanos de acordo com as novas formas de organizacdo do trabalho. (Pereira,
2009).

2.5 Fases do assédio moral (mobbing) no local de trabalho
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Quando se fala no processo de asseédio moral/psicologico no local de trabalho, pode ser
possivel estabelecer durante esse processo uma sequéncia tipica de fatos, que podem
permitir a determinacdo de uma serie de fases, que abrangem o processo de assédio
desde o inicio até ao desfecho. Contudo, isto pode ser uma tarefa muito complexa de
realizar, devido as particularidades que em cada caso, 0s agressores apresentam, as
vitimas, 0 meio e contexto no qual o conflito se desenvolveu (Guimardes & Rimoli,
2006).

De uma forma geral, o assédio moral ou psicoldgico, inicia-se com o abuso de poder,
seguindo-se um abuso narcisico, onde a vitima perde a autoestima, podendo em ultimo
caso levar ao abuso sexual. Genericamente, 0 que pode comecar com uma pequena
mentira ou uma falta de respeito, acaba com uma manipulacdo agressiva por parte do
agressor, reproduzindo estes comportamentos em todas as areas da sua vida, como € o

caso do local de trabalho, com o c6njuge e até com os filhos (Freitas, 2001).

Deste modo, existem varios autores que elegeram quatro fases, cada fase com as suas
respetivas caracteristicas, que se dao habitualmente nestes processos de assédio moral
ou psicoldgico no local de trabalho. Contudo, Leymann (1990), foi o primeiro a nomear
as quatro fases, que vao desde o desde o inicio do mobbing a expulsdo da vitima da

organizacao.

- Fase de conflito ou acontecimento critico original: Leymann (1990), referiu que a
situacdo que da inicio ao mobbing mais frequentemente observada é um conflito sobre o
trabalho, sendo esta fase de curta duracdo. Este autor, nomeou alguns fatos dentro desta
fase, como os conflitos interpessoais habituais entre trabalhadores com interesses e
objetivos diferenciados, criando problemas pontuais, desentendimentos e choques entre
os trabalhadores. Quando esses conflitos se comecam a estigmatizar, cria-se um ponto
de inflexdo nas relacdes, sendo este o ponto de partida para o aumento dos

confrontamentos (Guimardes & Rimoli, 2006).

De acordo com os autores Barén, Munduate e Blanco (2003), esta primeira fase refere-
se ao inicio do processo de assédio, onde as pressdes iniciais de assédio moral véo
provocar na vitima sintomas de desorientacao, acreditando que mais cedo ou mais tarde
a pressao ira passar, ndo agindo contra ela. Se o assédio continua, a vitima interroga-se
sobre 0 que aconteceu de errado e o que fazer para que o assédio pare. Com esta

preocupacdo excessiva a vitima comeca a produzir distarbios de sono, a apresentar 0s
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primeiros sinais de ansiedade em relacdo a manutencdo do posto de trabalho e

alteracOes dos habitos alimentares.

- Fase de mobbing e estigmatizacdo: acontece quando as a¢bes comunicativas de
assédio sdo usadas de forma consistente e sistemética, durante um longo periodo de
tempo, com o objetivo de causar danos e de punir a vitima, sendo a manipulacdo a
principal técnica utilizada. O assediador manipula a reputacdo da vitima; a comunicacao
com a vitima, ndo a deixando falar e criticando-a; manipula as relacbes com os colegas,
isolando-a; manipula as possibilidades de ela realizar o seu trabalho, ndo Ihe atribuindo
nenhum trabalho ou tarefas humilhantes; usa a violéncia e ameacas de violéncia
(Leymann, 1990). Para Guimaraes e Rimoli (2006), é nesta fase que o0 agressor coloca
em execugdo o seu estratagema de humilhagdo da sua vitima, que segundo Leymann
(1990), pode ter uma duracdo de um a trés anos, com a finalidade de ridicularizar e
isolar socialmente a vitima. Nesta fase, a vitima ndo acredita no que lhe esta a suceder,
negando as evidéncias, mantendo uma postura de passividade ou de evitacdo do

fenémeno.

Para os autores Baron et al (2003), na segunda fase estabelece-se o conflito, e
caracteriza-se por uma graduacdo do assédio psicoldgico mais intenso em relagdo a
vitima, com o objetivo de intimidar a vitima e de a desacreditar. Isto vai provocar na
vitima um aumento de ansiedade e nervosismo, diminuicdo da confianca nas suas
capacidades profissionais, desvalorizacdo pessoal, destruicdo da sua autoestima e

autoimagem.

- Fase de administracao de pessoal ou de intervencdo na empresa: a administracéo
de pessoal, ou seja, da empresa tem conhecimento do caso de mobbing, mas véo
assumir os preconceitos dos colegas de trabalho da vitima, transformado a vitima em
um individuo marcado, assumido que € a vitima que sofre de um problema de
personalidade (Leymann, 1990). Quanto a Guimarédes e Rimoli (2006), referem que é
nesta fase que a direcdo da empresa ou 0Ss recursos humanos da empresa tomam
conhecimento do conflito. Posteriormente estes, podem colocar em pratica duas formas
de atuacdo: uma solucdo positiva do conflito, onde é realizada uma investigacao
detalhada do mesmo, decidindo que o agressor seja deslocado do seu posto de trabalho,
encontrando o estratagema de humilhacdo utilizado e articula mecanismos para que a

mesma nédo volte a acontecer, penalizando neste caso o agressor; ou colocar em pratica
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uma solucdo negativa do conflito, onde sem ter uma compreensdo pormenorizada do
caso, a direcdo ou os recursos humanos da empresa, olham para a vitima como o
problema a ser combatido, destacando as suas caracteristicas individuais deturpadas e
adulteradas, tornando-se assim mais um meio que persegue ativa ou passivamente a

vitima.

Quanto a esta fase os autores Bardn et al (2003), referem que esta se caracteriza pela
deterioracdo, onde se iniciam 0s primeiros sentimentos de rejeicédo e marginalizagéo por
parte da vitima. Esta sente-se isolada comecando a aparecer sintomas de ansiedade mais
elevados, de culpa e de depressdo, levando a vitima a desenvolver uma incapacidade de
responder a nivel profissional. Comecam também a aparecer conflitos familiares, perda
de amizades, abuso do consumo de alcool, tabaco e de drogas psicotropicas. Apds o
aparecimento de todas estas caracteristicas, pode-se dizer que o agressor possui de uma
oportunidade perfeita para alcancar o objetivo de prejudicar a vitima. Quando isto
acontece e se a vitima ndo tiver ajuda exterior, as consequéncias passaram pelo
abandono do posto de trabalho e pelo agravamento do seu estado de saude psicoldgica,
fisica e social.

- Fase da expulsdo ou marginalizacdo da vida laboral: Leymann (1990), refere que
dadas as circunstancias sociais e laborais as pessoas acabam por ser expulsas. Nesta fase
o ciclo fecha-se com o abandono da vitima do seu posto de trabalho, onde nos casos

mais extremos as vitimas podem cometer o suicidio (Guimardes & Rimoli, 2006).

Na quarta e Ultima fase a pressdo dos abusadores e a deteriora¢do do estado de saude da
vitima fazem com que a sua presenca no local de trabalho seja insustentavel, onde a
simples ideia de regressar ao trabalho se torna insuportivel. Esta comeca entdo a
procurar alternativas fora do dominio da organizacdo a que pertence, podendo por vezes

dar por terminada a sua carreira profissional (Barén, Munduate & Blanco, 2003).

2.6 Caracteristicas das empresas e fatores que facilitam o assédio moral (mobbing)

no local de trabalho

Cada acontecimento em que o mobbing se desenvolve é o resultado de multiplos
elementos culturais: a cultura, o humano, o material e o organizacional, onde a

probabilidade de ser assediado aumenta, devido a um estilo de gerenciamento mau, a
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uma desajustada organizacdo do trabalho e a um meio de trabalho desfavoravel
(Cassitto, Fattorini, Gilioli & Rengo, 2003)

Ja para Zabala (2001) algumas organizacbes sd0 mais propensas & aparéncia de
comportamentos de mobbing, como por exemplo as empresas fortemente

burocratizadas, com maior grau de rigidez ou desorganizacéo.

Os autores Cassitto, Fattorini, Gilioli e Rengo (2003), elaboraram um conjunto de trés
grandes fatores que estdo na base do desenvolvimento dos comportamentos de mobbing

dentro das empresas:

- Estilo de gestdo: a inércia da administracdo das empresas e o alto nivel de
trabalhadores, em conjunto com uma cultura que promove o estilo de administragéo
disciplinar, inflexivel e discriminatério, produz um clima de medo, desconfianca e de
competicdo excessiva, levando certos trabalhadores a terem comportamentos abusivos.
A insercdo de conceitos mais amplos de competéncia pela administracdo das empresas,
que convida os trabalhadores a atuar melhor que os seus colegas de trabalho, mas
igualmente com condutas menos éticas para alcancar resultados, deixa igualmente um

amplo espaco para o abuso de poder.

- Organizacao do trabalho: a subestimacdo cronica e as fortes limitacdes no trabalho,
que geram descontentamento, fadiga e o sentimento de que é impossivel modificar o
ambiente de trabalho, as tarefas pouco definidas e o trabalho desorganizado sem limites
definidos nos comportamentos, as hierarquias excessivas, as escassas instrucfes e a
auséncia de comunicagéo, representam fatores de risco que possibilitam, que colegas e

superiores se usufruam da situacao.

- O ambiente de trabalho: principalmente o ambiente de trabalho internacional que
impbe uma organizacdo excessivamente flexivel em horario de trabalho, emprego e nas
suas categorias, em conjunto com a reducdo das empresas e da sua reorganizacéo,
origina precaridade e receio de ficar desempregado, bem como o aumento de empresas
subsidiarias com particularidades culturais distintas, geram situagcbes que levam a
negligéncia das caracteristicas humanas e dos locais de trabalho, sdo situacbes que

conduzem ao desenvolvimento do mobbing.

Em Espanha, o autor Ifaki Pifiuel y Zabala (2001), desenvolveu um Questionario

Individual sobre psicoterrorismo, negacdo, estigmatizacao e rejeicdo em organizacoes
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sociais, que possibilita analisar os diversos perfis organizacionais. Apos estudos que
este autor realizou com este questionario, conclui que os setores a onde ocorrem mais
casos de mobbing, sdo a administracdo publica, a salde e a educacédo, seguidos pela
comunicacdo social, pelos partidos politicos e organiza¢cdes ndo-governamentais. Refere
ainda, que a maioria dos casos de mobbing, ocorre nos trabalhadores que ndo podem ser
demitidos, quer seja por ser um funcionario publico, quer seja pelo seu prestigio e pela
sua competéncia de trabalho, tornando a demissdo desapropriada. Contudo Pifiuel,
refere que nas pequenas empresas, em que 0 emprego € precario e a impossibilidade de
pagar indemnizacdes, sdo igualmente permeéveis a usar o assédio moral ou psicologico

como forma de resolver a clara intencao de dispensar o trabalhador.

Um dos fatores que mais causam o fenémeno do mobbing, para os autores Rodriguez-
Carballeira, Solanelles, Garcia e Pefia (2008), é a crescente promocdo da
competitividade intra-organizacional, como é o exemplo de um trabalhador querer ser
promovido, podendo fomentar comportamentos de mobbing em relacdo a outros

trabalhadores que tenham os mesmos objetivos.

Os responsaveis pelas empresas também podem ser facilitadores ou inibidores do
mobbing, como sdo o exemplo dos estilos de lideranca autoritarios, a negacdo dos
conflitos, a estigmatizacdo das vitimas, sendo estas 0s responsaveis pelos problemas e a
ndo responsabilizacdo do agressor. Pode também existir uma auséncia de apoio dos
responsaveis em relacdo as situacGes de mobbing e as vitimas, que promovem um
ambiente de inseguranca e que provoca um maior stress nos trabalhadores, aumentando

as hipdteses de conflitos.

Outros fatores sdo a ma organizacdo do trabalho e as cargas excessivas do mesmo, aos
pobres fluxos de informacdo, assim como aos conflitos de papéis (Rodriguez-
Carballeira, Solanelles, Garcia & Pefia, 2008).

Como anteriormente mencionado, também os autores Martino, Hoel e Cooper (2003),
agruparam os diversos fatores, com base nos estudos realizados, em quatro grupos, que

sdo:

- Fatores Individuais: estes fatores séo as variaveis sociodemogréaficas — género, idade,

nivel educacional, estado civil; as caracteristicas de personalidade, tracos e estilos; os
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comportamentos especificos; as caracteristicas especificas da afiliacdo do trabalhador

com o local de trabalho.

- Fatores Situacionais: o trabalhar em empregos ou ocupagfes com proporgdo de
género dispar; as diferencas de poder; a inseguranga no trabalho; a mudanca de
supervisor ou chefias; trabalhar em industrias com alta orientacdo para 0 servico ao

cliente; entre outras multiplas situacGes de risco.

- Fatores organizacionais: a lideranca e gestdo; a mudanca; a cultura e clima; o stress;

a complexidade e controle do trabalho; o conflito e ambiguidade dos papéis do trabalho.

- Fatores sociais: 0s niveis de crimes violentos na sociedade; as mudancas econémicas;

as rapidas mudangas sociais; a imigracao e o surgimento do setor econémico informal.

2.7 Perfil da vitima e do agressor

Todos os trabalhadores, durante os respetivos percursos profissionais, podem ou néo
utilizar um processo perverso pontual, tornando-se destrutivo devido a sua frequéncia e
a sua repeticdo no tempo. Diversas pessoas s6 existem quando estdo sistematicamente a
rebaixar as outras, para poder ter uma boa autoestima, para conseguir demonstrar poder,
pois este tipo de pessoas necessita de uma constante admiracao e aprovacdo, utilizando
a manipulagdo para conseguir os seus resultados, arrasando igualmente os outros
(Freitas, 2001).

Contudo, existem condicGes necessarias para o desenvolvimento da violéncia
psicoldgica, que englobam pelo menos trés fatores: um assediador/a, uma vitima e a

existéncia da cumplicidade por quem assiste a esse abuso (Vives, 2002).

Segundo a autora Hirigoyen (1999), além dos trés fatores referidos, a violéncia
psicolégica no local de trabalho, inclui dois fendmenos: o abuso de poder e a

manipulagéo perversa do agressor e uma organizacgao incapaz de resolver os conflitos.

Para o autor Rausei (citado por Carvalho, 2006), os intervenientes do mobbing s&o trés:
1 — 0 mobber: é caracterizado como sendo uma pessoa com propenséo a incitar conflitos
de tensdo sobre a vitima, que os vai intensificando e que opta por comportamentos mais

hostis de maneira a gerar uma situagédo de desconforto e mal-estar relativamente aos
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menos influentes. Estas pessoas ndo apresentam arrependimentos ou algum tipo de
culpa pelos efeitos que o seu comportamento provoca na vitima e ndo aceita que a sua
atitude assuma qualquer sentido de reprovacao, colocando nos outros a responsabilidade

do gue aconteceu;

2 — O mobbed: é caracterizado como sendo uma pessoa que apresenta auséncia de
confianca em si proprio, apresenta um sentido de desorientacdo no ambiente de
trabalho, ndo se sentindo completamente ambientado, e mesmo quando exterioriza a
certeza de que ndo tem culpa de nada, assume para si o erro de tudo. E uma pessoa
solitaria e com uma personalidade fraca mas também pode ser uma pessoa com
bastantes capacidades positivas, como por exemplo ter conseguido éxito pessoal no

trabalho que provocou inveja, decorrentes por exemplo de uma promocao;

3 — sighted mobber: que sdo os colegas de trabalho da vitima, que presenciam como
testemunhas os ataques contra ela. Trata-se de uma pessoa que ainda que ndo aparente
ter nada a ver com a situacdo, estd em constante contacto com o agressor, assumindo o
papel de mediador entre a vitima e o agressor, adotando uma preferéncia por um ou

outro.

2.7.1 Avitima

Para Leymann (1996), ndo existe uma personalidade especifica das vitimas e todos 0s
trabalhadores podem ser alvo de assédio moral, contudo os trabalhadores que detém
maior risco de o ser sdo os trabalhadores competentes e lutadores com maior

possibilidade de progresso dentro da instituicao.

Autores como Luna (2003) e Ifaki Pifiuel y Zabala (2001) caracterizaram a vitima como
pessoas que por norma séo invejadas e consideradas ameagadoras por serem brilhantes e
atrativas a nivel profissional, honestas, tém valores éticos muito solidos, que se podem
por vezes sacrificar pelos outros mas que tém muita dificuldade em aceitar a ajuda das

pessoas.

As vitimas ndo sdo pessoas doentes ou frageis, como se pode pensar. Por norma sdo
trabalhadores com personalidade, transparentes, sinceras e que tém uma posi¢do dentro

da organizacdo, questionam privilégios, e ndo gostam muito de hipocrisias e de dramas,
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tornando-se assim alvos, exatamente por nao se deixarem dominar, por ndo se curvarem

a autoridade de um superior sem questionarem as suas decisdes (Heloani, 2004).

Ja para os autores Chappell e Di Martino (2006) existem muitas particularidades que
podem ser atribuidas as vitimas de assedio moral, que podem ir desde a simples
aparéncia, saude, idade e experiéncia, género, personalidade e temperamento, até as

atitudes e expectativas dela dentro da organizacao.

A vitima é eleita devido aos seus atributos pessoais mais do que os profissionais. De
uma forma geral as mulheres sdo mais assediadas do que os homens, sdo trabalhadores
muito competentes, produtivos e motivados pelo trabalho, podendo também ser
trabalhadores excecionais, mas que se encontram fragilizadas e isoladas. O agressor
escolhe a vitima de forma propositada, tendo como objetivo controla-la, domina-la,
destrui-la e elimina-la, usando todo o tipo de estratagemas imorais. No final vai
controlando o territério psiquico, fazendo com que perca a sua identidade, para assim
finalmente poder alcancar o poder ou continuar a mante-lo de qualquer maneira,
podendo ainda usar o assédio para encobrir a sua propria incompeténcia (Carvalho,
2007).

Qualquer trabalhador pode ser vitima de assédio moral no local de trabalho, contudo um
dos principais motivos que leva ao assédio moral é o fato de ndo aceitar a diferenca no
outro. Ou seja, quando um trabalhador ndo é razoavelmente competente, veloz e que
demora a se adaptar, o superior e os colegas de trabalho podem comecar a isola-lo e a
rejeitd-lo, tendo assim as atitudes de assédio o objetivo de a empresa se livrar deste tipo
de trabalhadores que néo estdo em sintonia com a organizacéo e a forma de trabalhar da
empresa (Filho & Siqueira, 2008).

Os autores Martins, Cruz e Gomes (2011), referem que o perfil da vitima, corresponde a
uma pessoa com falta de confianca em si propria, que se desvaloriza, que se encontra
desadaptada e desintegrada no ambiente laboral. As pessoas de mérito, que possuem
qualidades pessoais e de trabalho acima da média, em que o mobbing é estimulado pelo
ciime e pela inveja também podem pertencer a este grupo de pessoas. As vitimas por
norma sdo pessoas perfeccionistas e inseguras, com grandes dificuldades em lidar com
situacbes de violéncia exterior, 0 que lhes retira capacidade de resposta. Por fim

podemos considerar que as potenciais vitimas de mobbing sdo aquelas que se encontram
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deprimidas, com baixa autoestima e que tém dificuldade na gestdo da culpa, onde o seu

impacto depende do perfil de cada pessoa e do seu historico familiar.

Ja no ponto de vista de Ifiaki Pifiuel y Zabala (2001), quando as vitimas de mobbing sdo
questionadas quanto ao fato de enumerarem os motivos pelos quais foram escolhidas,
elas referem que estes sdo: oposicdo face ao agressor; auséncia de submissdo; invejas
por parte do agressor, pela sua capacidade laboral acima do normal; ciume originado
pelas capacidades sociais da vitima, como a sua simpatia, atitude positiva e
reconhecimento por parte dos outros; por revelar situacbes que se mantinham

escondidas de maneira ilicita e por ndo entrar nessas situaces ilicitas.

2.7.2 O agressor

O agressor ao possuir uma personalidade cruel e doente e a existéncia de ciumes pelo
fato de a vitima ter vivéncias pessoais ou familiares felizes, e como o0 agressor ndo as
tem ou perdeu-as, tendo também sido forcado a renunciar a essas vivéncias por questdes

profissionais, sdo as caracteristicas apontadas por Ifiaki Pifiuel y Zabala (2001).

Lubit (2002), nos seus estudos refere que muitos agressores possuem personalidade
narcisista destrutiva, apresentando aparente autoconfianca, ambicdo pelo poder e falta
de compaixdo, o que os leva a conseguir sem dificuldade posi¢cbes de poder.
Apresentam uma desvalorizacdo em relacdo ao outro, focando-se somente naquilo que é
melhor para eles, tém dificuldades em trabalhar com os outros, afastando os

trabalhadores mais talentosos.

Estes agressores no inicio até podem exteriormente estimular os melhores trabalhadores,
tomando uma postura de simpatia para com eles, mas mais cedo ou mais tarde, ndo
demoram a fragiliza-los ou mesmo elimina-los das organizagdes, especialmente quando
eles expdem a sua propria opinido e se mostram autdnomos. Para estes agressores as
vitimas prediletas sdo os trabalhadores que trabalham muito, que nunca questionam

nada e que elogia o ego do seu superior em posi¢do veneradora.

Para Heloani (2004) o agressor com a sua maldade, que muitas vezes esta aliada aos
tracos como a frieza, calculismo e inteligéncia, leva a que desconsidere o outro, com

uma auténtica destruicdo psiquica, calculada e covarde, em relacdo a pessoa a quem, no
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intimo, inveja. Este autor também considera que o0s agressores sao muito bons a fazer
politica na organizagdo e engenhosos nas deliberagdes dificeis e polémicas, o que leva a
que sejam admirados pela sua eficiéncia e eficacia, apesar da arrogéncia e do

menosprezo com que tratam os subordinados.

Aponta como caracteristicas da personalidade dos agressores, 0S tragcos narcisistas e
destrutivos, inseguros quanto a sua competéncia profissional, exibem caracteristicas
paranoicas, o que os leva a projetar nas vitimas aquilo que ndo conseguem aceitar em si
mesmo. Apresentam muita dificuldade para aceitar criticas, sdo ambiciosos e invejosos,

e tentam aproveitar-se do trabalho alheio.

Hirigoyen (2008) descreve o agressor como tendo caracteristicas narcisisticas, de

perversao, de megalomania, de vampirizagdo, de irresponsabilidade e de paranoia.

Este também utiliza diferentes meios para hostilizar a vitima, apresentando alguns
comportamentos. Um dos meios para hostilizar a vitima é o atentado as condicGes de
trabalho da vitima, onde temos como exemplos: o retirar a autonomia a vitima;
contestar todas as suas decisOes sistematicamente; criticar o seu trabalho de forma
injusta e exagerada; atribuir-lhe sem cessar novas tarefas ou tarefas inferiores as suas
competéncias; atuar de modo a que ndo seja promovida. Outro meio para hostilizar a
vitima passa pelo isolamento e recusa de comunicacdo, onde temos como exemplo:
interromper de forma constante a vitima; evitar qualquer tipo de contato com a vitima;
colocar a vitima em locais em que ndo possa contactar com os outros colegas; proibir os
colegas de falarem com a vitima. Mais um meio para hostilizar a vitima é o atentado a
dignidade desta, tendo como exemplos: espalhar boatos a seu respeito; criticar a sua
vida privada; mostrar racismo e preconceitos para com ela; atribuir-lhe tarefas
humilhantes; insultar a vitima com termos indecentes. Um ultimo meio que o agressor
utiliza para hostilizar a vitima é a violéncia verbal, fisica e sexual, onde temos como
exemplos: ameacar a vitima com violéncia fisica; empurrar a vitima ou fechar-lhe a
porta na cara, gritar com ela; assediar a vitima e agredi-la sexualmente (Hirigoyen,
2008).

O mobbing resulta de uma perturbacdo da personalidade do agressor, da existéncia de
caréncias psico-efectivas e de sentimentos de inferioridade, sentimentos esses que terdo
de ser compensados pelo desenvolvimento de um complexo de superioridade. Quando o

agressor encontra uma pessoa (ue possui caracteristicas iguais as suas, e Vé-se
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confrontado com uma realidade que pretende esconder, vé-se obrigado a eliminar esta
fonte de dissonancia, desenvolvendo a agressdo contra a vitima, tentando fazer com que
ela desapareca dado que as suas capacidades surgem como uma fonte de ameaca

desestabilizadora para o agressor (Martins, Cruz & Gomes, 2011).

Estes autores referem ainda que o0s agressores sdo controladores, sedutores,
manipuladores, egocéntricos e amorais, podendo possuir personalidade tipo psicopatica,
ja que o seu comportamento se baseia na necessidade de controlar as vitimas através da
seducdo e manipulacdo. Também referem que a necessidade que eles tém em destruir a
suas vitimas é facilmente comprovavel ja que no historial passado ja o fizeram.
Consideram pertinente que estes agressores sejam tratados como assassinos
psicologicos, devido a sua incapacidade de sentir culpa ou arrependimento e
responsabilidade pelo dano.

Para Kishore (2015), os agressores por norma sdo provocadores, carismaticos,
manipuladores, cruéis e desagradaveis, recorrendo ao assedio moral para afetar o
trabalhador de forma intencionada, para falsear a sua credibilidade, para o excluir

socialmente, isolar e intimidar atraves de expressdes imorais e piadas ofensivas.

Para Guedes (2005), além do agressor e da vitima, existe outro tipo de pessoas que
intervém no mobbing que sdo os trabalhadores que todos os dias assistem ao fenémeno,
a que este autor as designou como telespectadores, e que as caracterizou como sendo
“todas aquelas pessoas, colegas, superiores, encarregados da gestdo de pessoal, que
querendo ou ndo, de algum modo participam dessa violéncia e a vivem ainda que por
reflexo” (p. 46). Destingiu entre os espectadores, os conformistas passivos que
correspondem as pessoas que ndo se envolvem de forma direta nos comportamentos
hostis, mas tém de certa forma a sua parte de responsabilidade porque ndo fazem nada
para parar com os comportamentos de assédio psicologico desencadeados pelo agressor;
e os conformistas ativos: que correspondem as pessoas que tém um papel ativo nos
comportamentos hostis favorecendo de forma clara os comportamentos de assédio

psicolégico do agressor (citado por Carvalho, 2007).

2.8 Consequéncias do assédio moral (mobbing) no local de trabalho

2.8.1 Consequéncias para a vitima
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O assedio moral ou psicoldgico no local de trabalho ¢ uma dos assuntos mais
preocupantes para os trabalhadores tendo muitos efeitos negativos para a salde dos
mesmos e quando esses problemas ndo sao especificamente reconhecidos como assedio
moral e psicoldgico, eles sdo tratados de forma ineficiente e ndo especifica (Villar,
Caputo, Coria & Messoulam, 2012).

Para Guimardes (2007), primeiramente, é necessario identificar se a violéncia é
psicologica, dado que existem varias formas de sofrimento no que respeita as questes
laborais. Como ndo se trata de um insulto percetivel, é de extrema necessidade registar
todas as provocacdes, tentar a0 maximo conseguir testemunhas, denunciar 0s
comportamentos do agressor no departamento dos recursos humanos e procurar 0 apoio
de um profissional de saide: o médico da medicina de trabalho, ou ndo existindo, um
psiquiatra, com o objetivo de recuperar o bom estado psicoldgico. Por fim, suspender o

trabalho a fim de impedir o aumento do conflito e solicitar apoio juridico.

Depois de se identificar se a violéncia é psicoldgica, existe a necessidade de
diagnosticar, 0 quanto antes, as sintomatologias clinicas inerentes aos trabalhadores
assediados, pelo motivo que a intensidade e o prolongamento do periodo de agressdo

estdo estreitamente ligados ao tempo e eficacia na recuperacéo.

Contudo, a avaliacdo adequada do asseédio moral ou psicolégico no local de trabalho
apresenta uma sucessao de dificuldades, porque a vitima muitas vezes ndo sabe sobre o
assunto, o que a torna indefesa quando esta a ser atacada, logo tem como resultado que

0 assédio ndo ¢é referido (Villar et al, 2012).

Sdo varios os autores que referem gque quando o assédio moral ou psicologico ndo é
reconhecido a tempo, pode provocar efeitos destruidores, principalmente na vitima.
Deste modo, poderemos agrupar as consequéncias do assédio moral ou psicolégico em

varios grupos.

- Consequéncias para a saude fisica: stress, tensdo incluindo a tensdo muscular,
ansiedade, menos energia e vitalidade, palpitacfes, tonturas, suor excessivo, boca seca,
hiperatividade, insonias, agressividade, dores reumaticas e musculares, problemas
cardiacos, como a hipertensdo arterial, sensacbes de opressdo, de enfartamento

injustificado com a sensacéo de calor, tendéncia para acidentes vasculares e coronarios,
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frio, vertigens, distarbios gastrointestinais, como a diarreia e alteragdes dermatoldgicas
(Constantinescu, 2014; Hirigoyen, 1999; Jodo, 2010; Saraiva & Pinto, 2011).

- Consequéncias para a saude mental: distdrbios sométicos, como a anorexia e
bulimia, distdrbios do humor, como a melancolia, tristeza e apatia (Pascu, 2015), os
sentimentos de desespero total, de desamparo e de raiva pela falta de apoio juridico
(Leymann, 1990), diminuicdo do bem-estar psicologico, agressividade, desconfianca,
prejuizos cognitivos como a dificuldade de concentragdo e a diminuigdo da capacidade
de resolugdo de problemas (Jodo, 2010), transtornos comportamentais a nivel social que
levam a uma propensdo para o acréscimo do consumo de alcool, drogas e tabaco
(Saraiva & Pinto, 2011), transtornos relacionais como o isolamento, a soliddo e a
deterioracdo das relacdes interpessoais (Jodo, 2010), os conflitos familiares e o divércio
(Saraiva & Pinto, 2011), e os distarbios psiquiatricos, como as depressdes, a
hiperatividade, a compulsdo, os comportamentos autolesivos, 0s transtornos por stress
poOs-traumatico, os transtornos obsessivos e bipolares, as fobias sociais e 0s suicidios
(Jodo, 2010; Leymann, 1990; Pascu, 2015; Saraiva & Pinto, 2011).

- Consequéncias para a vida profissional: uma diminuicao da satisfacdo no trabalho,
diminuindo deste modo a eficacia, o0 desempenho e a motivacdo para a realizacdo do
mesmo (Constantinescu, 2014; Pascu, 2015; Vives, 2002), podendo esta consequéncia
ser usada pelos agressores contra as vitimas como demonstracdo de incompeténcia
(Pascu, 2015), aumento do absentismo e dos acidentes de trabalho, a demissdo ou
abandono voluntério do posto de trabalho (Leymann, 1990; Vives, 2002), reforma
médica antecipada e a inaptiddo de adaptacdo a situacBes sociais e emocionais

(Constantinescu, 2014), estigmatizacdo e um desajustamento social (Leymann, 1990).

A Organizacdo Mundial de Saude (2004) refere que o assédio moral tem a capacidade
de causar uma série de consequéncias negativas sobre a saude do trabalhador, gerando
repercussdes ou distdrbios nas areas psicopatologica, psicossomatica e do
comportamento, com efeitos destruidores também sobre a qualidade de vida do

trabalhador.

A OMS refere também que ndo se sabe ao certo quantos trabalhadores que
experienciam uma situacdo de assédio moral, desenvolvem efeitos negativos sobre a

salde dos mesmos, isto porque depende muito da duracéo e intensidade dos estimulos
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stressantes, bem como das caracteristicas particulares da personalidade da vitima que

podem desempenhar um papel protetor ou agravante.

Leymann (1990), mencionou ainda uma consequéncia a nivel psicossocial para a vitima,
que é a perda de recursos para enfrentar a situacdo, porque esses recursos estavam
ligados as relacdes e situacfes sociais, e como estes ja ndo existem a capacidade de

enfrentar a situacdo quebra.

O assédio moral alcanca o pico de perigosidade quando todos os aspetos da vida da

vitima, a nivel familiar, afetivo e social, estdo desestabilizados (Carvalho, 2006).

2.8.2 Consequéncia para as testemunhas

As situacdes de assédio moral ou psicolégico no local de trabalho, ndo s6 tém
consequéncias para as vitimas, como pode também ter consequéncias para as
testemunhas, que observaram essas situacdes de assédio, consequéncias que podem ser
muito semelhantes as sentidas pelas vitimas diretamente envolvidas (Di Martino, Hoel
& Cooper, 2003).

Dos varios estudos realizados, Luna (2003), enumera uma série de consequéncias para
as testemunhas, ou como este autor referiu consequéncias para ao grupo de trabalho:
“reducdo da eficiéncia e produtividade; falta de respeito as normas existentes ou rigidez
excessiva em relacdo a elas; criticas cada vez mais fortes, falta de confianca, sensacéo
geral de inseguranca; aumento das discussdes, que tem por base por exemplo, a falta de
compreensdo na comparacdo das diferentes formas de fazer as coisas, a distancia do
grupo e os deveres proprios, tenta dividir o poder ou tenta formar tumultos; alto
absentismo devido a doengas, problemas com abuso de substancias, aumento de pedidos
de licenca e auséncias pagas; baixa tolerancia para lidar com o stress, tensao e sintomas
gerias de insatisfacdo; tendéncia para ampliar pequenos problemas; pesquisa

permanente de bodes expiatorios”.

Nos estudos realizados por Hoel e Cooper (2000), eles apontaram que uma das
consequéncias para as testemunhas era a baixa produtividade. Os dados obtidos pelos
autores Mikkelsen e Einarsen (2002), nos seus estudos, apontam que as testemunhas

vivem estas situagdes de assédio como extremamente ofensivas, degradantes e injustas.
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Também referem sofrer um elevado nivel de conflito de papéis, descontentamento com
o clima social da empresa, 0 que leva a um ambiente de pouca qualidade e insatisfagéo
com a lideranga da organizagcdo. Os autores Di Martino, Hoel e Cooper (2003),
igualmente nos seus estudos, apontaram como principal consequéncia para as
testemunhas a saida da organizacgdo devido a sua experiencia indireta com as situagdes

de assédio moral ou psicolégico no local de trabalho.

2.9 Mecanismos de prevencao do assédio moral (mobbing) no local de trabalho

Existe a necessidade que todas as organizagdes atuem por forma a prevenir este tipo de
situacBes e comportamentos de assedio moral ou psicolégico no local de trabalho,
devendo favorecer as relagOes interpessoais, para que exista satisfacdo e bem-estar nos

locais de trabalho, levando deste modo ao respeito mutuo.

Nos dias de hoje, ja existem varias diretivas e varios materiais de orientacdo, que foram
desenvolvidos e publicados por varias organizacgdes e instituicbes. Contudo, falta avaliar

a implementacao e o impacto dessas recomendacoes.

Milczarek (2010), no Relatorio Europeu de Observatorio de Riscos, que elaborou para a
Agéncia Europeia de Seguranca e Saude no Trabalho, propde alguns métodos de
prevencdo para serem utilizados nos trés niveis de prevencdo que considera que

existem, no combate ao assédio moral pu psicoldgico no local de trabalho.

Prevencdo primaria - o empregador deve adotar formas de informar e formar todos os
funcionarios da empresa, adotando os seguintes métodos: “informagdo ¢ educagio sobre
0 assédio e as suas consequéncias; diretrizes contendo informagfes sobre a natureza e
extensdo do problema e os seus efeitos sobre a salde e a qualidade de vida; um cédigo
de ética com indicios de que a empresa ndo tolerara atos ndo éticos e discriminatérios;
nos contratos, estes termos devem estar incluidos, regulando o assunto e aplicando

sangdes por qualquer violagdo das regras” (p. 95).

Prevencao secundéria - quando o processo de assédio ja teve inicio pode ser dificil
controla-lo caso ndo se tomem medidas efetivas. Desta forma os métodos propostos séo:
um confidente, que pode ser uma pessoa interna ou externa a empresa, que ouca 0S

trabalhadores que acham que se consideram vitimas de assédio, levando a que o
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trabalhador so6 pelo simples fato de reconhecer o problema quebre a negacao que muitas
vezes encobre a agressdo e que tome uma iniciativa para impedir a continuacdo do
assédio; um mediador, que oferece aos trabalhadores que estdo em conflito a
oportunidade de se encontrarem para resolverem as diferencas e negociar uma solucéo,
permitindo que ambos compreendem 0s pontos de vista um do outro, que analisem o
que aconteceu e que estabelecam um acordo para poderem continuar a trabalhar num

clima de mutuo respeito.

Prevencao terciaria - pretende minimizar as consequéncias do assédio e estabelece 0s
seguintes métodos para ajudar o trabalhador a recuperar a sua saude e dignidade: o
diagnostico precoce dos efeitos na salide pode ajudar a reduzir as consequéncias a nivel
pessoal, familiar e social; criar grupos de trabalhadores que ja foram vitimas de assédio
com o intuito de promover momentos de partilha de experiéncias, com o objetivo de que
percebam que ndo sdo responsaveis pelo conflito, que reconhecam a agressdo e que

modifiquem os seus préprios comportamentos.

Entre as medidas preventivas, temos as solu¢fes que foram propostas pelo Parlamento
Europeu, que tém como objetivo fortalecer a protecdo contra o mobbing no local de
trabalho. Estas medidas s&o: langar campanhas de informagéo geral sobre o mobbing,
reportar de forma sistematica os dados sobre mobbing nas empresas; treinar e informar
0s gerentes; estabelecer uma infraestrutura anti-mobbing dentro da empresa; adaptar
métodos de trabalho e distribuicdo de responsabilidades (SECO, 2003).

Mendez (2004), menciona as solu¢bes que a Organizacdo Mundial do Trabalho, propde
para prevenir o fendmeno do assédio — “preventivo: que eles tenham em conta a origem
da violéncia e ndo apenas os seus efeitos; especifico: dado que cada forma de violéncia
exige diferentes remédios; maultiplas: no sentido de que vocé precisa de combinar
diferentes tipos de resposta; imediato: um plano de intervencdo imediato deve ser

previamente estabelecido para conter os efeitos da violéncia” (p. 9).

Para autores como Guimardes e Rimoli (2006), existe a necessidade de estabelecer
planos preventivos tanto de informacdo e formacdo como de implementacdo de
protocolos de acdo adequados, que permitam orientar a abordagem dos seguintes
aspetos: “criar uma cultura organizacional que minimize e evite 0 mobbing; gerar estilos
de gestdo do conflito e de lideranga participativos; dotar as potenciais vitimas de

instrumentos de comunicagao formal do problema na organizacéo; dispor de indicadores
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que circunscrevem a situacdo da organiza¢do com relagdo ao assédio psicologico” (p.
189).

Luna (2003) elaborou algumas agdes para promover na cultura das empresas normas e
valores contra o assédio moral ou psicoldgico no local de trabalho: “conhecimento por
parte de todos do que € o assédio; investigacdo sobre os problemas de assédio;
distribuicéo efetiva de normas e valores em todos 0s niveis; garantir que os empregados
conhecam as normas e as respeitem; melhorar a responsabilidade e competéncia da
direcéo na hora de abordar os conflitos; incluir trabalhadores e seus representantes na
avaliacdo dos riscos e na prevencdo do assédio moral; ter diretrizes claras com acdes
sociais positivas que incluam: compromisso ético por parte da geréncia e dos
trabalhadores para formar um ambiente livre de assédio, explicar os tipos de a¢Ges que
sdo aceitdveis e as que ndo sdo, estabelecer as consequéncias decorrentes do nao
cumprimento das normas e valores da organizacgdo e as respetivas san¢oes, indicar onde
e como as vitimas podem obter ajuda, compromisso para garantir que as vitimas possam
se queixar sem represalias, explicar os procedimentos para abrir uma queixa formal,
dados das pessoas ou organismos que podem auxiliar as vitimas e garantia da

confidencialidade”.

2.10 Mecanismos de combate ao assédio moral (mobbing) no local de trabalho

Com as medidas preventivas que foram mencionadas anteriormente e as que possam
ainda existir na literatura, ndo é possivel garantir que as empresas e organizacdes as
adotem para garantir que as situacdes de assédio moral ou psicolégico no local de

trabalho ocorram.

Leymann (1990), considera que deveria haver colaboracdo estreita entre psicologos e
advogados de forma a dar resposta a este fenomeno. Nos paises onde o0s sindicatos tém
grande poder eles vao ser envolvidos na resolucdo do problema, contudo nos paises
onde isso ndo acontece, deve existir uma intervencdo de um advogado ou outra pessoa.
Quando o assédio ja se encontra numa fase avangada, as a¢des psicoldgicas e legais sdo

de extrema importancia.

Igualmente, Leymann (1990), propdem uma série de principios para a mediacdo em

casos muito graves de conflitos entre trabalhadores: a implementacdo de uma forma de
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discussdo eticamente sustentavel; a criacdo de comportamentos formais, combinados
por ambas as partes; evitar por completo danos psiquicos e sociais; abordar as duas
partes como se estivessem ao mesmo nivel; e ter um conciliador ativo no afastamento
entre as partes e em conceber propostas autdbnomas. Através da aplicacdo destes
principios devera ter como meta a eliminacdo do conflito e da expulsdo da vitima.
Leymann considera que o objetivo fundamental da conciliagdo para dissolver um
conflito deve ser a supressdo do respetivo conflito, concedendo a vitima os direitos

basicos.

As estratégias de atuacdo para encontrar uma solucgéo para o assédio moral no local de
trabalho devem ter em conta trés frentes: as pessoas (vitimas, agressor e 0s cumplices),
a instituicdo (com interesse em resolver o conflito com profissionais externos) e a

legislacdo laboral que aborda o problema (Vives, 2002).

Desta forma vamos abordar estas trés frentes - pessoas, instituicdes e legislagéo laboral
— de forma independente.

2.10.1 As pessoas ou trabalhadores

As pessoas que sdo alvo de assédio moral ou psicolégico no local de trabalho muitas
vezes tém dificuldade em reconhecer que o séo, adotando desta forma mecanismos de
isolamento e de siléncio, criando um mal-estar nelas proprias, porque ndo sabem como

fazer para se libertar desta situacdo e a quem recorrer.

As estratégias que a vitima deve aplicar para deixar de ser vitima segundo Ifiaki Pifiuel
y Zabala (2001), comecam com a identificacéo e descri¢do do problema, continuar com
a desativacdo do desajustamento as respostas emocionais, como a raiva ou o 6dio,
“extrojecdo” dos sentimentos de vergonha ou culpa, a aceitacdo da dor e limitagoes,

concluindo com a submisséo a autoestima assertiva (citado por Aliste, 2002).

Quando o trabalhador deteta que esta a ser vitima de assédio moral ou psicolégico, o
primeiro passo que deve ter é entrar de imediato em contato com os profissionais que o
podem ajudar tanto a abrandar os efeitos do asseédio como a eliminar o mesmo.
Posteriormente deverd dar conhecimento da situacdo ao representante legal dos

trabalhadores da empresa, que deverd iniciar um processo de investigacdo de forma
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discreta e objetiva. Caso a vitima decida iniciar uma acdo legal, deve primeiramente
informar a empresa da situagdo, contudo a vitima devera antes de iniciar esta ag&o,
informar a empresa da situacdo que esta a ocorrer. Estas duas comunicagdes deveram
ser formuladas por escrito e elaboradas por um profissional, onde o trabalhador
guardara uma copia de que a empresa tomou conhecimento, e para 0 caso de ser preciso,
conseguir provar de que a empresa tinha conhecimento e ndo agiu. A vitima devera
exigir a presenca do seu conselheiro legal ou sindical, em qualquer reunido, conversa ou
tomada de decisdo, dado que a empresa por norma escolhera a decisdo mais facil, que €
alcancar um acordo mais ou menos vantajoso que ponha fim ao problema, em vez de o
erradicar (Luna, 2003).

Para Hirigoyen (2006), a vitima quando toma consciéncia do que lhe esta a acontecer,
deve primeiramente procurar ajuda dentro da instituicdo, procurando de preferéncia um
trabalhador, da direcdo ou do departamento de recursos humanos, que pela sua posicao,
possa alterar de alguma forma a sua situacdo. A vitima acima de tudo deve fazer um
esforgo para se manter com uma boa autoestima, falar com os colegas sobre o que Ihe
esta a ocorrer, com 0 objetivo de aumentar a solidariedade e tentar criar ligacGes de
ajuda muatua e amizade. Se a vitima notar que ndo consegue realizar estas acdes e
comecar a sentir-se deprimida, deve procurar ajuda médica. Caso o departamento de
recursos humanos ou a direcdo ndo ouvirem a vitima, esta deve entdo passar para a
etapa da defesa. Nesta etapa as vitimas devem tentar a0 maximo conseguir arranjar
provas, mas caso ndo consigam, Hirigoyen propde que elas arranjem um caderno de
notas, onde possam registar todos 0s momentos, 0s acontecimentos, as palavras, as
condutas de assédio, bem como o nome das testemunhas, permitindo deste modo que
caso venha a existir um processo em tribunal, este consiga estabelecer um conjunto de
indicios. Isto leva muitas vezes que as prdprias vitimas tomem consciéncia da realidade
e da seriedade da agressao. Esta autora alerta que antes de as vitimas recorrem a justica,

devem tentar o processo de mediacao.

O Instituto Aguascalentense de las Mujeres, organismo publico mexicano, num dos
artigos publicadas em 2011, menciona algumas estratégias para a vitima poder
sobreviver ao assédio, estratégias apontadas por Ifiaki Pifiuel e Zabala. Este autor
aconselha a vitima a desativar-se emocionalmente, tentar recuperar a sua imagem
publica, tentar obter suficiente apoio interno e externo e caso necessario procurar um

especialista. A vitima também deve ser ajudada no sentido de desenvolver habilidades

43



assertivas, para poder lidar com o agressor, ndo de maneira agressiva, mas sim para
conseguir ser autoafirmativo. A vitima deve tornar publico o que acontece em segredo,
porque o assedio no trabalho ndo se pode desenvolver se nao for feito em segredo, ela
deve estar ciente da sua inocéncia e deve saber que as acusacfes que Ihe sdo feitas ndo

sdo verdadeiras.

2.10.2 As instituicbes

O fendmeno do assédio moral ou psicolégico no local de trabalho surge dentro da
prépria instituicdo e do ambiente de trabalho que ela propria cria. Assim é fundamental
que as instituicdes tenham um papel de extrema importancia para o combate do mesmo.
Contudo, observamos que nem todas as institui¢cdes estdo empenhadas em combater este

fenémeno.

Nos estudos realizados Leclerc (2005), chegou a conclusdo que podem existir quatro

vias de intervencdo dentro das instituicdes:

- A via informativa, que consiste em instruir todos os trabalhadores sobre o fendmeno
do assédio moral ou psicologico, esclarecendo como se podem defender caso se

considerem vitimas;
- A via informal através da mediacéo e de apoio as vitimas;

- A via formal administrativa ou juridica, onde a organizacdo do trabalho interfere para

impossibilitar que a situacdo de assédio continue;

- A via da palavra ou da acdo coletiva, que favorece a andlise critica dos fatores
organizacionais que causam o assédio e sugere a responsabilizacdo coletiva dos

problemas.

Para Sheehan (1999), todas as instituicGes devem saber o0 que € o assédio moral ou
psicolégico no local de trabalho, adotando como mecanismo de combate o confrontar o
agressor, ndo de uma maneira punitiva, mas sim de uma maneira construtiva.
Confrontar o agressor de acordo com o seu comportamento, dando-lhe a possibilidade
de o mudar e de ter a oportunidade de entender a natureza do comportamento em

questdo, fazendo-o ver quais 0s riscos econdmicos e legais para a organizacdo se esse
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comportamento se mantiver. Este autor defende ainda que os estilos de gestdo que as
instituicbes usam contribuem para o fendmeno do assédio, afirmando que é necessario
que os trabalhadores se tratem melhor uns aos outros e que as instituigbes tenham

melhores padrdes morais.

Guimardes e Rimoli (2006), referem que a vitima necessita de tratamento de urgéncia,
existindo a possibilidade de uma intervencdo coordenada e interdisciplinar, entre
psicélogos, advogados, médicos e assistentes sociais, porque a coexisténcia das a¢es
psicoldgicas e juridicas, podera possibilitar o fortalecimento da autoestima e da

identidade da pessoa, bem como da recuperacdo da percecdo da sua competéncia.

2.10.3 A legislagéo laboral

A via juridica deveria ser a ultima opc¢do a considerar pela vitima de assédio moral ou
psicolégico no local de trabalho, porque além de implicar um enorme desgaste a nivel
psicoldgico e financeiro para a mesma, ndo garante que a vitima seja vencedora, porque
nem sempre os paises tém legislagdes especificas que estejam a disposi¢do das vitimas e

que a apoiem.

Desta forma, a maioria dos investigadores nesta area afirma que existe a necessidade
urgente de adogdo de leis que punam este tipo de assédio, reforcando desta maneira que

0 assedio é uma conduta repreensivel e inaceitavel.

Mendez (2004), comecou por definir nos seus estudos, as bases ético-legais
fundamentais que sustentam o conceito de assédio na legislagdo: “direito a saude do
trabalhador; direito a dignidade do trabalhador; direito a privacidade; direito a igualdade

perante a lei; concegdo do parceiro trabalhador ou colaborador da empresa” (p. 8).

Na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos de 1948, a qual proclama o principio da
igualdade (art. 1.°), qualquer tipo de descriminagdo € punivel (art. 2.9, o
reconhecimento da personalidade juridica (art. 6.°), a proibicdo da discriminacdo em
geral (art. 7.9), o direito ao bom-nome e reputacdo (art. 12.°), o direito ao trabalho, a

livre escolha de emprego, a condicdes justas e favoraveis de trabalho (art. 23.°, n.° 1).

No ano de 1989, surgiu uma diretiva do Conselho Europeu n. 89/391, que descrevia
disposicdes relativas a questdes de salde e seguranca no trabalho, determinando que o
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empregador é responsavel pela saude e seguranca dos trabalhadores no local de
trabalho, estando incluido o risco de mobbing. Assim os estados-membros foram
obrigados a empregar esta diretiva, por meio da elaboragéo de legislagdo ou de medidas

ndo legislativas destinadas a eliminar ou diminuir o mobbing (Pascu, 2015).

A Carta Social Europeia de 3 de Maio de 1996, estabelece o dever de “promover a
conscientizacdo de informacdo e prevencdo em relacdo a atos condenaveis ou
explicitamente hostis ou ofensivos, dirigidos repetidamente contra todos os empregados
no local de trabalho e adotar as medidas apropriadas para proteger os trabalhadores

contra tais comportamentos” (p. 46).

No ano de 2007, foi assinado o Acordo Europeu sobre Assédio e Violéncia no Trabalho,
por varias instituicbes europeias, onde se sancionam todos os tipos de assédio e
violéncia, bisando o dever da entidade empregadora de proteger os trabalhadores em
relagdo a esses comportamentos, 0s quais podem produzir consequéncias sociais e

econdmicas graves (Comissdo das Comunidades Europeias, 2007).

No artigo n° 31 da carta dos direitos fundamentais da Unido Europeia, no capitulo que
aborda os direitos fundamentais dos cidaddos da Unido Europeia, refere que “todo o
empregador tem direito a condi¢des de trabalho que estejam em conformidade com a

sua salde, seguranca e dignidade” (Pascu, 2015, p. 46).

A Comisséo Europeia, através da COM (2014) 332 final, de 6.6.2014 — “Comunicagio
da Comissdo ao Parlamento Europeu, ao Conselho, ao Comité Econémico e Social
Europeu e ao Comité das Regides, relativa a um quadro estratégico da EU para a saude
e seguranca no trabalho 2014-2020”, “incitou as autoridades nacionais e 0s parceiros
sociais a intensificarem a necessidade de preservar a seguranca e satde no trabalho no
centro de preocupacdo de todos os governos, de modo a garantir um ambiente saudavel
e seguro para todos os cidaddos. Menciona ainda a necessidade de definir um quadro de
acdo, de cooperacdo e de intercambio de boas praticas no dominio da saude e da

seguranga no trabalho para o periodo de 2014-2020.

No artigo cientifico elaborado por Di Martino, Hoel e Cooper (2003), mencionaram

uma serie de paises europeus com as suas respetivas legislacoes.

Na Suécia referem que foi no ano de 1993, que surgiram as primeiras duas leis:

Violéncia e ameacas no local de trabalho (FS 1993) e Vitimizacdo no Trabalho (ASF,
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1993). Estas leis exigem que os empregadores planifiguem e organizem o trabalho de
forma a prevenir a ocorréncia de violéncia e vitimizacdo, devendo deixar claro que estas

ocorréncias ndo serdo toleradas no local de trabalho.

Na Holanda, desde 1994, que foi elaborada a Lei das Condi¢des de Trabalho, que
obrigou os empregadores a proteger 0s seus trabalhadores do assédio sexual, da
agressdo psicoldgica e da violéncia no local de trabalho. O artigo 4 da lei decreta
claramente que “dentro da politica geral das condi¢des de trabalho, o empregador deve
conduzir uma politica destinada a proteger os trabalhadores do assédio sexual, agresséo

e violéncia” (p. 47).

Na Franga, em 2002, introduziram a Lei 2002-73, no Codigo do Trabalho, definindo o
assédio moral, descrevendo as obrigacdes para o empregador de introduzir todas as
medidas necessarias para evitar este tipo de assédio, oferecendo protecdo prolongada a
vitima, incluindo a possibilidade de recorrer a um mediador externo. No Codigo do
Trabalho também estd definido que os sindicatos tém poder para intervir nos casos de
assédio moral nos setores publico e privado. Quando existe uma violacdo destas
disposicdes, as san¢des de até um ano de prisdo ¢ uma multa de € 15.000 podem ser
aplicadas de acordo com o Art. L 152-1-1 do Codigo do Trabalho e o Art. 222-32-2 do
Cabdigo Penal.

Na Bélgica, a Lei de 11 de Junho de 2002 relativa a protecdo contra a violéncia, o
assédio moral e o assédio sexual no local de trabalho, modifica a Lei de 4 de Agosto de
1996, em particular o art. 32. A lei descreve as obrigacdes dos empregadores de colocar
em operacao uma série de medidas preventivas para reduzir o riso de violéncia no local
de trabalho. O autor da violéncia é que fica abrigado a provar ou demonstrar que 0s atos
e comportamentos que pretendem ser exemplos de violéncia no local de trabalho, ndo

constituiram, de fato, violéncia.

Na Dinamarca, o acordo assinado em 2001, pela Autoridade Dinamarquesa do
Ambiente de Trabalho, o bullying e o assédio serdo tratados pelos empregadores e
funcionarios das empresas que utilizam acordos locais para enfrentar essas questdes. As
primeiras diretrizes foram criadas pela Inspecdo do Trabalho Dinamarqués, intituladas
Intimidag&o e assédio sexual, em Marco de 2002 e Risco de violéncia em relacdo ao
desempenho do trabalho, em Outubro de 1997. Em Junho de 2002, o Ministério do

Emprego Laboral introduziu uma nova alinea aos regulamentos ministeriais referentes
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ao desempenho no trabalho, incitando que “o trabalho nao implique qualquer risco de

deterioracao fisica ou mental devido ao bullying/assédio, incluindo a assédio sexual”.

Na Finlandia, a primeira tentativa organizada de abordar os problemas de saude
emergentes no trabalho, foi em Junho de 2002, quando foi aprovado pelo parlamento a
Lei de Seguranca e Saude no Trabalho. Nesta lei os empregadores sdo obrigados a
monitorar o ambiente de trabalho, a condi¢ao da “comunidade de trabalho”, a seguranga
dos procedimentos de trabalho, tomar as medidas necessérias para remediar as queixas
nesta area, uma vez informadas. Nesta lei os funcionéarios, também tém obrigaces, que
passam por cuidar da sua propria seguranca e dos outros funcionarios, utilizando os
meios disponiveis. Enfatiza também a cooperacdo entre empregador e empregado e de

treinamento e orientacdo dada aos funcionarios.

Na Irlanda, em 2001, a Autoridade de Saude e Seguranga, estabeleceu uma “Task
Force” para realizar uma auditoria profunda a legislacdo existente, concluindo que nao
havia a necessidade de introduzir uma nova legislacdo ou alterar a ja existente. Em
2002, ¢ com as recomendagdes da “Task Force”, foram elaborados trés codigos de
praticas para estabelecer politicas anti-bullying e promover melhores praticas a nivel
empresarial, que sdo: Codigo de préatica sobre a prevencdo do bullying no local de
trabalho; Cddigo de préatica sobre assédio sexual e assédio no trabalho; Diretrizes sobre

a prevencdo do bullying no local de trabalho.

No Reino Unido, ndo ha legislacdo especifica sobre a violéncia no trabalho, mas varios
atos gerais tém relevancia nesta area, e 0 mais importante € a Lei de Protecdo contra o
Assédio, n° 40, de Marco de 1997. Esta lei ndo aborda especificamente a violéncia no
trabalho, contudo é de amplitude suficiente para cobrir o assédio neste e em muitos
outros locais. Outra lei importante é a Lei de Direitos de Emprego, de 1996, que prevé
que os empregados ndo sejam indevidamente demitidos, onde no caso do bullying, o
conceito utilizado ¢ o de “demissdo construtiva” porque um empregado ¢ descartado de
forma construtiva quando deixa deliberadamente o emprego porque o empregador

infringiu fundamentalmente um termo expresso ou implicito do contrato de trabalho.

Na Alemanha, a ampla protecdo geral oferecida aos trabalhadores pela Lei de Protecéo
ao Emprego, em conjunto com as obrigagdes detalhadas imposta & empresa pela Lei de
Constituicdo e Obras, juntamente com as disposi¢des penais do Codigo Penal, foram até

agora consideradas suficientes para combater a violéncia no local de trabalho.
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Na Italia, ndo existe legislacdo nacional nesta area promulgada, apesar das varias
tentativas apresentadas ao Parlamento para regulamentar esta &rea. Contudo, a nivel
regional, como por exemplo no Lazio, em 2001, foi introduzida uma nova lei normativa
especifica, que determina que as “unidades anti-mobbing” devem ser criadas em todos
0s centros locais de saude e seguranca para oferecer consultoria, suporte e tarefas
preventivas, que deverdo ser compostas por um especialista em direito do trabalho,
médica especializada em higiene publica, psicologa, socidloga e assistente social.

Na Espanha, ja existiram vérias tentativas de introduzir uma legislagdo especifica,
contudo todas falharam. Em 2002, foi a tentativa mais recente. Os tribunais espanhois,
estabeleceram principios importantes no que se refere ao assédio moral no local de
trabalho. Como exemplos temos: que o assedio moral no trabalho deve ser considerado
como um acidente de trabalho; nos casos de mobbing, a vitima deve provar os
acontecimentos mencionados; uma série de decisGes dos tribunais que impdem uma

indemnizacao substancial a vitima.

Contudo a legislacdo que foi referida para os paises em supra, ja poderd estar

desatualizada, devido ao fato de se ter encontrado pouca literatura referente a este tema.

Portugal

Apesar de ser muito dificil provar a existéncia do assédio moral ou psicologico no local
de trabalho, este conceito entra pela primeira vez no Cédigo do Trabalho em 2003
(artigo 24%). Atualmente e segundo a Gltima versao atualizada em 1 de Outubro de 2017,
0 assédio estd comtemplado na Divisdo Il — Proibicdo de assédio, no artigo 29° -
Assédio, do Cddigo do Trabalho.

“Artigo 29.° - Assedio
1 — E proibida a pratica de assédio.

2 — Entende-se por assedio o comportamento indesejado, nomeadamente o baseado em
fator de discriminacdo, praticado aquando do acesso ao emprego ou no proprio
emprego, trabalho ou formacdo profissional, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou
constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimidativo,

hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador.
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3 — Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de carater sexual, sob forma

verbal, ndo-verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito referido no nimero anterior.

4 — A prética de assédio confere a vitima o direito de indeminizacdo, aplicando-se 0

disposto no artigo anterior.

5 — A prética de assédio constitui contraordenacdo muito grave, sem prejuizo da

eventual responsabilidade penal prevista nos termos da lei.

6 — O denunciante e as testemunhas por si indicadas ndo podem ser sancionados
disciplinarmente, a menos que atuem com dolo, com base em declaracGes ou fatos
constantes dos autos do processo, judicial ou contraordenacional, desencadeado por
assédio até decisdo final, transitada em julgado, sem prejuizo do exercicio do direito

contraditorio.”

A Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (2019), continua a combater a
igualdade e a ndo discriminacao entre homens e mulheres no ambiente laboral e no que
diz respeito as mulheres ganharem em média pelo trabalho, um valor igual ou até menos
que os homens. Esta comissdo também oferece apoio e acompanhamento juridico em
situaces de discriminacdo em funcdo do género, inclusive acompanhamento juridico

em casos de assédio moral, psicoldgico e até sexual no ambiente de trabalho.

Na Constituicdo da Republica Portuguesa (2005), também estdo contempladas as
condicdes psicossociais no local de trabalho: Artigo 13.° - Principio da lgualdade;
Artigo 26.° - Outros direitos pessoais; Artigo 58.° - Direito ao trabalho; Artigo 59.° -

Direitos dos trabalhadores.

2.11 Instrumentos de avaliacdo do assédio moral (Mobbing) no local de trabalho

O primeiro impeto sobre o termo mobbing foi dado numa apresentacdo sobre 0 mesmo,
que Leymann fez em 1990, num congresso sobre a salde e seguranga no trabalho em
Hamburgo. Em 1993, publicou o seu primeiro livro sobre mobbing em alemdo.
Contudo, o termo inicialmente escolhido por este autor para representar o fendmeno do
abuso psicoldgico no local de trabalho foi o “terror psicologico” ou “psicoterroriza¢do”,

termos bastante mais grafico e chocantes (Rivera & Rodriguez-Abuin, 2003).
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Além de criar o conceito e de realizar os primeiros estudos clinicos e epidemioldgicos,
criou uma lista com 45 atividades de mobbing em forma de questionario, que chamou
de LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terrorization), que foi utilizado, entre
outros, numa grande investigacdo na maior fabrica de siderurgia na Suécia (Rivera &
Rodriguez-Abuin, 2003).

Foram varios os autores como Carvalho (2006), Guimardes et al (2005) e Rivera e
Rodriguez-Abuin (2003), que durante os seus estudos, identificaram que Leymann no
LIPT, categorizou as 45 estratégias de mobbing em cinco divisdes, que foram
coloquialmente chamados de “As cinco principais manobras de destruir um bom

profissional’:

- Limitar a sua comunicacao: o agressor impde a sua autoridade sobre o que se pode
dizer ou ndo e a vitima é recusado o direito de falar ou de ser ouvido (perguntas de 1-11
do LIPT).

- Limitar o seu contato: ndo se dirige qualquer palavra a vitima, certificando-se que
mais ninguém o faga. S8o cortadas as fontes de informacéo e esté fisicamente isolado

dos seus colegas de trabalho (perguntas de 12-16 do LIPT).

- Difama-lo diante dos seus colegas: piadas sobre a vitima, sua familia, origens,

historia e meio ambiente (perguntas de 17-31 do LIPT).

- Difamar a sua capacidade profissional e de trabalho: é dado a vitima tarefas muito
abaixo ou muito acima da sua capacidade, ou ndo lhe é autorizado fazer tarefa alguma.
O agressor vai reprovar 0s menores erros ou defeitos, o seu trabalho e as suas

competéncias profissionais vao ser negligenciadas (perguntas de 32-38 do LIPT).

- Comprometer a sua saude: além de ataques diretos, a simples submissdo a um
regime de assédio psicoldgico, ja tem consequéncias negativas psicologicas e
psicossomaticas, contudo o que é testado neste inventario sdo os comportamentos do

agressor e ndo o seu impacto sobre a vitima (perguntas de 39-45 do LIPT).

Com o objetivo de identificar as razbes e efeitos do assédio moral nos locais de
trabalho, foram varios os investigadores que desenvolveram varios instrumentos, como
o Inventario de Terror Psicoldgico de Leymann, o Inquérito ao Bullying no Trabalho, o

Instrumento de Comportamento e Violéncia Psicolégica no Local de Trabalho, o
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Questionario de Relacionamentos e o0 Questionario de Violéncia no Trabalho (Korukcu,

Bulut, Tuzcu, Bayram e Turkmen, 2014).

Além dos instrumentos que os autores referiram anteriormente, nestas duas Ultimas
décadas houve igualmente outros autores que desenvolveram estudos sobre o
desenvolvimento de novos instrumentos para avaliacdo do assédio moral ou psicologico

no local de trabalho. Deste modo iremos apresentar alguns exemplos:

- CISNEROS: Questionario individual sobre psicoterror, negacdo, estigmatizacdo e
rejeicdo nas organizacOes sociais, que foi desenvolvido por Zabala e Cantero em 2006, e
que tem como objetivo avaliar o grau de assédio psicolégico sofrido, bem como os seus
efeitos psicossociais relacionados com o trabalho;

- Cuestionario de Hostigamiento psicoldgico en el trabajo (HPT), que foi desenvolvido
por Fornés, Martinez-Abascal e Banda em 2008, e tem como objetivo detetar
comportamentos de intimidacdo, a fim de evitar os primeiros passos de assédio moral

no local de trabalho;

- Inventério de assédio para ambientes de trabalho em enfermagem, que foi
desenvolvido por Hutchinson, Jackson, Vickers e Wilkes em 2008, e tem como objetivo
ajudar os enfermeiros expostos ao assédio moral a rotular e compreender melhor as suas

experiéncias;

- Cuestionario de Acoso Psicolégico en el Trabajo (CAPT), que foi desenvolvido por
Moreno-Jiménez, Rodriguez-Munoz, Morante, Garrosa, Rodriguez-Carvajal e Diaz em
2008, e tem como objetivo apresentar propriedades psicométricas satisfatorias que

permitem avaliar o assédio moral;

- Escala de Abuso Psicoldgico en el Lugar de Trabajo (EAPA-T), que foi desenvolvida
por Escartin, Rodriguez-Carballeira, Gémez-Benito e Zapf em 2010, e tem como

objetivo avaliar o assédio moral;

- Escala de Percecdo do assédio Moral no trabalho (EP-AMT) e Escala de Impacto
Afetivo do Assédio Moral no Trabalho (EIA-AMT), que foram desenvolvidas por
Martins e Ferraz em 2011, e tem como objetivo apresentar ferramentas que abreviam o
tempo de diagndstico, indicam a presenca de asse 1qdio e o0 quanto ele atinge

emocionalmente o trabalhador;
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- O Questionario de Atos Negativos (NAQ-R), que foi desenvolvido por Einarsen e
Raknes, e tem como objetivo avaliar os comportamentos negativos percebidos no local
de trabalho (Villar, Caputo, Coria & Messoulam, 2012).

- Development and Validity of Workplace Bullying in Nursing — Type Inventory
(WPBN-TI), que foi desenvolvido por Younju e Mihyoung em 2014, e tem como

objetivo determinar os tipos de assédio moral em ambiente de trabalho de enfermagem;

- Escala Laboral de Assédio Moral (ELAM), que foi desenvolvido por Rueda, Baptista e
Cardoso em 2015, e tem como objetivo avaliar as condicGes de trabalho, humilhacao e

preconceito no local de trabalho.

53



3. Afericdo para a Populacdo Portuguesa da Escala de Mobbing de Leymann
(LIPT-60)

A LIPT-60 é um questionario escalar autoadministrado que avalia 60 estratégias
diferentes de assédio psicologico, que deriva do LIPT (Leymann Inventory of

Psychological Terrorization) dicotdmico original de 45 itens de Leymann.

3.1 Justificacéo do estudo

O assédio moral pode condicionar a qualidade e o ambiente de trabalho, pelas
consequéncias que acarreta para o trabalhador, para a organizacdo e a para a sociedade,
considerando-se relevante efetuar uma afericdo de uma escala de mobbing, para
posteriormente poder ser utilizada nos contextos organizacionais e para que estes se

envolvam no sentido de lutar contra o assédio moral no local de trabalho.

Neste estudo, sendo um estudo de grande sensibilidade optou-se pela metodologia de
caracter quantitativo, para podermos aceder a um maior nimero de respostas possiveis
ao questiondrio, para conseguirmos obter uma boa validade de conteddo e uma boa
fiabilidade, no que respeita a consisténcia interna da Escala de Mobbing de Leymann

(LIPT-60), conseguindo desta forma manter o anonimato dos participantes.

3.2 Metodologia de Investigacdo
3.2.1 Objetivos do estudo

O presente trabalho de investigacdo tem como objetivo geral a afericdo para a
populacdo portuguesa de um instrumento de avaliacdo, nomeadamente da escala de
estratégias de assédio psicolégico no trabalho — Leymann Inventory of Psychological
Terrorization (Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60)).

Para a concretizacdo deste propdsito, forma definidos como objetivos especificos o

estudo das caracteristicas psicométricas do referido instrumento de avaliagéo.

3.2.2 Tipo de estudo
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Com base no tema em analise, a metodologia esta centrada num estudo de natureza

quantitativo, que seré de caracter correlacional, de corte transversal e exploratério.

3.2.3 Variaveis do estudo

As variaveis independentes estudadas foram as varidveis sociodemograficas: Género e
Idade. Como varidvel dependente, temos as dimensbes da Escala de Mobbing de
Leymann (LIPT-60).

3.2.4 Participantes do estudo

Os participantes delineados para este estudo, foram individuos tanto do sexo feminino
como masculino, com idade superior a 18 anos, que ja tenham tido algum tipo de

vinculo laboral e que residam em Portugal.

3.2.5 Instrumento de recolha de dados e procedimento geral

Um questionario escalar de autopreenchimento foi o instrumento de recolha de dados
elegido para a realizacdo deste estudo, sendo composto por duas questdes diretas
referentes as caracteristicas socio-demograficas e por um instrumento de medida, a
LIPT-60 (Escala de Leymann Inventory of Psychological Terrorization — versao
modificada e adaptada em espanhol por Gonzélez de Rivera & Rodriguez Abuin, em

Espanha no ano de 2005).

Em 1989, Leymann, desenvolveu o questiondrio LIPT (Leymann Inventory of
Psychological Terrorization), para estabelecer a frequéncia de mobbing numa
organizacdo. Desta forma, o método foi validado e consegue diferenciar entre
funcionarios com “mobbed” e “ndo mobbed”. Ele indica igualmente que esta situagdo

social ndo € linear, isto é, ndo existem graus de mobbing, ou se é vitima ou néo é.

No ano de 2005, os autores Gonzalez de Rivera e Rodriguez-Abuin adaptaram o
Leymann Inventory of Psychological Terrorization (LIPT) para Espanha, onde

adicionaram 15 comportamentos e avaliaram a frequéncia e a intensidade dos
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comportamentos compreendidos pelo entrevistado, dando assim origem ao Cuestionario

de estratégias de acosso en el trabajo — el LIPT-60 modificado.

Em Portugal, Carvalho (2007) e Jodo (2012), traduziram o LIPT-60, para a lingua
portuguesa, e validaram-no a populacdo portuguesa, mais em concreto a populacdo de
enfermagem em contexto hospitalar, tendo igualmente as duas autoras realizado um

estudo de assédio moral nesse mesmo contexto hospitalar.

Versao original

Leymann

Versao espanhola
Gonzalez de Rivera e
Rodriguez-Abuin

Versao Portuguesa

Carvalho; Jodo

- Criou uma lista com 45
atividades de mobbing em
forma de questionario;

- Questionario dicotdmico
45

estratégias de mobbing em

- Categorizou as

cinco divisdes: 1 - Limitar
a sua comunicagdo (itens
1-11); 2 - Limitar o seu
contato (itens 12-16); 3 -
Difama-lo diante dos seus
colegas (itens 17-31); 4 -
Difamar a sua capacidade
profissional e de trabalho
32-38); 5 -
Comprometer a sua saude
(itens 39-45).

(itens

- Traducdo para espanhol e
do LIPT a

populagéo espanhola.

adaptacao

- Acrescentaram 15
estratégias de  assédio
moral a0  questionario
original (itens 46-60).

- Desenvolveram  deste
modo um  questionario
escalar do
LIPT-60.

- A

tipo Likert:

interpretagdo e
correcdo do LIPT-60, é
realizada com base em
indicadores globais,
dimensionais e estratégias

concretas de assédio moral.

- Traducdo para portugués
e validacdo da escala LIPT-
60, versdo espanhola, para
a populagdo portuguesa,
mais concretamente a uma
populacdo de enfermagem
em contexto hospitalar e
respetivo  estudo nesse
mesmo contexto.

- Mantiveram a mesma
metodologia de correcdo
do LIPT-60,

espanhola.

Versao

Tabela 1 — Comparacdo entre as versdes do LIPT — Adaptado de Gonzélez de Rivera e
Rodriguez-Abuin (2005), Carvalho (2007) e Jodo (2012).

Na versdo espanhola elaborada pelos autores Gonzalez de Rivera e Rodriguez-Abuin
(2005), a adicdo de mais 15 estratégias de assédio as 45 ja existentes no LIPT original
de Leymann, deveu-se ao fato de estes autores nos seus estudos terem observado

estratégias de assédio em Espanha que ndo estavam na lista de Leymann.
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Além disto, modificaram o tipo de respostas, que passou de questionario do tipo
dicotémico, onde o trabalhador responde as perguntas de forma afirmativa ou negativa
(LIPT), para um questionario escalar do tipo Likert, onde o trabalhador pode avaliar de
0 (“absolutamente nada”) a 4 (“extremamente”) o grau que experimentou essa conduta
(LIPT-60), permitindo deste modo obter informacdes sobre a frequéncia e a intensidade

das estratégias de assédio.

Gonzélez de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005), na interpretacdo e no procedimento de
corre¢do do LIPT-60, subdividiram o questionario em seis dimensdes: 1- Dimens&o do
“Desprestigio Laboral” (DL): sdo as estratégias que geram desmérito no trabalho, por
meio da distor¢do da comunicacdo, murmdrios, difamacGes e medidas que escondem as
capacidades do trabalhador. 2 - Dimensdo “Entorpecimento do Progresso” (EP): sdo as
estratégias que impedem de forma repetitiva o funcionamento laboral, rebaixando o
mesmo com tarefas improprias para as suas capacidades. 3 - Dimensdo “Bloqueio a
Comunicacdo” (BC): ¢ onde estdo compreendidos os aspetos referentes a comunicacao
intraorganizacional e extraorganizacional. 4 - Dimensao “Intimidacdo Encoberta” (IE):
sdo as estratégias que compreendem as ameacas e danos dissimulados para que ndo seja
possivel identificar os responsaveis. 5 - Dimensdo “Intimidacdo Manifesta” (IM): é
onde estdo incluidas as ameacas ou restricdes que se impdem de forma direta, incluindo
em publico. 6 - Dimensdo “Desprestigio Pessoal” (DP): sdo as estratégias de desmérito
da vida pessoal e privada, onde sdo feitas reprovacdes a forma de ser, viver e pensar do
trabalhador.

Dimensodes do LIPT-60

“Desprestigio Laboral” (DL)
Itens: 5, 10, 17, 18, 28, 49, 50, 54, 55, 55, 57, 58, 59 e 60

“Entorpecimento do Progresso” (EP)

Itens: 14, 27, 32, 33, 34, 35 e 37

“Bloqueio a Comunica¢iao” (BC)
Itens: 3,11, 12, 13, 15, 16, 51, 52 e 53

“Intimidacdo Encoberta” (IE)
Itens: 7,9, 43, 44, 46, 47 e 48

“Intimidacio Manifesta” (IM)
Itens: 1, 2,4,8,19e 29
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“Desprestigio Pessoal” (DP)
Itens: 6, 20, 21, 24, 25,30 e 31

Tabela 2 — Dimens@es da LIPT-60 — Adaptado de Gonzélez de Rivera e Rodriguez-
Abuin (2005)

Para Carvalho (2007), no seu estudo de traducdo para a lingua portuguesa e validacao
do LIPT-60, versdo espanhola, para a populacdo portuguesa, mais concretamente para a
populacdo de enfermagem em contexto hospitalar, e apos ter realizado uma analise

fatorial exploratdria, retiraram seis fatores, que deram origem a seis dimensdes.

A origem destas seis dimensfes, deveu-se ao fato de os fatores extraidos ndo
coincidirem com os encontrados pelos espanhois, tendo sido necessario a autora atribuir
uma nova designacdo para cada dimensdo obtida: 1 - “Intimidagdo ¢ Isolamento”; 2 —
“Bloqueio a Comunicacao”; 3 — “Desprestigio Laboral”; 4 — “Manipulacdo Pessoal e
Profissional”; 5 — “Bloqueio ao Progresso Profissional”; 6 — “Agressividade Declarada”.
Através da revisdo da literatura e quanto aos itens correspondentes a cada dimenséo ndo

foi possivel obter esses dados.

Jodo (2010), igualmente no seu estudo de traducdo para a lingua portuguesa e validagédo
do LIPT-60, versdo espanhola, para a populacdo portuguesa, mais concretamente para a
populacdo de enfermagem em contexto hospitalar, e ap6s ter realizado uma analise

fatorial exploratéria, retiraram nove fatores, que deram origem a nove dimensdes.

A origem destas nove dimensdes, deveu-se ao fato de os 60 itens se terem agrupado de
forma diferente da dos espanhois, tendo sido necessario a autora atribuir uma nova
designacéo para cada dimensdo obtida: 1 - “Desprestigio Laboral”; 2 — “Isolamento”; 3
— “Ataques Diretos”; 4 — “Desprestigio Pessoal”; 5 — “Manipulacao Profissional”; 6 —
“Bloqueio ao Progresso”; 7 — “Difamac¢do”; 8 — “Bloqueio a Comunicagao”; 9 —

“Intimidacgdo”.

Dimensotes do LIPT-60

“Desprestigio Laboral”
Itens: 28, 29, 33, 49, 54, 55, 56, 57, 58, 59 e 60

“Isolamento”

Itens: 10, 11, 12, 13, 14, 15e 16

“Ataques Diretos”
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Itens: 31, 40, 41, 42, 43, 44,45 e 46

“Desprestigio Pessoal”

Itens: 20, 21, 22, 23, 24, 26 e 30

“Manipulacio Profissional”

Itens: 47, 48, 50, 51, 52 e 53

“Bloqueio ao Progresso”

Itens: 27, 32, 34, 35, 36, 37, 38 e 39

“Difamacao”

Itens: 6, 17, 18, 19 e 25

“Bloqueio a Comunicag¢io”

Iltens: 1,2,3,4¢e5

“Intimidacao”

Itens: 7,8e 9

Tabela 3 — Dimensdes da LIPT-60 — Adaptado de Jodo (2012)

A nivel global, na interpretacdo e no procedimento de correcdo do LIPT-60, Gonzélez

de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005), incluiram o célculo de trés indicadores globais: 1

— NEAP: que corresponde ao nimero total de estratégias de assédio moral; 2 — IGAP:

que corresponde ao indice global de assédio moral; 3 — IMAP: que corresponde ao

indice médio de assédio moral.

Indicadores Globais

Célculo e Importancia

NEAP — NUmero total
de estratégias de assédio

moral

- Contagem simples de todas as respostas distintas de zero
(absolutamente nada)
- O valor obtido corresponde a média de comportamentos de

assédio experimentado

IGAP — indice global de

assédio moral

- Determinado a partir da soma dos valores designados a
cada estratégia de assedio moral, dividindo por 60 (nimero
total de estratégias consideradas)

- O resultado averigua o efeito que as estratégias exercem

sobre os trabalhadores

IMAP — indice médio

de assédio moral

- Advém da diviséo da soma dos valores designados a cada
estratégia de assédio pelo numero total de respostas
positivas (NEAP)
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- O valor calcula o valor médio designado as respostas
positivas, fornecendo informacao sobre a intensidade e

frequéncia dos comportamentos de assédio sofridos.

Tabela 4 — Indicadores globais: calculo e importancia na versao da LIPT-60 — Adaptado
de Gonzélez de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005) e Carvalho (2007)

Gonzélez de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005), referiram igualmente a existéncia de 10
itens que ndo poderiam ser agrupados nas dimensdes descritas anteriormente, tendo sido
levados em conta para a obtencdo dos indicadores globais NEAP, IMAP e IGAP, bem
como para a analise qualitativa, deixando desta forma que os itens se mantivessem no

questionario pelo fato de serem muito relevantes na caracterizacao do assédio.

Itens que ndo se agrupam em nenhuma das dimensdes:
22, 23, 26, 36, 38, 39, 40, 41, 42 e 45

Tabela 5 — Itens que ndo se agrupam nas 6 dimensdes da LIPT-60 - Adaptado de
Gonzalez de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005)

Apbs a aplicacdo dos questionarios e da analise estatistica ter sido efetuada, Gonzélez
de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005), chegaram a conclusdo que o questionario tinha
um bom indice de confiabilidade devido os valores dos métodos de Corelacdo das duas
metades, que apresentaram valores de 0,90; 0,89; 0,88; 0,83; 0,83 e 0,85 e do alfa de
Cronbach para cada uma das seis dimensdes apresentaram valores de 0,94; 0,88; 0,92;
0,83; 0,84 e 0,84. Realizaram também a técnica de analise fatorial exploratéria, para
definir a estrutura do teste e validar teoricamente as dimens@es indicadas no assédio
psicoldgico. Para este efeito utilizaram o método do componente principal para extrair
os fatores e um método de rotacdo que foi o varimax ortogonal. Obtiveram assim 14
fatores, onde somente os primeiros 6 fatores coincidem com as dimensdes indicadas no

assédio psicolégico no trabalho.

No estudo de Carvalho (2007), e apés o estudo das caracteristicas psicométricas da
LIPT-60, no que respeita a validade de contetido da LIPT-60, foram utilizadas a Medida
de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy), que apresentaram um
valor de 0,900 e do teste de esfericidade de Bartlett que apresentava um valor de
p<0,001. No que respeita a fiabilidade interna da LIPT-60, o indicador estatistico de
fidedignidade de um instrumento psicométrico, o alfa de Cronbach para a totalidade dos
sessenta itens obteve um valor de 0,941, corroborado pelo valor da Correlacao de Split-
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Half,que foi de 0,835 e pelo coeficiente Spearman-Brown, que obteve um valor de
0,843. No que respeita a consisténcia interna das seis dimensdes extraidas dos seis
fatores, obtiveram um valor do alfa de Cronbach de 0,93; 0,80; 0,86; 0,65; 0,75 e 0,73.

No caso do estudo de Jodo (2012), e apos o estudo das caracteristicas psicométricas da
LIPT-60, no que respeita a validade de conteddo da LIPT-60, foram utilizadas a Medida
de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy), que obtiveram um
valor de 0,972 e do teste de esfericidade de Bartlett, que apresentava uma valor de
¥3(1770)=129846,50 e com significancia estatistica p<0,001. No que respeita a
fiabilidade interna da LIPT-60, o indicador estatistico de fidedignidade de um
instrumento psicométrico, o alfa de Cronbach para a totalidade dos sessenta itens
obteve um valor de 0,97, tendo igualmente as nove dimensdes, que foram retiradas dos
nove fatores extraidos da andlise fatorial exploratoria, tidos valores do alfa de Cronbach
de 0,94; 0,90; 0,89; 0,85; 0,86; 0,85; 0,86; 0,80 e 0,67.

Quanto as instrucfes de administracdo do Cuestionario de estratégias de acosso en el
trabajo — el LIPT-60 modificado, Gonzalez de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005),
utilizaram o seguinte texto padrdo: “Abaixo estd uma lista de diferentes situacdes ou
comportamentos de assédio que vocé pode ter sofrido em seu trabalho, marque cada um
deles o grau em que vocé experimentou”. A diferenca entre o LIPT e o LIPT-60 foi: ...
marque o que experimentou” (LIPT) para “... marcar em cada um deles o grau em que

vocé experimentou” (LIPT-60).

Relativamente a corre¢do do Cuestionario de estratégias de acosso en el trabajo — el
LIPT-60 modificado, Gonzélez de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005), referem que este
questionario além de facultar uma informacdo global e particular, possibilita avaliar as

seis dimensdes de assédio nos seguintes indices:

- Indice de desprestigio laboral (DL) - Pontuagdo da soma dos itens 5, 10, 17, 18, 28,
49, 50, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 60/14

- Indice de entorpecimento do progresso (EP) - Somatorio dos itens 14, 27, 32, 33, 34,
35, 37/7

- Indice de bloqueio a comunicagdo (BC) - Somatério dos itens 3, 11, 12, 13, 15, 16, 51,
52, 53/9
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- Indice de intimidacio encoberta (IE) - Somatério dos itens 7, 9, 43, 44, 46, 47, 48/7
- Indice de intimidag¢do manifesta (IM) - Somatorio dos itens 1, 2, 4, 8, 19,29/6
- Indice de desprestigio pessoal (DP) - Somatorio dos itens 6, 20, 21, 24, 25, 30, 31/7

Para avaliar os trés indicadores globais criados por Gonzalez de Rivera e Rodriguez-

Abuin (2005), o calculo é feito da seguinte forma:

- NEAP (é o nimero total de estratégias de assedio psicologico): o célculo é feito pela

contagem simples de todas as respostas néo zero.

- IGAP (é o indice global de assédio psicoldgico): o calculo é obtido pela adicdo dos
valores atribuidos a cada estratégia de assédio psicologico e dividindo esta soma pelo
namero total de estratégias consideradas no questionario, ou seja, por 60 (ou 0 nimero

de respostas respondidas).

- IMAP (€ o indice médio de assédio psicologico): o calculo é obtido pela soma dos
valores atribuidos a cada estratégia dividindo pelo nimero total de respostas positivas
(NEAP).

O questionario escalar (LIPT-60) foi traduzido para portugués, posteriormente foi
elaborado um formulario on-line na plataforma do Google DOCS, tendo sido alojado
num site da internet, para os participantes poderem aceder ao mesmo on-line (Anexo
VI).

3.2.6 Procedimentos formais e éticos

Na investigacdo cientifica, a recolha de dados deve ser antecedida de procedimentos

ético-legais que garantam os direitos das pessoas envolvidas.

Apos a escolha do instrumento a utilizar no presente estudo, foi solicitada autorizagao

aos respetivos autores (Anexo ).

Para que fosse possivel aplicar o instrumento de recolha de dados, foi feito um pedido
formal dirigido aos reitores/diretores das diversas universidades/faculdades existentes

em Portugal, selecionadas de forma aleatoria, onde foi claramente apresentada a
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tematica em estudo, os objetivos da investigacdo e as condigdes em que sera feita a

recolha de dados (Anexo II).

Na colheita de dados on-line, quando os participantes acedem ao formulario, é-lhes
explicado os objetivos de estudo, as condic¢des de participacdo (Anexo Ill) e a aceitagcdo
da “Declaracdo de Aceitagdo de Participacdo” (Anexo V). Apos aceitarem participar no
estudo, é-lhes referido que o estudo é de caracter anonimo e confidencial, que a
participacdo € voluntaria e que poderdo desistir a qualquer momento, e que o0

preenchimento do mesmo tera de ser feito de forma individual.

3.2.7 Tratamento estatistico dos dados

Apo6s a recegdo dos formulérios on-line na plataforma do Google DOCS, os dados
obtidos foram analisados estatisticamente através da estatistica descritiva, tendo sido
utilizado o softwareStatisticalPackage for the Social Sciences (SPSS), versdo 25 para

Windows.

3.3 Apresentacdo e anélise dos resultados
3.3.1 Caracteristicas gerais da amostra

A amostra é constituida por 294 participantes, onde relativamente ao género, a
distribuicdo dos participantes é heterogénea, porque aproximadamente ¥ da amostra é

do género feminino (tabela 6).

Género
o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem ] i
valida acumulativa
Masculino 83 28,1 28,2 28,2
Feminino 211 71,5 71,8 100,0
Total 294 99,7 100,0

Tabela 6 — Amostra do estudo e respetivas percentagens — Méximo (2018)
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Relativamente a idade, o participante mais novo tem 18 anos e o mais velho 69 anos; a
média de idades encontrada é de 35,20, com um desvio padrdo de 13,632. A mediana
foi de 33 anos (tabela 7).

Estatisticas

Idade

Vélido 294
Média 35,20
Mediana 33,00
Desvio padréo 13,632

Tabela 7 — Média e mediana da idade dos participantes e desvio padrdo — Maximo (2018)

3.3.2 Validade de Conteudo da Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60)

O estudo das caracteristicas psicométricas da Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-
60) foi efetuado com a amostra total que respondeu aos formularios on-line, ou seja,
294 participantes.

A validade da prossecucgdo da aplicacdo de uma anélise fatorial foi efetuada através da
avaliacdo do KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) e do teste de

esfericidade de Bartlett.

O valor de KMO encontrado foi de 0,919, o que é considerado excelente. O teste de
Bartlett apresenta um valor de y?(1770)=18562,445 e com significancia estatistica
p<0,001, o que significa que as varidveis se correlacionam significativamente (tabela 8).

Por este dois resultados, ambos os critérios sustentam a validade de conteddo da escala.

Medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de adequacéo

919
de amostragem
Teste de esfericidade de Qui-quadrado 18562,445
Bartlett
Df 1770
Sig. ,000

Tabela 8 — KMO e teste de Bartlett para a LIPT-60 — Maximo (2018)
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3.3.3 Fiabilidade da Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60) e das

dimensdes

O alfa de Cronbach é um importante indicador estatistico de fiabilidade ou
confiabilidade de um instrumento psicométrico. Deste modo quanto a fiabilidade deste
instrumento, no aspeto da consisténcia interna, um alfa de Cronbach para a totalidade

dos 60 itens é de 0,975, o que indica uma medida de fiabilidade forte (tabela 9).

Estatisticas de confiabilidade

Alfa de Cronbach com base NuUmero de itens
Alfa de Cronbach ] ]
em itens padronizados

975 978 60

Tabela 9 — Alfa de Cronbach para a LIPT-60 - Maximo (2018)

Posteriormente realizou-se uma analise fatorial exploratoria, onde o Método de
Extracdo utilizado foi a Analise de Componente Principal e o Método de Rotagdo
utilizado foi o Varimax com Normalizagéo de Kaiser.

Desta analise fatorial, foram assim retirados 10 fatores com valor proprio superior a 1,
sendo que estes 10 fatores obtidos explicam 73,76% da variancia total, sendo

considerado um valor aceitavel (tabela 10).

Variancia total explicada

o Somas de rotacdo de carregamento
Autovalores iniciais
ao quadrado

Componente | Total ()/?de_ % ) Total ()/?de_ ” _
variancia  cumulativa variancia cumulativa
1 26,327 43,879 43,879 10,788 17,980 17,980
2 4,882 8,136 52,015 7,573 12,621 30,601
3 2,548 4,246 56,262 4,985 8,308 38,909
4 2,233 3,722 59,983 4,483 7,471 46,381
5 1,802 3,003 62,986 4,386 7,309 53,690
6 1,768 2,947 65,932 3,810 6,350 60,040
7 1,323 2,205 68,137 2,869 4,782 64,822
8 1,210 2,017 70,154 2,519 4,199 69,021
9 1,136 1,893 72,046 1,421 2,368 71,389
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10 1,026 1,711 73,757 1,421 2,368 73,7157
11 ,955 1,591 75,348

60 ,016 ,026 100,000

Tabela 10 — Anélise de Componente Principal da LIPT-60 - Méaximo (2018)

Nesta analise fatorial, ndo foi excluido nenhum item, contudo os itens agruparam-se de
uma maneira diferente, quer relativamente aos estudos de Gonzélez de Rivera e
Rodriguez-Abuin (2005), Carvalho (2007) e Jodo (2012). As saturagdes de fatores dos
itens nos primeiros 10 fatores da matriz de componente rotativa sdo mostradas na tabela
11.

Pesos fatoriais dos itens nos 10 fatores

Itens 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 ,353 ,147 135 665 133

2 334 761 117

3 144 177 463 ,565 -,235
4 356,248 251 481 101 137,360
5 325 149|198 604 125 ,326

6 257 118 117 347 367 ,380 ,199 143 222

7 216 225 156 ,248 701 ,113 -,121 378
8 337 248 311 331 513 213 ,285
9 266,303 139,785 101

10 451 194 397 172 320 289 174

11 281 121 519 131 132 473 -,149 124

12 ,210 , 705,183 156 ,270 ,133

13 ,154 180 655 255 179 205 276 -,113 208
14 463 2563 592 192 ,250

15 210,209 347 275 ,140 533 268 -105 ,302
16 359 271 733 ,109  ,208

17 414 ,519 231 280 ,180 220 ,241 125

18 291 ,362 330 ,387 324 105 ,354

19 286 234 356 ,240 155 327 559 ,122

20 290 ,293 372 263 268 ,182 531
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21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53

,170
,189
,930
,285
,131
,294
,663
,618
373
,306
,538
721
,625
,661
,913
,196
,264
,262

222

221

457
,243
,359
,318
,331
,209
,696

707
551
432
404
241
422
404
100

,318
,345
,223

259
202
323
378
420
342
537
725
848
656
424
845
689
244
465
230
172
498
491
312

,141
,333
,225
,118

,361
,294
,323
,158

,359

,137
,326

,325
,257
,147
,136

,201
,189,

,126
,106
,190
,136
,189

,203

,110

,116

,319
,149

,141
,182
,132

,378
,183

468
152
681
197
141
278
238
755
192
190
544
705
612
486
153
155
151

,142

,104
,169
511
,600

268
276
442
479

,154

-,108

394
131
182
291
204
144
133
265
103
343
363

,148

67

,122

,143
,267
,203
,153

244
,348
,166
,261
,280
,129
,134

,104

117

287
282
664
171
443
120

,248
,361
,164
,145
217

,268

212
,106

,138

,364
,146
,140

,263

,257

,195
,543
176
-,193

-,143

,323

,102

,254
,236
423
117
,148
,236
,644
,564
,255

,123

-,112
,230

,133
,131

-,374

-,110
-,215
,399
,103
,593
,155
,113
,206

,143
,207

-,320
-,287
-,145
,325
,136
, 112

-,102

,108

420

,164

,105

-, 187

,112

-,201

,145

,108
-,122




54
55
56
57
58
59
60

75 ,195 ,165 ,162 ,120 ,113 185

,793 186 202,171,118 162

,7/67 101,118 181,228 262,205
,807 147 179 191,189 ,183

,666  ,148 ,306  ,202

727,184 140 173 254 200

,687 ,312 202,192 232,206 ,139

,212

Tabela 11 — Matriz de componente rotativa da LIPT-60 - Maximo (2018)

Desta forma foi necessario criar uma nova designacdo para cada uma das dimensdes

obtidas, tendo em ponderacdo o referencial tedrico, para a designacdo das mesmas.

Assim, a terminologia atribuida a cada dimensdo da Escala de Mobbing de Leymann

(LIPT-60) com os respetivos valores de alfa de Cronbach, foram os seguintes:

Dimenséo 1 — Manipulacéo pessoal e profissional

Esta dimensdo é constituida por 17 itens, que apresentam um valor de alfa de Cronbach

de 0,957 e explicam 43,879% da variancia total, como foi referido na tabela 10. Os

comportamentos incluidos nesta dimensdo sugerem a manipulacdo pessoal com o

objetivo de desvalorizar o trabalhador e a manipulacdo profissional com o objetivo de

desacreditar o trabalhador e tentar impedir que esta progrida na carreira (tabela 12).

Manipulacéo pessoal e profissional

Itens Pesos
Alfa de Cronbach 0,957

10  Nao Ihe olham, ou Ihe olham com desprezo ou gestos de rejeicao 451
Atacam ou riem-se das suas conviccdes politicas ou das suas crencgas

2 religiosas 30

28  Auvalia-se o seu trabalho de maneira parcial, injusta e mal-intencionada ,663

29  Suas decisdes sao sempre questionadas ou contrariadas ,618

32  N&o Ihe atribuem novas tarefas, ndo tem nada que fazer ,538
Cortam-lhe as suas iniciativas, ndo Ihe permitem desenvolver as suas

3 ideias el

34  Obrigam-lhe a fazer tarefas absurdas ou inGteis ,618

35  Atribuem-lhe tarefas muito abaixo da sua competéncia ,661

36 O sobrecarregam sem cessar com tarefas novas e diferentes ,513
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53
54
55
56
57
58

59
60

Perdem ou esquecem as suas ordens ou pedidos para vocé
Calam ou minimizam os seus esforcos, lucros e sucessos
Ocultam as suas habilidades e competéncias especiais
Exageram as suas falhas e erros

Informam mal sobre a sua permanéncia e dedicagédo
Controlam de maneira muito estrita o seu horario

Quando solicita uma permisséo, curso ou atividade a que tem direito é-
Ihe negado ou Ihe pdem inconvenientes e dificuldades
Provocam-lhe para o obrigar a reagir emocionalmente

,696
775
,793
767
,807
,666

(27
,687

Tabela 12 — Itens, pesos e alfa de Cronbach da dimensédo 1- Maximo (2018)

Dimenséo 2 — Ataques diretos

Esta dimensdo é constituida por 9 itens, que apresentam um valor de alfa de Cronbach

de 0,905 e explicam 8,136% da variancia total, como foi referido na tabela 10. Os

comportamentos incluidos nesta dimensdo sugerem comportamentos que tém como

objetivo a agressdo que é marcada pela violéncia fisica e psicolégica (tabela 13).

Ataques diretos

Itens Pesos
Alfa de Cronbach 0,905
o1 Tentam obrigar-lhe a fazer um exame psiquiatrico ou uma avaliacéo 207
psicoldgica
22  Riem-se de alguma deformidade ou defeito fisico que possa ter ,551
27  Atribuem-lhe um trabalho humilhante 404
40  Ameacam-lhe com violéncia fisica 537
41  Recebe ataques fisicos leves, como adverténcia 725
42  Atacam-lhe fisicamente sem nenhuma consideragéo ,848
43  Ocasionam-lhe de propdsito despesas para o prejudicar ,656
45  Recebe agressdes sexuais fisicas diretas ,845
46  Ocasionam danos nos seus pertences ou no seu veiculo ,689

Tabela 13 — Itens, pesos e alfa de Cronbach da dimenséo 2 - Maximo (2018)

Dimenséo 3 — Desprezo e desqualificacéo

Esta dimenséo é constituida por 6 itens, que apresentam um valor de alfa de Cronbach

de 0,875 e explicam 4,246% da variancia total, como foi referido na tabela 10. Os

comportamentos incluidos nesta dimensdo sugerem comportamentos que tém como
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objetivo o desmeérito do trabalhador, usando a distor¢cdo da comunica¢do, murmarios,

difamagdes e isolamento (tabela 14).

Desprezo e desqualificacio

Itens Pesos
Alfa de Cronbach 0,875
11 Ignoram a sua presenca, ndo respondem as suas perguntas ,519
1 As pessoas tém deixado ou estdo a deixar de se dirigir ou de falar com 705
vocé
13 Nao consegue falar com ninguém, todos lhe evitam ,655
Atribuem-lhe um lugar de trabalho que o mantém isolado do resto dos
1 seus colegas 0%
16  No geral, é ignorado e tratado como se fosse invisivel , 733
17  Caluniam-lhe e murmuram nas suas costas ,519

Tabela 14 — Itens, pesos e alfa de Cronbach da dimensédo 3 - Méaximo (2018)

Dimenséo 4 — Deterioracdo propositada das condic¢des de trabalho

Esta dimensdo é constituida por 7 itens, que apresentam um valor de alfa de Cronbach

de 0,919 e explicam 3,722% da variancia total, como foi referido na tabela 10. Os

comportamentos incluidos nesta dimensdo sugerem comportamentos de rebaixamento

do trabalhador com tarefas imprdprias para as suas capacidades e danos dissimulados

para que ndo seja possivel identificar os responsaveis (tabela 15).

Deterioracdo propositada das condic¢des de trabalho

Itens Pesos
Alfa de Cronbach 0,919
37  Obrigam-lhe a realizar tarefas humilhantes ,468
39  Obrigam-lhe a realizar trabalhos nocivos ou perigosos ,681
44  Ocasionam-lhe danos no seu domicilio ou no seu posto de trabalho ,755
47 Manipulam as suas ferramentas de trabalho (por exemplo, apagam 544
arquivos de seu computador)
48 Roubam-lhe alguns dos seus pertences, documentos ou ferramentas de 705
trabalho
Submetem-se relatorios confidenciais e negativos sobre vocé, sem lhe
9 notificar nem Ihe dar oportunidade de se defender o1z
50 As pessoas que Ihe apoiam recebem ameagas, ou pressdes para que se 486

apartem de vocé
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Tabela 15 — Itens, pesos e alfa de Cronbach da dimenséo 4 - Maximo (2018)
Dimenséo 5 — Atentado contra a dignidade e rebaixamento moral

Esta dimenséo é constituida por 7 itens, que apresentam um valor de alfa de Cronbach
de 0,882 e explicam 3,003% da variancia total, como foi referido na tabela 10. Os
comportamentos incluidos nesta dimensdo sugerem comportamentos que tém como

objetivo ameacar e desconsiderar a via pessoal e privada, do trabalhador (tabela 16).

Atentado contra a dignidade e rebaixamento moral

Itens Pesos
Alfa de Cronbach 0,882
7 Recebe chamadas telefénicas ameagantes, insultantes ou acusadoras ,701
8  Ameacam-lhe verbalmente ,513
9  Recebe escritos e notas ameacadoras ,785
18  Fazem circular rumores falsos ou infundados sobre vocé ,387
25 Ridiculizam ou riem-se da sua vida privada 511
26  Riem-se da sua nacionalidade, procedéncia ou lugar de origem ,600
30  Dirigem-lhe insultos ou comentarios obscenos ou degradantes 442

Tabela 16 — Itens, pesos e alfa de Cronbach da dimenséo 5 - Méaximo (2018)

Dimenséo 6 — Bloqueio a comunicacao

Esta dimensdo é constituida por 6 itens, que apresentam um valor de alfa de Cronbach
de 0,837 e explicam 2,947% da variancia total, como foi referido na tabela 10. Os
comportamentos incluidos nesta dimensdo sugerem comportamentos que tém como

objetivo blogquear a comunicagéo tanto dentro como fora da empresa (tabela 17).

Bloqueio & comunicagao
Itens Pesos
Alfa de Cronbach 0,837

1 Seus superiores ndo lhe deixam se expressar ou dizer o que tem que dizer ,665

2 Interrompem-no quando fala , 761

3 Seus colegas pdem-lhe entraves para se expressar ou ndo Ihe deixam 565
falar

4 Gritam-lhe ou repreendem-no em voz alta 481

5  Criticam o seu trabalho ,604

6  Criticam a sua vida privada ,380

Tabela 17 — Itens, pesos e alfa de Cronbach da dimenséo 6 - Méaximo (2018)
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Dimenséao 7 — Diminuir psicologicamente e constranger a vitima

Esta dimenséo é constituida por 4 itens, que apresentam um valor de alfa de Cronbach
de 0,864 e explicam 2,205% da variancia total, como foi referido na tabela 10. Os
comportamentos incluidos nesta dimensdo sugerem comportamentos que tém como

objetivo fazer reprovacdes a forma de ser e de viver do trabalhador (tabela 18).

Diminuir psicologicamente e constranger a vitima
Itens Pesos
Alfa de Cronbach 0,864

15  Proibem que os seus colegas falem com vocé ,533

19  P&em-lhe em ridiculo, riem-se de vocé ,559

20  Tratam-lhe como se fosse um doente mental ou o ddo a entender 531

23 Imitam a sua forma de andar, a sua voz, os seus gestos para o por em 664
ridiculo

Tabela 18 — Itens, pesos e alfa de Cronbach da dimensdo 7 - Méaximo (2018)

Dimensao 8 — Assédio sexual e violacédo da privacidade

Esta dimensdo é constituida por 3 itens, que apresentam um valor de alfa de Cronbach
de 0,870 e explicam 2,017% da variancia total, como foi referido na tabela 10. Os
comportamentos incluidos nesta dimensdo sugerem comportamentos que tém como
objetivo impedir de forma repetitiva o funcionamento laboral e assediar o trabalhador
(tabela 19).

Assédio sexual e violacdo da privacidade

Itens Pesos
Alfa de Cronbach 0,870

31  Fazem-lhe avancgos, insinuagdes ou gestos sexuais ,543

51  Devolvem, abrem ou intercetam a sua correspondéncia ,644

52 Nao Ihe passam os telefonemas, ou dizem que ndo esta ,564

Tabela 19 — Itens, pesos e alfa de Cronbach da dimensédo 8 - Méaximo (2018)

Dimenséo 9 — Manipulagéo profissional

Esta dimensdo é constituida por 1 item, que ndo apresenta nenhum valor de alfa de
Cronbach, devido ao fato de s6 existir um item ndo podendo ser correlacionado com
mais nenhum e explicam 1,893% da variancia total, como foi referido na tabela 10. O
comportamento incluido nesta dimensdo sugere um comportamento que tém como

objetivo impedir que o trabalhador progrida na carreira (tabela 20).
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Manipulagéo profissional
Itens _ Pesos
Alfa de Cronbach - Inexistente

Atribuem-Ilhe tarefas muito dificeis ou muito acima da sua 503
preparacdo, em que é muito provavel que fracasse ’

Tabela 20 — Itens e pesos da dimenséo 8 - Maximo (2018)

A dimensdo 10, que foi extraido do décimo fator com valor préprio superior a 1, nao foi
contabilizada nem denominada porque o décimo fator em nenhum dos itens obteve um

peso fatorial elevado para o respetivo item ser introduzido nesta décima dimensao.

3.4 Discussao dos resultados

O LIPT e o LIPT-60, sdo questionarios de estratégias de assédio psicologico no local
trabalho, onde cada estratégia cria um pequeno traumatismo especifico que danifica a
autoestima, a dignidade e o senso de competéncia daqueles que vivenciam este tipo de
assédio. Isto leva a que as vitimas acabem por desenvolver diversos sintomas
psicolégicos e psicossomaticos, como foi inicialmente descrito por Leymann (1990).
Contudo, convém salientar que a presenca esporadica de uma ou mais das condutas de
assédio caracterizados no LIPT e no LIPT-60, ndo indica obrigatoriamente que o
assédio moral esteja a ocorrer. Para o assédio moral ocorrer é necessario que nem que
seja uma unica conduta, esta seja suficientemente traumatica, que se repita com
frequéncia de pelo menos uma vez por semana e que seja persistente no tempo, pelo

menos seis meses (Leymann, 1990).

Com o objetivo de dar comprimento aos objetivos propostos, o presente estudo mostra

as seguintes conclusoes:

A populacdo em estudo é predominantemente constituida por mulheres (71,8%), sendo
a média das idades de 35,20 anos. O participante mais novo tem 18 anos e o mais velho
69 anos, o desvio padrdo é de 13,632.

Os resultados da aplicacdo da Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60), para a
afericdo para a populacdo portuguesa, mostram que é valida a utilizacdo deste

instrumento.
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O valor de KMO encontrado foi de 0,919 e o valor do teste de Bartlett encontrado foi de
¥*(1770)=18562,445 e com significancia estatistica p<0,001 o que significa que as
variaveis se correlacionam significativamente. Por este dois resultados, ambos 0s
critérios sustentam a validade de contetdo da escala. Isto vai de encontro aos resultados
obtidos pelos autores Carvalho (2007), Jodo (2012) e Gonzalez de Rivera e Rodriguez-
Abuin (2005), e onde nos seus estudos de aferi¢cdo do LIPT-60, todos obtiveram valores
excelentes nos testes realizados e que sustentam a validade de contetdo das respetivas

escalas.

Apos a realizacdo de uma analise fatorial exploratoria, obtiveram-se 10 fatores, a que
foram atribuidos os seguintes designacdes: manipulacdo pessoal e profissional; ataques
diretos; desprezo e desqualificacéo; deterioracdo propositada das condicdes de trabalho;
atentado contra a dignidade e rebaixamento moral; bloqueio a comunicagdo; diminuir
psicologicamente e constranger a vitima; assédio sexual e violacdo da privacidade;
manipulacdo profissional. Contudo desta analise fatorial exploratdria s6 foram
considerados nove fatores, porque o décimo fator em nenhum dos itens obteve um peso

fatorial elevado para o respetivo item ser introduzido nesta décima dimensao.

Nestas nove dimensBes encontradas, no que respeita a consisténcia interna de cada
dimensdo foram encontrados 6timos valores de alfa de Cronbach, que indicam bons
indices de fiabilidade em cada uma das dimensdes, com a exce¢do da nona dimensao
que ndo apresenta nenhum valor de alfa de Cronbach, devido ao fato de sé existir um
item ndo podendo ser correlacionado com mais nenhum. Tendo sido encontrado
também um bom valor de alfa de Cronbach para a totalidade dos 60 itens, 0 que indica
uma medida de fiabilidade forte no que respeita a consisténcia interna deste

instrumento, conforme se pode verificar em resumo na tabela 21.

Dimensdes do LIPT-60 Alfa de Cronbachdo estudo atual
Manipulagéo pessoal e profissional 0,957
Ataques diretos 0,905
Desprezo e desqualificacdo 0,875
Deterioracdo propositada das condigdes de trabalho 0,919
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Atentado contra a dignidade e rebaixamento moral 0,882

Bloqueio a comunicacgéo 0,837

Diminuir psicologicamente e constranger a vitima 0,864

Assedio sexual e violacdo da privacidade 0,870
Manipulacdo profissional Inexistente

Totalidade dos 60 itens 0,975

Tabela 21 — Consisténcia interna das dimensoes e da totalidade dos 60 itens da
LIPT-60 - Maximo (2018)

Na consisténcia interna os valores de alfa de Cronbach para a totalidade dos 60 itens
como para as nove dimensdes encontradas foram todos excelentes, o que vai de
encontro aos resultados obtidos pelos autores Carvalho (2007), Jodo (2012) e Gonzalez
de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005), onde nos seus estudos de afericdo do LIPT-60,
todos obtiveram uma consisténcia interna com valores de alfa de Cronbach excelentes e
que sustentam bons indices de fiabilidade do instrumento. Contudo € de salientar que o
valor de alfa de Cronbach tanto para a totalidade dos sessenta itens como para as
dimensdes extraidas dos fatores obtidos, 0 nosso estudo apresenta valores muito acima
dos que foram obtidos por Carvalho (2007), Jodo (2012) e Gonzélez de Rivera e
Rodriguez-Abuin (2005).

Contudo, esta analise fatorial exploratdria, ndo reproduziu os resultados obtidos pelos
autores Gonzélez de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005), onde foram identificados seis
fatores que deram origem as seis dimensfes existentes no estudo de adaptacdo do
Cuestionario de estratégias de acosso en el trabajo — el LIPT-60 modificado. Também
nédo reproduziram os resultados obtidos por Jodo (2012), onde foram identificados nove
fatores que deram origem as nove dimensdes existentes no estudo de validacdo da
escala LIPT-60 na populagdo de enfermeiros portugueses. No nosso estudo e apesar de
sO termos considerado igualmente nove fatores que deram origem as nove dimensdes,
como aconteceu com Jodo (2012), os itens agruparam-se de forma diferente dos da
autora. Igualmente também né&o reproduziu os estudos realizados por Carvalho (2007),

onde foram identificados seis fatores que deram origem as seis dimens@es existentes no
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estudo de validacdo da escala LIPT-60 para uma populacdo portuguesa de enfermeiros

em contexto hospitalar.

Apesar desta anlise fatorial exploratéria ndo ir de encontro aos resultados obtidos pelos
autores referidos anteriormente, pode dever-se ao facto de o nimero da amostra ser
inferior dos restantes estudos, por um dos estudos ter sido realizado num pais diferente
do nosso e por uma populacdo diferente a dos restantes autores, como se pode verificar

em resumo na tabela 22.

N da

amostra

Estudo Autores Pais

Afericdo para a Populacédo
Portuguesa da Escala de Mobbing de o
Méaximo no ano de 2018  Portugal 294
Leymann (LIPT-60)
Cuestionario de estratégias de acosso Gonzaélez de Rivera e
en el trabajo — el LIPT-60 Rodriguez-Abuin no ano  Espanha 351
modificado de 2005
Estudo de validacgéo da Escala LIPT- 3
) Jodo no ano de 2012 Portugal 3227
60 nos enfermeiros portugueses

O mobbing nos enfermeiros Carvalho no ano de 2007  Portugal 399

Tabela 22 — Dados referentes a validagao da LIPT-60 - Maximo (2018)

Quanto as instrucdes de administracdo da Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60),
estas forma adaptadas a populacdo portuguesa. No que respeita a sua corre¢cdo podem-se
ser aplicadas as mesmas regras que Gonzalez de Rivera e Rodriguez-Abuin (2005)
utilizaram para a correcdo do Cuestionario de estratégias de acosso en el trabajo — el
LIPT-60 modificado (pagina 59 desta dissertacdo). Contudo a nivel da correcdo das
dimensGes podera ser seguido o que é apresentado pelos autores Gonzélez de Rivera e
Rodriguez-Abuin (2005), fazendo a adaptacdo para as nove dimensfes da Escala de
Mobbing de Leymann (LIPT-60).
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4. Conclusdes

O assédio moral no local de trabalho ¢ uma forma de violéncia psicologica que perdura
desde que existe trabalho, contudo foi s6 a partir dos estudos realizados por Heinz
Leymann, na década de 80, que este fendmeno comecou a ter visibilidade. Este
fendmeno do mobbing, como foi designado por Leymann, pode surgir em qualquer
contexto organizacional e todos os trabalhadores podem ser alvo do mesmo. Apesar das
suas diversas terminologias, em Portugal e segundo varios autores o assedio moral é a
melhor designacéo que se pode dar a este fendmeno, devido aos efeitos que exerce no

trabalhador.

Contudo nos ultimos anos, esta teméatica tem sido objeto de investigagdo em varios
paises por diversos autores e de preocupacdo por parte de varios dominios disciplinares,

devido ao aumento de denuncias da sua ocorréncia no contexto organizacional.

O assédio moral, tal como foi demonstrado neste estudo, € uma conduta praticada sobre
uma pessoa, com o objetivo de a violentar e desacreditar psiquica e profissionalmente.
Esta conduta estd por norma agregada a um sentimento e perce¢do de humilhacéo,
devido a situacdes reiteradas, tais como comportamentos e palavras pejorativas a que

estdo expostos ao longo do tempo.

Desta forma, alguns autores elaboraram instrumentos para identificar a presenca de
assédio moral no local de trabalho, onde o mais antigo e de acordo com a revisao da
literatura efetuada é o questiondrio LIPT (Leymann Inventory of Psychological
Terrorization). Este questionario mais tarde foi reestruturado pelos autores Gonzélez de
Rivera e Rodriguez-Abuin (2005), passando a designar-se Cuestionario de estratégias de
acosso en el trabajo — el LIPT-60 modificado. Este questionario foi o selecionado para
realizacdo do presente estudo. Posteriormente este questionario foi aferido por duas
autoras portuguesas Carvalho (2007) e Jodo (2012), para uma populacdo especifica de

enfermeiros em contexto hospitalar.

Estes questionarios possibilitam realizar uma investigagdo da possibilidade da
existéncia de assédio moral no local de trabalho, conforme o grau experimentado dos
trabalhadores relativamente aos provaveis comportamentos negativos, descritos no

questionario. Os resultados obtidos podem ser Gteis para a elaboragéo de indicadores de
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assédio moral no local de trabalho e, por tanto para a medicdo regular da qualidade do
trabalho.

O objetivo desta dissertacdo consiste numa tentativa de compreensdo da tematica em
estudo, tentar compreender quais as consequéncias e as principais causas do assédio
moral, nomear algumas praticas preventivas e de combate no sentido de diminuir

comportamento de assédio no local de trabalho, bem como a aferi¢cdo de uma escala.

No que respeita as limitacGes do estudo, no geral, podemos considerar que 0s objetivos
inicialmente propostos foram cumpridos, ainda que ao longo desta investigacao, tenham
surgido algumas dificuldades, nomeadamente na obtencdo de um parecer positivo por
parte da Comisséo de Etica da Universidade, a amostra reduzida utilizada neste estudo,
na demora da recolha de dados da amostra, que teria de ter uma amostra mais alargada e
abrangente e na escassez de tempo necessario a concretizacdo de um estudo desta

dimenséo.

A utilizacdo da Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60) é de extrema importancia
nos contextos organizacionais, porque o assedio moral é uma realidade presente em
muitos locais de trabalho, que além de trazer consequéncias para a vitima, traz também
consequéncias para a propria organizacao e para a sociedade. Assim, é muito importante
que todas as instituicdes, organizagOes ou entidades empregadoras se envolvam no
sentido de lutar contra o assédio moral no local de trabalho. Desta forma, a afericdo da
Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60), vai permitir seguramente um melhor estudo
desta realidade e ao mesmo tempo conduzir a concecdo de projetos de intervencao, por

forma a diminuir atempadamente possiveis danos psicoldgicos e fisicos nas vitimas.

De ressaltar que outros projetos de investigacdo, de validacdo e afericdo de outros
instrumentos que avaliem o assédio moral para a populacdo portuguesa no geral, seriam
imprescindiveis com o objetivo de se conseguir uma descricdo mais alargada deste

fenémeno.

Acrescentamos também que é de extrema importancia, que o conhecimento desta
tematica por parte dos trabalhadores ndo é suficiente para diminuir o assédio moral,
sendo essencial a implementacdo de politicas de prevencgédo e combate ao assedio moral,
envolvendo tanto os gestores como os trabalhadores, desenvolvendo boas relagdes

laborais e de um bom clima de trabalho.
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Propomos também como solucdo que todas as instituicdes, organizacfes ou entidades
empregadoras adotassem uma legislacdo e um cddigo de ética contra o assédio moral no
local de trabalho, especificando quais as consequéncias que estariam associadas ao néo
cumprimento dos mesmos. Poderiam também criar reunides ou palestras para debaterem
esta tematica, onde os trabalhadores poderiam expressar a sua opinido e onde as vitimas
poderiam dar o seu testemunho, cooperando para um maior conhecimento e consciéncia

deste fendmeno e de todas as consequéncias que lhe estdo associadas.

79



Referéncias bibliogréaficas

Aliste, A. (2002). Reseria de “Mobbing. Como sobrevivir al acoso psicoldgico en el

trabajo” de Ifaki Pifiuel y Zabala. Psicothema. Vol. 14, n° 1, pp. 187-1809.

Barén, M., Munduate, L. & Blanco, M. J. (2003). La espiral del mobbing. Papeles del
Psicologo, 84, pp. 789-798.

Carta Social Europeia (1996). Department of the European Social Charter and the
European Code of Social Security. Retirado de https://rm.coe.int/1680630939

Carvalho, G. (2007). Mobbing: Assédio Moral em Contexto de Enfermagem — Estudo

preliminar. Revista Investigacdo em Enfermagem. Fevereiro, pp. 43-55.

Carvalho, G. (2009). O Mobbing nos Enfermeiros. INFAD Revista de Psicologia.

International Journal of Developmental and Educational Psychology. N° 4, pp. 83-82.

Carvalho, M. (2006) — TOC Revista da Ordem dos Técnicos Oficias de Contas. N° 77,
pp. 40-49.

Cassitto, M., Fattorini, E., Gilioli, R. & Rengo, C. (2003). Raising awarenes of

psychological harassment at work. Protecting Workers™ Health Series N°4.

CCE - Comissdo das Comunidades Europeias (2007). Melhorar a qualidade e a
produtividade do trabalho: estratégia comunitaria para a salde e a seguranca no
trabalho 2007-2012. Comunicagdo da comissdo ao Parlamento Europeu, ao Conselho,

ao Comité Econdmico e Social Europeu e ao Comité das Regides.

Chappell, D. & Di Martino, V. (2006). Violence at work. Third edition. International
Labour Office.

Codigo do trabalho (2017). Versdo atualizada a 1 de Outubro. Retirado de
http://cite.gov.pt/asstscite/downloads/leqislacao/CT25092017.pdf#page=18

Comissdo Europeia (2014). Comunicacdo da Comissdo ao Parlamento Europeu, ao
Conselho, ao Comité Economico e Social Europeu e ao Comite das Regides, relativa a
um quadro estratégico da EU para a saude e seguranca no trabalho 2014-2020.

Bruxelas.

80


https://rm.coe.int/1680630939
http://cite.gov.pt/asstscite/downloads/legislacao/CT25092017.pdf#page=18

Comissdo para a igualdade no trabalho e no emprego (2019). Retirado de

http://cite.gov.pt/index.html

Constantinescu, V. (2014). Mobbing: Psychological Terror in the Workplace.
International Conference of scientific paper afases.

Constituicdo da Republica Portuguesa (2005). Sétima Revisdo. Retirado de

https://www.parlamento.pt/legislacao/documents/constpt2005.pdf

Declaragdo Universal dos Direitos Humanos (1948). Adotada e proclamada pela
resolucédo 217 A (111) da Assembleia Geral das Nagdes Unidas em 10 de Dezembro de
1948. Retirado de http://unesdoc.unesco.org/images/0013/001394/139423por.pdf

Di Martino, V., Hoel, H. & Cooper, C. (2003). Preventing violence and harassmente in
the workplace. European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions.

Escartin, J. et al (2010). Development and validation of the workplace bullying scale
EAPA-T. International Journal of Clinical and Health Psychology. Vol. 10, n° 3, pp.
519-539.

Filho, A. & Siqueira, M. (2008). Assédio moral e gestdo de pessoas: uma analise do
assédio moral nas organizacdes e o papel da area de gestdo de pessoas. RAM —

Revista de Administragdo Mackenzie. VVol. 9, n° 5, pp. 11-34.

Fornés, J., Martinez-Abascal, M. & Banda, G. (2008). Andlisis factorial del
Cuestionario de Hostigamiento Psicoldgico en el Trabajo en profesionales de
enfermeria. International Journal of Clinical and Health Psychology. Vol. 8, n° 1, pp.
267-283.

Freitas, M. (2001). Assedio moral e assédio sexual: faces do poder perverso nas

organizagodes. Revista de administragcdo de empresas. VVol. 41, n® 2, pp. 8-19.

Gonzélez de Rivera, J. & Rodriguez-Abuin, M. (2003). Cuestionario de estrategias de
acosso psicologico: el LIPT-60 (Leymann Inventory of Psychological Terrorization) en
version espafiola. Psiquis. N° 24 (2), pp. 59-609.

Gonzélez de Rivera, J. & Rodriguez-Abuin, M. (2005). Cuestionario de estrategias de
acosso en el trabajo. EI LIPT-60. Editorial EOS, Madrid.

81


http://cite.gov.pt/index.html
https://www.parlamento.pt/legislacao/documents/constpt2005.pdf
http://unesdoc.unesco.org/images/0013/001394/139423por.pdf

Guimarées, A. (2007). Assédio sexual/moral no local de trabalho... Trabalho realizado
no ambito da cadeira de Fontes de Informacdo Socioldgica. Retirado de
http://www4.fe.uc.pt/fontes/trabalhos/2007002.pdf

Guimarées, L. & Rimoli, A. (2006). “Mobbing” (Assédio Psicologico) no Trabalho:
Uma Sindrome Psicossocial Multidimensional. Psicologia: teoria e pesquisa. VVol. 22, n°
2, pp. 183-192.

Guimardes, L. et al (2005). Mobbing (assédio psicologico): relagdes com transtornos
mentais e coping em trabalhadores do gasoduto Brasil-Bolivia. Revista Psicoldgica

Organizacdes e Trabalho. Vol. 5, n® 2, pp. 15-34.

Heloani, R. (2004). Assédio moral — um ensaio sobre a expropriacdo da dignidade no
trabalho. ERA - electbnica. Vol, 3, n° 1, art. 10. Retirado de
http://www.scielo.br/pdf/raeel/v3nl/v3nlal2

Hirigoyen, M. F. (1999). El acosso moral. EI maltrato psicoldgico en la vida cotidiana.

Ediciones Paddslbérica, S.A.

Hirigoyen, M. F. (2006). Mal-Estar no trabalho. Redefinindo o assédio moral. Editora

Bertrand Brasil Ltda. 3% Edicdo. Retirado de https://issuu.com/andretangram/docs/mal-

estar no trabalho - redefinindo

Hirigoyen, M. F. (2008). Assédio moral — A violéncia perversa no cotidiano. Editora
Bertrand Brasil Ltda. 102 Edicéo. Retirado de

https://issuu.com/andretangram/docs/ass dio moral - a viol ncia perve

Hoel, H. & Cooper, C. (2000). Destrutive conflict and bullying at work. British

Occupational Health Research Foundation.

Hutchinson, M., et al (2008). The development and validation of a bullying inventory fot

the nursing workplace. Article in Nurse researcher.

Instituto Aguascalentense de las Mujeres, (2001). [Investigacion sobre “Las
consecuencias del acoso laboral (mobbing) en las empresas maquiladoras de
Aguascalientes con mano de obra  femenina”. Retirado de

http://cedoc.inmujeres.gob.mx/ftpa/Aquascalientes/ags meta8 2011.pdf

82


http://www4.fe.uc.pt/fontes/trabalhos/2007002.pdf
http://www.scielo.br/pdf/raeel/v3n1/v3n1a12
https://issuu.com/andretangram/docs/mal-estar_no_trabalho_-_redefinindo
https://issuu.com/andretangram/docs/mal-estar_no_trabalho_-_redefinindo
https://issuu.com/andretangram/docs/ass__dio_moral_-_a_viol__ncia_perve
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/ftpg/Aguascalientes/ags_meta8_2011.pdf

Jodo, A. (2010). Mobbing, relacdes interpessoais e satisfacdo laboral. International
Journal of Developmental and Educational Psychology. INFAD Revista de Psicologia.
N° 1, pp. 399-406.

Jodo, A. (2012), Estudo de validagdo da escala lipt-60 nos enfermeiros portugueses.
International Journal of Developmental and Educational Psychology. INFAD Revista de
Psicologia. N° 1, Vol. 4, pp. 335-343.

Kishore, B. (2015). Bullying of Female Employees at Workplace. Review of HRM.
Vol. 4,n° 1.

Korukcu, O., Bulut, O., Tuzcu, A., Bayram, Z. & Turkmen, H. (2014). An adaptation of
Leymann Inventory of Psychological terror to health sciences programs in Turkey.
Anatolian Journal of Psychiatry. N° 15, pp. 335-343.

Leclerc, C. (2005). Intervenir contre le harcelement au travail: soigner et servir ne
suffisent pas. Perspectives interdisciplinaires sur le travail et la santé. Pistes. Vol. 7, n°
3.

Leymann, H. (1990). Mobbing and Psychological Terror at Workplaces. Violence and

victims. Vol. 5, n° 2.

Leymann, H. (1996). The Content and Development of Mobbing at Work. European
Journal of work and organizational psychology. N° 5, pp. 165-184.

Lubit, R. (2002). O impacto dos gestores narcisistas nas organizagdes. Revista de

administracao de empresas. Vol, 42, n° 3, pp. 66-77.
Luna, M. (2003). Acoso Psicoldgico en el Trabajo (Mobbing). Ediciones Gps Madrid.

Martino, V, Hoel, H. & Cooper, C. (2003). Preventing violence and harassment in the

workplace. European Foundation for the improvement of living and working conditions.

Martins, J., Cruz, M. & Gomes, P. (2011). Mobbing — Assédio moral no ambiente de
trabalho. In Temas de vitimologia: realidades emergentes na vitimacdo e respostas

sociais. Ana Sani (ed). Grupo Almedina, pp. 151-177.

Martins, M. & Ferraz, A. (2011). Propriedades psicométricas das escalas de assédio

moral no trabalho — percecéo e impacto. Psico-USF. Vol. 16, n° 2, p. 163-173.

83



Mendez, F. (2004). Mobbing/Acoso Laboral. Cronicas del crimen perfecto. Retirado de

www.intramed.net

Mikkelsen, E, & Einarsen, S. (2002). Basic assumptions and symptoms of post-
traumatic stress among victims of bullying at work. European Journal of work and

organizational psychology. N° 11, pp. 87-111.

Milczarek, M. (2010). Workplace violence and harassment: a european picture.
European Agency for Safety and Health at Work. Publicatios office of the european

union.

Moreno-Jiménez, B. et al (2008). Evaluacion del acoso psicolégico en el trabajo:
desarrolo y studio exploratorio de una escala de medida. Universitas Psychologica.
Vol. 7,n° 2, pp. 25-36.

Organizacdo Mundial de Saude (2004). Sensibilizando sobre el acoso psicoldgico en el

trabajo. Serie Proteccion de la Salud de los Trabajadores. N° 4.
Pascu, R. (2015) — The Phenomenon of Mobbing. Research and Science Today. N° 1.

Pereira, R. (2009). Mobbing ou assédio moral no trabalho: contributos para a sua

conceptualizacdo. Coimbra: Coimbra Editora.

Pinto, P. (2014). Mobbing/Agressdo Psicolégica no Trabalho: Uma Realidade em

Portugal. Nursing Magazine. Retirado de http://www.nursing.pt/mobbingagressao-

psicologica-no-trabalho-uma-realidade-em-portugal/

Pifiuel y Zabala, I. & Cantero, A. (2006). La evaluacion y diagnostico del mobbing o
acosso psicolégico en la organizacion: el barémetro Cisneros. Revista de Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones. Vol. 22, n® 3, pp. 309-332.

Pifiuel y Zabala, 1. (2001). Mobbing, la lenta y silenciosa alternativa al despido. Revista
AEDIPE. N° 14.

Redinha, M. (2003). Assédio moral ou mobbing no trabalho. Texto publicado in

Estudos em Homenagem ao Professor Raul Ventura. Coimbra Editora.

84


http://www.intramed.net/
http://www.nursing.pt/mobbingagressao-psicologica-no-trabalho-uma-realidade-em-portugal/
http://www.nursing.pt/mobbingagressao-psicologica-no-trabalho-uma-realidade-em-portugal/

Rodriguez-Carballeira, A., Solanelles, J., Garcia, C. & Pefia, J. (2008). Un analisis
psicossocial del mobbing y de sus comportamentos abusivos. Revista déstudis de la

violéncia. N° 5.

Rueda, F., Baptista, M. & Cardoso, H. (2015). Construcdo e estudos psicométricos
iniciais da Escala Laboral de Assédio Moral (ELAM). Avaliacdo Psicoldgica. N° 14(1),
pp. 33-40.

Safe Work Australia (2016). Guide for preventing and responding to workplace
bullying. Retirado de
https://www.safeworkaustralia.gov.au/system/files/documents/1702/guide-preventing-

responding-workplace-bullying.pdf

Saraiva, D. & Pinto, A. (2011). Mobbing em contexto de enfermagem. Artigo de

investigacdo. Revista de Enfermagem. Referéncia Il, série n° 5, pp. 83-93.

SECO (2003). Mobbing et autres tensions psychosociales sur le lieu de travail en

Suisse. Publication du seco. Conditions de travail n° 3.

Sheehan, M. (1999). Workplace bullying: responding with some emotional intelligence.

International Journal of Manpower. Vol. 20, n® 1/2, pp. 57-69.

Thofehrn, M. el al. (2008) — Assédio moral no trabalho da enfermagem. Cogitare
Enfermagem. Vol. 13, n® 4, pp. 597-601.

Veja, M. et al (2010). Acoso psicoldgico en el trabajo: definicidn. Instituto Nacional de

Seguridad e Higiene en el Trabajo. Notas Técnicas de Prevencion n.° 854.

Villar, E., Caputo, M., Coria, S. & Messoulam, N. (2012). Psychological/Moral
Workplace Harassment: Development of na Inventory in Argentina. Social Medicine.
Vol. 6, n° 4.

Vives, J. (2002). Mobbing: la violéncia psicolégica como fuente de estrés laboral.

Enfermeria Global — Revista electrdnica, cientifica y documental de Enfermeria. Vol. 1.

Younju, L. & Mihyoung, L. (2014). Development and validity of workplace bullying in
nursing — type inventory (WPBN-TI). Korean Society of Nursing Science. J Korean
Acad Nurs. Vol. 44, n° 2, pp. 209-218.

85


https://www.safeworkaustralia.gov.au/system/files/documents/1702/guide-preventing-responding-workplace-bullying.pdf
https://www.safeworkaustralia.gov.au/system/files/documents/1702/guide-preventing-responding-workplace-bullying.pdf

Anexos

86



Anexo | - Pedido de autorizacédo aos autores via e-mail

Cristiana Alves Valerio Maximo <29737@ufp.edu.pt>
Sefiores Doctores Luis de Rivera e Manuel Rodriguez Abuin

Mi nombre es Cristiana Alves Valério Maximo, soy alumna de la Universidad Fernando
Pessoa de Porto, y en este momento me encuentro a concluir el 2° afio del Master en
Psicologia de la Justicia: Victimas de Violencia y del Crimen, bajo la direccion del
Profesor Doctor José Soares Martins, siendo mi tema de mi disertacion “Afericao para a
Populacao Portuguesa da Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60) .

Por lo tanto, vengo por este medio a solicitar su permiso para utilizar su “Cuestionario
de estrategias de acosso psicoldgico: el LIPT-60”, en version espaiola.

Agradeciendo desde ya toda la atencion, estando disponible para dar cualquier
aclaracion que vuestras excelencias crean conveniente.

Recuerdos,
Cristiana Alves Valério Maximo

Luis de Rivera, MD <luisderivera@gmail.com>

Sin problemas por mi parte. Buena suerte

MANUEL JESUS RODRIGUEZ ABUIN <mjrabuin@psi.ucm.es>

Estimada Cristiana:
Puede utilizar el cuestionario en su estudio. Mucho éxito con su disertacion de Master.
Saludos
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Anexo Il - Pedido de autorizacdo dirigido aos reitores/diretores das diversas

universidades/faculdades existentes em Portugal

Exmo. Sr. Dr. Reitor/Diretor da Universidade/Faculdade ...

Assunto: Pedido de autorizacdo para divulgacao e realizagéo de investigacéo
Porto, ... de ... de 2017

Eu, Cristiana Alves Valério Maximo, venho por este meio solicitar a colaboracdo da
vossa prestigiada instituicdo, no sentido de realizar a divulgagdo de um formulério on-
line para a recolha de dados para fins de investigacdo relativa a unidade curricular de
Dissertacdo, integrada no curso de Mestrado em Psicologia da Justica: Vitimas de
Violéncia e de Crime da Universidade Fernando Pessoa, sob orientacdo do Professor
Doutor Jose Soares Martins. Os dados recolhidos sdo confidencias e, em momento
algum, os participantes serdo identificados, acrescentando ainda sob compromisso de

honra que o funcionamento da instituicdo ndo sera posto em causa.

No ambito de uma investiga¢do sob o tema “Afericdo para a populacdo portuguesa da
Escala de Mobbing de Leymann (LIPT — 60), pretende-se recolher o maximo de
respostas possiveis, sendo que o formulario on-line deverd ser preenchido pelos
docentes, pelos trabalhadores sem serem docentes que tenham um vinculo laboral com a
universidade/faculdade, e por alunos que tenham estatuto de trabalhador-estudante e que
tém algum tipo de vinculo laboral, sendo os participantes de ambos 0s sexos e com

idade superior a 18 anos.
Link para preenchimento do formulario on-line:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScak8V8agqZkrSxFOhMHMeKmMdENY ryK
DEO50YL8pAXrviwsmwA/viewform?usp=sf link

Com os melhores cumprimentos,

Cristiana Alves Valério Maximo
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Anexo 111 - Folha de Rosto do Formulario On-line
Afericdo para a populacdo portuguesa da Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60)

O presente estudo tem como objetivo a afericdo da Escala de Mobbing de Leymann
(Leymann Inventory of Psychological Terrorization — LIPT — 60), o que a partida
representa um beneficio para o aprofundamento da compreensdo da tematica do

mobbing ou assédio moral/psicolégico no local de trabalho.

A investigacdo € parte integrante da tese de mestrado em Psicologia da Justi¢a: Vitimas
de Violéncia e de Crime, da autoria Cristiana Maximo, contando com a participacdo do

Professor Doutor José Soares Martins, da Universidade Fernando Pessoa.

As questbes deverdo ser respondidas pelos docentes e trabalhadores sem ser docentes
que tenham um vinculo laboral com as distintas universidades, de ambos 0s sexos, e por
alunos que tenham estatuto de trabalhador-estudante, que tenham igualmente algum tipo

de vinculo laboral.

A participagdo no preenchimento é voluntaria e em caso de desisténcia ndo ocorrerdo
quaisquer consequéncias para o participante. Os dados disponibilizados sdo
confidenciais e anonimos. O preenchimento demorara cerca de 10/15 minutos. O acesso
aos dados e resultados s6 é possivel pelos investigadores envolvidos, pelo que

solicitamos a sua colaboracéo através do preenchimento do questionario que se segue.

No presente questionario ndo existem respostas certas ou erradas na medida em que se

referem a sua experiencia pessoal.

Caso existam quais quer questdes sobre o estudo, deverdo ser enderecadas para a

morada de correio eletronico 29737 @ufp.edu.pt.
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Anexo 1V - Declaracédo de Aceitacéo de Participacao
Declaracdo de Aceitacdo de Participacédo

Aceito de livre vontade participar neste estudo intitulado de “Aferi¢do para a populacéo
portuguesa da Escala de Mobbing de Leymann (LIPT — 60) ”. Declaro que compreendi
0s termos de apresentacdo e participacdo no estudo acima mencionado e que me foram
explicados os objetivos e métodos do mesmo, pelo que consinto a participacdo no
estudo, respondendo as questbes propostas e permitindo que as informagfes por mim
prestadas sejam utilizadas nesta investigacdo. Estou consciente de que posso desistir a
qualguer momento, sem que dai resulte para mim qualquer prejuizo e tenho
conhecimento de que a informacdo obtida neste estudo serd estritamente confidencial,
sendo a minha participa¢do andnima e que 0 acesso aos dados e resultados sé é possivel

pelos investigadores envolvidos.

O Aceito participar na investigacdo
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Anexo V - Escala de Mobbing de Leymann (LIPT-60)
LIPT — 60 Leymann Inventory of Psychological Terrorization
Versao modificada e adaptada a populacao portuguesa
Género: O Masculino O Feminino

Idade:  Anos

A seguir ha uma lista de diferentes situagdes ou condutas de assedio que vocé pode ter

sofrido no seu trabalho.
Marque em cada uma delas o grau em que a experimentou.

Marque com uma cruz (x) o zero (“0”) se ndo experimentou essa conduta em absoluto;
oum (“1”) se experimentou-a um pouco; o dois (“2”) se experimentOu-a
moderadamente; o trés (“3”’) se experimentou-a muito € o quatro (“4”) se experimentou-

a de maneira extrema.

0 = Nada em absoluto
1 =Um pouco

2 = Moderadamente
3 = Muito

4 = Extremamente

1 Seus superiores ndo lhe deixam se expressar ou dizer o que tem que dizer...... 0 1
2 Interrompem-no quando fala.............cooo 01
3 Seus colegas pdem-lhe entraves para se expressar ou nao lhe deixam 0 1

4 Gritam-lhe ou repreendem-no em voz alta..............cooeveviiniiiiiiniiiiiinenan, 01
5 Criticam o seu trabalho.............ooiii i 01
6 Criticam a sua vida privada............oooiiiiiiiiiiii i 01
7 Recebe chamadas telefonicas ameagantes, insultantes ou acusadoras............ 01
8 Ameagam-lhe verbalmente..............ooiiiiiiiiiii i 01
9 Recebe escritos € notas ameacadoras. ...........oouviiiiiniieiiiiie i, 01
10 Nao lhe olham, ou lhe olham com desprezo ou gestos de rejeicao............... 01
11 Ignoram a sua presenca, ndo respondem as suas perguntas....................... 01
12 As pessoas tém deixado ou estdo a deixar de se dirigir ou de falar com 0 1

13 Nao consegue falar com ninguém, todos lhe evitam........................oa 01
14 Atribuem-lhe um lugar de trabalho que o mantém isolado do resto dos seus 0 1
o0 L T

15 Proibem que os seus colegas falem com vOCE€..............cooviviiiiiiiiiiinnn. 01
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16 No geral, ¢ ignorado e tratado como se fosse invisivel............................
17 Caluniam-lhe e murmuram nas SUAS COSTAS.........oeevreriirinrineanearanranennnnn.
18 Fazem circular rumores falsos ou infundados sobre voc€.........................
19 PGem-lhe em ridiculo, riem-se de VOCE...........oevviuiiiiiiiiiiiiiin
20 Tratam-lhe como se fosse um doente mental ou o ddo a entender...............
21 Tentam obrigar-lhe a fazer um exame psiquiatrico ou uma avaliagédo
PSICOLOZICA. ..ottt ettt
22 Riem-se de alguma deformidade ou defeito fisico que possa ter.................
23 Imitam a sua forma de andar, a sua voz, 0s seus gestos para o0 pér em
FIAICUIO. e
24 Atacam ou riem-se das suas convic¢Oes politicas ou das suas crencas
1] L E o 10 1L 1N
25 Ridiculizam ou riem-se da sua vida privada..................cooeiiiiiin,
26 Riem-se da sua nacionalidade, procedéncia ou lugar de
0] 053 1 D PPN
27 Atribuem-lhe um trabalho humilhante........................coc,
28 Avalia-se o seu trabalho de maneira parcial, injusta e mal-intencionada........
29 Suas decisdes sdo sempre questionadas ou contrariadas...........................
30 Dirigem-lhe insultos ou comentarios obscenos ou degradantes..................
31 Fazem-lhe avancos, insinuag0es Ou gestoS SeXUalS...........o.eveereereneenennnnn.
32 Nao lhe atribuem novas tarefas, ndo tem nada que fazer..........................
33 Cortam-lhe as suas iniciativas, ndo Ihe permitem desenvolver as suas ideias..
34 Obrigam-lhe a fazer tarefas absurdas ou intiteis...............cccooeveiiiinnn...
35 Atribuem-lhe tarefas muito abaixo da sua competéncia...........................
36 O sobrecarregam sem cessar com tarefas novas e diferentes.....................
37 Obrigam-lhe a realizar tarefas humilhantes........................coooiiin,
38 Atribuem-lhe tarefas muito dificeis ou muito acima da sua preparagdo, em
que € muito provavel qUE fracasse.........ovueiniiiniiiii i
39 Obrigam-lhe a realizar trabalhos nocivos ou perigosos.............ccevevvenn.n..
40 Ameacam-lhe com violéncia fisica............ooiiiiiiiiii e
41 Recebe ataques fisicos leves, como adverténcia.............cooeevviiiiiiinnnnn...
42 Atacam-lhe fisicamente sem nenhuma consideragao....................coueeenn..
43 Ocasionam-lhe de proposito despesas para o prejudicar...........................
44 Ocasionam-lhe danos no seu domicilio ou no seu posto de trabalho............
45 Recebe agressoes sexuais fisicas diretas............cooeoeviiiiiiiiiiiiiiin.
46 Ocasionam danos nos seus pertences ou no seu veiculo...........................
47 Manipulam as suas ferramentas de trabalho (por exemplo, apagam arquivos
de seu ComMPULAAOT) ....uei e
48 Roubam-lhe alguns dos seus pertences, documentos ou ferramentas de
trabalho. ... ..o
49 Submetem-se relatorios confidenciais e negativos sobre vocé, sem lhe
notificar nem lhe dar oportunidade de se defender.........................oooeeal.
50 As pessoas que lhe apoiam recebem ameagas, ou pressdes para que se
APATTEIM A€ VOCE. .. ettt ittt ettt et e e et e
51 Devolvem, abrem ou intercetam a sua correspondéncia...........................
52 Nao lhe passam os telefonemas, ou dizem que ndo esta......................o..ee
53 Perdem ou esquecem as suas ordens ou pedidos para voce.......................
54 Calam ou minimizam 0s seus esfor¢os, lucros € Sucessos...........co.veven....
55 Ocultam as suas habilidades e competéncias especiais..............cevenennn...
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56 Exageram as suas falhas € €1ros..........ooeiiiiiiiiiiii i 0
57 Informam mal sobre a sua permanéncia e dedicagao..................cceennnnnn 0
58 Controlam de maneira muito estrita o seu horario.................cceevvvennennn.. 0
59 Quando solicita uma permissao, curso ou atividade a que tem direito é-lhe 0
negado ou lhe pdem inconvenientes e dificuldades........................oon

60 Provocam-lhe para o obrigar a reagir emocionalmente............................ 0
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