Teresa Helena Henriques de Almeida

MOBBING / ASSEDIO MORAL

NOS PROFESSORES

2012

Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra



Teresa Helena Henriques de Almeida

MOBBING / ASSEDIO MORAL

NOS PROFESSORES

Estudo de Investigagao realizado no ambito do Mestrado em
Saude Publica da Faculdade de Medicina de Coimbra,
sob orientacdo do Senhor Professor Doutor Jodo Relvas e

co-orientacao do Senhor Professor Doutor José Carlos Santos

2012

Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra



De tudo ficam trés coisas:

A certeza de que estamos sempre comegando...

A certeza de que precisamos continuar...

A certeza de que seremos interrompidos antes de terminar...
Portanto, devemos:

Fazer da interrupgdo um caminho novo...

Da queda, um passo de danga...

Do medo, uma escada...

Do sonho, uma ponte...

Da procura, um encontro...

Fernando Pessoa

O local de trabalho é “o tinico campo de batalha
no qual uma pessoa pode aniquilar outra
sem correr 0 risco de vir a ser processada.”

Heinz Leymann
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RESUMO

A profissdo docente é considerada como uma das profissdes mais desgastantes, quer
a nivel fisico quer emocional. Nos ultimos anos a carreira doente tem sido sujeita a
profundas modificagdes, sentidas como desvalorizacdo o que leva frequentemente ao mal
estar por parte dos docentes. Tendo em conta as diversas consequéncias deste mal estar nas
relagOes entre os professores surgem, cada vez com mais frequéncia, comportamentos de

mobbing no local de trabalho.

Este trabalho tem como objecto de estudo o mobbing na actividade docente de
professores do ensino secundério que leccionam nas escolas secundérias do concelho de
Coimbra, tentando assim verificar a incidéncia e frequéncia do mobbing nos professores
que leccionam o ensino secundario, bem como apreciar as relacGes existentes entre as
caracteristicas socio-demogréaficas e profissionais dos professores e o mobbing por eles
vivenciado, avaliar quais 0s tipos e as causas de agressdo mais sofridos pelas vitimas,
avaliar quais as principais consequéncias do mobbing para as vitimas e investigar se existe
relacdo entre o mobbing, a vulnerabilidade ao stresse, a patologia depressiva e 0

relacionamento interpessoal no trabalho.

Para atingir os objectivos propostos, o trabalho foi estruturado em duas grandes
partes. Na primeira parte é apresentado o enquadramento tedrico, comecando por
caracterizar o fenomeno do mobbing, fazendo referéncia, entre outros temas, as suas
causas, consequéncias e mecanismos de combate e prevencdo. E também feita uma
caracterizacdo da profissdo docente e abordado os aspectos essenciais relativos a satisfacdo
e descontentamento neste grupo profissional. Por fim, é relacionado o mobbing com o

stresse profissional, a depressdo e as relacdes interpessoais nos professores.

Na segunda parte do trabalho é apresentado o estudo descritivo-correlacional
efectuado, onde foi utilizada uma abordagem pela metodologia quantitativa. S&o também
apresentados os resultados obtidos junto da amostra de 416 professores do ensino

secundario.

Os resultados obtidos permitiram-nos concluir o seguinte:



Os professores, apesar de percepcionarem alguns comportamentos de mobbing,
ndo apresentam actualmente uma situacdo de mobbing no seu local de trabalho,
apresentam apenas quadros de depressdo leve e encontram-se vulnerdveis ao

stresse;

- Os professores apresentam-se satisfeitos no seu local de trabalho no que diz

respeito as relacdes que estabelecem com os seus pares;

- As professoras experienciam uma maior ocorréncia de condutas de mobbing que

0S seus pares homens;
- Os professores solteiros sofrem mais condutas de mobbing do que os restantes;

- Os professores mais novos na profissdo e 0s mais novos na respectiva escola

tendem a sofrer mais comportamentos de mobbing que os seus colegas;

- Os professores contratados sdo aqueles onde ocorrem mais comportamentos de

mobbing;

- O afastamento da familia influencia o aparecimento de situagdes de mobbing nos

professores;

- Quanto melhor é o relacionamento interpessoal no trabalho menor é a ocorréncia

de comportamentos de mobbing;

- Os professores que percepcionam mais vivéncias de comportamentos de mobbing

manifestam uma menor “vulnerabilidade ao stresse”;

- Consoante aumentam as vivéncias de mobbing, os professores tendem a

evidenciar maior intensidade de quadros depressivos.

PALAVRAS-CHAVE: Carreira Docente; Mobbing; Stresse; Depressdo; RelagOes

Interpessoais



ABSTRACT

The teaching career is seen as one of the most stressful occupations, either physically
or emotionally. In recent years the teaching career has undergone deep changes, felt as
depreciation often leading to teacher’s disbelief regarding their profession. Regarding the
various consequences of this disbelief in between teacher’s relationship, mobbing

behaviour in the workplace arise with increasing frequency.

This essay aims to study the subject of mobbing of teaching in secondary school,
within the secondary schools of the district of Coimbra, trying to determine the incidence
and frequency of mobbing in high school teachers, and examine the relationships between
teacher’s socio-demographic and professional features relating with the mobbing
experienced by them. Furthermore, intends to evaluate the most types and causes of
aggression suffered by the victims, to assess the main consequences of mobbing to the
victims and to investigate whether a relationship exists between the mobbing, the

vulnerability to stress, depressive disorder and interpersonal relationships at work.

To achieve these aims, this essay was divided into two major parts. The first part
focuses the theoretical framework, starting with the explanation of the mobbing
phenomenon, referring among other things, its causes, consequences and combating and
prevention mechanisms. It is also explained the teaching profession and discussed the main
aspects of this professional group satisfaction and discontent. Finally, the mobbing will be
related to stress in the work environment, depression and interpersonal relationships
among teachers.

In the second part of this essay is presented a descriptive-correlational study
performed where a quantitative methodology approach was used. The results obtained

from a sample of 416 secondary school teachers are also stated.
The results allowed us to conclude the following:

- Teachers, in spite of perceiving some mobbing behaviours, do not currently have a
situation of mobbing in the workplace, having only mild depression and more

vulnerable to stress;



- Teachers are satisfied in the workplace regarding the relationships between their

peers;

- The female teachers experience a higher incidence of mobbing behaviour in

comparison with male colleagues;
- Teachers who are single suffer more mobbing behaviours than others;

- The young and newest teachers in the profession tend to suffer more mobbing

behaviour than their colleagues;

- Teachers which work under a contract are those who have more situations of

mobbing behaviour;

- The separation from the family influences the development of mobbing situations in
teachers;
- The better the interpersonal relationships at work the lower the occurrence of

mobbing behaviour;

- Teachers who perceive more experience of mobbing behaviours show a lower

"vulnerability to stress";

- Depending mobbing experiences, teachers tend to show greater intensity of

depression.

KEY-WORDS: Teaching Career, Mobbing, Stress, Depression, Interpersonal Relations



INTRODUCAO

Durante os ultimos anos tem-se verificado alteracfes significativas na sociedade,
com implicagdes a varios niveis, nomeadamente social, politico, econémico, cientifico e
tecnoldgico, provocando efeitos severos na vida das pessoas. Existe também, cada vez
mais, uma preocupacdo com aspectos como a qualidade de vida. A definicdo de Saude
dada pela Organizacdo Mundial de Saude (WHO, 1945 apud Pais-Ribeiro, 2005), como
sendo o estado de bem-estar fisico, mental espiritual e social, e ndo apenas a auséncia de
doenca, ou de incapacidade, reflecte a evolucdo na forma como a salde passou a ser
conceptualizada, deixando de ser percebida apenas como a auséncia de doenca e passando
a incluir outros aspectos da vida dos individuos. Uma das componentes presentes é a
Qualidade de Vida, que comeca a ser uma preocupacdo cada vez maior da populagdo em
geral. No entanto, Qualidade de Vida e Saide ndo sdo sindnimos, sendo a Qualidade de
Vida um conceito mais abrangente, visando todas as dimensdes da vida das pessoas (Pais-
Ribeiro, 2005).

Assim sendo, o trabalho é um elemento central na vida de cada pessoa, funcionando
como um factor regulador da vida em sociedade. As NagOes Unidas fizeram dele um
direito reconhecido do Homem e os Estados desenvolvidos e democréticos utilizam-no
como indicador de bem-estar social quando garante suficientes empregos e faz diminuir a
taxa de desemprego. O trabalho marca o ritmo do dia de cada pessoa, desde a hora de
despertar até a hora de deitar, tomando-lhe o periodo do dia em que estd mais activa. As
actuais condi¢des de trabalho, em consequéncia da globalizacdo da economia, tém vindo a
sofrer grandes alteragfes resultando num sentimento cada vez maior de inseguranca
laboral. As consequéncias desta situacao, relacionada com as condi¢fes de trabalho, tém
efeitos severos na satisfacdo no trabalho, na produtividade do trabalhador e na sua saude
(Martins, 2008).

Nos Ultimos anos tém sido desenvolvidos diversos estudos no sentido de explicar o

impacto das condicdes de trabalho no bem-estar e na satde das pessoas. Trata-se de um
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novo entendimento da eficacia das organizagdes, contemplando nédo apenas o impacto da
produtividade, mas também outros factores como a ansiedade, o absentismo e a motivacao

dos seus membros (Picado, 2005).

No que concerne a profissdo docente, actualmente é evidente uma perda de prestigio
por parte dos professores, encontrando-se a sua imagem social num estado de degradacao.
Esta situacdo deve-se a diversos factores, nomeadamente o facto de toda a gente conhecer
um ou outro professor que ndo investe na sua profisséo, tendo como efeito o arrastamento
para todos 0s outros que sdo penalizados, situacao que a propria profissdo ndo tem maneira
de resolver (N6voa, 1999). Da mesma forma, de acordo com um estudo realizado por
Braga da Cruz (1988), os préprios professores parecem também atribuir um baixo estatuto
a profissdo docente. A massificacdo do ensino trouxe grandes alteracdes a classe docente,
originando um aumento brusco do nimero de alunos e de escolas e, necessariamente, de
professores, com todos os problemas que dai advém. A profissdo docente foi classificada
pela Organizacdo Internacional do Trabalho ja em 1981, como uma profissdo de risco
fisico e mental, correndo o risco de esgotamento fisico e mental face as actuais condi¢des
do trabalho (Jesus, 2000; Picado, 2005).

Os professores sao um grupo profissional a quem é exigido grande contacto com 0s
outros para o desempenho da sua actividade laboral. Desta forma, as novas condicdes de
trabalho docente s@o apontadas como uma das causas major para o aumento de doencas

ocupacionais como o stress, ansiedade, depressao e até mesmo burnout.

Estudar as relaces interpessoais no ambiente de trabalho ¢ uma tarefa complexa,

dada a subjectividade envolvida, o clima e politicas organizacionais (Soares, 2008).

O assédio moral estd cada vez mais presente nas escolas afectando a saude dos
professores e consequentemente a qualidade do ensino. Este afecta o equilibrio emocional

da pessoa e altera a sua forma de se relacionar com 0 mundo e com 0s outros.

O tema é objecto de estudo de pesquisadores de muitos paises do mundo, no sentido
de explicar a ocorréncia do fendmeno e aprofundar o conhecimento existente, sendo por
iIsso uma preocupacdo mundial. Esta situagdo deve-se ao facto de a incidéncia deste
fendmeno ser bastante mais frequente do que se imagina numa primeira abordagem e
encontrar-se em crescente incidéncia, os custos envolvidos serem elevados e suportados
pela generalidade da populacao e os efeitos deste tipo de conduta serem devastadores para

as vitimas.
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O presente estudo assenta num pressuposto de que o ambiente de trabalho é o
contexto no qual objectivamente se desenvolvem relacionamentos humanos intensos e

continuos.

Em ambientes organizacionais pode haver altos niveis de stresse, originando
conflitos que, quando mal resolvidos ou nao resolvidos, podem favorecer o aparecimento
de condutas de mobbing. Tal situacdo pode aumentar ainda mais 0s niveis de stresse. Se
ndo houver uma intervencao efectiva, erradicando definitivamente o problema, este stresse
pode levar o trabalhador a exaustdo com graves prejuizos para a sua saude fisica e mental e

consequentemente a sua qualidade de vida no trabalho.

Com este trabalho pretendo perceber como se caracteriza o fendmeno de mobbing
junto dos professores das escolas secundarias do concelho de Coimbra e como este afecta a

sua saude, reconhecendo que a tarefa do professor tem repercussdes em varias geragoes.

O estudo tem como objectivos estudar a incidéncia e frequéncia do mobbing nos
professores que leccionam o ensino secundario, apreciar as relacdes existentes entre as
caracteristicas socio-demogréaficas e profissionais dos professores e 0 mobbing por eles
vivenciado, avaliar quais 0s tipos e as causas de agressdo mais sofridos pelas vitimas,
avaliar quais as principais consequéncias do mobbing para as vitimas e investigar se existe
relacdo entre o mobbing, a vulnerabilidade ao stresse, a patologia depressiva e 0

relacionamento interpessoal no trabalho.

Para atingir os objectivos propostos, foi estruturado este trabalho em duas grandes
partes. Na primeira parte é apresentado o enguadramento teoérico, comecando por
caracterizar o fenomeno do mobbing, fazendo referéncia, entre outros temas, as suas
causas, consequéncias e mecanismos de combate e prevencdo. E também feita uma
caracterizacdo da profissdo docente e abordados 0s aspectos essenciais relativos a
satisfacdo e descontentamento neste grupo profissional. Por fim, é relacionado o mobbing

com o stresse profissional, a depressao e as relagdes interpessoais nos professores.

Na segunda parte do trabalho é apresentado o estudo empirico efectuado. E descrita a
metodologia utilizada, bem como os procedimentos de recolha de dados. Por fim, séo
apresentados e discutidos os resultados obtidos junto de uma amostra de 416 professores
do ensino secundério. Este trabalho termina com a apresentacdo de algumas conclusdes,
referindo ainda a bibliografia consultada e apresentando em anexo 0 questionario

constituido propositadamente para este estudo, assim como os pedidos de autorizacdo para
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utilizacdo das escalas e para a aplicagdo dos questionarios nas escolas e as respectivas

autorizacoes.

21



CAPITULO |

ENQUADRAMENTO TEORICO

1. ASSEDIO MORAL - DELIMITACAO DO CONCEITO

O termo mobbing deriva do verbo inglés to mob que, em portugués, significa atacar,
maltratar, tratar mal alguém, cercar, rodear, tumultuar. O substantivo mob, de onde deriva
o verbo, significa populaca, gentalha, turba, ralé, multiddo, plebe. Transpondo para o
contexto mais racional da organizacdo empresarial, o termo significa a complexa pratica
vexatoria ou persecutdria ou de violéncia psicoldgica, realizada de uma forma deliberada e
repetida por um empregador ou superior hierarquico, por colegas de trabalho de igual nivel
ou até por subalternos, em confronto com um trabalhador, com o objectivo de Ihe provocar
um estado de profundo mal-estar, isolamento e terror psicoldgico, de forma a lhe causar

dano no seu equilibrio psico-fisico (Carvalho, 2007).

O termo mobbing surgiu com Konrad Lorenz para descrever o comportamento de
certos animais que se organizavam em grupo quando pretendiam afastar um inimigo
potencialmente perigoso, tendo sido utilizado nos anos setenta, por Peter-Paul Heinemann,
para retratar 0 comportamento entre criancas nas escolas. E, s6 de 1980 em diante é que
este conceito foi empregue por Heinz Leymann, para qualificar o assédio moral no
trabalho. Houve entdo uma constante adaptagdo do termo para diferentes realidades
(Pacheco, 2007).

Nesta época, Leymann (1990, p. 121) usa a palavra mobbing para definir:

um fendmeno no qual uma pessoa ou grupo de pessoas exerce Vvioléncia
psicologica extrema, de forma sistematica e recorrente e durante um tempo
prolongado — por mais de seis meses e que 0s ataques se repitam numa frequéncia
média de duas vezes por semana — sobre outra pessoa no local de trabalho, com a

finalidade de destruir as redes de comunicacdo da vitima ou vitimas, destruir a sua
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reputacao, perturbar a execucdo do seu trabalho e conseguir finalmente que essa

pessoa ou pessoas acabe por abandonar o local de trabalho.

Para 0 autor, 0 mais importante ndo é saber o que ¢ feito nem como ¢ feito mas sim a
frequéncia e duracdo dos actos, assim como o sofrimento psicoldgico, psicossomaético e

social resultantes.

Posteriormente e dada a necessidade de uma definicio que permitisse a

operacionalizacdo deste conceito, Leymann (1996, p. 168) apresenta a seguinte definicédo:

o terrorismo psicolégico, ou mobbing, no local de trabalho envolve uma
comunicacdo hostil e ndo eética, dirigida sistematicamente, por um ou mais
individuos, contra outro individuo, o qual, devido ao assédio moral de que é alvo, é
‘'empurrado’ para uma situacdo de desamparo e impoténcia, sendo mantido nessa
posicdo devido a pratica sistematica de comportamentos de assédio. Estes actos
ocorrem numa base muito frequente (pelo menos uma vez por semana) e durante
um periodo de tempo longo (pelo menos 6 meses). Dada a elevada frequéncia e
duracdo dos comportamentos, estes resultam num estado de miséria psicoldgica,

psicossomatica e social para o alvo dos mesmos comportamentos.

O grande contributo deste autor consiste num forte compromisso com uma
metodologia transparente, ndo sé em termos de definicdo, mas também através da
utilizacdo de amostras de grandes dimensdes. Este desenvolveu um instrumento com o
objectivo de medir o nivel de incidéncia deste fenomeno designado por “Leymann
Inventory of Psychological Terrorization” (LIPT), constituido por 45 tipos de
comportamentos, obtidos a partir de entrevistas com vitimas de assédio moral no local de
trabalho (Leymann, 1990). Adicionalmente definiu como critério operacional, para
considerar um individuo alvo de assédio, a exposi¢cao com uma frequéncia de “pelo menos
uma vez por semana” e durante “pelo menos seis meses “, a “pelo menos um” destes 45

actos negativos (Verdasca, 2010).

Por outro lado, para Einarsen e Skogstad (1996, p. 186) o fendmeno de assédio moral

engloba:

todas as situacdes onde um ou mais individuos durante um periodo de tempo se
sentem submetidos a actos negativos contra 0s quais ndo se conseguem defender
[...] Nao ¢ assédio moral se duas partes de “forcas” aproximadamente iguais estao

em conflito ou se o incidente € um evento isolado.
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Os autores realgcam pois o desequilibrio de forgas, devendo haver diferenca de poder
entre o0 agressor e a vitima. Nesta definicdo a énfase é colocada, ndo no agressor e na
intencionalidade dos seus actos, mas na situacdo de assédio moral conforme vivenciada

pelas vitimas, fazendo também referéncia a natureza repetida dos comportamentos.

Marie France Hirigoyen contribuiu também para a divulgacdo deste fendmeno um
pouco por todo o mundo, chamando a atencéo para as suas consequéncias. Segundo esta

autora, assédio moral é definido como:

qualquer comportamento abusivo (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que
atende, 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 (Hirigoyen, 2002, p. 14)

Para esta autora, 0 assédio moral é portanto, um processo de destruicdao psicolégica,
que tem por base comportamentos hostis, evidentes ou ndo, de um ou mais individuos
sobre outro individuo, sendo que o objectivo € precisamente dominar o outro ocupando
progressivamente o seu territério psicolégico. Ainda assim, acredita que algumas formas
de violéncia no trabalho ndo sdo consideradas assédio moral, tais como: stresse, alguns
tipos de conflito, os maus-tratos recebidos pela direccdo da empresa, as agressoes
esporadicas, as mas condi¢bes de trabalho e as coaccBes profissionais. O stresse sO €
destrutivo se for excessivo enquanto que todo o tipo de assédio moral é destrutivo, embora
0 stresse possa originar situacdes de assédio moral. Torna-se uma autora polémica ao
admitir que os maus tratos da direccdo nao sdo assédio pois sao tiranias abertas, a vista de

todos, enquanto no assédio os procedimentos sdo ocultos (Bradaschia, 2007).

Na mesma linha de pensamento, Ege (2002) caracteriza 0 mobbing como sendo um
acto, ou uma série de actos, que se repete por um periodo de tempo, realizado por um ou
mais mobbers, no sentido de causar danos a alguém, de forma sistematica e com um
objectivo bem definido. O mobizado é intencionalmente agredido pelos mobbers ficando
sujeito a uma accao de estratégia comportamental que leva a sua deterioracdo psicoldgica,

social e profissional.

Também Pifiuel (2001), investigador e psicélogo espanhol, que tem contribuido de

uma forma notavel para a divulgacao deste fendmeno, define assédio moral como:

o exercicio de um conjunto de “maus tratos” deliberados e continuados no tempo,

de que é alvo um trabalhador, até entdo valido e com um desempenho laboral
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adequado, ou mesmo excelente, por parte de um ou varios colegas de trabalho e/ou
superior hierarquico, os quais procuram através destes comportamentos destabiliza-
-lo ou desgasta-lo emocionalmente com o objectivo de deteriorar ou reduzir a sua
capacidade laboral e conseguir deste modo elimina-lo e conseguir esvaziar o0 posto

de trabalho que este ocupa na organizacao (Pifiuel e Zabala, 2001, p. 32).

Apesar de a grande maioria das defini¢cdes diferirem quanto a sua designacéo, tendo
em conta a sua proveniéncia em termos de pais de origem e sistema cultural, coincidem no
que se refere ao enfoque nos comportamentos agressivos com cardcter sistematico,
persisténcia e continuidade no tempo, de natureza fundamentalmente psicologica, cujo
objectivo €, para alem do isolamento e marginalizacdo da vitima, a destruicdo da sua
identidade, dignidade e reputacdo, quer profissional, quer pessoal. Neste trabalho irei
utilizar, preferencialmente a definicdo de assédio moral proposta por Einarsen (2005, p.

31) onde o define como:

[...]todas as situagdes em que uma ou mais pessoas se sentem submetidas a actos
negativos perpetrados por outros no local de trabalho durante um certo periodo de
tempo e em situagbes em que os assediados, por diferentes razdes [incluindo

desequilibrios de poder], s@o incapazes de se defender contra esses actos.
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2. DIFERENTES TERMINOLOGIAS DO FENOMENO

Diferentes expressdes tém sido usadas em diferentes paises para designar este
fendmeno. Em Franca utiliza-se o termo Harcélement moral (assédio moral). Ainda assim,
Jean Jagcmain optou pela expressdo harcélement professionnel uma vez que o substantivo
pode admitir todas as condutas de perseguigéo, enquanto o adjectivo restringe o campo de

aplicacdo ao mundo laboral (Pereira, 2009).

Em Italia este tipo de comportamento denomina-se molestia psicologiche (Guimaraes
e Rimoli, 2006), molestia morale (Pacheco, 2007), ou vessazione (Pereira, 2009) sendo
que, nesta situacdo € suposto um mau trato continuado e repetido. Na Inglaterra, Australia
e Irlanda o termo utilizado para descrever esta realidade é Bullying, Bossing, Harassment
(tiranizar) e nos Estados Unidos, Paises Nordicos, Bélticos e da Europa Central utiliza-se 0
termo mobbing (molestar) (Pereira, 2009). No Japé&o, para descrever esta realidade utiliza-
se a expressdo murahachibu - ostracismo social (Guimarées e Rimoli, 2006) ou ijime -
assédio (Pereira, 2009), que representa as humilhacbes e perseguicGes a que 0S meninos
japoneses sofrem nas escolas. Nos Paises Hispanicos este tipo de condutas ¢ apelidado de
acoso moral, acoso psicoldgico ou psicoterrorismo e no Brasil, de assédio moral, assédio

psicoldgico, mobbing (Guimaraes e Rimoli, 2006).

Portugal também apresenta diversos termos para abranger a mesma realidade sendo
eles assédio moral, assédio psicolégico ou mesmo mobbing. Estes sdo utilizados para
significar um conjunto de realidades e de situagbes muito diferentes entre si em que o
denominador comum é dizerem respeito a um agrupamento de comportamentos nocivos e

indesejaveis (Pereira, 2009).

A diversidade de expressdes tem a ver com a variedade cultural e a énfase que se
pretende colocar sobre alguns dos aspectos que levam a violéncia psicoldgica no trabalho.
Desta forma, se, por um lado, estas diferentes denominagfes sdao uma riqueza, por outro,
torna-se dificil uma definigdo e descri¢do do fendmeno de uma forma transversal a todos

0s estudos e conhecimentos (Guimarées e Rimoli, 2006).
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N&o obstante, durante a realizacdo deste trabalho irdo ser utilizados os termos
assédio moral e mobbing. De acordo com Pereira (2009, p. 68) a vantagem do recurso a
expressdo “mobbing” ¢ sem duvida, “o enraizamento que conheceu em particular nos
paises anglo-saxonicos e que permite a centralizacdo das diversas teorias existentes a roda
do mesmo termo”. Por outro lado, na perspectiva de Carvalho (2006) existem algumas
razdes para o uso do termo “mobbing” nomeadamente o facto do termo ser o vocabulo
mais expressivo e adequado para traduzir a complexidade deste fendmeno e ter sido

escolhido e difundido por todo 0 mundo por Leymann.

O termo “assédio moral” serd também utilizado uma vez que é a expressdo acolhida

pelo legislador no Cédigo do Trabalho.
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3. EPIDEMIOLOGIA

De acordo com Leymann (1996), na Suécia cerca de 3,5% da populacdo activa €
vitima de assédio psicoldgico no trabalho, ou seja, em 4,4 milhGes de pessoas, ha cerca de
154 mil vitimas. De acordo com o Anuario Estatistico de Portugal (2004), em 2003 existia
um total de 5.460.300 individuos como populacdo activa trabalhadora. Se aplicarmos o
mesmo valor percentual verificamos que em Portugal devem existir cerca de 191.110

pessoas vitimas de mobbing

Por outro lado, Rayner (1997), numa investigacdo com trabalhadores ingleses,
afirmou que 53% da populacdo ja teria sofrido asseédio no seu local de trabalho pelo menos
numa ocasido. Mais tarde, uma investigacdo levada a cabo por Hoel e Cooper no ano de
2000 com 5388 trabalhadores, revelou que 1 em cada 10 tinha sido alvo de assedio moral
nos ultimos seis meses, aumentando a percentagem para 27,4% se tiver em conta 0S

ultimos 5 anos (Pereira, 2009).

Sutherland e Cooper (2000) salientam que os niveis de violéncia no local de trabalho
tém vindo a aumentar. Segundo estes cientistas, num estudo realizado em 1996 na Unido
Europeia, concluiu-se que 6 milhdes de trabalhadores foram vitimas de violéncia fisica e

12 milhGes foram sujeitos a intimidacgdo e violéncia psicolégica.

Em 1998, a Organizacdo Internacional do Trabalho, estimou uma prevaléncia de

mobbing na Europa de 5% e apds um ano, um aumento para 7% (ILO, 2000).

A Fundacdo Europeia para a melhoria das condi¢cdes de vida e de trabalho, num
estudo realizado em 1997 refere que o mobbing pode afectar, a cada ano, 12 milhdes de
empregados europeus, com uma incidéncia de 10% em trabalhadores temporarios. Em
2002 a Espanha passa de 5,5%, dos 12 milhdes de 1997, para os 11,4% dos casos europeus
(Guimarées e Rimoli, 2006). De acordo com Pifiuel e Zabala (apud Pereira, 2009), no ano
de 2003, em Espanha, as vitimas de assédio moral ascendiam os dois milhdes de

trabalhadores.

No Chile, os dados da Direccion del Trabajo, apresentados em Novembro de 2004

revelam que cerca de 70% da populacdo activa ja sofreu este fendmeno ao passo que no
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Brasil, no ano de 2003, com 2047 entrevistados do Estado de S&o Paulo, todos fazendo
parte do sector da industria, 40% tinham sofrido graves humilhagdes no momento em que
retomavam a prestacdo de trabalho, ap6s um periodo de baixa médica ou gozo de licengas
legalmente previstas (Pereira, 2009).

Num estudo elaborado por Soares (2002), com o auxilio da «Centrale des Syndicats
du Québec», dos 660 trabalhadores, 96,1% eram canadianos e 3,9% imigrantes. Da
amostra faziam parte 71,3% de mulheres e 28,7% de homens. Dos resultados obtidos
verificou-se que uma pessoa em cada trés, entre os membros da «Centrale des Syndicats du

Québec», foi vitima de assédio psicoldgico no local de trabalho.

Em Franca, num estudo realizado por Seiler Van Daal (2000), com colaboracdo da
Associagdo “Mots pour Maux” e de 36 médicos do trabalho, de entre as 1210 pessoas
inquiridas, todas do sector privado, 9,7% dizem-se assediadas durante um periodo de vinte

e sete meses.

A 19 de Abril de 2001 foi assinado um protocolo de investigacdo entre o IDICT e a
Clinica Psiquiatrica dos Hospitais da Universidade de Coimbra no sentido de realizar um
estudo sobre mobbing nos locais de trabalho. Este primeiro estudo incidiu sobre os CTT
(regido de Coimbra) e os Hospitais da Universidade de Coimbra, empresas que envolvem
um elevado numero de trabalhadores, com funcdes diferentes, alguns dos quais tém um

contrato individual de trabalho e outros tém vinculo a fungéo publica.

O estudo incidiu numa amostra de 622 trabalhadores, em que se verifica a existéncia
deste fendbmeno em cerca de 5%. Ainda assim, s6 266 dos individuos que responderam ao
questionario é que declararam ndo terem sido sujeitos a qualquer ocorréncia nos ultimos
doze meses, pelo que 38,6% sdo suspeitos de conviverem com este fendbmeno embora em

menor grau ou intensidade (Pereira, 2009).

Perante todos estes numeros relativos o mobbing no local de trabalho, véarios paises
criaram fundos especiais para prevenir e combater este fendbmeno. Em Portugal e no que
respeita ao Plano de Accgéo Inspectiva para 0 ano de 2010 da Autoridade para as Condicoes

de Trabalho, o assédio moral é considerado uma das prioridades.
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4. TIPOS DE MOBBING

Actualmente o mobbing ou assedio moral pode ser exercido por e sobre qualquer
trabalhador de uma determinada empresa, independentemente do seu cargo ou grau

hierarquico.

Num inquérito a 186 pessoas, levado a cabo por Marie France Hirigoyen, acerca de
casos de assedio moral no local de trabalho verificou-se que: em 58% dos casos 0 assedio
provéem da hierarquia; 29% dos casos provém de superiores hierarquicos e colegas
incluidos; 12% dos casos o0 assédio provém de colegas de trabalho e apenas em 1% dos
casos, 0 assédio advém dos subordinados. Este trabalho revela-se uma ferramenta
importante na medida em que os resultados sdo reveladores da distribui¢do dos diferentes
tipos de assédio moral no trabalho, mostrando de uma forma clara o peso de cada um deles
(Pacheco, 2007).

4.1. VERTICAL DESCENDENTE

Esta modalidade de assédio moral também ¢ conhecida por “bossing” (proveniente

do inglés boss — chefe). Este tipo de violéncia vem, pois, de um superior hierarquico.

Num estudo de Hoel e Cooper (2000), 74,7% dos agressores sao superiores, 36,7%
sdo colegas e 6,7% sdo subordinados. Da mesma forma, numa pesquisa de Hoel e Giga

(2006), 61% eram superiores, 42% colegas e 9,5% subordinados.

E um dos tipos mais comuns e preocupantes de assédio moral, tendo piores
consequéncias psicofisicas, visto que a vitima fica mais desprotegida e desamparada,
sentindo-se isolada e com sérias dificuldades para encontrar meios para resistir e
ultrapassar esta situacao. De acordo com Hirigoyen (2002, p. 112) “o assédio moral vindo
de um superior hierarquico tem consequéncias muito mais graves sobre a saide do que o
assédio horizontal, pois a vitima se sente ainda mais isolada e tem mais dificuldade para

achar a solucdo”.
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O assediador pode chegar a insultar, gritar, ameacgar com agressdes e cometer injdrias
para com o assediado, aproveitando-se das fungdes e competéncias proprias do cargo que
exerce, obrigando a vitima a desenvolver trabalhos que coloquem em risco a sua

integridade fisica e psicologica (Pacheco, 2007).

Né&o obstante, pode simplesmente tratar-se de uma estratégia por parte da empresa no
sentido de desencadear o abandono voluntéario de um determinado trabalhador sem recorrer
ao seu despedimento legal uma vez que para o efeito poderia ndo haver uma justificagéo

objectiva 0 que acarretaria custos econdmicos para a empresa.
Da mesma forma, segundo Pacheco (2007):

ha& que ter também em consideracdo que a actividade desempenhada pelo sujeito
passivo de assédio moral no trabalho passara inevitavelmente a ser afectada, o que,
sO por si, podera dar lugar a incumprimentos dos deveres do trabalhador passiveis

de justificar um processo disciplinar (p. 159).

Segundo Fox e Stalworth (2006), quando um trabalhador é assediado por um colega,
ele ndo vai atribuir a culpa a organizacdo ou mesmo perder a confianga na empresa mas,
por outro lado, se o assediador é um superior hierarquico, a vitima vai mais facilmente
perder a confianca na justica da empresa e os efeitos tornam-se mais prejudiciais a sua

salde.

4.2. HORIZONTAL

“O comportamento dos grupos nao ¢ o resultado dos comportamentos individuais das
pessoas que 0s compdem, mas 0 grupo aparece com uma nova identidade que tem seu

proprio comportamento” (Guimaraes, 2006, p. 187).

Este tipo de assédio moral é aquele que é praticado pelos colegas de trabalho. Na
maioria das vezes as principais causas para o0 desenvolvimento deste tipo de assédio séo a
competitividade, a preferéncia pessoal do chefe, a inveja, o preconceito racial, a xenofobia,
razBes politicas e religiosas, a op¢do sexual ou o facto de o comportamento da vitima ser
diferente dos colegas (Andrade, 2005).
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S&o vérias as pesquisas realizadas em que o assédio moral horizontal € mais
frequente que o descendente. Einarsen, Rakknes e Matthiesen (1994) concluiram que na
Noruega, 40% dos agressores eram o0s superiores e 50% eram colegas. Num estudo
realizado por Hogh e Dofradottir (2001) na Dinamarca revela que situacdes de assédio
aconteciam 82% das vezes entre colegas, 48% por superiores e 25% por subordinados.
Numa pesquisa de Soares (2002) no Canada revela que 53% dos agressores eram colegas,
22,4% eram superiores e 4,4% eram subordinados. No mesmo pais, num estudo conduzido
por Keashley (2006), verificou-se que 41% dos agressores eram colegas de trabalho, 29%

clientes e 24% supervisores.

4.3. VERTICAL ASCENDENTE

Este tipo de assédio é talvez 0 menos comum uma vez que acontece quando um ou
mais subordinados atacam uma pessoa hierarquicamente superior. Ocorre aquando da
entrada de alguém de fora da organizacdo para ocupar um cargo superior, desejado por
alguns trabalhadores, ou quando existe uma situacdo de promocao e os trabalhadores nao
foram consultados nem estdo de acordo com ela, ou ainda porque os métodos da chefia
actual ndo sdo aceites pelos subordinados (Soares, 2008). O mobbing vertical ascendente
pode surgir também se o novo responsavel ndo deixar claro os objectivos do sector,
originado intromiss6es nas funcdes de algumas pessoas ou ainda contra chefes autoritarios

e arrogantes no seu contacto interpessoal (Guimarées, 2006).

Nestes casos, 0 assédio do tipo ascendente inicia-se de uma forma subtil, com os
agressores a mostrar comportamentos aparentemente inocentes, como ndo comparecer a
reunides, ndo cumprir prazos e até mesmo espalhar rumores. Quando um superior
hierarquico tenta implementar medidas disciplinatérias, é geralmente acusado, por parte
dos agressores, de assédio moral, ou seja, 0s agressores escondem-se atrés da fachada de
“vitimas de uma situa¢do de assédio por parte do chefe” quando na verdade sdo eles os

agressores (Branch, Sheehan, Barker e Ramsay, 2004).
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4.4. MISTO

Ocorre quando se verifica simultaneamente assédio pelos colegas de trabalho e pelo
superior hierarquico ou empregador. Com o passar do tempo, o assedio moral horizontal
leva igualmente ao assédio moral vertical descendente uma vez que o empregador ndo
assume nenhuma posigdo ao ter conhecimento de tal situagdo. “...0 empregador é cimplice
ou acaba por tornar-se num, ou seja, 0 empregador ou € parte activa desde o primeiro
momento ou acaba por tornar-se parte em consequéncia da sua omissdo” (Pacheco, 2007,
p. 162).

Na mesma linha de pensamento, segundo Hirigoyen (2002, p. 114) “mesmo que se
trate de uma historia muito particular, € raro um assédio horizontal duradouro ndo ser
vivido, depois de algum tempo, como assédio vertical descendente, em virtude da omissédo

da chefia ou do superior hierarquico.”

Este tipo de assédio moral surge essencialmente em ambientes de trabalho altamente

exigentes onde imperam elevados niveis de competigao.

Assim sendo, de acordo com o actual Cdodigo do Trabalho, “o empregador € obrigado
a assegurar aos trabalhadores condicGes de seguranca, higiene e salde em todos 0s
aspectos relacionados com o trabalho” (art. 273° n°l); “proceder, na concepcao das
instalagdes, dos locais e processos de trabalho, a identificacdo dos riscos previsiveis,
combatendo-os na origem, anulando-os ou limitando os seus efeitos, por forma a garantir
um nivel eficaz de protec¢dao” (art. 273°, n°2, alinea a)); “planificar a prevencdo na
empresa, estabelecimento ou servigo num sistema coerente que tenha em conta a
componente técnica, a organizacao do trabalho, as relacbes sociais e os factores materiais
inerentes ao trabalho” (art. 273°, n°2, alinea d)); “assegurar a vigilancia adequada da saude
dos trabalhadores em fung¢do dos riscos a que se encontram expostos no local de trabalho”
(art. 273°, n°2, alinea h)); “organizar as actividades de seguranca, higiene e salde no
trabalho que visem a prevencdo de riscos profissionais € a promocdo da saude do
trabalhador” (art. 272°, n°2).

De acordo com Pacheco (2007) e Pereira (2009) existem ainda outras formas de
classificar os tipos de mobbing no local de trabalho relativamente a motivacdo da conduta
e ndo a posicdo da vitima e do agressor. Desta forma, verificamos a existéncia de mobbing

emocional ou individual, quando acontece entre os diferentes graus da hierarquia,
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geralmente praticado por um autor individual, o mobbing estratégico, usado pelas
empresas no sentido de afastar os trabalhadores mais incobmodos sem acarretar custos
legais, e 0 mobbing institucional, como uma estratégia de gestdo dos recursos humanos,
“na esteira das novas formas de organizag¢do do trabalho” (p. 175). Enquanto que, numa
situacdo de mobbing emocional, a conduta é direccionada para determinados sujeito e
tendencialmente discriminatério com um objectivo expulsivo, nas outras duas situacdes, as
medidas sdo aplicadas a todo o conjunto de trabalhadores “com vista a implementagdo de
determinados procedimentos ou a proibi¢do de certos comportamentos, visando-se atingir

com tal melhores resultados produtivos” (p. 176).
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5. FASES DO MOBBING

De acordo com os ultimos estudos acerca desta tematica 0 mobbing tem-se assumido
como um processo dinamico, ao longo do tempo, passando por diversas fases. Este
processo ndo é rigido para todos os casos devido as particularidades de cada situacao, quer
em termos dos sujeitos envolvidos, quer relativamente ao contexto organizacional em que

se desenvolve.

O estabelecimento e a compreensdo das diferentes fases da escalada do mobbing
revela-se uma ferramenta essencial na definicdo de um diagnéstico seguro da situacao e na
consequente implementacdo de medidas preventivas e correctivas assim como 0

desenvolvimento de programas de assisténcia para as vitimas (Soares, 2008).

De acordo com Leynman (1996), o assédio moral no local de trabalho constitui um
conflito de escalada, de gravidade crescente, ja que evolui de forma ascendente apds
determinado periodo de tempo, de duracdo variavel, podendo ser muito curto ou durar
meses. Desta forma, segundo o autor, o assédio moral desenvolve-se de acordo com as

seguintes fases:

Fase do Incidente Critico: Em qualquer ambiente de trabalho surgem pessoas com

interesses e objectivos diferentes que por vezes sdo contraditorios e até mesmo
incompativeis. Conflitos interpessoais podem gerar problemas pontuais, atritos e choques
entre as pessoas envolvidas, os quais poderiam ser facilmente resolvidos através do
dialogo, constituindo-se como factores de desenvolvimento pessoal e organizacional. Mas
se tal ndo acontecer, podem dar origem a conflitos mal resolvidos que, na auséncia de uma
eficaz intervencdo por parte da organizacdo, irdo despoletar uma situacdo de assédio
moral. Inevitavelmente as relacfes interpessoais tendem a deteriorar-se dando origem a

situacOes de estigmatizacdo face ao alvo dos comportamentos de mobbing.

Fase de Assedio ou Estigmatizacdo: Nesta fase o assediador pde em pratica todas as

suas estrategias de humilhacdo da vitima, recorrendo a uma serie de comportamentos
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hostis e perversos, de uma forma sistematica e durante um periodo prolongado (segundo
Leynman pode durar de um a trés anos), no sentido de a estigmatizar e isolar socialmente.
E propriamente a fase do mobbing que muitas vezes se instala com a colaboragio activa ou

passiva do meio laboral envolvente.

Numa relacdo interpessoal normal, 0s comportamentos que incorporam as
actividades de assedio moral ndo sdo necessariamente reveladores de agressdo ou exclusédo
social. Nao obstante, ao serem praticados de uma forma sistematica e durante um periodo
de tempo prolongado, podem alterar o seu significado e provocarem a estigmatizacdo da
vitima (Verdasca, 2010).

Fase de Intervencdo por parte da Organizacdo: Nesta fase a direccdo da empresa

toma conhecimento do conflito existente, até entdo sé conhecido pelos membros do grupo.

Assim sendo, a empresa pode tomar medidas para prevenir a instalacdo do mobbing.

Segundo Guimardes e Rimoli (2006), duas formas de actuacdo podem ser
desenvolvidas, geralmente pelo departamento de recursos humanos ou pela direccédo de

pessoal:

+ A empresa pode adoptar uma solucéo positiva do conflito — Neste caso, apos tomar
conhecimento da situacdo, a empresa realiza uma investigacao exaustiva e rigorosa e pode
decidir afastar o autor do assédio do seu posto de trabalho ou mesmo puni-lo pelos seus
actos e desenvolver mecanismos adequados no sentido de evitar a ocorréncia de novos

comportamentos de assédio moral.

+ A empresa pode adoptar uma solucdo negativa do conflito — Nesta situacéo, ndo se
verifica uma investigacdo criteriosa dos acontecimentos pelo que a empresa ndo apresenta
um conhecimento pleno da situacdo. Assim, a direccdo pode encarar a vitima como um
elemento problematico a ser combatido dentro da organizacdo, aliando-se aos meios de
assédio, quer e forma activa, quer passiva. A vitima é estigmatizada devido ao facto de, de
uma forma altamente punitiva, se tentar explicar a situagdo com base nas caracteristicas

individuais distorcidas da vitima e ndo em factores socio-ambientais.

Caso a empresa ndo tome nenhuma atitude face ao conhecimento da situagéo, fica
evidenciado o descrédito da sua politica de estratégia empresarial e o facto de o problema

poder estar na propria empresa.
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Fase de Marginalizacdo ou de exclusdo: Esta ultima fase é marcada pelo abandono

do posto de trabalho por parte a vitima, devido aos efeitos psicolégicos causados por todo
0 processo. Este abandono surge apds varios e muitas vezes prolongados periodos de
auséncia por motivos de saude. Frequentemente a decisdo de abandonar o posto de
trabalho prende-se com o tipo de vinculo que o trabalhador tem com a instituicdo. Assim,
se o trabalhador pertence a administragdo publica, solicita a transferéncia do local de
trabalho, o que nem sempre é concedido; nos trabalhadores das empresas privadas as
vitimas decidem permanecer na empresa, aguentando a situacdo, o que podera levar a
consequéncias desastrosas para a sua saude fisica, psicologica e social, podendo mesmo

chegar a situac@es de suicidio.

Pifiuel e Zabala (2003) incluem uma quinta fase que se incluiria entre a terceira e a
quarta de Leynman que se denomina de “Fase de solicitacao de ajuda especializada externa
e diagnostico incorrecto”, reforcando a inexisténcia de especialistas que abordem um

problema cuja origem esta na empresa e ndo na vitima.

Por outro lado, Mendez (2004) refere que actualmente ja se acrescenta uma quinta
fase de evolucdo posterior a fase de marginalizacdo ou de exclusdo que se denomina fase
de recuperacdo. Esta fase remete para a existéncia de pessoas, dentro ou fora da instituicéo,
que se disponibilizam para ajudar as vitimas de assédio moral a recuperar dos danos

causados pela sua exposicao ao fenémeno.

Vaz-Serra (2005) vai de encontro a classificacdo de Leynman, referindo-se as

diferentes fases do mobbing como:
- O conflito;
- As provocag0es psicologicas;
- O envolvimento da administracao;
- A classificacdo como pessoa dificil;
- O surgimento de sintomas psicologicos.

Da mesma forma, Einarsen (2005) descreve o fendmeno de assédio moral como um
processo que evolui de uma forma gradual, iniciando-se a partir de um conflito
interpessoal que gradualmente se vai agravando. Numa fase inicial, prevalecem

comportamentos discretos e indirectos enquanto que posteriormente surgem

37



comportamentos agressivos e directos. Assim, a medida que o fendOmeno se torna mais

intenso, sdo observaveis ataques mais frequentes e severos. O autor apresenta entdo um

modelo que mostra como os diferentes factores interagem na dindmica do assédio moral

(Figura 1).

Conflito por discordancia

~Na

Conflitos personalizados

~a

Actos agressivos

~Na

Assédio moral

~a

Expulsdo do trabalho

Figura 1 — Modelo da dinamica do assédio moral (Adaptado de Einarsen, 2005)

Além disso, Einarsen (2005) apresenta um modelo conceitual que identifica os

maltiplos factores que interferem na dindmica do assédio moral no trabalho (Figura 2). O

assédio moral surge assim através de uma combinacdo entre a cultura organizacional, 0s

factores pessoais e as varidveis culturais e socioeconémicas.
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Figura 2 — Modelo conceitual para a investigacao e intervencdo do assédio moral no trabalho (Adaptado de

Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper, 2003)
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O assedio moral surge entdo da combinacdo entre os factores que o predispéem e a
auséncia de factores inibidores na organizacdo que muitas vezes permite ou mesmo
recompensa essa conduta. Embora a vitima ou o agressor possam apresentar disturbios de
personalidade, para que surjam condutas de assédio moral, € necessario que a cultura
organizacional possibilite ou reforce esse tipo de comportamento. No entanto, quando
existem comportamentos agressivos, estes envolvem discrepancias significativas entre as
percepcdes subjectivas e interpretagdes dos participantes do conflito. Assim, torna-se
essencial fazer a distin¢do entre o comportamento observavel do agressor (assédio moral

objectivo) e o percebido pela vitima (assédio moral subjectivo).

No que diz respeito a percepcdo dos comportamentos de assédio moral pela vitima,
esta é influenciada, quer pelo comportamento emitido pelo agressor mas também pela
predisposicdo da vitima, relacionada com aspectos individuais (nivel de auto-estima,

ansiedade social, stresse), 0 contexto organizacional e o sociocultural.

Os factores pessoais assumem uma importancia na percepcao do comportamento do
agressor por parte da vitima fazendo com que este seja visto, ora como uma acto

ligeiramente agressivo, ora como algo extremamente sério.

No que concerne aos factores organizacionais, estes sdo importantes na forma como
a vitima percebe todo o conjunto de comportamentos e reage a eles. Estes factores, quando
conduzidos de uma forma salutar, podem inibir o comportamento agressivo e reduzir a
ansiedade gerada ela conduta. D& a possibilidade das vitimas reivindicarem o0s seus

direitos e propdem medidas de intervencdo através de um sistema de apoio a vitima.

Em relacdo aos factores socio-economicos e culturais, é indiscutivel a sua influéncia
em todas as variaveis. As diferentes culturas podem influenciar a forma como os conflitos
no trabalho sdo administrados ou na tolerancia a determinadas condutas agressivas.
Também o sistema legal de cada pais pode ou ndo favorecer a proteccdo as vitimas e

adopcdo de medidas preventivas nas empresas.

Salin (2003) propde uma revisdo do modelo proposto por Einarsen, de forma a
incluir os factores organizacionais que predispdem a agressdo e 0s antecedentes
individuais, sociais e contextuais do comportamento agressivo. Inclui também os factores

demogréficos, circunstancias sociais, personalidade e histdria pessoal nas caracteristicas
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individuais da vitima assim como as estruturas de poder na sociedade nos factores culturais

e socio-econémicos (Figura 3).

Factores culturais e socio-econémicos

Estrutura de poder na sociedade

l l l l l

v
Factores organizacionais Accéo Organizacional
Propiciadores, motivadores ¢ - Tolerancia/intolerancia, suporte social
e precipitantes - Retaliacéo/retribuigdo, aplicacdo de politicas
- Efeitos na
Comportamento Comportamento Reaccoes organizagdo
de assédio de assédio comportamentais
exibido pelo v percebido pela v imediatas da v
—_ agressor | vitima | vitima L
- Emocional
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Comportamental Efeitos no
T T individuo
Antecedentes individual, Caracteristicas individuais da vitima
social e contextual do - Factores demogréaficos e circunstancias sociais <
comportamento agressivo - Personalidade e historia pessoal

Figura 3 - Modelo revisto do assédio moral baseado no modelo de Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (Adaptado
de Salin, 2003)

Salin (2003) refere-se aos factores antecedentes do assédio moral distinguindo-os em
estruturas e processos propiciadores, motivadores e precipitantes. Estes trés factores

interagem entre si e influenciam-se mutuamente.

Os factores propiciadores permitem que o assédio moral ocorra uma vez que se
assumem como solo fértil e funcionam, ao mesmo tempo como base e filtro para a sua
ocorréncia. Incluem a percepcdo de desequilibrio de poder, fracas liderancas, culturas
organizacionais “dificeis” ou permissivas, insatisfagdes devido a conflitos e ambiguidade

de papeis, falta de clareza e stresse (Gongalves, 2006).

Os factores motivadores consistem em politicas de gestdo e um conjunto de
recompensas que incentivam a competicdo e eliminagdo dos elementos mais

“problematicos”.
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Os factores precipitantes dizem respeito a mudancas organizacionais e mudancas na

composicao das equipas de trabalho e administracao.

Ainda assim, Salin (2003) refere que este modelo ndo abrange toda a dindmica do
assédio moral uma vez que existem outros factores que contribuem para a sua ocorréncia

dentro das organizacfes como € o caso dos aspectos individuais e socioculturais.

41



6. CAUSAS DO MOBBING

Tal como foi referido no capitulo anterior, o fendmeno de mobbing caracteriza-se
pela sua multicausalidade, sendo por isso dificil definir uma Unica causa. Os estudos de
Hogh e Viitasara (2005) mostram que o mobbing resulta de uma interac¢do de individuos,

situacOes e factores estruturais.

Segundo Menchon (2000, apud Guimaraes e Rimoli, 2006), as principais causas para
0 aparecimento de mobbing prendem-se com factores de risco psicossocial relacionados
com o ambiente de trabalho, com uma inadequada gestédo de conflitos e com factores de
risco relacionados com a organizacao do trabalho.

Conhecer as causas do mobbing é importante para prevenir de uma forma répida e

eficaz este tipo de comportamentos.

6.1. CARACTERISTICAS ORGANIZACIONAIS

O ambiente de trabalho pode assumir-se como um factor de risco para o

desenvolvimento de comportamentos de mobbing.

De entre os factores organizacionais podem ser destacados a lideranca e estilo, a

organizacéo do trabalho e o clima ou cultura organizacionais.

Desta forma, no que diz respeito & lideranga, o estilo autoritario ou uma fraca
lideranca podem ser elementos facilitadores do aparecimento de conflitos no local de
trabalho. De acordo com Liefooghe e Davey (2001), o supervisor assume-se grande parte
das vezes como o principal agressor embora, no entanto, possa ser apenas um instrumento

para o alcance dos objectivos da organizacao.

N&o obstante, no caso do assédio moral predatdrio, 0 agressor sente que tem 0 apoio

ou pelo menos a permissdo implicita dos seus superiores (Einarsen, 1999).
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Por outro lado, uma fraca liderancga pode facilitar o aparecimento de comportamentos
de mobbing devido a falta de orientacdo, ou seja, a relutancia evidenciada pelos superiores
em intervir em episddios de assédio, apenas esta a permitir esse comportamento e a
classificd-lo como aceitavel (Einarsen et al., 1994; Hoel e Cooper, 2000; Skogstad,
Einérsen, Torbjagrn, Aasland e Hetland, 2007).

Na perspectiva de Guedes (2003), o inadequado exercicio do poder directivo é
pressuposto para o desenvolvimento de conflitos que, face a incapacidade, por parte dos
gestores, de os tratar de forma adequada, acabam por se espalhar e se enraizar nas

organizac0es, facilitando o desenvolvimento de comportamentos de assédio moral.

No que concerne a organizacdo do trabalho, factores como métodos inadequados,

mas condicOes de trabalho, conflito de papeis, sobrecarga de trabalho, objectivos pouco
claros e trabalho pouco desafiante podem ser factores propicios a ocorréncia de assedio
moral (Einarsen, Bjorn, e Matthiesen 1994). Por sua vez, Leymann (1996) refere que
deficiéncias na organizacdo do trabalho como a ambiguidade de papéis, tendem a originar
situacdes de alto risco que poderdo conduzir ao assédio. Num estudo realizado por este
autor verificou-se que um elevado nimero de vitimas relaciona o assédio moral com
ambientes de trabalho caracterizados por uma organizacdo precdria em que 0S papéis

desempenhados e as estruturas de comando eram pouco claras.

Na perspectiva de Freitas (2007, p. 3), “servicos altamente rotinados empobrecem as
relacfes sociais de trabalho e robotizam os individuos, que se tornam presas féaceis e

objectos de ofensas tanto de chefes como de clientes insatisfeitos”

O clima e a cultura podem ser factores determinantes no aparecimento do assédio,

nomeadamente quando surge falta de reconhecimento e dialogo ou elevada
competitividade. Einarsen, Rakknes e Matthiesen (1994) revelam que o assédio existe
apenas em culturas organizacionais que permitam e valorizem esse tipo de
comportamentos. De acordo com Salin (2003), nas organizacdes onde a violéncia e outras
formas de comportamento anti-social sdo aceitaveis, o assédio moral tende a intensificar-
se. De acordo com um estudo levado a cabo por UNISON (1997), cerca de 90% dos
inquiridos identificou, como uma factor relevante na ocorréncia de assédio moral “os

agressores sabem que podem avangar livremente com este tipo de comportamentos”

Na mesma linha de pensamento, Freitas (2007, p. 3) refere que:
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analisando as organizagdes como palcos de interpretacbes e de accbes de
individuos e grupos, verificamos que algumas condicdes facilitam a emergéncia de
comportamentos violentos, abusivos e humilhantes. Ambientes em que vigoram
uma cultura e clima organizacionais permissivos tornam o relacionamento entre os
individuos desrespeitoso e estimula a complacéncia e a conivéncia com o erro, 0
insulto e o abuso intencionais. Um ambiente em que existe uma competicao
exacerbada, onde tudo é justificado em nome da guerra para sobreviver, gera um
alibi permanente para que as excepgfes sejam transformadas em regras gerais e
comportamentos degradantes sejam considerados normais; a supervalorizacao de
hierarquias, em que os chefes sdo seres intocaveis e ingquestionaveis, torna o
comportamento decente e democratico uma falha ou uma debilidade face a tirania

dos intocaveis.

6.2. CAUSAS SOCIO-ECONOMICAS

Nos ultimos anos temos assistido a profundas alteracbes no panorama econdémico em
gue as empresas se movem nomeadamente a nivel da crescente competitividade e
volatilidade dos mercados que se reflecte no mercado de trabalho. Esta situagdo tem
repercussdes também nas empresas uma vez que estas tém sido alvo de reestruturagdes e
redimensionamentos e de uma intensificacdo de ritmos de trabalho, no sentido da reducéo
dos custos para sobrevivéncia no actual ambiente econdmico. Todas estas mudancas

organizacionais tém sido associadas ao assédio moral no local de trabalho.

Os processos de restruturagdo numa empresa levam a atitudes como a eliminagéo de
niveis e posi¢des hierarquicas. Assim, ocorre uma compressdo das oportunidades de
promocdo 0 que conduz a um aumento da competicdo entre trabalhadores, aumento de

conflitos internos e a uma menor seguranca do emprego (Verdasca, 2010).

Por um lado, em ambientes competitivos, o assédio moral assume um caracter
instrumental, ou seja € um meio para atingir resultados uma vez que é frequentemente

usado pelos gestores de forma a cumprir os seus objectivos (Hoel e Cooper, 2000).

Por outro lado, face a inseguranca no trabalho que actualmente se vive, € natural que 0s

trabalhadores se tornem menos resistentes as pressdes por parte dos superiores
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hierarquicos, verificando-se uma menor probabilidade de questionarem um tratamento

injusto ou agressivo.

6.3. CARACTERISTICAS PESSOAIS

De entre os factores que explicam a complexidade do fendmeno de mobbing surgem
as caracteristicas individuais dos agentes que nele estdo envolvidos, assim como a sua

postura face a este tipo de acontecimentos.

6.3.1. Perfil da Vitima

A vitima de assédio moral é aquele individuo que sofre agressdes frequentes e
sistematicas, que € hostilizado, inferiorizado e isolado do seu grupo, vendo comprometida
a sua identidade e a sua dignidade pessoal e profissional, perdendo a satisfacdo no trabalho

e comprometendo assim a sua produtividade.

Muitos estudos se tém realizado no sentido de melhor definir um perfil tipico da
vitima de assédio moral. Definir o perfil da vitima é uma tarefa complexa, uma vez que
estd intimamente ligado ao ambiente de trabalho, a personalidade do agressor e a
capacidade de resisténcia da propria vitima. Pode entdo afirmar-se que o perfil da vitima é

multifacetado.

Leymann (1996) defende que a personalidade do assediado € irrelevante para a
eclosdo do fendbmeno. No entanto, alguns autores como Zapf (1999), Coyne, Seigne e
Randall (2000) e Matthiesen e Einarsen (2001) referem que a personalidade pode
influenciar a ocorréncia de assédio moral uma vez que algumas vitimas podem ser mais
sensiveis ou podem reagir de maneira mais dramatica face aos comportamentos de assedio

moral.

Para Hirigoyen (2001), apesar de poder ndo haver um padréo de perfil psicoldgico da

vitima, as caracteristicas pessoais dentro de certos contextos profissionais podem facilitar
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o desenvolvimento de situacBes de mobbing como: as pessoas atipicas, as demasiado
competentes, aquelas que resistem a “formatacdo”, as que nao tém uma boa rede social, os
assalariados protegidos, as pessoas menos eficazes, as pessoas temporariamente
debilitadas, com menos amor-proprio e auto-confianca ou aquelas com necessidade

exagerada de reconhecimento.

De acordo com Zapf, Knorz e Kulla (1996) as vitimas de assédio tém maior
necessidade de cooperacdo e ajuda, tornando-se mais dependentes dos seus colegas e

apresentam menor suporte social.

Alkimin (2005) refere que os individuos alvo de assédio moral costumam ser
extremamente dedicadas ao trabalho, minuciosos, perfeccionistas e muito competentes e
capacitados, apresentando assim um perfil de trabalhador exemplar adequado as novas
exigéncias da sociedade actual, bastante propicio a sentimentos de inveja e rivalidade e
consequente espirito destruidor por parte de um superior hierarquico ou mesmo de um

colega.

Na perspectiva de Gonzalez de Rivera e Lopez Garcia (2003) (apud Bradaschia,
2007), as vitimas de assédio moral podem ser classificadas em trés grandes grupos: os
invejaveis — sujeitos brilhantes e atractivos, que sdo considerados perigosos ou
competitivos pelos lideres implicitos do grupo, que se sentem ameacados com a sua
presenca; os vulneraveis — individuos com alguma particularidade ou defeito, ou somente
0s que tém mais necessidade de afecto e aprovacdo, que parecem ser inofensivos e
indefesos; os “ameagadores” — trabalhadores activos, eficazes e que pretendem fazer

melhorias ou implementar uma nova cultura.

6.3.1.1. Género

De acordo com Bradaschia (2007), hd muita discusséo sobre se as mulheres sdo mais
assediadas que os homens ou se € um fendmeno que em nada tem a ver com o género das
vitimas. Assim, algumas pesquisas afirmam que as mulheres sdo mais assediadas e outras

atestam que o fendmeno incide de forma similar entre os dois géneros. Apenas um
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pequeno numero de estudos revela os homens como os mais assediados A tabela 1

demonstra as discrepancias existentes nos resultados obtidos pelas diferentes pesquisas.

Tabela 1 — Género das vitimas de assédio moral

Pais Referéncia Homens Mulheres Amostra
(%) (%) (n)
Austria Niedl, 1995 37 63 98
Niedl, 1995 18 82 11
Dinamarca Mikkelsen and Einarsen, 2002 9 91 118
Finlandia  Bjorkqvist et al, 1994 39 61 70
Salin, 2001 33 67 6
Vartia, 1993 33 67 95
Vartia and Hyyti, 2002 86 14 145
Kivimaki et al, 2000 88 12 302
Nuutinen et al, 1999 35 65 84
Alemanha  Zapf, 1999b 35 65 99
Zapf, 1999b 32 68 56
Dick and Dulz, 1994 26 74 200
Zapf, 1999b 30 70 50
Halama and Mdckel, 1995 25 75 183
Zapf, 1999b 44 56 86
Mackensen von Astfeld, 2000 41 59 115
Zapf et al, 1996b 38 62 183
Irlanda O’Moore et al, 1998 30 70 30
Italia Ege, 1998 51 49 51
Noruega Einarsen and Skogstad, 1996 46 54 96
Matthiesen and Einarsen, 2001 23 77 85
Suécia Leymann &Gustafsson, 1996 31 69 64
Leymann & Tallgren, 1990 50 50 24
Leymann, 1992 45 55 85
Suica Holzen Beusch et al 32 68 28
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Reino Unido  Rayner, 1997 53 47 581
Quine, 1999 18 82 418
Hoel and Cooper, 2000 48 52 553

Fonte: Zapf et al (2003) apud Di Martino, Hoel e Cooper (2003)

Desta forma, de acordo com Hirigoyen (2001) além de as mulheres serem vitimas de
comportamentos de assédio em maior propor¢do que os homens, também o tipo de assédio
que lhes é dirigido é diferente, uma vez que, geralmente, tem conotacGes sexistas ou
machistas. Da mesma forma, Darcanchy (2005) refere que o assédio moral se manifesta de
forma diferente em relacéo ao sexo feminino e masculino devido a componentes culturais
que podem ser explicadas de uma forma sociolégica. Relativamente as mulheres, pode
ocorrer sob a forma de intimidacdo, submissdo, comentérios acerca da sua aparéncia fisica
e do vestuario. No que diz respeito aos homens, é frequente o seu isolamento e
comentarios sobre a sua virilidade e acerca a sua capacidade de trabalho e manter a

familia.

Relativamente a diferenca da incidéncia de assédio moral entre homens e mulheres,
Hirigoyen (2001) remete para contextos socio-culturais. Assim, os paises escandinavos e a
Alemanha manifestam uma maior preocupacdo com a igualdade de oportunidades entre 0s
dois sexos, enquanto nos paises latinos predomina uma cultura machista, em que a mulher

¢ vista como aquela que “roubou” o emprego de outro homem.

Apesar de a maioria das pesquisas revelarem as mulheres como sendo as vitimas
mais susceptiveis de assédio moral, € necessario ter alguma reserva relativamente a esta
afirmacdo uma vez que os homens sdo na maioria das vezes mais contidos ao assumirem a
sua fragilidade, especialmente no seu ambiente de trabalho. Assim, o facto de os autores
apontarem as mulheres como as vitimas mais frequentes da conduta de assédio, pode, na
realidade, ocultar a dificuldade que os homens tém em assumir a sua debilidade e fraqueza

cujo sofrimento assume também contornos diferentes. Para Heloani ( 2005, p. 106):

apesar de a maioria das pesquisas apontarem que as mulheres sdo, estatisticamente
falando, as maiores vitimas do assédio moral, também sdo elas as que mais
procuram ajuda médica ou psicologica e, ndo raro, no seu proprio grupo de
trabalho, verbalizando as suas queixas, pedindo ajuda. Em relagdo ao homem, sob
alguns aspectos, essa situacdo € mais delicada, pois fere a sua identidade

masculina.
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Outro aspecto importante ¢ o facto das pesquisas encontradas nao estudarem
directamente o assédio devido a escolha sexual, ou seja, o assédio direccionado contra
homossexuais, nem as diferengas que poderiam ocorrer na forma de assédio sofrida por

estes profissionais.

6.3.1.2. Idade

Os dados recolhidos pelos diferentes estudos levam-nos a constatar a influéncia da

idade na vulnerabilidade de ocorréncia de comportamentos de assédio moral.

Nos estudos de Einarsen e Skogstad (1996), Mercier (2000), Hirigoyen (2001) e Hoel
e Giga (2006) os trabalhadores mais velhos apresentam maior risco de sofrerem situacoes
de assédio. Por outro lado, Djurkovic, Mccormarck e Casimir (2004), Barreto, (2005) e
Parent-Thiron, Macias, Hurley e Vermeylen (2007) referem, nas suas pesquisas, que 0S

trabalhadores mais jovens sdo vitimas de assédio com mais frequéncia.

Vartia (1996), Leymann (1996) e Gonzalez de Rivera e Rodriguez-Abuin (2003)

afirmam que nédo h& diferencas na incidéncia entre jovens ou trabalhadores mais velhos.

No estudo de Einarsen e Skogstad (1996), os trabalhadores com idade inferior a 50
anos apresentam 8,2% de risco de serem vitimas de uma situacdo de assédio enquanto
trabalhadores com idades entre 51 e 60 anos tém 10% de hipoteses ou seja a probabilidade
de alguém ser vitima de assédio moral aumenta com a idade. Estes autores atribuem estes
resultados ao facto de os trabalhadores mais velhos esperarem ser tratados com mais
dignidade e respeito ou simplesmente porque sdo pessoas mais vulneraveis a este tipo de
conduta. Outra hipotese colocada assenta na possibilidade de se tratar de trabalhadores
com mais dificuldade de encontrar trabalho pelo que acabam por aceitar as situacGes de

assédio.

Na pesquisa de Hirigoyen (2001), 8% das vitimas de assédio tém entre 26 e 35 anos;
29% entre 36 e 45 anos; 43% entre 46 e 55 anos (sendo 21% entre 46 e 50 anos e 24%
entre 51 e 55 anos); 19% com mais de 56 anos. Ou seja, 72% das vitimas na amostra tém
entre 36 e 55 anos. Barreto (2005) vem confirmar estes resultados através de um estudo

efectuado no Brasil que mostra que em 31% dos casos a vitima tem menos de 30 anos e
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60% das vitimas tém entre 30 e 50 anos. Esta pesquisa concluiu também que 85% dos
inquiridos com mais de 50 anos que trabalham em servigos publicos ja foram vitimas de

assédio moral no trabalho.

6.3.1.3. Tipo de Organizacéo

S0 varias as pesquisas que descrevem os funcionarios publicos com maior
probabilidade de sofrerem de assédio moral do que os funcionéarios de organizacdes
privadas. Andersson (2001) refere uma proporcéo de 13% para 11% respectivamente e de
acordo com Hoel e Giga (2006) uma proporcdo de 13,6% para 10,6%. Pifiuel e Zabala
(2004) referem que 22% dos funcionarios publicos espanhdis sofrem situacdes de assedio
moral no trabalho com uma frequéncia semanal ou diaria e que 53% ja apresentam

sequelas fisicas ou psicologicas.

Nas instituicbes da funcdo puablica os trabalhadores apresentam uma maior
estabilidade de emprego o que leva a uma maior dificuldade em afasta-los do seu local de
trabalho. Esta situacdo vai incentivar o recurso a comportamentos de assédio como
estratégia para “eliminar” trabalhadores. Na perspectiva de Hirigoyen (2001) ndo ¢ que
haja maior numero de pessoas perversas na administracdo publica mas sim, que neste
sector, as consequéncias podem ser maiores uma vez que as vitimas ndo podem escapar

nem com a demisséo.

6.3.2. Perfil do Agressor

O agressor é, na grande maioria das vezes, bastante dificil de identificar uma vez que
Se assume como uma pessoa bastante positiva dentro da institui¢cdo. Para Heloani (2003) os
assediadores sdo muitas vezes bem vistos pelos seus superiores devido a sua capacidade de
tomar decisOes dificeis e admirados pela sua eficiéncia e eficacia, apesar da arrogancia

com que tratam 0s seus subordinados. Estes sujeitos apresentam uma personalidade
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narcisista e destrutiva sentindo-se inseguros sobre a sua competéncia profissional exibindo
muitas vezes tracos paranodicos. Segundo o autor os assediadores “agem com desconfianga
em relacdo as atitudes alheias e tém grande dificuldade de aceitar as criticas. Costumam
ser hipersensiveis e exagerar 0 risco presente nas diversas situacdes (...) ambiciosos e

invejosos, procuram constantemente aproveitar-se do trabalho alheio” (p. 59).

O sujeito activo de assédio moral é aquele que ocupa uma posicao de superioridade
face a vitima uma vez que apresenta mais poder, mais recursos e mais apoios. O agressor
apresenta grande capacidade de persuasdao e, normalmente recorre a algum argumento ou
estatuto de poder, como forca fisica, antiguidade, popularidade no grupo ou o nivel
hierarquico no sentido de levar a cabo um conjunto de comportamentos assediantes
(Pacheco, 2007).

Na perspectiva de Davenport (1999, apud Vaz Serra, 2005) o0 agressor assume-se
como alguém bastante controlador e com desejo de poder. Uma pessoa com uma grande
necessidade de protagonismo, que entra facilmente num ciclo de rebaixar terceiros para
assim fazer sobressair a sua auto-imagem. Os seus actos derivam de inveja e ciime, isto
porque na maioria das vezes sdo pessoas bastante inseguras relativamente a sua reputacao
e ao seu posto de trabalho. Assim sendo e segundo o mesmo autor, os assediadores
raramente actuam de forma isolada Esta situacdo deve-se a facto de, ao agirem em grupo,
sentem-se mais defendidos da critica que possam vir a ser alvo; por outro lado, a sua

prépria inseguranca leva-0s a sentirem maior apoio ao actuarem em grupo.

Guedes (2005, p. 65-68) estabelece alguns dos perfis mais comuns dos agressores:

O instigador: aterroriza a vitima de propoésito, divertindo-se com as novas

estratégias para provocar stresse e destruir a vitima;

- O megalédmano: aquele que possui uma ideia errada de si mesmo. O ponto
fundamental do seu caracter é a auséncia de consciéncia do seu proprio valor.

Imagina-se singular e poderoso;

- O pusilanime: é o cumplice do agressor. Como é muito medroso em relacdo as

consequéncias das suas accoes, prefere ajudar o verdadeiro agressor;

- O carreirista: visa ndo s6 atingir as suas metas, mas também impedir a ascensao

dos outros, prejudicando-os;
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O invejoso: aquele que ndo aceita que o outro seja melhor ou mais afortunado do

que ele, tendo assim que o destruir;

O critico: aquele que s6 critica, mas que ndo traz solucdo e até rejeita se alguém a

propoe;

O frustrado: para ele, 0s outros sdo inimigos pois ndo sofrem dos seus problemas

ou apresentam outra forma de lidar como esses mesmos problemas;

O casual: aquele que surge a partir de um conflito sem sentido, fruto do cansaco,
do stresse, do nervosismo, normal dentro do local de trabalho;

O colérico: aquele que ndo tem tolerancia para com 0s outros;

O séadico: sente prazer e, na verdade, a pressao exercida sobre a vitima é para ele

um estimulo para continuar a sua ac¢ao;

O aterrorizado: a razéo do terror é a competicdo. Entra em péanico ao imaginar

que pode ser substituido ou que alguém lhe pode “roubar” o cargo.
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7. FACTORES PROTECTORES

Ainda que, grande parte dos estudos foquem a sua pesquisa nos factores que
conduzem a um aumento do aparecimento do fendmeno do mobbing, torna-se importante
conhecer alguns factores que poderdo desempenhar um papel protector no

desenvolvimento de um processo de mobbing no local de trabalho.

Na perspectiva de Bradaschia (2007) os individuos, dentro dos seus locais de
trabalho, tém um papel importante na ruptura do processo de mobbing. Assim, tendo em
conta que o isolamento facilita o0 caminho do assédio, deve dar-se importancia ao reforco
dos lagos dentro e fora das instituicdes, conversar com as pessoas e quebrar o circulo de
isolamento. Estas medidas podem garantir que o assédio ndo se torne algo destrutivo para a

carreira e para a vida da pessoa.

De acordo com Coyne, Seigne e Randall (2000) uma personalidade extrovertida,
independente e psicologicamente estdvel podera contrariar o desenvolvimento do

fenémeno.

Mikkelsen e Einarsen (2001) referem que alguns individuos podem ser mais
sensiveis ou podem reagir de forma mais dramatica a ocorréncia de mobbing, sendo que os
menos afectados tendem a ser mais confiantes, com pensamentos mais claros, mais

optimistas e com uma maior auto-estima e auto-confianga.

Para Verdasca (2010), os individuos menos vulneraveis a situaces de assédio moral
tendem a ser mais assertivos, mais capazes de se defenderem pelos seus proprios meios e

capazes de gerir situacdes de conflito de uma forma mais construtiva.

Pessoas com alta sociabilidade e que normalmente trabalnam bem em equipa,
pessoas altamente cooperativas e com grande capacidade empatica e pessoas com
situagcBes pessoais ou familiares positivas e satisfatorias podem constituir objectivos
prioritarios do mobbing mas, por outro lado, sd0 também pessoas mais capazes para

enfrentar esse tipo de situagdes e gerir os conflitos que dai possam advir.
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8. CONSEQUENCIAS DO MOBBING

As consequéncias do assédio moral sdo vastas e englobam varias dimensfes quer

para a vitima, quer para a organizacdo e mesmo para a sociedade em geral.

O facto de um individuo ser alvo de assédio moral no trabalho pode transformar as
suas percepcdes ndo s6 face ao seu ambiente de trabalho mas também a vida em geral, em
situacOes ameacadoras, envolvendo medo, perigo e auto-questionamento relativamente ao
sentido da vida (Mikkelesen e Einarsen, 2001).

Ainda assim, segundo Pacheco (2007), as consequéncias do assédio moral dependem
de alguns factores tais como a auto-estima, a auto-confianca, o apoio prestado pelos
colegas de trabalho e pela familia, a frequéncia com que se ddo os comportamentos de

assédio e a intensidade desses comportamentos.

Uma vez que se verifica uma grande variedade de sintomas resultantes de
comportamentos de assédio moral no trabalho, torna-se impossivel descrever todas as
consequéncias tipicas destes comportamentos. Assim, a titulo exemplificativo e baseado
em estudos realizados, irdo ser descritos apenas algumas das consequéncias que se

manifestam nas vitimas.

8.1. SAUDE FIiSICA E PSICOLOGICA DA VITIMA

A vitima de agressdo no trabalho apresenta bastante dificuldade em reconhecer a
situacdo como saindo do seu proprio controlo para ndo ser estigmatizado e considerado

incompetente para o exercicio das suas fungdes.

Com o desenvolvimento e intensificagdo dos comportamentos de mobbing, a
tendéncia do organismo é ir diminuindo a sua resisténcia fazendo emergir disturbios como

cansaco, alteracbes do sono, nervosismo, enxaquecas, dorsolombalgias, gastrites,
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hipertensdo arterial, entre outras (Gongalves, 2006). Apo6s algum tempo, os sintomas de
stresse poderdo dar lugar a disturbios psiquicos tais como neuroses ou psicoses traumaticas
(Hirigoyen, 2002b).

Leymann (1996) refere que 10% a 20% das vitimas acabam por desenvolver algum
tipo de doenca ou cometer o suicidio e estima que 5% a 16% do total de suicidios anuais

registados na Suécia derivaram de problemas de assédio moral no trabalho.

Assim sendo, podemos observar os efeitos do mobbing nos individuos, quer a nivel
da saude fisica, quer psicolégica. De entre varios estudos sdo focados problemas de salde
(Zapf, Knorz e Kulla, 1996), menos energia e vitalidade (Vaez, Ekberg e Laflamme,
2004), tensBes musculares, falta de descanso, palpitacdes, tonturas (Davenport, Swartz e
Elliott, 1999), suores excessivos, falta de ar, perda de apetite, diarreia, desmaios (Leymann
e Gustafson, 1996).

Ao nivel do impacto psicolégico do mobbing, as vitimas geralmente sofrem de stress
pos-traumatico, dificuldades de concentracdo, ataques de panico, ideias suicidas ou
homicidas (Davenport, Swartz e Elliott, 1999), diminuicdo da auto-estima, problemas
psicossomaticos (Mikklesen e Einarsen, 2002), sinais de ansiedade e depressdo (Zapf,
1999).

8.2. DANOS NO EXERCICIO DAS FUNCOES

O desempenho profissional e a qualidade de trabalho sdo dois aspectos gravemente
afectados no decorrer de situacdes de mobbing devido as constantes interrupcbes por
motivos de salde, baixas e atestados, a dificuldade crescente em interagir e comunicar com
os colegas. Nesta perspectiva Luna (2003) refere que muitas vezes as vitimas de mobbing
projectam no seu trabalho as experiéncias negativas de que sdo alvo uma vez que o assédio
afecta os canais de comunicacao e as relagdes sociais que os trabalhadores tém de manter
para realizar adequadamente o seu trabalho. Verifica-se pois uma diminui¢do da qualidade
e quantidade de trabalho executado e o trabalho de todo o grupo seréa afectado, verificando-
se uma maior desmotivagdo. Na mesma linha de pensamento Heloani (2003) lembra que o

assédio faz com que as vitimas acreditem ser o que se diz delas, ou seja, desatentas,
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inseguras, incompetentes e frageis, podendo assim entrar numa espiral depressiva,

afectando o seu desempenho profissional.

8.3. DANOS NAS RELACOES FAMILIARES

O impacto do mobbing na vida social da vitima é uma séria consequéncia uma vez
que atinge ndo sé o proprio individuo como todos aqueles que lhe estdo mais proximos,
tais como familiares, colegas e amigos. Estes, sentem-se impotentes e frustrados na medida
em que, querendo ajudar a vitima, ndo o conseguem fazer. De acordo com Luna (2003) a
coesdo familiar é prejudicada uma vez que a vitima acaba por perder o seu interesse pelos
projectos familiares e se descarta das responsabilidades e compromissos familiares

quotidianos.

8.4. ORGANIZACOES

O assédio moral traz também enormes consequéncias para a propria organizacao.
Absentismo por baixas médicas, rotatividade, reducdo de produtividade da vitima e

colegas, sdo impactos que resultam em elevados custos organizacionais.

Tendo em conta diferentes estudos realizados, verifica-se que o assédio moral esta
muitas vezes ligado a reducdo de produtividade e aposentadoria precoce (Leymann, 1996;
Salin, 2001; Garcia, Hacourt e Bara, 2005; Andersson, 2001; Breen e Mcnamara, 2004;
Hoel, Spark e Cooper, 2007); a desmotivacdo no trabalho (Garcia, Hacourt e Bara, 2005),
ao aumento de custos de producdo, a degradacdo da imagem da empresa e a perca de
clientes (Andersson, 2001).

De acordo com um estudo realizado por Giga, Hoel e Lewis (2008), a ocorréncia de
assédio moral originou, em 2007, custos para a sociedade no valor de 682,5 milhdes de
libras. Em termos organizacionais, 33,5 milhdes de dias foram perdidos pelas empresas

sedeadas no Reino Unido, relacionados com absentismo, perdas de postos de trabalho e
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inerentes custos de substitui¢cdo. Foram ainda perdidos 100 milhdes de dias de trabalho, em
termos de perdas de produtividade. Tendo em conta estes valores relativos ao absentismo
(3,06 bilides de libras), rotagdo de pessoal e perdas de produtividade (1,55 a 9,14 bilides de
libras, respectivamente), o custo total, em 2007, para as organizacgdes, ascendeu a 13,75

bilides de libras.

H& ainda outros custos inerentes ao assedio moral dificeis de contabilizar
nomeadamente no que diz respeito a reducdo de cooperacdo, mé vontade, aumento da
dificuldade de recrutamento de novos trabalhadores e perda de lealdade de clientes (Paul e
Townsend, 1998).

8.5. SOCIEDADE

O impacto do assédio moral tambem se faz notar ao nivel da propria sociedade. Por
um lado, economicamente, através de custos inerentes aos afastamentos e reformas
antecipadas, bem como aos pagamentos de subsidios de desemprego. Por outro lado,
socialmente, uma vez que contribui para a excluséo social de trabalhadores que ficam
desempregados, originando inseguranca no emprego que se dissemina cada vez mais entre
a classe trabalhadora e contribui para perpetuar o ciclo vicioso da precariedade e da

submissdo dos trabalhadores as mas condicdes de trabalho (Goncalves, 2006).

O assedio moral tem um efeito que contraria a sustentabilidade do crescimento
econdmico. Ele corr6i o alicerce mais forte de qualquer economia, que é o
trabalhador e, portanto, compromete o éxito das estratégias de acumulacdo de
riqueza (Pacheco, 2007, p. 137).

As vitimas de assédio, como tendem a reformar-se mas cedo, afectam todo o sistema
de assisténcia social além de, todo o processo de assedio, sendo longo, leva as vitimas a

sobrecarregarem os hospitais publicos (Leymann, 1996).
Para Barreto (2005, p. 39) (portugués do Brasil):

ndo podemos esquecer que as consequéncias da violéncia atingem a todos nos e até

mesmo, aqueles que ndo estdo envolvidos directa ou explicitamente, mas que, de
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alguma forma, ficam privados de salde (vitimas, familiares e comunidade), da
qualidade de vida e bem estar social. A compreensdo da violéncia exige uma
concepgdo de satde ampliada enquanto saude ético-politica, pois a violéncia atinge
a saude ndo sé quando é fisica, mas também em sua dimensdo moral. E neste
sentido, a violéncia deve ser pensada como uma questdo de saude publica e que diz

respeito a todos nos.
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9. MECANISMOS DE PREVENCAO

A prevencéo do assédio moral é fundamental no sentido de melhorar a vida pessoal e

profissional dos agentes envolvidos.

Os elevados custos sociais e individuais que emergem do fendmeno de mobbing
revelam a importancia de investir ao nivel da prevencdo uma vez que é mais facil e mais

barato do que o combate.

9.1. INFORMACAO

Para muitos autores uma dos aspectos fundamentais na prevencdo do assédio moral é
0 aumento da informacdo acerca deste tema. Num estudo realizado por Salin (2004) com
385 gerentes na Finlandia, verificou-se que 80% deles ndo tinham qualquer informagéo
sobre como lidar com o assédio moral e mais de 50% achava que a empresa ndo tinha

capacidade de lidar com uma situacdo de assédio.

Numa pesquisa realizada por Djurkovic, McCormmack e Casimir (2005), com
vitimas de assédio moral, verificou-se que a grande maioria usava como estratégia “evitar”

0 agressor e que nenhuma das vitimas procurou ajuda a nivel da instituicéo.

De acordo com Viitasara (apud Hogh e Viitasara, 2005) a geréncia da empresa deve

investir as suas accles a trés niveis de prevencao:

Prevencdo Priméria — Este tipo de prevencdo, realizado antes de situacdes de assédio

acontecerem, passa por treinar os trabalhadores para que estes saibam como lidar com
incidentes de violéncia e como evita-los, reduzindo assim os riscos de ocorréncia da

violéncia e tornando o ambiente seguro a todos.

Prevencdo Secundaria - Neste tipo de prevencdo, a empresa devera fazer esforgos no

sentido de envolver o menor numero possivel de trabalhadores nas situacdes de assédio,
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evitando que outras pessoas atrapalhem a intervencdo, a situacdo das vitimas e o clima

organizacional.

Prevencdo Terciaria — € realizada quando a empresa proporciona a vitima de assédio

todo o tipo de suporte e assisténcia, no sentido de aumentar a sua capacidade de lidar com

riscos potenciais no futuro.

9.2. ALTERACAO NO AMBIENTE DA EMPRESA

A prevencdo é fundamental para melhorar a vida profissional de todos os

trabalhadores evitando a excluséo social e o desemprego.

A Agéncia Europeia para a Seguranca e Satde no Trabalho (2002) descreve algumas
medidas no sentido de melhorar o ambiente psicossocial no trabalho sendo elas:

- Permitir a cada trabalhador a possibilidade de escolher a forma de realizar o seu trabalho;
- Reduzir a quantidade de trabalho monétono e repetitivo;

- Aumentar a informagéo sobre 0s objectivos organizacionais;

- Desenvolver o estilo de lideranga empresarial,

- Evitar a falta de clareza na especificagdo de funcgdes e tarefas.

Desenvolvimento de uma cultura organizacional em que o combate ao assédio moral seja

norteado por normas e valores:
- Sensibilizacdo de todas as pessoas para o problema do assédio moral,;
- Investigacdo da dimens&o e natureza do problema;

- Formulacdo de uma politica contendo orientacdes claras em prol de interaccdes sociais

positivas;

- Difuséo eficaz das normas e valores organizacionais a todos 0s niveis da organizacéo, por
exemplo, através de manuais do trabalhador, reunides de informagdo, boletins

informativos;

- Assegurar que todos os trabalhadores conhegcam e observem as normas e valores

organizacionais;
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- Desenvolver a responsabilidade e a competéncia das chefias nas areas da resolucdo de

conflitos e da comunicacao;
- Criar um contacto independente para os trabalhadores;

- Levar os trabalhadores e 0s seus representantes a participarem na avalia¢do de riscos € na

prevencdo do assédio moral.

De acordo com Heloani (2004) o aumento da competitividade estimula a
instrumentalizagdo do outro. Assim, as medidas preventivas devem-se concentrar na
melhoria da qualidade de vida dentro das empresas, garantindo e defendendo a dignidade

das pessoas dentro do ambiente organizacional.

Para Guimaraes e Rimoli (2006), o assédio moral deve ser encarado tendo em conta
uma visao global e sistémica, estabelecendo planos preventivos quer de informacdo e
formagéo, quer de implementacdo de protocolos de accdo adequados. Estes protocolos
permitem orientar a abordagem da criacdo de uma cultura organizacional que minimize e
evite o assédio, da implementacdo de estilos de gestdo de conflito e lideranca
participativos, da dotacdo das potenciais vitimas de instrumentos de comunicacéo formais
dentro das empresas e da disposicdo de indicadores que circunscrevam as situagdes de

assédio moral, do mesmo modo como € feito com os acidentes de trabalho.

A empresa pode por isso prevenir novas situacdes de assédio moral, promovendo
ambientes sadios, respeitando os seus empregados para que o trabalho se torne uma

actividade estimulante e ndo penosa e desgastante.

Hirigoyen (2002, p. 325-327) articula um plano de intervencdo numa empresa tendo

em conta quatro etapas:

1- Informagdo e sensibilizagcdo de todos os trabalhadores sobre a realidade do
assedio moral. Ensinar os trabalhadores a detectar como se pode chegar a

situacBes de assédio moral e esclarecé-los acerca dos recursos disponiveis;

2- Formacdo de especialistas internos, ou seja, pessoas que trabalhem como
“pessoas de confianga”, pessoas disponiveis para escutar os trabalhadores, fora da

hierarquia e obrigadas ao sigilo;

3- Treino de funcionarios dos Departamentos de Recursos Humanos quanto as
medidas a adoptar no sentido de prevenir o assédio moral, detectd-lo ou

administrar os casos ja existentes;
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4- Redaccdo de uma agenda social para discutir o assédio moral e a discriminacao.

9.3. PAPEL DOS ACTORES ORGANIZACIONAIS

A educacdo para a prevencdo do assedio moral deve comecar nas escolas, onde 0s

educadores passem a ideia da importancia do respeito que deve ser mutuo.

A sociedade também pode participar em medidas de prevencao para o assedio moral,
nomeadamente através da divulgacdo de informacdes acerca deste tema e da participacao
dos sindicatos. Estes podem e devem desenvolver programas especializados para
ensinarem aos trabalhadores estratégias fundamentais para se defenderem de ataques
verbais (insultos, ofensas, respostas bruscas, piadas e brincadeiras de mau gosto), bem

como os recursos adequados para evitar e prevenir situacoes de assédio.
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10. MECANISMOS DE COMBATE

O facto de as empresas tomarem todas as medidas necessarias para a prevencdo de
comportamentos de assédio moral, ndo significa que, por vezes, estas situacdes possam
acontecer dentro das organizagfes. Assim, torna-se necessario implementar medidas
eficazes de combate a ocorréncia de assédio moral. De acordo com Leymann (1996), as
medidas que devem ser tomadas dependem da fase em que se encontra o conflito, ou seja,
numa fase inicial € necessario adoptar medidas de prevencdo mas, depois do assédio
instalado deve-se dar inicio ao processo de intervencdo da geréncia, passando por

reabilitacdo vocacional e até a ultima fase que seria deixar a “lei” agir.

10.1. ENQUADRAMENTO LEGAL

Apesar de reforcar a mensagem de que o assédio moral é uma conduta repreensivel e
inaceitavel, a legislacdo deve ser sempre a Ultima alternativa a ser considerada uma vez

que implica um enorme desgaste e nem sempre a vitima sai vencedora.

Portugal ¢ um dos paises onde o fendmeno de assédio moral estd ainda pouco

explorado apesar de fazer ja parte do Cddigo do Trabalho.

Ainda assim, de acordo com o IV Inquérito Europeu sobre Condicdes de Trabalho
em 2007, cerca de 200 mil portugueses sdo, a cada ano, vitimas de assédio moral no
trabalho. Em Franca o mobbing € crime mas, em Portugal, este tema parece ainda pouco
conhecido pelos tribunais e, se detectado, determina apenas o pagamento de meras coimas,
isto apesar de ter sido uma das prioridades para 2010 da Autoridade para as CondigOes de
Trabalho (Miguel, 2010).

A Resolucdo do Parlamento Europeu n°2339/2001 refere que o assédio moral
“constitui um problema grave da vida laboral e que ¢ importante que os parceiros sociais

lhe confiram uma aten¢do acrescida, incluindo novas medidas para o combater”. Por outro
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lado, incentiva a Comissdo a ter em conta, na estratégia comunitaria em matéria de
seguranca e saude no trabalho, os aspectos do ambiente de trabalho de ordem psiquica,
psicoldgica e social, incluindo a organizagdo do trabalho, tendo em vista a luta contra o
assédio moral no local de trabalho, bem como a abordagem a necessidade de uma
iniciativa legislativa nesse sentido. Por fim, incentiva os Estados Membros a analisarem e,
eventualmente, ampliarem a sua legislacao vigente nesta matéria, bem como a examinarem
e qualificarem de forma unificada a defini¢do de assédio moral, recomendando ainda que
obriguem as empresas a adoptarem as medidas necessarias a prevencao e resolucdo de

problemas de assédio no trabalho (Verdasca, 2010).

Desta forma, a Comissao Europeia apresentou uma estratégia comunitaria no sentido
de reforcar a saude e a seguranca no local de trabalho para o periodo 2001-2006, e mais
recentemente para o periodo 2007-2012, focando a ideia de que é necessaria uma acgdo
comunitaria no que concerne ao assédio moral, baseada no acervo constituido pelas
directivas referidas. Esta Gltima estratégia foi aprovada pelo Parlamento Europeu em 15 de
Janeiro de 2008, tendo sido solicitado a Comissdo que elaborasse uma legislacdo
especifica em matéria de assedio moral no local de trabalho (Idem)

Foi através do Codigo de Trabalho de 2003 (artigo 24°) e actualmente no Codigo de
Trabalho de 2009 (artigo 29°), que o assédio moral surgiu de uma forma juridica, embora
tenham existido iniciativas anteriores de legislacdo nesta matéria como € o caso do
Projecto de lei n°252/VIIl (ndo aprovado) apresentado por um grupo de deputados, por
iniciativa do Partido Socialista, com vista a “proteccdo dos trabalhadores contra o
terrorismo psicologico ou assédio moral”, entendido este como a “degradagdo deliberada
das condicdes fisicas e psiquicas dos assalariados nos locais de trabalho, no ambito das

relagdes laborais” (Ibidem)

O conceito de assédio moral entra assim no Codigo do Trabalho apesar de ainda ser

dificil provar a sua existéncia.

Segundo Luis Amarante (apud Miguel, 2010), juridicamente, 0 queixoso esta em
situacdo de grande desvantagem uma vez que um trabalhador que acusa alguém de assédio
moral fica sujeito a ser condenado por difamagdo — o que é crime. Ja o agente do mobbing

esta sujeito a uma mera coima.

O trabalhador estd hoje mais desprotegido do que nunca e tem medo de perder o
emprego. Um milhdo e 200 mil estdo em situacdo precaria, em Portugal, e 0
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cenario piorou desde 2008: os recibos verdes — falsos contractos de prestacdo de
servigos, 0s contratados a termo ou temporarios, os imigrantes e 0os empregados em
regime de trabalho oculto e ilegal sdo os que representam, cada vez mais, as
vitimas de mobbing. Ou seja atacam-se os mais frageis e vulneraveis (p.130).

N&o obstante, actualmente, em Portugal, existem varias fontes que se preocupam

com a proteccgdo das vitimas de assedio moral.

Na Declaragdo Universal dos Direitos Humanos é visivel que qualquer tipo de
discriminacgdo é punivel (Artigo 2), sendo que o artigo 3, defende o direito que qualquer
ser humano tem a vida, a liberdade, e a seguranca. Além disso, ninguém deve ser sujeito a
um tratamento cruel ou degradante (Artigo 5). Por conseguinte, esta declaracdo refere
também que ninguém deve ser sujeito a interferéncias arbitrarias na sua privacidade, nem

ataques a sua honra e onde todos tém direito a proteccdo de leis (Artigo 12) (DR, 1978).

As condices psicossociais no local de trabalho sdo também contempladas na

Constituicdo da Republica Portuguesa:
Artigo 25.°
(Direito a integridade pessoal)
1. A integridade moral e fisica das pessoas € inviolavel.

2. Ninguém pode ser submetido a tortura, nem a tratos ou penas cruéis, degradantes

ou desumanos.
Artigo 26.°
(Outros direitos pessoais)

1. A todos séo reconhecidos os direitos a identidade pessoal, ao desenvolvimento da
personalidade, a capacidade civil, a cidadania, ao bom nome e reputagdo, a
imagem, a palavra, a reserva da intimidade da vida privada e familiar e a proteccdo

legal contra quaisquer formas de discriminagé&o.
Artigo 59.°
(Direitos dos trabalhadores)

1. Todos os trabalhadores, sem distingdo de idade, sexo, raga, cidadania, territorio de

origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, tém direito:
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[..]

b) A organizacdo do trabalho em condi¢bes socialmente dignificantes, de forma a
facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliagdo da actividade profissional

com a vida familiar;

c) A prestacao do trabalho em condicdes de higiene, seguranca e salde;

No que concerne ao Codigo do Trabalho, o assedio moral esta agora definido o que
beneficia os trabalhadores que se encontrem nesta situacdo, podendo mais facilmente

denunciar estes casos.
Artigo 18.°
Integridade fisica e moral

O empregador, incluindo as pessoas singulares que o representam, e o trabalhador

gozam do direito a respectiva integridade fisica e moral
Artigo 23.°
Proibicéo de discriminagéo

1 - O empregador ndo pode praticar qualquer discriminacgdo, directa ou indirecta,
baseada, nomeadamente, na ascendéncia, idade, sexo, orientacdo sexual, estado civil,
situacdo familiar, patrimonio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia
ou doenca cronica, nacionalidade, origem étnica, religido, conviccbes politicas ou

ideoldgicas e filiagdo sindical.
Artigo 24.°
Assédio
1 - Constitui discriminacdo o assédio a candidato a emprego e a trabalhador.

2 - Entende-se por assédio todo o comportamento indesejado relacionado com um
dos factores indicados no n.° 1 do artigo anterior, praticado aguando do acesso ao
emprego ou no préprio emprego, trabalho ou formacéao profissional, com o objectivo
ou o efeito de afectar a dignidade da pessoa ou criar um ambiente intimidativo,

hostil, degradante, humilhante ou destabilizador.
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3 - Constitui, em especial, assédio todo o comportamento indesejado de caracter
sexual, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, com o objectivo ou o efeito referidos

no ndmero anterior.

N&o obstante, ha ainda um longo caminho a percorrer no sentido da eficaz proteccdo das
vitimas de assédio moral no trabalho uma vez que a existéncia de assédio moral € algo
ainda dificil de provar e, mesmo quando tal acontece, a proteccdo da vitima esta

francamente condicionada.

10.2. SINDICATOS

De acordo com Hirigoyen (2002b), os sindicatos, cujo papel é defender os
assalariados, deveriam colocar entre os seus objectivos uma protec¢cdo eficaz contra o

assédio moral e outros atentados a pessoa do trabalhador.

Assim sendo, cabe ao sindicato defender, usando todos os meios ao seu alcance, 0s
direitos e interesses dos seus associados e, numa visdo mais alargada, dos trabalhadores

gue representam.

A accdo dos sindicatos esta também de alguma forma relacionada com o
enquadramento legal do fenémeno de mobbing na medida em que compete a esta
associacdo prestar assisténcia sindical, juridica ou outra aos seus associados nos conflitos

resultantes de relacdes de trabalho.

10.3. ORGANIZACOES

Uma vez que os comportamentos de assédio moral acontecem no interior de uma

organizacdo, esta deve ter um papel fundamental no combate a esta situacdo. Se esta lidar
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de uma forma firme contra situacdes de assédio, os empregados terdo menor risco de

serem vitimas de uma situacéo semelhante.
Leclerc (2005) prop6e quatro vias de intervencao dentro das organizagoes:

- A via informativa, educando as pessoas sobre este mal e explicando a forma e se

defenderem;
- A via informal através de mediacdo e de apoio as vitimas;

- A via formal administrativa e/ou juridica, onde a organizacdo do trabalho

oficialmente intervém para impedir a continuacdo de uma situacéo de assedio;

- A via da palavra ou accdo colectiva, em que se privilegia a andlise critica dos

factores organizacionais que causam o assédio moral.

Por um lado, a organizacao deve intervir a nivel do agressor, confrontando-o de uma
forma construtiva e ndo punitiva, de forma a que este tenha a possibilidade de reconhecer
as suas atitudes e de mudar os seus comportamentos. Por outro lado, deve desenvolver
estratégias para ajudar as vitimas de assédio articulando uma rede de apoio organizada e
multidisciplinar no sentido de neutralizar a situacdo de assédio, fortalecer a sua auto-

estima, identidade e recuperacdo da percepcdo da sua competéncia.
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11. DOCENTES E MOBBING

11.1. O TRABALHO DOCENTE E A SAUDE

O trabalho exige um grande investimento afectivo uma vez que contribui para a
construcdo e desenvolvimento da personalidade e, por outro lado, é uma fonte de
rendimento e posicdo social. Assim sendo, a falta de trabalho ou apenas a ameaca a sua
perda geram sofrimento psicoldgico, provocam angustia, desanimo e desespero o que pode

levar a quadros depressivos ou ansiosos.

A Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, 1984) definiu as condigdes de
trabalho para os professores ao reconhecer o lugar que estes ocupam na sociedade, uma

vez que sao os responsaveis pela preparacdo do cidaddo para a vida.

De acordo com Dias e Queir6s (2010), o trabalho pode proporcionar bem estar,
equilibrio, realizacdo pessoal e saude como também mal estar, desequilibrio, stress,
frustracdo e doenca. Esta situacdo pode ser explicada pela individualidade de cada pessoa e
com o facto de cada individuo reagir de forma diferente a cada situacdo, percebendo-a

como ameaca ou como desafio.

11.2. SER PROFESSOR ACTUALMENTE

A escolha de uma profissdo e as condigdes em que esta € exercida, contribuem
decisivamente para a formacdo da identidade do individuo e geram diferentes graus de
satisfacdo, nomeadamente no que diz respeito a forma e ao meio no qual se desempenha a
actividade (Barros, 2000).

Os professores constituem um dos mais numerosos grupos profissionais das
sociedades contemporaneas. E uma profissdo sobre a qual toda a gente tem uma opinido

formada, muitas vezes tendo em conta o desempenho do professor que atravessou, positiva
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ou negativamente, a sua vida ao longo do seu processo educativo. Ainda assim, fazer uma
caracterizacdo da profissao nao é algo simples uma vez que a docéncia tal como a propria
educacdo, ndo sdo actos isolados, abstractos, estando directamente relacionados com a
sociedade e cultura de cada época (Névoa, 1999).

O ensino em Portugal tem sofrido, nos ultimos 20 anos, profundas transformacoes

sociais, politicas e econdmicas que ocorreram de uma forma rapida e acentuada.

A evolucdo da sociedade tende a exigir, quer da instituicdo escolar, quer do préprio
professor, um conjunto cada vez mais alargado de funcGes. A indefinicdo de funcgdes e a
dificuldade em realiza-las adequadamente é um problema que se coloca aos professores

actualmente (Jesus, 2000).

Segundo Esteve (1999) tém ocorrido, principalmente a partir dos anos 70, grandes
mudancas sociais e mudangas na educacao que influenciam a forma como o professor é
percepcionado actualmente. Assim, a passagem de um ensino de elite para um ensino de
massas tem exigido do professor uma constante adaptacdo das suas estratégias de ensino
face as caracteristicas individuais dos alunos. Por outro lado, também se modificou a
consideracdo social pelo professor. O professor do ensino primério e, sobretudo, o
professor do ensino secundario com formacéo universitaria possuiam, ainda ha poucos
anos, um elevado status social e cultural, enquanto que actualmente se verifica uma
desvalorizacdo social da profissdo docente. Também as relacdes entre os professores e
alunos sofreram mudancas profundas. Se antes o professor tinha todos os direitos e 0 aluno
sO deveres, actualmente, e de uma forma igualmente injusta, o aluno pode permitir-se, com
alguma impunidade, a diversas agressdes verbais, fisicas e psicoldgicas aos professores e

aos colegas.

Da mesma forma, o professor tem ainda de se adaptar as constantes alteracdes

introduzidas no sistema educativo, pelos sucessivos governos (Martins, 2008).

O actual estatuto da carreira docente, aprovado em Janeiro de 2007 veio propor um
conjunto de reformas e consequentemente sérias alteragbes a organizacdo das escolas.
Estas reformas incidem essencialmente na estruturacdo da carreira docente nas categorias
de professor e professor titular, na aplicacdo a avaliacdo de desempenho como condic¢ao

para progressao na carreira e na maior exigéncia no acesso a profissao.

Se até entdo se verificava igualdade absoluta em termos hierarquicos entre pares,

com a criacdo da figura do professor titular esse principio deixou de ser uma realidade.
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Estdo hoje atribuidas ao professor titular determinadas competéncias, inclusivamente ao
nivel do desenvolvimento de todo o processo de avaliacdo dos seus pares, que originaram
0 aparecimento de concorréncia entre os docentes que, inevitavelmente, geraram alguns

conflitos entre pares (Martins, 2008).

A profissdo docente esta de facto em crise uma vez que se verifica uma perda de
prestigio, de poder e de autoridade junto a instituicdo e a sociedade. A evolugdo do
contexto social exige que o professor desempenhe novas funcBes e papéis e é neste
contexto que comeca a luta docente por uma crescente qualificacdo profissional pois s6
esta 0s pode distanciar dos "mercendrios do ensino”, proporcionar uma melhor

remuneracao e o consequente prestigio.

Assim sendo, podemos dizer que ser professor actualmente implica assumir uma
profissdo que, tendo em conta todo o conjunto de exigéncias implicadas na sua natureza,
metodologia e objectivos, se tornou uma actividade com grande impacto emocional,

potencialmente geradora de emoc¢des negativas.

Ocorre pois, muitas vezes, 0 recurso a expressdo mal-estar docente no sentido de
resumir todo o conjunto de reacgdes dos professores como grupo profissional desajustado
devido a mudanca social acelerada. E sdo vastas as consequéncias que o mal-estar docente
pode ter junto dos professores, ndo apenas em relacdo a sua pratica educativa mas também

no que respeita a sua saude. (Esteve, 1992).

De acordo com uma investigacéo levada a cabo por Esteve (1999, apud Picado 2009)

as principais consequéncias do mal-estar docente sdo:

- Sentimentos de insatisfacdo face aos problemas da pratica docente resultantes da
contradicdo entra a realidade e a imagem ideal que os professores tém de si

préprios;

- Desenvolvimento de esquemas de inibi¢do, como forma e atenuar o investimento

pessoal no trabalho que realizam;
- Pedido de transferéncia com o objectivo de fugir a situagdes conflituosas;
- Vontade de abandonar a carreira docente;
- Absentismo para atenuar a tensdo acumulada;

- Emoc0Oes negativas (ansiedade, stresse, depressdo, burnout e outras emog0es que

traduzem mal-estar).
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Mas nem sempre as dificuldades levam a situacdes de mal estar, podendo, pelo
contrario, constituir desafios e factores de desenvolvimento de competéncias e estratégias
para resolucdo de problemas. Assim, quando se verifica uma reaccdo positiva face as
dificuldades, desenvolve-se o bem-estar docente (Picado, 2009). Tendo em conta o
conceito de bem estar, a nocdo de bem estar docente reflecte a motivacao e realizacdo do
professor face a um conjunto de estratégias que conseguiu desenvolver no sentido de

ultrapassar as dificuldades que se apresentam.

11.3. SATISFACAO E DESCONTENTAMENTO PROFISSIONAL

Todos estes aspectos relacionados com a vida dos professores afectam a forma como
percepcionam a sua vida profissional. Assim, professores insatisfeitos afectam directa ou
indirectamente a qualidade das actividades na sala de aula e, consequentemente, a

qualidade do ensino e da aprendizagem dos alunos.

A Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdémico (OCDE)
recomenda o investimento no estudo da satisfacdo profissional, devido a sua relevancia

como indicador politico e social do ambiente laboral de um pais (Trigo-Santos, 1996).

Ainda assim, as investigacGes acerca da problemaética da satisfacdo docente sdo
ainda escassas e recentes, sendo que muitos dos estudos existentes aparecem associados a

motivacao, ou ao mal-estar docente.

Efectivamente os primeiros estudos acerca da satisfacdo profissional docente
surgiram no inicio da década de 70, e mais tarde, a partir dos anos 80, focalizando—se na
relacdo entre a satisfacdo profissional e a qualidade de vida, a saide mental, 0 meio
familiar (Seco, 2000). Bastos (1995) defende que a satisfacdo no trabalho pode ser
entendida como uma cognicdo, ainda que ornamentada de componentes afectivas, que
aparece associada a aspectos como a auto-estima, o envolvimento no trabalho e o
comprometimento organizacional. Por outro lado, Gursel, Sunbul e Sari (2002) definem
satisfacdo profissional como um estado emocional positivo que resulta da situagéo

profissional do individuo e associado as caracteristicas e tarefas especificas da profissao.
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Especificamente em relacdo a satisfacdo profissional dos professores, Cordeiro-
Alves (1994) define-a como um sentimento e uma forma de estar positivos dos docentes
perante a profissdo, originados por factores contextuais e/ou pessoais e exteriorizados pela
dedicacdo, defesa e mesmo felicidade face a mesma.

A satisfacdo no local de trabalho € um aspecto que esta também relacionado com o
fendmeno de mobbing, pois, na perspectiva de Siqueira (1995), a satisfacdo no trabalho
decorre das experiéncias vividas no ambiente organizacional, influenciando a vida social, a
salide mental e até os vinculos afectivos. O mesmo autor refere que os aspectos de trabalho

capazes de desencadear satisfacdo ou insatisfacdo estdo divididos em trés grupos:

+ Satisfagdo com o ambiente social, em que estd incluida a satisfacdo com os

superiores hierarquicos e com os colegas de trabalho;

* A atribuicdo do cargo, onde estd inerente a satisfacdo com a natureza do proprio

trabalho;

» Gestdo de pessoas, que diz respeito ao modo como a organizagdo retribui o
investimento do trabalhador, tendo em conta os factores de satisfacdo com o salério e a
oportunidade de promocao.

11.4. STRESSE PROFISSIONAL NOS PROFESSORES E O MOBBING

O trabalho, além de estar relacionado com um grande nimero de aspectos positivos,
sociais, econdmicos e pessoais, pode ser, também uma fonte de stresse e altamente
desgastante (Vaz-Serra, 2007).

O stresse € um termo cada vez mais utilizado nas sociedades modernas da
actualidade pois estas, tendo em conta os intensos ritmos de trabalho e a elevada
competitividade, exercem pressdes nos individuos, com consequéncias severas a nivel da

satde individual, familiar e do desempenho profissional.

Em termos filoldgicos, o termo stresse provém do verbo latino stringo, stringere,
strinxi, strictum que tem como significado apertar, comprimir, restringir e, apesar de na

lingua portuguesa ndo existir uma tradugdo para este termo, na lingua inglesa esta
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expressao ja é usada desde o século X1V, sendo utilizada para exprimir uma pressdo ou

constricdo de natureza fisica (Vaz-Serra, 2007).

O stresse é vivido de uma forma automatica no local de trabalho e tem sérias
repercussdes na saude fisica e mental dos trabalhadores, sendo considerado uma das causas
que mais frequentemente determina o0 mau humor no individuo, com consequentes

implicacdes também na vida pessoal (Idem).

O stresse no trabalho é reconhecido como um dos maiores desafios a saide dos
trabalhadores, tendo importantes consequéncias na produtividade e na competitividade das
organizagOes. Os trabalhadores com elevados niveis de stresse sdo mais vulneraveis ao
aparecimento de certas doencas e tornam-se menos produtivos, menos motivados e seguros
relativamente ao seu trabalho (WHO, 2004).

O stresse docente ou stresse profissional é um conceito importante nos dias de hoje
uma vez que assume uma presenca notavel na profissdo docente. O conceito de stresse
docente engloba um conjunto de respostas cognitivas, afectivas e comportamentais que
ocorrem em ambiente de trabalho em que as condigfes ambientais sdo interpretadas pelos
professores como exigéncias que ultrapassam 0S recursos pessoais, com efeitos negativos

no seu desempenho (Lazarus et al., apud Picado, 2009).

Paschoal e Tamayo (2004, p. 46) referem que o stresse profissional pode ser definido
com “um processo em que o trabalhador percebe as demandas do trabalho geradores de
stresse e que, ao excederem as suas estratégias de enfrentamento, provocam reaccGes

negativas”

Em Portugal, existem varios estudos acerca das consequéncias do stresse profissional
dos professores. Assim, Fraga, Rodrigues, Fernandes e Rosas (1983) referem que mais de
50% das consultas se reportaram a queixas de stresse e tensdo de origem profissional,
sendo que os professores, frequentemente, se queixaram de depressdo e outras
circunstancias agravantes que o0s poderiam conduzir a um absentismo justificado e
alheamento profissional. O estudo de Cruz et al. (1988) apresenta 36% dos professores
entrevistados declarando que se tivessem oportunidade deixariam de ser professores.
Numa investigacdo levada a cabo por Pinto (2000) conclui que mais de metade dos
professores inquiridos (54%) percepcionam a sua profissdo como uma actividade muito ou

extremamente geradora de stresse.
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A dimensdo deste problema é maior se tivermos em conta que os professores
portugueses apresentam niveis de mal estar superiores aos verificados com professores de

outros paises europeus (Jesus, 2005).

Na verdade, segundo Lipp (2002), os factores que podem desencadear situagdes de
stresse no trabalho vao desde as caracteristicas individuais de cada trabalhador, a forma
como se relacionam socialmente e no ambiente de trabalho até as condicbes gerais nas

quais o trabalho é realizado.

Na mesma linha de pensamento, Melo, Gomes e Cruz (1997) enumeram sete areas
que poderdo ser geradoras de stresse: a indisciplina dos alunos, 0 mau ambiente nas
escolas, condicBes deficitarias de trabalho, preocupacbes pessoais dos professores,
relagbes com os encarregados de educacdo, pressdo de tempo e formacdo inadequada.
Jesus, Abreu, Santos e Pereira (1992) concluem que, para além dos factores que traduzem
situacOes de indisciplina dos alunos, parece também contribuir bastante para o stresse dos
professores, os factores relacionados com as relagbes com colegas e com a sobrecarga de
trabalho.

O stresse no trabalho estd estreitamente relacionado com comportamentos de
mobbing uma vez que, por um lado, tal como refere VVaz-Serra (2007) o stresse torna o
individuo mais sensivel aos acontecimentos negativos com que se depara ou seja, esta mais
susceptivel de ser alvo de comportamentos agressivos por parte dos outros e mais
vulneravel as consequéncias que dai advém. Por outro lado, os comportamentos hostis
dentro do ambiente de trabalho sdo certamente um factor que inevitavelmente gera stresse
no individuo. Zapf e Gross (2001) referem que o mobbing é considerado um factor de

stresse social grave.

Segundo Hirigoyen (apud Pacheco 2007, p. 144-145) “o assédio moral vai muito
para além do stresse, ainda que passe por uma fase de stresse. (...) O stresse ndo é

destruidor sendo pelo excesso, o assédio moral ¢ destruidor pela sua propria natureza”.

Numa tentativa de distinguir assédio moral no trabalho e stresse, Pacheco (2007)
refere que enquanto o stresse deriva de problemas que surgem devido ao desempenho do

trabalho ou da sua organizacao, o assédio moral resulta também das relagdes interpessoais.
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11.5. DEPRESSAO NOS PROFESSORES E O MOBBING

A depressdo tem-se revelado como um importante problema de Saude Publica, de
relevancia crescente nos Ultimos anos, assumindo-se como uma das principais causas de

morbilidade actuais.

De acordo com a Organizacdo Mundial de Saude (WHO, 2011), a depressdo é um
transtorno mental comum que se apresenta através de sintomatologia como humor
deprimido, perda de interesse ou prazer, sentimentos de culpa ou baixa auto-estima,
perturbacOes de sono e apetite, baixa energia e baixa concentragdo. Estes problemas
podem tornar-se crénicos ou recorrentes, e levar a um prejuizo substancial na capacidade

de uma pessoa para cuidar de suas responsabilidades quotidianas.

A depresséo e 0 mobbing sdo duas realidades que, apesar de estarem continuamente
relacionadas, expressam conceitos diferentes. De uma forma resumida, podemos associar o
mobbing a um fendbmeno que ocorre em consequéncia do trabalho e a depressao, além de
poder abranger esta dimensao, pode também ser entendida fora deste contexto. Bakker et
al. (2000) referem que os individuos deprimidos podem experienciar uma falta de energia,
que tanto se pode manifestar no trabalho, como num momento de lazer. Ora, em situagdes
de mobbing, o individuo pode apresentar essa mesma falta de energia no trabalho mas estar

satisfeito em outras tarefas da sua vida.

Podemos entdo afirmar que o mobbing e a depressdo podem partilhar algumas causas

e consequéncias, sdo dois termos diferentes para expressar diferentes estados.

Ainda assim, e tendo em conta que a personalidade pode influenciar a ocorréncia de
mobbing, poderemos afirmar que, tal como o stresse, quadros depressivos poderdo tornar o
individuo mais vulneravel aos ataques por parte de outros trabalhadores e, por outro lado,

reagir de uma forma mais dramatica a este tipo de comportamentos.

Relativamente as consequéncias do mobbing, também a depressdo é descrita como
uma estado resultante desta conduta. Assim, Di Martino et al. (2003) refere a depressao
como um dos principais efeitos adversos da violéncia psicolégica no trabalho. Na mesma
linha de pensamento, Pifiuel y Zabala (2003) descreve os resultados de um estudo sobre 0s

efeitos do assédio sobre a saude das vitimas. A depressdo surge assim associada aos efeitos
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cognitivos e hiper-reacdo psiquica. Por outro lado, Gonzélez-de-Rivera (2007) descreve
como caracteristicas do mobbing, entre outras, perda de auto-confianca e de auto estima,

depressdo, desmotivacgéo para o trabalho e isolamento social.

11.6 RELACOES INTERPESSOAIS E O MOBBING

O estabelecimento de um contacto com o outro torna-se uma questdo de fundamental
importancia no ambito das relacbes interpessoais Assim, o relacionamento interpessoal
pode ser harmonioso, promovendo um trabalho cooperativo e em equipa, conjugando
esforgos no sentido de uma maior satisfagcdo e produtividade. Por outro lado, pode também
ser tenso e conflituoso, levado a desintegracdo de esforcos e consequentemente a

ocorréncia de conflitos interpessoais e insatisfacdo no trabalho.
De acordo com Vaz-Serra (2007, p. 544):

se existem boas relagOes interpessoais dentro de uma empresa estas determinam
uma melhor satude e bem estar do individuo e aumentam a sua capacidade de
envolvimento no trabalho (...) Uma méa comunicacdo entre individuos de uma
mesma empresa, quer a nivel de pares, quer de superiores com subordinados e vice-
versa, pode revelar-se desgastante e diminuir o grau de satisfacdo com o emprego,
a motivacdo para o trabalho e a prdpria execucéo.

O conflito é algo que acontece aquando do estabelecimento interpessoal entre dois ou
mais individuos. Segundo Pacheco (2007, p. 140), trata-se de “um fenomeno entre duas ou
mais pessoas que se encontram, em principio, numa relacdo simétrica, e que é claro,
expresso e evidente perante terceiros”. Este conflito, caso ndo seja resolvido pelas partes,
pode vir a torna-se num processo de assédio moral. Nao obstante, enquanto que o conflito
pode ter uma duracdo relativamente curta até ser resolvido e entdo ser benéfico para o
ambiente de trabalho, o assédio moral & um fendmeno que se prolonga no tempo e dai
desenvolver consequéncias nefastas para o individuo, familia, empresa e até para a

sociedade.
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Uma ma relacdo interpessoal no trabalho, ou um conflito interpessoal, pode, por isso,
ser por um lado, uma causa do desenvolvimento de condutas de mobbing e, por outro, uma

consequéncia deste tipo de comportamentos.

Para Einarsen (2005), a diferenca entre assédio moral e conflito interpessoal ndo esta
necessariamente no que é feito nem como é feito, mas sim na frequéncia e duracao do que
é feito e na possibilidade ou ndo de a vitima se defender, visto que, para este, 0 assédio se
caracteriza por forgas com poderes desiguais em oposicdo e sem a possibilidade de a

vitima se defender.

Segundo Menchon (2000) as causas para 0 aparecimento do mobbing como risco
ocupacional estdo relacionadas com factores de risco psicossocial relacionados com o
ambiente de trabalho, numa inadequada gestdo dos conflitos interpessoais e nos factores de

risco relacionados com a organizacao do trabalho.

78



CAPITULO 1

ESTUDO EMPIRICO

1. METODOLOGIA

A metodologia consiste hum processo de organizacdo sequencial e lI6gica de um
trabalho, que pretende dar resposta a objectivos previamente delineados. Este processo é
fundamental para qualquer trabalho de pesquisa, uma vez que é através dele que se estuda,
descreve e explica todas as etapas que se vao processar. Gil (1995, p. 27), define método
com sendo “...0 caminho para se chegar a determinado fim”, e método cientifico como
“...o conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos adoptados para se atingir o

conhecimento”.

De acordo com Fortin (2003, p.108), “a fase metodologica operacionaliza 0 estudo,
precisando o tipo de estudo, as definicdes operacionaveis das variaveis, o0 meio onde se

desenrola o estudo e a populagao”.

Neste capitulo pretendo descrever, de forma sequencial, as diversas etapas que
orientam a elaboracdo deste estudo.

1.1. OBJECTIVOS

Numa sociedade em constante transformacao, as relacoes entre trabalhadores tornam-
se cada vez mais instaveis. Assim sendo, o0 estudo e conhecimento desta problematica
torna-se pertinente uma vez que nos permite intervir mais facilmente quer a nivel da
prevencdo do mobbing, quer a nivel da minimizacao dos seus efeitos nos trabalhadores, na

empresa e na sociedade.
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O desenvolvimento do processo de investigacdo orienta-se no sentido de obter

resposta aos seguintes objectivos:
- Estudar a incidéncia e frequéncia do mobbing nos professores;

- Apreciar as relagfes existentes entre as caracteristicas socio-demograficas e

profissionais dos professores e 0 mobbing por eles vivenciado;
- Avaliar quais 0s tipos e as causas de agressdo mais sofridos pelas vitimas;
- Avaliar quais as principais consequéncias do mobbing para as vitimas;

- Investigar a relacdo existente entre o mobbing e o relacionamento

interpessoal no trabalho;

1.2. TIPO DE ESTUDO

Foi efectuado um estudo com professores do ensino secundario das sete escolas

secundérias do concelho de Coimbra. Estas escolas foram escolhidas por conveniéncia.

O estudo realizado é do tipo descritivo-correlacional de nivel 1, sendo utilizada uma

abordagem pela metodologia quantitativa.

1.3. QUESTOES / HIPOTESES DE INVESTIGACAO

Decorrente dos objectivos deste estudo, foram definidas as questdes e as hipdteses de
investigacao. Segundo Fortin (1999, p.51), uma questdo de investigagcdo ¢ “um enunciado
interrogativo, claro e ndo equivoco, que precisa 0s conceitos-chave, especifica a populacéo

alvo e sugere uma investigacdo empirica.”

Atendendo a problematica em estudo, pretendo encontrar respostas para a questao

que passo a enunciar:
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- Como se caracteriza o fendmeno de mobbing junto dos professores das escolas do

ensino secundario do concelho de Coimbra?

A hipotese de investigacdo é um enunciado formal das relagdes previstas entre duas
ou mais variaveis. Distinguem-se da questdo de investigacdo pelo facto de que prediz os
resultados do estudo, os quais indicam se a hipotese € confirmada ou infirmada
(Fortin,1999).

Apresento entdo as hipoteses de investigacdo formuladas:

H1 — As varidveis de género e estado civil condicionam a ocorréncia de

condutas mobbing nos professores;

H2 — O tempo na profissdo influencia a ocorréncia de comportamentos de

mobbing nos professores;

H3 — O tempo de servico (antiguidade) na escola condiciona o aparecimento de
situacGes de mobbing nos professores;

H4 — O tipo de vinculo propicia a ocorréncia de comportamentos de mobbing

nos professores;

H5 — O afastamento da familia influencia o aparecimento de situacbes de
mobbing nos professores;

H6 — Existe uma relacdo significativa entre a vivéncia de mobbing e as relagdes

interpessoais dos professores no local de trabalho;

H7 — Existe uma relacdo significativa entre a vivéncia de mobbing e a

vulnerabilidade ao stresse;

H8 — Existe uma relacdo significativa entre a vivéncia de mobbing e o

aparecimento de quadros depressivos.
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1.4. OPERACIONALIZACAO DAS VARIAVEIS

Para Fortin (2003), operacionalizar uma variavel é defini-la de modo a que esta possa
ser observada e medida. E também atribuir-lhe significacdo, especificando as actividades
ou operacOes necessarias para a medir. Para efectuar a operacionalizacdo de uma variavel
deve-se precisar as definicbes conceptuais, especificar as dimensdes do conceito,
identificar os indicadores empiricos e proceder a escolha ou a elaboragdo dos meios

apropriados para medir as variaveis em estudo.

1.4.1. Variavel Dependente

De acordo com Fortin (1999, p. 37), “...a variavel dependente é a que sofre o efeito
esperado da variavel independente: é o comportamento, a resposta ou o resultado

observado que ¢ devido a presencga da variavel independente”.

A variavel dependente deste estudo é o mobbing nos professores do ensino

secundario.

1.4.2. Variaveis Independentes

13

Segundo Fortin (1999, p.37), a variavel independente “...¢ a que o investigador

manipula (...) para medir o seu efeito na variavel dependente”.
As variaveis independentes deste estudo seréo:
- Relagdes interpessoais no local de trabalho;
- Vulnerabilidade ao stresse;
- Depresséo.

Por outro lado, as variaveis atributo deste estudo sao:
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- Género;

- Idade;

- Estado civil;

- Habilitacbes académicas;

- Vinculo a instituicdo;

- Tempo na profissao;

- Tempo de servigo na escola;

- Distancia entre a escola e o domicilio;

- Afastamento da familia.

1.5. POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo € o grupo em relacdo ao qual se vai iniciar o estudo e constitui o grupo

sobre o qual o investigador tem interesse em recolher informacao e extrair conclusdes.

A populacdo delineada para este estudo engloba todos os professores a leccionar nas

escolas secundarias do concelho de Coimbra.

Foi enviado o questionario a todos os docentes da populacdo em estudo pelo que a
amostra sera constituida pelo numero de docentes que aceitarem participar no estudo e

apresentem o questionario devidamente preenchido.

1.6. INSTRUMENTO DE COLHEITA DE DADOS

Os instrumentos de recolha de dados definem-se tendo em conta a natureza dos
fendmenos que se pretendem estudar e o tipo de estudo a efectuar. Desta forma, a recolha
de dados junto dos sujeitos foi efectuada através de questionarios auto-administrados e

anonimos. Esta op¢do metodoldgica relaciona-se ainda com 0s objectivos do estudo e as
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caracteristicas dos elementos constituintes da amostra, dado que a escolha do método de
recolha se realiza em funcdo da natureza das varidveis e da estratégia de analise prevista
(Fortin, 1999).

O instrumento de pesquisa utilizado para medir as varidveis em estudo é um
questionario. Este apresenta uma breve introducdo onde é explicado o ambito e a

finalidade do estudo, bem como o seu modo de preenchimento (Anexo I).

Numa primeira parte foram realizadas questdes fechadas no sentido de avaliar a

natureza socio-demografica da populacéo.

Numa segunda parte do questionario foram utilizadas escalas para dar resposta aos

objectivos do estudo, sendo elas:

Escala Portuguesa de Mobbing, desenvolvida por A. Vaz-Serra, Ramalheira,
Moura-Ramos e Homem (2005) é uma escala unidimensional, de tipo Likert, destinada a
reconhecer e avaliar o grau de gravidade de comportamentos de mobbing no local de
trabalho. E constituida por 27 questdes que se enquadram em 8 dimensdes: depreciagio e
desconfianca; pressdo ligada a tarefas; ofensas a dignidade e capacidade do individuo;
agressdo verbal e inibicdo directa; - isolamento e ostracizacdo; ofensas a qualidade
profissional; exigéncias que afectam a saude do individuo e ofensas a situacdo de vida.
Esta escala apresenta uma Correlacdo Par-impar de 0.866 e um Coeficiente de Spearman-
Brown de 0.928, valor que traduz uma elevada consisténcia interna. O Coeficiente a de

Cronbach é de 0.896, sugestivo de uma boa homogeneidade global da escala.

Escala de Avaliagdo da Vulnerabilidade ao Stresse (23 QVS) elaborada por Vaz-
Serra (2000b). Trata-se de uma escala do tipo Likert que se destina a avaliar a
vulnerabilidade que um individuo revela perante situacBes indutoras de stresse. E
constituida por 23 itens com cinco opg¢des de resposta, que variam entre 0 (Concordo em
absoluto) e 5 (Discordo em absoluto). A correlacdo Par-impar foi de 0.732 e o Coeficiente
de Spearman-Brown de 0.845, reveladores de uma boa consisténcia interna. O Coeficiente

a de Cronbach para todos os itens apresentou um valor de 0.824.

Esta escala divide-se em sete factores que nos dao ideia de qual o aspecto do perfil

do individuo que o torna mais vulneravel sendo eles: perfeccionismo e intolerancia é

84



frustracdo; inibicdo e dependéncia funcional; caréncia de apoio social; condi¢bes de vida

adversas; dramatizacdo da existéncia; subjugacédo; deprivacdo de afecto e rejeicéo.

IACLIDE - Inventario de Avaliacdo Clinica da Depressdo. Foi criado e
desenvolvido por Vaz-Serra (1994) e é uma escala de auto-avaliacdo de tipo Likert, que se
destina a detectar a presenca e a gravidade de um quadro clinico depressivo. E constituida
por 23 questdes, que se referem a quatro tipos distintos de sintomas presentes nos quadros
das PerturbacGes Depressivas: bioldgicas, cognitivas, interpessoais e de desempenho de
tarefa. Significam a relacdo que o individuo deprimido estabelece com o organismo,
consigo proprio, com os outros e com o trabalho. A correlacdo Par-impar revelada pelo
IACLIDE foi de 0.854 e o Coeficiente de Spearman-Brown de 0.920, traduzindo uma boa
consisténcia interna. O Coeficiente a de Cronbach para todos os itens apresentou um valor
de 0.890.

Escala de Relagdes Interpessoais no Trabalho — ERIT. Foi desenvolvida por
Apostolo (2002) no sentido de avaliar as relagdes que as pessoas desenvolvem no contexto
de trabalho, abordando as dimensfes de Sociabilidade (com um total de 10 itens e um
coeficiente a de Cronbach de 0.866) e Sentimento de Si (com um total de 7 itens e um
coeficiente a de Cronbach de 0.720). Trata-se de uma escala do tipo Likert com seis
opcOes de resposta, que variam entre 1 (Completamente em desacordo) e 6

(Completamente de acordo).

O questionario utilizado permite organizar, normalizar e controlar os dados, para que
as informacgdes procuradas sejam colhidas de forma rigorosa, evitando assim o desvio as

questdes efectuadas.

1.6.1. Aplicagéo do Instrumento de Colheita de Dados

O presente estudo foi realizado numa amostra de professores que leccionam em
escolas do Concelho de Coimbra. A recolha de dados foi feita informalmente, através de

contactos junto de professores e que voluntariamente aceitaram participar no estudo.
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A aplicacdo do questionario decorreu no periodo de trés meses. Foram abordados
pessoalmente os elementos da amostra na prépria instituicdo durante os intervalos das
aulas. Ap6s uma breve apresentacdo, foram explicados os objectivos do trabalho e
solicitada a sua colaboracdo. Foi explicado, também, que os dados recolhidos ndo serdo

alvo de analise individual, sendo utilizados apenas para efeitos de investigacao.

De uma fora geral, houve uma razoavel receptividade dos professores neste estudo.
Dos 790 questionérios distribuidos, foram recolhidos e validados para anlise 416
questionarios preenchidos, representando 52,7% de devolucdes.

1.6.2. Anélise psicométrica dos instrumentos utilizados

Tendo por base os dados recolhidos, procedeu-se a andlise psicométrica

(consisténcia interna) dos instrumentos utilizados, através do programa SPSS versao 17.0.

A consisténcia interna (homogeneidade dos itens) foi avaliada utilizando o
coeficiente Alpha de Cronbach, para todos os instrumentos. Para cada instrumento
apresentamos o valor do coeficiente de consisténcia interna para a totalidade dos itens,

uma vez que todos se encontram validados e aferidos para a populagdo Portuguesa.

Relativamente a estrutura psicométrica, todos os itens de cada um dos instrumentos

utilizados foram analisados factorialmente nos 416 individuos do estudo.

A analise dos resultados encontrados (Quadro 1) leva-nos a concluir que os
instrumentos apresentam boas caracteristicas psicométricas. A consisténcia interna das
escalas utilizadas revelou um Alfa de Cronbach ligeiramente inferior ao do verificado
pelos autores da escala, excepcao do ERIT na dimensao “sentimento de si” (0,804) que foi
superior. Os valores de Alfa de Cronbach verificados, no presente estudo, oscilaram entre
0,875 (IACLIDE) e 0,670 (ERIT - Sociabilidade). Apesar deste ultimo valor global ser

baixo, algumas dimensdes comportam-se de forma aceitavel.
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Quadro 1 — Consisténcia interna dos instrumentos utilizados

Consisténcia Consisténcia
ESCALAS NC de itens interna (o) interna (o)
Presente Autor escala
estudo

Mobbing 27 0,708 0,896
IACLIDE 23 0,875 0,890
QVS 23 23 0,703 0,824
ERIT (Sociabilidade) 9 0,670 0,866
ERIT (Sentimento de Si) 7 0,804 0,720

1.7. PROCEDIMENTOS FORMAIS E ETICOS

Na investigacdo cientifica a colheita de dados deve ser precedida de procedimentos

ético-legais que salvaguardem os direitos das pessoas envolvidas.

Para a utilizacdo dos instrumentos foi feito um pedido de autorizacdo aos respectivos
autores (Anexo 11).

Para que seja possivel aplicar o instrumento de colheita de dados, foi efectuado um
pedido formal dirigido as Presidentes dos Conselhos Directivos das Escolas Secundéarias
do concelho de Coimbra, onde foi claramente apresentada a tematica em estudo, os
objectivos da investigacdo e as condi¢cdes em que sera feita a colheita de dados (Anexo
).

Na colheita de dados garantiu-se que a participacdo dos professores fosse voluntéria,
sendo precedida de informacéo sobre o seu ambito e finalidades, asseguradas as condic¢des
de preenchimento individual e garantido o respeito pelo anonimato. Foi ainda pedida
sinceridade nas respostas, dando a opgdo de desistir a qualquer momento ou de ndo
entregar o questionario no final, sem o dever de justificar e sem ser penalizado. Ambas as

estratégias visam diminuir o enviesamento de respostas.
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1.8. TRATAMENTO ESTATISTICO

O tratamento dos dados foi realizado através do programa estatistico SPSS versdo
17.0. A decisdo dos designs estatisticos (paramétricos ou ndo paramétricos) a utilizar para
o0 tratamento e andlise de dados, adequaram-se em funcdo dos seguintes critérios: o valor
de simetria, obtido atraves do quociente entre o valor estatistico da Skewness pelo erro
padrdo da medida; o valor de achatamento, obtido através do quociente entre o valor
estatistico da Kurtosis pelo seu valor do erro padrdo; a avaliacdo da aderéncia a
normalidade, através da utilizacdo do teste estatistico de Kolmogorov-Smirnov (quando p

>0,05 as variaveis em estudo possuem uma distribuicdo normal).

A leitura dos coeficientes de simetria e achatamento (curtose), permitiu constatar que
as distribuicdes sdo asimétricas e leptocdrticas. Esta analise e mediante os valores
encontrados no teste de Kolmogorov-Smirnov com a correccdo de Lilliefors (Quadro 2),
permitem-nos concluir que a amostra segue uma distribuicdo muito diferente da normal,

assim elegemos para 0 nosso estudo a utilizacdo de testes estatisticos ndo paramétricos.

Foram aplicadas como medidas descritivas: estatisticas de frequéncia (absolutas e
relativas), medidas de localizacdo (média, moda de mediana), medidas de dispersao
(desvio padrdo, coeficiente de variagdo, minimo e maximo) e o coeficiente “alpha” de
Cronbach. Foram aplicados os testes seguintes: Mann-Whitney, Kruskal-Wallis e
correlacdo de Spearman. A interpretacdo dos testes estatisticos foi realizada com base no
nivel de significancia de a =0,05 com um intervalo de confianga de 95%. Como critérios
na testagem de hipdteses estatisticas definiram-se: para um o significativo (p<0,05)
observam-se diferengas/associa¢des entre os grupos. Para um p >0,05 ndo se observam
diferencas/associagdes significativas entre 0s grupos.
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Quadro 2 — Resultados do teste de normalidade para os instrumentos utilizados

ESCALAS | Kolmogorow- | o e
MOBBING 0,138 0,000
IACLIDE 0,085 0,000

QVS 23 0,055 0,004
ERIT (Sociabilidade) 0,070 0,000
ERIT (Sentimento de Si) 0,082 0,000

a. Lilliefors Significance Correction
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2. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo refere-se a apresentacdo e analise dos resultados obtidos atraves do
instrumento de colheita de dados. Os dados serdo apresentados através de tabelas e
quadros, de forma a organizar e sistematizar melhor a informacéo. Recorreu-se a estatistica
descritiva para sumariar os dados obtidos para permitir uma leitura clara e objectiva dos
mesmos de forma a analisa-los e, recorreu-se a estatistica inferencial para estabelecer

relacBes entre as variaveis.

2.1 CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA DA AMOSTRA

A amostra em estudo é de 416 Professores, do Ensino Publico do distrito de
Coimbra. Relativamente ao género, a distribuicdo dos professores em estudo €
heterogénea, aproximadamente 3/4 da amostra é do género feminino.

Tabela 2 - Distribuic&o dos professores segundo o género®

Género Ne° %
Masculino 98 23,6
Feminino 318 76,4

Total 416 100,0

No que respeita a sua idade (quadro 3 e tabela 3), esta varia entre 0s 28 e 0s 62

anos; a média encontrada é de 47,04 anos, com um desvio padrédo de 8,79, sendo a moda

! Uma vez que os dados apresentados nos quadros e tabelas sdo todos eles retirados da mesma amostra
omite-se essa indicacdo
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de 54 e a mediana de 48 anos. Observa-se que a maior parte dos professores se situa no

grupo etario com idades compreendidas entre os 46 e os 55 anos (41,3%), de referir que

18,3% dos professores tem 56 ou mais anos e 15,4% idade igual ou inferior a 35 anos.

Quadro 3 - Estatistica descritiva referente a idades dos professores

X DP

Mo

Md

Minimo

Maximo

CV

Idade 47,04 | 8,79

54

48

28

62 18,62%

Tabela 3 - Distribuicdo dos professores segundo o grupo etario

Grupo etario N° %
26 - 35 anos 64 15,4
36 - 45 anos 104 25,0
46 - 55 anos 172 41,3
56 - 65 anos 76 18,3

Total 416 100,0

Quanto a distribuicdo dos professores em estudo segundo o seu estado civil (Tabela

4), pode-se constatar que a maioria (62,5%) é casada.

Tabela 4 - Distribuicdo dos professores segundo o estado civil

Estado Civil Ne° %
Solteiro 81 19,5
Casado 260 62,5

Divorciado 62 14,9
Viavo 13 31
Total 416 100,0
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Em relacdo as habilitacdes académicas dos professores, pode-se constatar que a

grande maioria (74,8%) é licenciado, seguindo-se 23,3% mestres e apenas 1,2% possuem

doutoramento.

Tabela 5 - Distribuicdo dos professores segundo as habilitacbes académicas

Habilitagcdes Académicas N° %
Licenciatura 311 74,8
Mestrado 97 23,3
Doutoramento 5 1,2
Outro 3 0,7
Total 416 100,0

2.2 - CARACTERIZACAO SOCIO-PROFISSIONAL DA AMOSTRA

No que concerne ao tipo de vinculo dos professores com a instituicdo onde

leccionam (Tabela 6), constatou-se que a maioria (72,6%) possui nomeacdo definitiva,

seguindo-se 15,1% que séo contratados e 12,3% pertencem ao quadro de zona pedagdgica.

Tabela 6 - Distribuicdo dos professores segundo o tipo de vinculo a instituicdo

Vinculo a Instituicéo N© %
Quadro nomeacdo definitiva 302 72,6
Zona pedagogica 51 12,3
Contratado 63 15,1
Total 416 100,0
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Quanto ao tempo que os individuos em estudo sdo professores (Quadro 4 e tabela
7), verifica-se que a média é de 22,93+£8,9 anos e a mediana de 23,42 anos, sendo 0
minimo de 4 anos e 0 maximo de 44. A maior parte (40,9%) sdo professores ha mais de 20
anos e ha menos de 30, seguindo-se 28,6% que 0 sdo hd mais de 10 e ha menos de 20 anos.
De referir que apenas 6,7% dos individuos em estudo sdo professores ha menos de dez
anos, sendo que 23,8% sdo ha 30 ou mais anos.

Quadro 4 - Estatistica descritiva referente ao tempo que os individuos séo professores

X DP Mo Md Minimo | Maximo CcV
22,93 | 8,94 22 23,42 4 44 38,98%

Tempo que é
professor

Tabela 7 - Distribuicdo dos professores segundo o tempo que tem a profisséo

Quanto tempo € professor N° %
<10 anos 28 6,7

[10 - 20[ anos 119 28,6

[20 - 30[ anos 170 40,9

[30 - 40[ anos 97 23,3
> 40 anos 2 0,5

Total 416 100,0

Em relacdo ao tempo de exercicio profissional dos professores na actual escola,
constatou-se que a média é de 7,7 anos, sendo a mediana de 5 anos e a moda de 10 anos. O
tempo de exercicio na actual escola oscila entre um minimo de 8 meses e 0 maximo de 42
anos. A maioria dos professores (51,7%) tem um tempo de exercicio na actual escola
inferior a cinco anos. Seguindo-se 17,3% que tem um tempo de exercicio entre 5 e 10
anos. De salientar que apenas 2,2% dos professores exerce na actual escola ha 25 ou mais

anos.

93



Quadro 5 - Estatistica descritiva referente ao tempo que os professores se encontram na

actual escola

X DP Mo Md Minimo | Méaximo CcV
7,70 | 7,50 2 5 8 M 42 97,40%

Tempo na
actual escola

Tabela 8 - Distribui¢do dos professores segundo o tempo que se encontram na actual

escola

Tempo actual escola N° %
<5anos 215 51,7

[5 - 10[ anos 72 17,3

[10 - 15[ anos 52 12,5

[15 - 20[ anos 44 10,6

[21 - 25[ anos 24 5,8

> 25 anos 9 2,2
Total 416 100,0

Em relacdo a distancia da residéncia habitual dos professores ao local de trabalho
(Tabela 9), constatou-se que a grande maioria (90,6%) trabalha a menos de 30 km do
domicilio. Seguindo-se 7,7% dos professores que reside entre 30 a 60 km da escola onde

lecciona e apenas 1,7% reside a mais de 60 Km.

Tabela 9 - Distribuicdo dos professores segundo a distancia entre a residéncia habitual e o
local de trabalho

Distancia entre residéncia e NP %
escola
<30 Km 377 90,6
[30 - 60] Km 32 7,7
> 60 Km 7 1,7
Total 416 100,0
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Os professores em estudo, quando questionados, se a profissdo implica o

afastamento da familia (Tabela 10) a grande maioria (87,7%) respondeu negativamente.

Tabela 10 - Distribuicdo dos professores tendo em conta se a profissdo implica

afastamento da familia

Profissdo implica

afastamento familia N® %
Sim 51 12.3
Nao 365 87,7
Total 416 100,0

Dos 51 professores (12,3% amostra) que referiram que a profissdo implicava o

afastamento da familia, 60,8% referiram que costumam estar com a familia 1 a 2 vezes por

semana, contudo 29,4% referiram que essa frequéncia é de 2 vezes por més e para 9,8%

apenas uma vez.

Tabela 11 - Distribuigdo dos professores em que a profisséo implica afastamento da

familia segundo a regularidade que estdo com a familia

Regularidade que estd com

s Ne° %
a familia
De 1 a 2 vezes semana 31 60,8
Duas vezes més 15 294
Pelo menos 1 vez més 5 9,8
Total 51 100,0
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23 CARACTERIZACAO DO MOBBING MANIFESTADO PELOS
PROFESSORES

Quando analisada a percepcdo dos professores em estudo, acerca dos
comportamentos de mobbing que experimentaram no seu local de trabalho (avaliado pela
escala Portuguesa de mobbing; Vaz Serra, 2005), constatou-se que o valor meédio
verificado (5,48+3,92) é muito inferir ao valor proposto pelo autor da escala como
indicativo de corresponder a uma situacdo de mobbing (X> 50). De referir que a
totalidade dos professores em estudo experimentou pelo menos uma conduta de
mobbing no seu local de trabalho (minimo observado de 1) nas 27 questBes

apresentadas.

A andlise por factores (dimensdes), permite constar que € em relacdo a “agressao
verbal e inibig¢do directa” (5 itens) que os professores percepcionam mais comportamentos
de mobbing (X =0,89+1,20), seguindo-se a dimensdo “ofensas & dignidade e capacidade
do individuo” (X =0,65+1,03) sendo que esta dimens&o tem apenas 4 itens. De salientar
que em relagdo “depreciacdo e desconfianga” o valor médio verificado foi muito baixo
(X =0,26+0,76), se se tiver em conta 0 seu n° de itens (6). As dimensdes 5, 6 e 7 possuem
0 mesmo numero de itens (4), o que permite verificar que, ¢ em relacdo ao “isolamento e
ostracizagdo” ( X =0,18+0,62) onde os professores percepcionam mais comportamentos de
mobbing e menos em relagdo as “ofensas a qualidade profissional” ( X =0,89+1,20). De
salientar, que as “ofensas a situacdo de vida” o valor médio verificado ( X =0,30+0,54) é
mais do dobro do da dimenséo referida anteriormente e possui apenas dois itens, logo séo
comportamentos percepcionados como frequentes pelos professores no seu local de
trabalho.
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Quadro 6 — Estatisticas descritivas relativamente ao mobbing percepcionado pelos professores

= . Minimo Maéximo Minimo | Maximo
MOBBING X 217 [LAERIEES Observado | Observado | Possivel Possivel
F1-Depreciacao 026 |076| 0 0 4 0 24
desconfianca
F2-Pressdo ligada a tarefas | 0,52 | 0,91 0 0 4 0 20
F3—Of§3nsas a dl-gnl_de}de e 0,65 | 1,03 0 0 4 0 16
capacidade do individuo
F4- Agressao verbale | g9 |45 | 0 6 0 20
inibicdo directa
F5- Isolamento e 0,18 |062| 0 0 4 0 12
ostracizagao
F6-Ofensa_s a qualidade 013 | 0,34 0 0 1 0 12
profissional
F7—EX|genC|as_qu_e gfectam 117 | 1.27 1 0 5 0 12
a saude do individuo
F8-Ofensas_a situacdo de 030 | 0,54 0 0 2 0 8
vida
Mobbing (Global) 5,48 | 3,92 5 1 22 0 108

Os valores médios obtidos para o global da escala de mobbing foram agrupados
segundo a linha de corte (>19), proposta pelo autor da escala, como indicativo de
corresponder a uma situagdo de mobbing (tabela 12). Assim, pode-se verificar que a
grande maioria dos professores em estudo (97,8%) ndo tem actualmente uma situacdo de
mobbing no local de trabalho. Assim, pode-se concluir que a prevaléncia é de 2,2% de

casos de mobbing nos professores em estudo.

Tabela 12 - Distribuicdo dos professores segundo a presenca de situa¢do de mobbing

Presenca mobbing N° %
Sim (>19) 9 2,2
N&o (<19) 407 97,8

Total 416 100,0

2.4 - CARACTERIZACAO DOS QUADROS “DEPRESSIVOS” MANIFESTADO
PELOS PROFESSORES

O IACLIDE (Inventario de Avaliacdo Clinica da Depressdo) foi utilizado neste

estudo para detectar a presenca /auséncia e a gravidade de um quadro clinico depressivo
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(Quadro 5) nos professores. O quadro 7, permite verificar que o valor médio observado,
para o global do inventario, foi de 14,91, com um desvio padréo de 8,23 (para um maximo
possivel de 92), a mediana foi de 14. De referir que os valores oscilaram entre um minimo

de 0 e um méaximo de 51.

A analise por factores, permite constatar que em relacdo ao factor 1 e 2 (igual

nimero de itens) o valor médio € muito superior (X =6,19+3,28) no factor 1 “sintomas que
traduzem a dificuldade do desempenho da tarefa, associados a queixas bioldgicas e

cognitivas que correspondem a classica depressao endogena”.

Quanto aos factores 3 e 4 (ambos com 4 itens cada), o valor médio verificado é mais
elevado em relacdo ao factor 3 (X =2,85+1,88) “constelacio suicida” quando comparado
com o da dimensdo 4 (X =2,59+1,70) “sintomas desenvolvidos por uma personalidade
apelativa, em que hd marcada instabilidade emocional e dependéncia em relacdo aos
outros”. O factor 5 “transtorno do sono” é constituido apenas por 2 itens sendo o valor

médio verificado de 1,28.

Quadro 7 — Estatisticas descritivas relativamente aos resultados verificados com o
inventario IACLIDE

= " ity Maximo Minimo Maximo

IACLIDE X D | hilselin Obs%rvad Observado | Possivel Possivel
Factor 1 6,19 | 3,28 6 0 21 0 32
Factor 2 406 | 2,92 3 0 16 0 32
Factor 3 2,85 | 1,88 3 0 13 0 16
Factor 4 259 | 1,70 3 0 8 0 16
Factor 5 1,28 | 1,68 1 0 8 0 8
Ié;%blg)E 1491 | 823 | 14 0 51 0 92

O autor do IACLIDE (Vaz Serra, 1994), refere um “ponto de corte” entre
deprimidos (>20) e “normais” (< 20), bem como o “ponto de corte” de depressoes leves
(20-24), para depressdes moderadas (35-52) e para as depressdes graves (>53). Assim, a
analise da tabela 13, referente a distribuicdo dos professores segundo os valores

verificados no IACLIDE, agrupados segundo as linhas de corte referidas, permite constatar
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que a grande maioria (70,7%) dos professores ndo tinham “depressdo”, sendo que 28,8%

tinham presenca de um quadro clinico de depresséo leve e 0,5% de moderada.

Tabela 13 - Distribuicdo dos professores segundo a presenca/intensidade de quadros

depressivos

Depressao N° %
Sem Depressdo (Normal) 294 70,7
Leve 120 28,8
Moderada 2 0,5
Grave - 0,0
Total 416 100,0

25 CARACTERIZACAO DA VULNERABILIDADE AO STRESSE DOS
PROFESSORES

No que diz respeito a andlise descritiva do instrumento de avaliacdo da
vulnerabilidade ao stresse (QVS23), e, pela anélise do quadro 8, os valores médios
verificados foram altos para todos os factores, excepto o factor 3 “caréncia de apoio
social” (X =1,98+1,41), bem como no global da escala, onde o valor médio encontrado
(X =49,67+7,89) foi superior a 43, valor acima do qual o autor da escala (Vaz Serra,
2000), considera que um individuo se revela vulneravel ao stresse. De referir que, para o
global do questionario de stress, os valores observados oscilaram entre um minimo de 28 e

um méaximo de 69.
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Quadro 8- Estatisticas descritivas relativamente aos resultados verificados com a escala de
vulnerabilidade ao stresse (QVS 23)

— . Minimo Maximo Minimo Maximo
QVS 23 X DP Mediana Observado | Observado | Possivel Possivel
_F1-Perfeccionismoe | 1) | 373 | 19 2 21 0 24
intolerancia a frustracao
F2 - inibigdo e 1179 | 235 | 12 3 17 0 20
dependéncia funcional
F3 - Caréncia de apoio
social 1,98 1,41 2 0 8 0 8
F4 - Condicdes de vida 403 | 093 2 0 5 0 8
adversas
F5 - Dramatizacéo da
existencia 5,39 1,96 5 1 10 0 12
F6 - Subjugacéo 9,37 2,32 9 4 15 0 16
F7-Deprivagdode | ¢ ) | 1565 | 7 3 10 0 12
afecto e rejei¢do
QVS (Global) 49,67 | 7,89 49,5 28 69 0 92

A andlise da tabela 14, permite constatar que a grande maioria (83,9%) dos

professores em estudo apresentam vulnerabilidade ao stresse.

Tabela 14 - Distribuicdo dos professores segundo a vulnerabilidade ao stresse

STRESSE [\ %
Vulneraveis (>43) 349 83,9
N&o Vulneraveis (<43) 67 16,1
Total 416 100,0

2.6 - CARACTERIZACAO DAS RELACOES INTERPESSOAIS DOS PROFESSORES
EM CONTEXTO DE TRABALHO

Quanto as relagbes que os professores em estudo desenvolvem no contexto de
trabalho, foram avaliadas neste estudo em duas componentes (sociabilidade e sentimento

de si) da escala para a abordagem das relagGes interpessoais no trabalho (ERIT). Assim,
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uma primeira analise do quadro 9, este permite constatar que os valores médios sédo
elevados para ambas as dimensdes da escala, logo, pode afirmar-se que os professores

percepcionam boas relagfes no contexto de trabalho.

No que concerne a sociabilidade, o valor médio observado foi de 44,61, com um
desvio padrdo de 5,88. De referir que os valores oscilaram entre um minimo de 22 e um

maximo de 59, para um minimo possivel de 10 e maximo de 60.

Quanto aos sentimentos intrapessoais, sobre as relacbes desenvolvidas com os
pares de trabalho (sentimento de si), o valor médio observado foi de 28,83+6,77, sendo a

mediana de 29, tendo os valores oscilado entre um minimo de 7 e um méaximo de 42.

Quadro 9 — Estatisticas descritivas relativamente aos resultados verificados com a escala

de relacBes interpessoais no trabalho (ERIT)

RelacGes : - L . L
q — Median Minimo Maximo Minimo Maximo
Interpessoais X bP a Observado | Observado | Possivel | Possivel
no Trabalho
Sociabilidade 44,61 | 5,88 44 22 59 10 60
Sentimento de Si 28,83 | 6,77 29 7 42 7 42
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3. TESTE DE HIPOTESES

A leitura dos coeficientes de simetria e achatamento (curtose), permitiu constatar
que as distribuicdes sdo assimétricas e leptocdrticas. Esta analise e mediante os valores
encontrados no teste de Kolmogorov-Smirnov com a correccdo de Lilliefors (p<0,05),
permitem-nos concluir que a amostra segue uma distribuicdo muito diferente da normal,

assim elegemos para 0 nosso estudo a utilizacdo de testes estatisticos ndo paramétricos.

De forma a testar a relagdo entre as varidveis procedeu-se ao teste de cada uma das
hipdteses, procedimento apresentado por meio de quadros antecedidos da respectiva
analise. Foi considerado um nivel de significancia de 0,05, com intervalo de confianca de
95,0%.

H1 - As variaveis de género e estado civil condicionam a ocorréncia de condutas

mobbing nos professores

No estudo conjunto da informacdo referente a ocorréncia de condutas de mobbing e
0 género dos professores (Quadro 10), podemos verificar que, as professoras obtiveram
ordenacbes médias mais elevadas no global e em todas as dimensdes escala de mobbing, a
excep¢ao da dimensdo “isolamento e ostracizacdo”, que os seus pares homens. Logo, uma

maior ocorréncia de comportamentos de mobbing nas professoras.

Com o intuito de verificar se essas diferencas sdo estatisticamente significativas,
utilizdmos o teste de Mann-Whitney, determinamos um valor de “p” inferior ao nivel de
significancia fixado (a =0,05) para o mobbing no Global (p=0,005) e nas dimensdes

“agressdo verbal e inibi¢do directa” (p=0,017) ¢ “ofensas a situacdo de vida” (p=0,041).
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Quadro 10- Resultado da aplicacdo do teste de Mann-Whitney, ao género e a ocorréncia de

condutas de mobbing nos professores

Masculino | Feminino

Género| (n=98) (n=318)
Mobbing Mean Mean Z
Rank Rank P

F1-Depreciacao e desconfianca 199,07 210,11 -1,305 0,192

F2-Pressao ligada a tarefas 201,39 210,69 | -0,811 0,417

F3-Ofensas a dignidade e
capacidade do individuo
F4- Agressédo verbal e inibigéo

200,24 211,04 | -0,888 0,374

185,35 215,64 | -2,394 0,017

directa
F5- Isolamento e ostracizagdo 210,05 208,02 -0,268 0,788
F6-Ofensas a qualidade 20697 | 20897 |-0248 0804
profissional

F7-Exigéncias que afectam a
satde do individuo

F8-Ofensas a situagdo de vida 191,85 213,63 | -2,047 0,041

195,71 212,44 | -1,262 0,207

Mobbing (Global) 178,54 217,73 | -2,839 0,005

Cruzando a informagéo referente ao estado civil dos professores e a ocorréncia de
condutas de mobbing (Quadro 11), constatou-se que o0s solteiros sdo aqueles que
apresentam ordenacdes médias mais elevadas, no global da escala e em todas as suas
dimensdes, excepgao da “depreciagdo e desconfianga” e “isolamento e ostracizagdo” onde
os valores mais elevados verificam-se nos colegas vilvos e casados, respectivamente.

A fim de verificar se essas diferencas sdo estatisticamente significativas, foi
utilizado o teste Kruskal-Wallis, que identificou existéncia de diferenca estatisticamente
significativas (p>0,05) entre os grupos, no global da escala (p=0,045) e nas suas
dimensdes: “ofensas a dignidade e capacidade do individuo” (p=0,019), “agressdo verbal e
inibicao directa” (p=0,000), “isolamento e ostracizagdo” (p=0,004), “ofensas a qualidade
profissional” (p=0,006) e “exigéncias que afectam a saude do individuo” (p=0,031).

Em sintese, a analise dos quadros 10 e 11 permite concluir que se reforca
estatisticamente a primeira hipdtese de investigacdo que afirma que o género e o estado

civil condicionam a ocorréncia de condutas de mobbing nos professores.
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Quadro 11 - Resultado da aplicacdo do teste de Kruskal-Wallis, ao estado civil e a

ocorréncia de condutas de mobbing nos professores

1| Solteiro | Casado | Divorciado| Vilvo
Estado Civil | " 2oy | (n=260) | (n=62) | (n=13)
. Mean Mean Mean Mean Chi-
Mobbing Rank | Rank Rank Rank Square p

F1-Depreciacdo e 210,96 | 207,28 | 196,17 | 244,88 | 5057 0,168
desconfianca

F2-Pressdo ligada a tarefas | 213,83 | 207,84 | 209,73 182,69 1,134 0,769

F3-Ofensas a dignidade e
capacidade do individuo
F4- Agressdo verbal e
inibicdo directa
F5- Isolamento e ostracizagdo | 187,98 | 216,37 | 207,13 | 185,550 | 13,374 0,004

F6-Ofensas a qualidade
profissional
F7-Exigéncias que afectam a
salde do individuo

F8-Ofensas a situacdo de vida | 217,07 | 204,35 | 213,23 | 215,54 1,470 0,689

212,51 | 216,03 | 186,35 | 138,54 | 9,948 0,019

253,48 | 193,12 | 206,94 | 243,42 | 20,125 0,000*

220,02 | 211,90 | 181,50 | 197,50 | 12,355 0,006

226,23 | 207,47 | 207,17 | 12496 | 8,853 0,031

Mobbing (Global) 241,88 | 200,05 | 204,40 | 189,08 | 8,035 0,045
*p<0,0001

H2 — O tempo na profisséo influencia a ocorréncia de comportamentos de mobbing nos
professores

Ao relacionarmos a ocorréncia de comportamentos de mobbing nos professores,
com o tempo que tem na profissdo (correlacdo de Spearman), observa-se uma tendéncia
para o tempo de servigo se correlacionar negativamente a ocorréncia de comportamentos

de mobbing nos professores, no global da escala e em todas as suas dimensdes.

Verificou-se que a correlagéo passa a ser estatisticamente significativa no global da
escala e em todas as suas dimensoes, a excep¢ao de “isolamento e ostracizacao” (p=0,894),
0 que permite afirmar que consoante aumenta o tempo de servico dos professores
tendem a ocorrer menos comportamentos de mobbing. O que leva a reforgar a segunda
hipotese de investigacdo: o tempo na profissdo influencia a ocorréncia de comportamentos

de mobbing nos professores.
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Quadro 12 — Resultados estatisticos relativos a aplica¢do do Coeficiente de Correlagédo de

Spearman, ao tempo na profissdo e a ocorréncia de comportamentos de mobbing nos professores

Tempo na profissao p p
F1-Depreciacéo e desconfianca -0,293 0,000*
F2-Pressdo ligada a tarefas -0,244 0,000*
F3-Ofensas a dignidade e
capacidade do individuo 0,244 0,016
F4- Agressdo verbal e inibicdo
directa -0,118 0,016
F5- Isolamento e ostracizacdo -0,007 0,894
F6-Ofensas a qualidade
profissional -0.179 0,000*
F7-Exigéncias que afectam a saude
do individuo 0,271 0,000
F8-Ofensas a situagdo de vida -0,320 0,000*
Mobbing (Global) 0,291 0,000*
*p<0,0001

H3 — O tempo de servico (antiguidade) na escola condiciona o aparecimento de

situacdes de mobbing nos professores

Ao relacionarmos a ocorréncia de comportamentos de mobbing nos professores,
com o tempo de servico na actual escola (quadro 13), pode concluir-se que, existe
correlagdo negativa e altamente significativa (p = -0,295; p=0,000) entre ocorréncia de
comportamentos de mobbing no seu global e o tempo de servigo na actual escola dos
professores, o que permite afirmar que a medida que aumenta o tempo de servi¢o na actual
escola, tendem a ocorrer menos comportamentos de mobbing nos professores. Esta
tendéncia verifica-se em todas as dimens@es, sendo essa diferenca estatisticamente na
maioria das dimensdes (excepg¢do de “isolamento e ostracizacdo”), “depreciacdo e
desconfianga” (p = -0,304; p=0,000), “pressdo ligada a tarefas” (p = -0,345; p=0,000),
“ofensas a dignidade e capacidade do individuo” (p = -0,164;p=0,001), “agressdo verbal e
inibicdo directa” (p = -0,144; p=0,003), “ofensas a qualidade profissional” (p = -0,215;
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p=0,000), “exigéncias que afectam a saude do individuo (p = -0,150; p=0,002), e “ofensas
a situagdo de vida” (p = -0,336; p=0,000). Sendo legitimo reforcar que o tempo de servico
(antiguidade) na escola condiciona (diminui) o aparecimento de situacdes de mobbing

nos professores.

Quadro 13 — Resultados estatisticos relativos a aplicacdo do Coeficiente de Correlacéo de
Spearman, ao tempo servico na actual escola e a ocorréncia de comportamentos de

mobbing nos professores

Tempo servigo actual escola P P
F1-Depreciacéo e desconfianca -0,304 0,000*
F2-Pressao ligada a tarefas -0,345 0,000*
F3-Ofensas a dignidade e
capacidade do individuo 0,164 0,001
F4- Agressdo verbal e inibicéo
directa -0,144 0,003
F5- Isolamento e ostracizagdo -0,076 0,123
F6-Ofensas a qualidade *
profissional 0,215 0,000
F7-Exigéncias que afectam a salde
do individuo 0,150 0,002
F8-Ofensas a situagdo de vida -0,336 0,000*
Mobbing (Global) -0,295 0,000*
*p<0,0001

H4 — O tipo de vinculo propicia a ocorréncia de comportamentos de mobbing nos

professores

Pela analise do Quadro 14, que relaciona o tipo de vinculo com a ocorréncia de
comportamentos de mobbing nos professores, pode-se constatar que os professores que séo
contratados sdo aqueles onde ocorrem mais comportamentos de mobbing, ordenacdes
médias mais elevadas para o global da escala e em todas as suas dimensdes. Por outro

lado, os professores com nomeacao definitiva, no “quadro”, sdo aqueles onde se verificam
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as ordenacdes médias mais baixas no global e em todas as dimenses da escala de

mobbing, logo, menos comportamentos de mobbing.

A fim de testar a quarta hipdtese e, desta maneira, verificar se existe ou néo
diferenca significativa entre o tipo de vinculo e a ocorréncia de comportamentos de
mobbing nos professores, foi utilizado o teste de Kruskal-Wallis, que identificou a
existéncia de diferenca altamente significativa (p < 0,0001) entre os grupos, para o global
da escala e das suas dimensdes (excepcao da dimensdo “isolamento e ostraciza¢ao”™), logo

reforca-se H4.

Quadro 14 - Resultado da aplicacdo do teste de Kruskal-Wallis, ao tipo de vinculo e a

ocorréncia de condutas de mobbing nos professores

N. Z
Vi | Definitiva Peagdgica Cc;]n_tggto
_ inculo| ~1-300) (n=51) (n=63)
Mobbing Mean Mean Mean Chi- p
Rank Rank Rank Square
F1-Depreciagéo e *
desconfianca 195,88 213,34 258,13 38,040 0,000
F2-Pressdo ligada a tarefas 187,26 222,80 298,72 66,953 0,000*
F3-Ofensas a dignidade e *
capacidade do individuo 194,31 236,91 253,50 20,736 0,000
F4- Agressdo verbal e 19253 | 252,74 | 24925 | 23.467 0,000
inibicdo directa
F5- Isolamento e ostraciza¢do | 207,89 224,81 198,23 4,752 0,093
F6-Ofensas a qualidade

orofissional 199,41 226,36 237,63 19,329 0,000*

F7-Exigéncias que afectam a
satde do individuo 196,38 218,75 258,29 15,639 0,000*
F8-Ofensas a situagdo de vida | 191,27 225,66 277,22 47,413 0,000*
Mobbing (Global) 185,13 246,69 289,63 45,785 0,000*

*p<0,0001
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H5 — O afastamento da familia influencia o aparecimento de situa¢des de mobbing nos

professores

Pela andlise do quadro 15, que relaciona o afastamento da familia com o
aparecimento de situagdes de mobbing nos professores, e dos resultados do teste Kruskal-
Wallis, observa-se que em relagdo ao mobbing “global” a medida que aumenta o
afastamento da familia aumenta as ordenac6es medias verificadas (ocorréncia de mais
situacbes de mobbing), sendo as diferencas encontradas altamente significativas
(p<0,0001).

Esta tendéncia mantém-se quando se faz a analise por dimensdes, ou seja, as
ordenacBes médias mais elevadas verificam-se naqueles que estdo com a familia apenas
uma vez por més, e as mais baixas, nos colegas em que a actividade profissional nao
implica o afastamento da familia. Contudo, as diferencas encontradas sdo altamente
significativas (p<0,001) nas dimensdes: “depreciacdo e desconfianga”, “ofensas a
dignidade e capacidade do individuo” e ‘“agressdo verbal ¢ inibigdo directa”. O que
permite reforcar a quinta hipotese de investigacdo: o afastamento da familia influencia

0 aparecimento de situacdes de mobbing nos professores.

Quadro 15 - Resultado da aplicacdo do teste de Kruskal-Wallis, ao afastamento da familia
e a ocorréncia de condutas de mobbing nos professores

o = 2 1vez
Afastamento Familia| Néo | la2x/s. | 2xmes més
(n=363) | (n=31) (n=15) (n=5)

Mobbing Mean | Mean Mean Mean Chi-

Rank Rank Rank Rank Square p
202,32 | 239,60 | 235,90 | 299,30 | 17,905 0,000*

F1-Depreciagéo e
desconfianca

F2-Pressdo ligada a tarefas | 203,58 | 242,42 | 240,80 | 260,60 7,486 0,058

F3-Ofensas a dignidade e

capacidade do individuo
F4- Agressdo verbal e

inibicdo directa
F5- Isolamento e ostracizacdo | 209,52 | 211,37 | 185,50 | 18550 | 2,621 0,454
F6-Ofensas a qualidade
profissional

F7-Exigéncias que afectam a
salde do individuo

F8-Ofensas a situacdo de vida | 205,95 | 199,16 | 247,33 | 335,80 | 12,815 0,005

200,51 | 232,24 | 327,57 | 287,70 | 25,732 0,000*

204,37 | 202,44 | 325,00 | 198,10 | 17,632 0,001

206,57 | 215,05 | 236,97 | 223,10 | 3,247 0,355

198,37 | 251,82 | 348,57 | 258,90 | 30,575 0,000*

Mobbing (Global) 197,66 | 256,48 | 327,90 | 344,00 | 29,392 0,000*
*p<0,0001

108



H6 — Existe uma relacdo significativa entre a vivéncia de mobbing e as relacGes

interpessoais dos professores no local de trabalho

Ao relacionar (correlagcdo de Spearman) as relagfes interpessoais dos professores
no local de trabalho (avaliado pela escala ERIT) com a sua a vivéncia de comportamentos
de mobbing (quadro 16), em relagdo a dimensdo “sociabilidade”, observa-se uma tendéncia
para se correlacionar de forma negativa e significativa com o mobbing no global e com
todas as suas dimensdes. O que permite afirmar que consoante melhor é o relacionamento
interpessoal no trabalho desenvolvido com os colegas tendem a diminuir a ocorréncia de

comportamentos de mobbing.

Por outro lado, em relacdo a dimensdo “sentimento de si”’, observa-Se uma
tendéncia para se correlacionar positivamente com a ocorréncia de comportamentos de
mobbing, sendo a correlacdo altamente significativa (p<0,0001) para 0 mobbing no global,
Ou seja, quanto maiores sao 0s sentimentos intrapessoais dos professores, sobre as relacdes
com 0s pares no trabalho (sentimento de si) tendem a ocorrer mais situagdes de mobbing.
As diferencas encontradas sdo estatisticamente significativas (p<0,05) para a maioria das
dimensdes: “pressdo ligada a tarefas” (p=0,217, p=0,000), “ofensas a dignidade e
capacidade do individuo” (p=0,111, p=0,023), “agressdo verbal e inibi¢do directa”
(p=0,137, p=0,005), “ofensas a qualidade profissional” (p=0,225, p=0,000) e “ofensas a
situagdo de vida” (p=0,213, p=0,000).

Mediante estes resultados, é reforcada a sexta hipdtese de investigacdo: existe uma
relacdo significativa entre a vivéncia de mobbing e as relacbes interpessoais dos

professores no local de trabalho.
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Quadro 16 — Resultados estatisticos relativos a aplicacdo do Coeficiente de Correlagéo de
Spearman, as relacdes interpessoais dos professores no local de trabalho e a ocorréncia de

comportamentos de mobbing

Sociabilidade Sentimento de Si

Relagdes interpessoais

p p p P
F1-Depreciacéo e desconfianca -0,330 0,000 0,033 0,502
F2-Pressdo ligada a tarefas -0,237 0,000 0,217 0,000*

F3-Ofensas a dignidade e
capacidade do individuo
F4- Agressdo verbal e inibicdo
directa

F5- Isolamento e ostracizacdo -0,116 0,018 0,093 0,058

F6-Ofensas a qualidade
profissional
F7-Exigéncias que afectam a saude
do individuo

F8-Ofensas a situagdo de vida -0,238 0,000 0,147 0,003

-0,234 | 0,000 0,111 0,023

-0,270 | 0,003 0,137 0,005

-0,236 0,000 0,225 0,000*

-0,164 | 0,001 0,071 0,148

Mobbing (Global) -0,319 | 0,000 | 0213 | 0,000%
*p<0,0001

H7 — Existe uma relacdo significativa entre a vivéncia de mobbing e a vulnerabilidade

ao stresse

A fim de determinar se a vulnerabilidade ao stresse estd correlacionada com
vivéncia de mobbing por parte dos professores, determinou-se o coeficiente de correlacdo

de Spearman para o global das escalas, bem como, para todas as suas dimensdes.

Como se pode verificar, Quadro 17, os resultados da analise estatistica efectuada
permitem registar a existéncia de correlacdo altamente significativa (p=-0,201") entre o
mobbing e a vulnerabilidade ao stresse, com correlagdo negativa. Sugerindo que as
variaveis estdo correlacionadas, sendo a relagdo entre elas de alta intensidade. Assim, os
individuos que percepcionam mais vivéncias de comportamentos de mobbing manifestam

uma menor “vulnerabilidade ao stresse”.
O mobbing no global correlaciona-se igualmente de forma negativa e
estatisticamente significativa, ainda que seja uma associacdo fraca, com as dimensdes do
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QVS 23: F1 “perfeccionismo e intolerancia a frustracao” (p=-0,243**), F2 “inibigdo e
dependéncia funcional” (p= -0,115*), F6 “subjugacao” (p=-0,230**) e F7 “deprivagao de
afecto e rejeicdo” (p = -0,118"); sendo que apenas se correlaciona de forma positiva com

F5 “dramatizacdo da existéncia” (p=0,184**).

A andlise por dimensfes da escala de Mobbing com o QVS 23, permite constatar

que:

- A dimensao “depreciagdo e desconfianga” correlaciona-se de forma negativa e
significativa com: a vulnerabilidade ao stresse no global (p=-0,160"), com 0s seus
factores: F1 “perfeccionismo e intolerdncia a frustra¢ao” (p=-0,114*), F2 “inibicao e
dependéncia funcional” (p=-0,121"), F3 “caréncia de apoio social” (p=-0,115), F6
“subjugacdo” (p=-0,118") ¢ F7 “deprivacdo de afecto e rejeicio” (p=-0,146%");

- Quanto a dimensdo “pressdo ligada a tarefas”, esta correlaciona-se de forma
negativa e estatisticamente significativa com (p<0,05) : F1 “perfeccionismo e intolerancia
a frustragio” (p=-0,124"), F2 “inibicio e dependéncia funcional” (p = -0,142") e F6
“subjugacdo” (p=-0,123"). Verifica-se a existéncia de correlacdo positiva e altamente

significativa com F5 “dramatizacio da existéncia” (p=0,226");

- As “ofensas a dignidade e capacidade do individuo”, seguem a tendéncia anterior
de se correlacionar de forma negativa com a vulnerabilidade ao stresse no global (p=-
0,146™"), bem como com algumas das suas dimensdes: F1 (p-0,203") e F7 (p=-0,181"").
Quanto a “F3- caréncia de apoio social” registou-se uma correlacdo em sentido inverso
(p=0,114").

- Ja a dimensdo “agressao verbal e inibi¢do directa” do mobbing, correlaciona-se
negativamente e estatisticamente significativa com o global do QVS23 (p-0,241**) e com
as suas dimensdes: F1 “perfeccionismo e intolerdncia a frustragdo” (p=-0,255"), F2
“inibi¢do e dependéncia funcional” (p=-0,174**), F6 “subjugacdo” (p=-0,123*) e F7
“deprivagdo de afecto e rejeicio” (p=-0,154");

- Relativamente a dimenséo “isolamento e ostracizac¢do”, observa-se a existéncia de
correlagéo estatisticamente significativa e negativa com a percepg¢éo de vulnerabilidade ao
stresse no que se refere a “caréncia de apoio social” (p=-0,166") e “deprivagio de afecto e

rejeigio” (p=-0,129");
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- Quanto as “ofensas a qualidade profissional” registou-se apenas correlacdo
estatisticamente significativa com o “perfeccionismo e intolerancia a frustracao”, sendo a

correlacdo negativa (p=-0, 155 );

- A dimensdo “exigéncias que afectam a saude do individuo” correlacionam-se de
forma estatisticamente significativa com F1 “perfeccionismo e intolerancia a frustragao”
(p=-0,166") ¢ F6 “subjugacdo” (p=-0,118"), sendo a correlacdo negativa; e de forma
positiva com: F3 “caréncia de apoio social” (p=0,152") e F4 “condi¢des de vida adversas”

(p=0,129");

- Por 1ltimo, a dimensao “ofensas a situacdo de vida” correlaciona-se
negativamente e de forma estatisticamente significativa com: vulnerabilidade ao stresse no
global (p=-0,116") e com os seus factores F1 (p=-0,147"), F2 (p=-0,105") ¢ F6 (p = -
0,121"), sendo que a correlacdo passa a ser positiva e igualmente estatisticamente

significativa em relagdo ao factor F5 (p=0,213").

Quadro 17 — Resultados estatisticos relativos a aplicacdo do Coeficiente de Correlacédo de

Spearman, vulnerabilidade ao stresse dos professores e a ocorréncia de comportamentos

de mobbing
Vulnerabilidade ao QVs
stresse F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 Global
(QVS 23)

F1-Depreciacio e desconfianga | -0,114" | -0,121" | -0,115" | 0,090 | 0,032 | -0,118" | -0,146"" | -0,160"
F2-Presséo ligada a tarefas -0,124" | -0,142” | 0,033 | 0,066 | 0,226~ | -0,123" | -0,010 | -0,095
F3-Ofensas a dignidade e 0,203 | 0,020 | 0,114" | 0,041 | -0,004 | -0,116" | -0,181" | -0,146™
capacidade do individuo

F4- Agressao verbal e Inibicao | oo | 517 | 0020 | -0,052 | 0064 | -0123" | 0,154 | -0.241"

directa

F5- Isolamento e ostracizacdo | 0,041 | 0,083 | -0,166" | -0,052 | 0,006 | -0,041 |-0,129" | -0,027
F6-Ofensas a qualidade 0,155™ | 0,075 | 0,047 | 0,145™ | 0,125" | -0,151"" | -0,150"" | -0,112"

profissional

F7-Exigéncias que afectama | |, (oo | 014 | 0150™ | 0.129™ | 0066 | -0118" | -0,071 | -0,060

saude do individuo

F8-Ofensas a situacdo de vida | -0,247" | -0,105" | -0,056 | 0,016 | 0,213" | -0,121" | -0,027 | -0,116"

Mobbing (Global) -0,243™ | -0,115" | 0,044 | -0,011 | 0,184 |-0,230"" | -0,118" | -0,201"

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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H8 — Existe uma relagéo significativa entre a vivéncia de mobbing e o aparecimento de

quadros depressivos.

Para a analise entre a vivéncia de mobbing e o aparecimento de quadros
depressivos nos professores (quadro 18), foi utilizado o coeficiente de correlagéo de
Spearman. Uma primeira analise, permite constatar que o mobbing (global) se correlaciona
de forma positiva e altamente significativa (p<0,01) com o aparecimento de quadros
depressivos no global e em todas as dimensdes do IACLIDE. O que permite reforcar que
consoante aumentam as vivéncias de mobbing os professores tendem a evidenciar maior

intensidade de quadros depressivos.

A anélise das correlagcGes verificadas por dimensdes da escala de mobbing com o

IACLIDE (depressdo), permite constatar que:

- A dimensao “depreciagdo e desconfianca” regista coeficientes de correlagdo
positiva e de intensidade baixa (entre 0,115 e 0,187) com o aparecimento de quadros
depressivos (global e todas as dimensdes), contudo as correlacbes sdo sempre

estatisticamente significativas;

- Quanto a dimensao “pressao ligada a tarefas™ a situagdo ¢ similar a anterior, sendo
as correlagdes positivas e significativas para o global da escala IACLIDE e nas dimensoes:
F1 “depressdes endogenas e reactivas” (p=0,168""), F2 “relagdo perturbada do individuo
consigo proprio” (p=0,113**), F3 “constelagdo suicida” (p=0,112*) e F4 “instabilidade

emocional e dependéncia dos outros” (p=0,166");

- A dimensdo “ofensas a dignidade e capacidade do individuo” correlaciona-se de
forma estatisticamente significativa com o IACLIDE no global e com todas as suas
dimens0es, a excepgédo de F5, com coeficientes de correlagdo positiva que oscilaram entre
0,112* (F3) e 0,230** (F1);

- Ja a dimensdo “agressdo verbal e inibi¢do directa” so6 se relaciona de forma

estatisticamente significativa com F5 “transtornos do sono” (p=0,113**);
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- Quanto ao “isolamento e ostracizag¢do” correlaciona-se de forma positiva com o
global do IACLIDE e com os seus factores F1, F3 e F5; sendo as correlacGes positivas e de
fraca intensidade (entre 0,113* e 0,161*%*);

- Existe correlagdo positiva e estatisticamente significativa entre “ofensas a

qualidade profissional” e apenas F4 “instabilidade emocional e dependéncia dos outros”

(p=0,193");

- Por fim, as dimensdes: “exigéncias que afectam a saude do individuo” e “ofensas
a situagdo de vida” da escala de mobbing, correlacionam-se de forma positiva e
estatisticamente significativa com a ocorréncia de quadros depressivos (IACLIDE global),

bem como em todas as suas dimensoes.

Assim, os resultados apresentados anteriormente, evidenciam a existéncia de
convergéncia entre a vivéncia de mobbing e o aparecimento de quadros depressivos nos
professores, excep¢do do que se refere “agressdo verbal e inibi¢do directa” e “ofensas a

qualidade profissional”.

Quadro 18 — Resultados estatisticos relativos a aplicacdo do Coeficiente de Correlacdo de
Spearman, ao aparecimento de quadros depressivos nos professores e a ocorréncia de

comportamentos de mobbing

Depressdo (IACLIDE) F1 E2 £3 E4 F5 IA&?L;?E
oba

F1-Depreciacdo e desconfianga | 0,115" | 0,116" | 0,177 | 0,175~ | 0,139 | 0,187

F2-Presséo ligada a tarefas 0,168 | 0,113 | 0,088 | 0,136 | 0,072 | 0,137

F3-Ofensas a dignidade e
capacidade do individuo
F4- Agresséo verbal e inibicéo
directa

F5- Isolamento e ostracizagdo | 0,140” | -0,070 | 0,136™ | -0,011 | 0,161

F6-Ofensas a qualidade
profissional
F7-Exigéncias que afectam a
satde do individuo

F8-Ofensas a situagdo de vida | 0,149 | 0,174™ | 0,124" | 0,247 | 0,103" | 0,141

0,230 | 0,131 | 0,112" | 0,166 | 0,020 0,172™

*

0,042 | 0,012 | 0,007 0,020 | 0,140 0,015

*

0,113"

0,024 | 0,059 | 0,015 | 0,193 | 0,008 0,065

*

0,318™ [ 0,178 | 0,197 | 0,176 | 0,244" 0,233

Mobbing (Global) 0,343 0,270™ | 0,286 | 0,294 | 0,099" | 0,320

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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4. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Ap0s a apresentacdo dos resultados é necessario dar resposta aos objectivos do
nosso estudo. Assim a discussdo dos resultados, permite-nos referir aquilo que
empiricamente foi 0 mais evidente e que importa salientar. Logo, com a discussdo dos
resultados pretende-se a compreensdo dos dados recolhidos no trabalho de campo, na
interligacdo com as conceptualizagbes de indole tedrica que deram suporte & minha

investigacao.

Ao analisar os resultados deste trabalho, comego por salientar que % dos
professores me estudo sdo mulheres com uma média de idade de 47,04 (£8,79) anos. Estes
resultados sdo concordantes com a tendéncia nacional, uma vez que a classe docente é
predominantemente feminina, perfazendo cerca de 76% de toda a classe docente
portuguesa, segundo dados do Ministério da Educacdo relativos ao ano lectivo de
2009/2010 (Ministério da Educacdo, GEPE, 2011). Da mesma forma, estudos anteriores
também revelam uma expressiva representacdo do sexo feminino na area do ensino
(Silvany-Neto et al., 2000; Dick & Wagner, 2001; Reis, Aradjo, Carvalho, Barbalho e
Silva, 2006; Martins, 2008).

Trata-se de professores com experiéncia profissional, maioritariamente entre os 20 e
30 anos de profissao pelo que, relativamente ao vinculo, se apresentem como docentes em
quadros de nomeacdo definitiva. Este Ultimo aspecto vai também ao encontro ao panorama
nacional onde se verifica que cerca de 72% dos docentes em exercicio no 3° ciclo do
ensino basico e ensino secundario pertencem ao quadro (Ministério da Educacdo, GEPE,
2011). A maioria (74,8%) dos professores em estudo é licenciada, o que também ¢é
sobreponivel aos dados obtidos pelo Ministério da Educacdo onde cerca de 88% dos
docentes que exercem funcGes em estabelecimentos de ensino publico possuem esta

habilitacdo académica (Idem).

Para a grande maioria dos professores inquiridos a distancia entre o domicilio e o
local de trabalho é relativamente curta pelo que a sua profissao nao implica o afastamento
da familia. Isto deve-se ao facto de, como atras foi mencionado, se tratar de uma amostra

de professores que na sua maioria pertencem a quadros de nomeacédo definitiva ou seja,
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integram os quadros fixos da respectiva escola. Pertencendo ao quadro de nomeacéo
definitiva, o professor apresenta prioridade face aos restantes aquando da colocagdo na

escola a qual se candidata.

Ao analisar os resultados deste trabalho, ndo obstante a presenca ou auséncia de

relacdo entre as variaveis, detectdmos algumas associacgdes dignas de referéncia.

A grande maioria dos professores inquiridos (97,8%) ndo tem actualmente uma
situacdo de mobbing no local de trabalho. No entanto, se tivermos em conta as Varias
dimensdes da escala utilizada no estudo, verificamos que h& comportamentos que séo
frequentemente percepcionados pelos professores nomeadamente as “ofensas a situagdo de
vida”. Estes resultados vdo ao encontro dos descritos nos estudos realizados por Soares
(2002) em que apenas 10,9% dos inquiridos referem sofrer condutas de mobbing, Arroyo,
Martinez e Pérez (2004) com apenas 7% e Carnero, Mart e S&nchez-Mangas (2006) com

5% da amostra a referir sofrer de mobbing.

Por outro lado, foram encontrados outros estudos em que sao verificados niveis mais
elevados de comportamentos de mobbing tais como Gil-Monte et al. (2006) com uma taxa
de 25,37% e Moreno-Jiménez et al. (2005) com um total de 26%. Vale a pena referir que
as investigacOes realizadas se baseiam em diferentes definicdes de mobbing e diferentes
instrumentos de avaliacdo. Assim, esta multiplicidade dificulta a realizacdo de estudos

comparativos.

Relativamente a existéncia de quadros depressivos no seio da profissdo docente, de
acordo com os resultados obtidos, podemos verificar que a grande maioria dos professores
inquiridos ndo se apresentam deprimidos. Ainda assim, cerca de 28,8% apresentam
quadros clinicos de depressdo leve. Segundo dados do Ministério da Saude (2006), a
depressdo € um problema que afecta cerca de 20% da populacdo portuguesa, um valor
inferior ao encontrado neste estudo. Num estudo levado a cabo por Pereira et al. (2008),
numa amostra de 419 professores, a prevaléncia de sintomatologia depressiva foi de
42,4%. Assim, somos levados a concluir que a actividade docente podera ser vista como
um factor de risco para o aparecimento destas perturbacGes. Diversas investigacdes tendem
a afirmar que o mal-estar € maior na profissao docente do que em outras profissdes (Alves,
1994 e Jesus, 2000). Assim, a docéncia passa a ser considerada como uma “profissdo de
risco” fisico e mental (OIT, 1981). No estudo levado a cabo por Gasparini, Barreto e

Assuncéo (2005), verificou-se que os professores tém mais risco de sofrimento psiquico e
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a prevaléncia de transtornos psiquicos é maior entre eles, quando comparados a outros

grupos.

Os professores sdo uma classe profissional que, de uma forma mais ou menos
constante, tém de lidar com os aspectos sociais e emocionais dos alunos, bem como os
conflitos ocasionados pelas expectativas dos pais, alunos e populacdo em geral.
Actualmente é exigido ao professor que seja dotado de um conjunto de atributos no sentido
de fazer face as constantes alteracdes da sociedade actual. E-lhes muitas vezes exigido que
desenvolvam tarefas pouco relacionadas com a esséncia da sua profissdo o que leva a uma
progressiva desmotivacdo e desanimo pelo trabalho. Segundo Martins (2008), o ensino é
também uma profisséo solitaria, verificando-se muitas vezes falta de suporte social, uma
vez que esta muito centrada na relacdo que o professor detém com os alunos. De acordo
com Farber (1991, apud Martins, 2008), esta classe profissional é bastante cobrada pelos
seus fracassos e raramente reconhecida pelo seu sucesso e que, apesar de esta situacdo se
verificar também noutras profissdes, nenhuma tem sido tdo severamente avaliada e

cobrada pela populagdo em geral como a dos professores.

Em relagdo a vulnerabilidade ao stresse, o estudo revela que a grande maioria
(83,9%) dos docentes apresenta-se vulneravel ao stresse. Este resultado podera ser
explicado pela investigacdo de Margues-Pinto (2000) que constata que, mais de metade
dos professores inquiridos (54%), percepcionam a sua profissdo como uma actividade
muito ou extremamente geradora de stresse e Capelo, Pocinho e Jesus (2009) que revelam
que os professores representam um dos grupos profissionais com niveis de stresse mais
elevados. Na mesma linha de pensamento, uma investigacdo conduzida em Portugal
verificou que um em cada trés professores sente que a sua profissédo é stressante (Cardoso e
Araujo, apud Jesus, 2005).

No que diz respeito as relacdes interpessoais em contexto do trabalho, de uma
forma geral, estas sdo percepcionadas como favoraveis pelos docentes em estudo. Este
aspecto torna-se importante na medida em que, de acordo com Salanova, Llorens e Garcia-
Renedo (2003), os professores consideram que o apoio que recebem dos colegas de
trabalho sdo os recursos mais importantes para enfrentar as dificuldades e problemas

laborais.

De acordo com os resultados obtidos neste estudo, verificamos que as professoras

experienciam uma maior ocorréncia de condutas de mobbing que os seus pares homens.
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Este resultado é condizente com varias pesquisas realizadas nomeadamente Hoel e Cooper
(2000), Hirigoyen (2001) e Mikkelsen e Einarsen (2002) em que é referido que as
mulheres sdo vitimas de comportamentos de assédio em maior propor¢ao que os homens.
Este facto poderd estar relacionado com diversos factores, nomeadamente o stresse
profissional e familiar a que as mulheres estdo sujeitas diariamente, com multiplos
desajustes entre trabalho e vidas pessoal/familiar, factores bioldgicos, nomeadamente de
natureza hormonal e a uma maior facilidade de aceitar a situagdo reconhecendo a
necessidade de ajuda com maior naturalidade. Na perspectiva de Verdasca (2010) poder-
se-a argumentar que existe alguma relacdo entre o processo de socializacdo feminina e o
papel de vitima, uma vez que, geralmente, as mulheres sdo educadas para serem menos

assertivas e agressivas face aos homens, revelando tendéncia para serem mais submissas.
De acordo com Grenier-Peze (apud Bradaschia, 2007, p. 109):

um homem deve, para ter sucesso, chegar a ignorar o medo e o sofrimento, o seu e
0 do outro. Quanto mais as condic@es de trabalho se endurecem, mais as defesas se

enrijecem, chegando a haver uma exacerbacédo das atitudes viris.

Esta afirmacdo leva-nos a ter algum cuidado quando assumimos o género feminino
como sendo um factor que predispe a ocorréncia de comportamentos de mobbing. Isto
porgue 0s homens sdo geralmente mais contidos ao assumirem esse problema uma vez que
ao mesmo tempo se assumem como seres frageis, especialmente no ambiente de trabalho.
Assim, ndo se sabe se o0s estudos existentes reflectem a realidade ou simplesmente os
homens sdo mais reservados a falar sobre isso. Mikkelsen e Einarsen (2001) argumentam
que geralmente é mais facil reconhecer a exposicdo a comportamentos negativos do que

assumir-se vitima de situacdo que sugere fragilidade e passividade.

No presente estudo, estas diferengas sdo significativas no que concerne a aspectos
como “agressdo verbal e inibigdo directa” (p=0,017) e “ofensas a situa¢do de vida”
(p=0,041). Esta situacdo é confirmada por Darcanchy (2005) que refere que, relativamente
as mulheres, o assédio moral se pode manifestar sob a forma de intimidacdo, submisséo,

comentarios acerca da sua aparéncia fisica e do vestuario.

No que concerne ao estado civil dos professores, verificou-se uma correlacao
estatisticamente significativa entre este aspecto e a ocorréncia de mobbing. Assim, de uma
maneira geral, os solteiros sofrem mais condutas de mobbing do que os restantes. As

diferencas relativamente ao estado civil sdo altamente significativas ao nivel da “agressao
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verbal e inibigdo directa” (p=0,000), muito significativas nas “ofensas a qualidade
profissional” (p=0,006) e significativas nas “exigéncias que afectam a saude do individuo”
(p=0,031), claramente mais sentidas por professores solteiros. Em contrapartida, 0s
casados sofrem mais “ofensas a dignidade e capacidade do individuo” (p=0,019) e
“isolamento e ostracizagdo” (p=0,004). Esta situagdo podera ser explicada pelo apoio do
conjuge na discussdo dos problemas profissionais. Trata-se de alguém bastante proximo
que facilmente se assume como um elemento facilitador na resolugdo ou no
desenvolvimento de competéncias internas com vista a resolucdo de conflitos interpessoais

no local de trabalho.

Por outro lado, os professores solteiros sdo, na sua maioria, mais novos do que 0s
professores casados, quer em idade, quer em tempo na profissdo, aspectos estes também
relacionados com a presenca de condutas de mobbing e que serdo desenvolvidos adiante.
Num estudo realizado por Maslach e Jackson (1981, apud Gouveia, 2010), os resultados
indicaram que os sujeitos solteiros e divorciados apresentam um nivel mais elevado de

Esgotamento Emocional do que os que séo casados.

Em relacdo ao tempo na profissdo, verificou-se neste estudo que a correlacdo é
estatisticamente significativa no global da escala e em todas as suas dimensdes, a excepcao
da dimensao “isolamento e ostracizacdo”, o que permite inferir que consoante aumenta o

tempo de servigo dos professores, tendem a ocorrer menos comportamentos de mobbing.

Este resultado é condizente com os dados obtidos por Pifiuel e Zabala (2001) que

revelam que os jovens e novatos no trabalho, sofrem mais assédio do que 0s outros.

Esta relacdo pode ser explicada pela inexperiéncia dos professores mais recentes na
profissdo que, na maioria dos casos sao também professores relativamente novos na idade.
Assim, por um lado, é esperado que estes tentem dar o seu melhor e evitem falhar nas
tarefas que lhes sdo propostas. Por outro lado, existe toda uma aprendizagem que, ira
inevitavelmente ser feita ao longo dos anos de experiéncia, no que concerne a resolucdo de
problemas e a reaccdo a situagdes adversas. De acordo com Picado (2010) os professores
tendem a caminhar para uma maturidade profissional, tendo passado de um periodo inicial
de confronto com a realidade para uma fase de maior estabilidade, onde o saber e a
experiéncia acumulados Ihes permitem gerir com maior serenidade as situagdes e as fontes

outrora geradoras de desgaste e mal-estar.
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Relativamente ao tempo de servico na escola, os resultados obtidos revelam que
existe uma correlacdo negativa altamente significativa (p=0,000) entre ocorréncia de
comportamentos de mobbing no seu global e o tempo de servigo na actual escola dos
professores o que significa uma diminuigdo da ocorréncia de comportamentos de mobbing

nos professores a medida que aumenta o tempo de servico na escola.

Este resultado confirma os resultados encontrados por Carvalho (2007), nos quais
uma maior prevaléncia do mobbing é encontrada em funcionérios que estdo na empresa ha
menos de dez anos. Esse resultado podera sugerir que o trabalhador que se encontra ha
menos tempo na instituicdo esta ainda inseguro no que diz respeito a sua aceitabilidade,
tanto pelos colegas como pelos superiores hierarquicos. Por outro lado, segundo Soares
(2008) ¢ possivel que esse funcionario, por se sentir inseguro, esteja a tentar conquistar o
seu espaco. Este facto pode despertar algumas caracteristicas do assediador tais como

inveja, ciime e competitividade.

No que diz respeito ao tipo de vinculo que os professores possuem, os resultados
deste estudo mostram que os professores contratados sdo aqueles onde ocorrem mais
comportamentos de mobbing. Por outro lado, os professores com nomeacgédo definitiva

“quadro” sdo aqueles onde se verificam menos comportamentos de mobbing.

No sentido de corroborar este resultado, Andersson (2001) refere que o aumento de
contratos temporarios de trabalho e a precariedade de emprego propicia a préatica de
diferentes formas de assédio moral. Também segundo Verdasca (2010) trabalhadores
contratados, sem um vinculo estavel a instituicdo estdo sujeitos a ocorréncia de

agressividade no local de trabalho.

A existéncia de um vinculo estavel a instituicdo leva a que os professores estejam
menos sujeitos a condutas de mobbing. Este aspecto é refutado por Hirigoyen (2002) ao
afirmar que nestas situacdes o assédio pode durar varios anos, uma vez que a protec¢do

dos assalariados € maior e, a partida, o despedimento é mais dificil.

Tambeém de acordo com Pifiuel e Zabala (2004), 22% dos funcionarios publicos
espanhois encontram-se sujeitos semanalmente ou mesmo diariamente a situacOes de
assédio e que 53% ja apresentam sequelas fisicas ou psicoldgicas. Esta situacdo deve-se ao
facto da burocracia tornar mais dificil a demissdo de empregados com estabilidade no
emprego e poder incentivar o uso de situacfes de assédio como estratégia de eliminar

pessoas ou melhorar sua posicao hierarquica.
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Relativamente aos professores contratados, geralmente sdo professores com uma
grande mobilidade ou seja, o facto de estarem este ano nesta escola, podera ndo ser o
cenario vivenciado num proximo ano. Por outro lado, sdo também estes professores os que

tém menos tempo na profissdo, aspecto j& desenvolvido anteriormente.

Este estudo permite-nos verificar que a medida que aumenta o afastamento da familia
dos professores, aumenta a ocorréncia de situacdes de mobbing, sendo as diferencas
encontradas altamente significativas (p<0,0001). Este resultado vai ao encontro do estudo
realizado por Luna (2003) ao mencionar os problemas relacionados com a crescente
mobilidade dos trabalhadores, dizendo que a mobilidade geografica também pode ser um
factor que eleva as possibilidades de desencadeamento deste fendmeno na organizacéo,
pois aumenta o isolamento social, repercute negativamente no &mbito familiar e diminui
significativamente as possibilidades de receber apoio social, tanto no ambiente de trabalho

quanto fora deste.

Na verdade, a familia assume-se como um pilar fundamental no bem estar de
qualquer ser humano pelo que, numa sociedade altamente competitiva, se torna crucial o
apoio familiar para a sua estabilidade psicolégica e emocional. Segundo Martins (2008),
no seu estudo com 450 professores, a maioria (65%) refere que sente suporte social por

parte da familia.

Quanto mais afastados da familia estdo os professores, mais dificuldade revelam em
conciliar a vida profissional com a vida familiar, com implicacGes reciprocas. De acordo
com o estudo levado a cabo por Martins (2008), cerca de 46% dos professores inquiridos
revelam pouco tempo disponivel para a familia. Segundo a mesma autora, o suporte social
que o professor procura para o seu equilibrio fisico e emocional refere-se a quantidade e

coesdo das relagdes sociais que o envolvem, assim como a frequéncia desses contactos.

No que diz respeito a relacdo entre a ocorréncia de mobbing e as relacGes
interpessoais no local de trabalho, verificou-se uma correlagdo negativa entre a dimenséo
“sociabilidade” e o mobbing no global assim como com todas as suas dimensdes 0 que
permite inferir que consoante melhor é o relacionamento interpessoal no trabalho
desenvolvido com os colegas mais tende a diminuir a ocorréncia de comportamentos de
mobbing. Estes dados vdo ao encontro da perspectiva de Luna (2003), que acredita que
boas relagbes entre os membros do grupo s@o um factor central da salde pessoal e

organizacional. Por outro lado, em relagdo a dimensdo “sentimento de si”, observou-se
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uma correlagdo positiva com a ocorréncia de mobbing, sendo a correlacdo altamente
significativa (p<0,0001) para o mobbing no global, ou seja, quanto maiores sdo 0s
sentimentos intrapessoais dos professores, sobre as relagdes com os pares no trabalho

(sentimento de si) tendem a ocorrer mais situagdes de mobbing.

Relativamente a relacdo existente entre a ocorréncia de condutas de mobbing e a
vulnerabilidade ao stresse, verificou-se a existéncia de uma correlacdo altamente
significativa (p<0,0001) e negativa entre 0 mobbing e a vulnerabilidade ao stresse. Assim,
os individuos que percepcionam mais vivéncias de comportamentos de mobbing

manifestam uma menor “vulnerabilidade ao stresse”.

Os resultados encontrados neste estudo sdo paradoxais quando comparados com a
literatura pesquisada. Assim, o stresse no trabalho estaria estreitamente relacionado com
comportamentos de mobbing uma vez que, por um lado, tal como refere VVaz-Serra (2007)
0 stresse torna o individuo mais sensivel aos acontecimentos negativos com que se depara
ou seja, estd mais susceptivel de ser alvo de comportamentos agressivos por parte dos
outros e mais vulnerdvel as consequéncias que dai advém. Por outro lado, os
comportamentos hostis dentro do ambiente de trabalho sdo um factor que inevitavelmente
gera stresse no individuo. Zapf e Gross (2001) referem que o mobbing é considerado um

factor de stresse social grave.

Segundo Hirigoyen (apud Pacheco 2007, p. 144-145) “o assédio moral vai muito
para além do stress, ainda que passe por uma fase de stresse. (...) O stresse ndo é destruidor

sendo pelo excesso, o assédio moral ¢ destruidor pela sua propria natureza”.

Nesta perspectiva, de acordo com este estudo, podemos verificar que os professores,
apesar das dificuldades profissionais trazidas pela mudanca acelerada da sociedade,

conseguem reagir adaptativamente de uma forma positiva.

Assim sendo, segundo Selye (1980, apud Vaz-Serra, 2007), embora 0 stresse seja
associado a uma conotacdo negativa, pode integrar-se positivamente tendo em conta a
distingdo entre distress (stresse negativo) e eustress (stresse positivo). Ou seja, de acordo
com Vaz-Serra (2007), o stresse ndo pode ser considerado sempre como algo prejudicial.
O que prejudica o ser humano é concentrar-se num dos dois extremos, ou seja, apresentar
uma vida mondtona, sem estimulos ou, por outro lado, uma vida com grandes e repetidas

exigéncias as quais ndo consegue lidar de uma forma eficaz. Em situagdes intermedias, o
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stresse pode constituir uma fonte de impulso que torna o individuo capaz de tomas

decisOes e desenvolver estratégias para resolver problemas.

Quando o professor é confrontado com uma situacdo e a avalia como dificil e
exigente, ndo conseguindo responder de uma forma adaptativa, pode permanecer bastante
tempo stressado e desenvolver sintomas de distress que traduzem a sua méa adaptacéo a
situacdo de exigéncia e que se encontra. Esta situacdo pode vir a resultar, pela sua
cronicidade, em sintomas de burnout. Por outro lado, e tendo em conta que as exigéncias
ndo sdo sempre negativas, o professor pode sofrer alteracbes benéficas no seu estilo de
vida. Esta reac¢do ao conjunto de desafios com que o professor se depara, conhecida como
eustress, revela a forca motivadora de alta energia que aumenta o seu rendimento e 0

dinamiza para a ac¢édo (Picado, 2009).

Isto significa que a existéncia de potenciais factores de stresse poderdo constituir um
problema ou um desafio, tendo em conta a forma como o professor gere o seu confronto

com esses mesmos factores.

Por outro lado, de acordo com a amostra estudada, as estratégias de comunicacgéo e
relacionamento dentro do local de trabalho s&o percebidas como positivas o que podera

funcionar como um factor protector que se sobrepdem aos factores de desgaste.

Verificamos também que neste estudo, a exposicdo ao fendmeno de mobbing nédo é
significativa. Assim, podemos especular, tendo em conta a leitura que fazemos dos dados
que recolhemos, que uma maior exposi¢do ao mobbing poderia evoluir para resultados

diferentes.

Analisando agora a relacdo existente entre a ocorréncia de comportamentos de
mobbing e o aparecimento de quadros depressivos, podemos constatar que o mobbing
(global) se correlaciona de forma positiva e altamente significativa (p<0,01) com o
aparecimento de quadros depressivos no global e em todas as dimensdes do IACLIDE.
Assim, isto permite-nos afirmar que consoante aumentam as vivéncias de mobbing os
professores tendem a evidenciar maior intensidade de quadros depressivos, da mesma
forma que, a presenca de quadros depressivos torna os professores mais sensiveis a
comportamentos de mobbing. Este resultado é corroborado por Zapf (1999) ao descrever
gue as vitimas apresentam sintomas pré-existentes de ansiedade e depressdo e menos
habilidade social que as “ndo-vitimas”. Na mesma linha de pensamento, Mikkelsen e

Einarsen (2001) referem que algumas vitimas podem ser mais sensiveis e reagir de forma
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mais dramatica face ao assédio e que as vitimas profundamente afectadas tendem a ser

deprimidas, ansiosas, desconfiadas e com pensamentos confusos.

Por outro lado, a depressdo assume-se a0 mesmo tempo como uma consequéncia
directa dos comportamentos de mobbing. Assim, Di Martino, Hoel e Cooper (2003)
referem a depressdo como um dos principais efeitos adversos da violéncia psicolégica no
trabalho. Na mesma linha de pensamento, Pifiuel y Zabala (2003) descrevem os resultados
de um estudo sobre a depressdo como um dos efeitos do assédio sobre a satde das vitimas.
Por outro lado, Gonzélez-de-Rivera (2007) descreve como caracteristicas do mobbing,
entre outras, perda de auto-confianca e de auto estima, depressdo, desmotivacdo para o

trabalho e isolamento social.

Tendo em conta o que atrds ficou dito, podemos facilmente tracar um perfil da
amostra estudada. Assim, trata-se de professores essencialmente do sexo feminino, com
uma média de idade de 47,04 (£8,79) anos. Sdo maioritariamente professores licenciados,
com experiéncia profissional entre os 20 e 30 anos e pertencentes a quadros de homeacao
definitiva, pelo que trabalham a uma distancia relativamente curta da sua habitagdo, ndo
implicando por isso o afastamento da sua familia. Neste grupo de professores, apesar de
percepcionarem alguns comportamentos de mobbing, podemos afirmar que nao
apresentam actualmente uma situacdo de mobbing no seu local de trabalho. Por outro lado,
verifica-se que este grupo de professores ndo se apresenta deprimido mas, no entanto, a
maioria apresenta-se vulnerdvel a situacOes de stresse. Ainda assim, relativamente as
relacBes interpessoais no local de trabalho, estas sdo vistas, na sua globalidade, como

positivas para 0 seu bem-estar.

Outra importante contribuicdo deste estudo foi a identificacdo de factores de risco de
mobbing nos professores, sendo o perfil tipo: mulher, solteira, pouco tempo de experiéncia
profissional e de docéncia na actual escola, contratada, afastada da familia e com fraco

relacionamento interpessoal no trabalho com os colegas.

PROMOCAO DO BEM ESTAR DOCENTE (Proposta de Intervencéo)

E importante salientar que a grande maioria das perturbagbes emocionais, S0
geralmente mal diagnosticadas, quer pelos proprios professores quer pelos profissionais de

salde. Estas sdo culturalmente vistas como um sinal de fraqueza a que é preciso reagir.
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Desta forma, o principal meio de prevencdo consiste na capacidade de identificar e

diagnosticar precocemente estas alteracdes.

A nivel individual, é importante que o professor encontre na sua vida um equilibrio
entre a actividade profissional e o lazer e bem-estar. Aspectos como o exercicio fisico,
sono reparador, alimentacdo equilibrada podem contribuir para tornar a pessoa mais

resistente aos desafios que Ihe sdo impostos.

Diversos autores consideram fundamental que os professores aprendam a tirar
partido das pessoas que lhes podem dar um apoio efectivo, quer do ponto de vista técnico

como emocional (Esteve, 1999).

No que concerne a relacdo do professor com a escola, € fundamental que este
aprenda a trabalhar de forma a intercalar pequenas pausas no seu ritmo de trabalho. De
acordo com Picado (2009), os professores devem gerir o tempo de forma eficaz uma vez
que esta capacidade podera ajudar a um equilibrio entre o trabalho e a vida privada que

possibilite momentos de descompressdo e recuperacdo dos recursos emocionais.

No que diz respeito as relagdes interpessoais, o0 professor deve saber iniciar, manter e

terminar um relacionamento interpessoal, sabendo lidar com as diferengas pessoais.

Em relacdo a prépria organizacdo, ¢ de destacar o Programa de Formacdo para a
Prevencdo do Mal-Estar docente proposto por Jesus (2000). E um programa de formagéo
continua centrado na identificacdo de factores e sintomas de stresse, no desenvolvimento
de estratégias de coping, na substituicdo de crencas irracionais, na pratica de relaxamento,
no treino de competéncias de assertividade e de trabalho em equipa e na analise de
estratégias para gestdo da desmotivacao e indisciplinas dos alunos. Este programa ja foi
testado em varios grupos de professores, tendo-se verificado um aumento da motivacgéo, do
bem-estar e consequentemente da qualidade de vida. Segundo o mesmo autor, estas
sessOes formativas permitem aos professores identificar os sintomas de mal-estar e
potenciais factores que possam estar a contribuir para essa situacdo. S&o analisadas as
possiveis estratégias que Ihes possam permitir superar esses factores de mal-estar. Por fim,
sdo também trabalhadas as competéncias tais como de gestdo de sintomas fisicos, gestdo

do tempo e de trabalho em equipa com colegas e assertividade.

Nao obstante, para se ter um profissional motivado e comprometido com o trabalho,
€ necessario que ele seja bem recebido, acolhido e informado. Assim, é recomendavel que

a escola tenha um programa efectivo de acolhimento e integracdo dos novos profissionais,
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no sentido de despertar no professor o sentimento de pertencer a nova escola. Este
acolhimento deve passar por uma apresentacao a instituicdo, nomeadamente a sua estrutura
fisica e organizacional, assim como aos colegas com quem ir4 desenvolver a sua
actividade. De acordo com Ferreira (2008), se a organizacdo planear cuidadosamente e
implementar um programa efectivo direccionado ao acolhimento e integracdo, estard a
fazer um investimento inteligente no crescimento, desenvolvimento e desempenho do
profissional recém-chegado, bem como na eficiéncia organizacional, produtividade

sucesso futuro.

Por outro lado, a escola pode e deve criar condi¢cdes favoraveis ao professor no
sentido de privilegiar o contacto com a familia. Desta forma, a distribuicdo da carga
horaria dos docentes deve ser 0 mais possivel compativel com os periodos de folga no final

do dia ou da semana.
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5. CONCLUSAO

Ao longo deste trabalho ficou demonstrado que cada vez mais se tem verificado o
interesse da comunidade cientifica no estudo do ajustamento entre os individuos e o seu
contexto de trabalho, no sentido de atingir uma relacao de equilibrio que os conduz ao bem

estar fisico, psicoldgico e social, assim como da instituicdo onde este exerce funcdes.

Assim, o trabalho desempenha um papel fundamental na vida do individuo, sendo o
local onde passa mais horas Uteis do seu dia. Neste sentido, o individuo ao sentir-se bem
na sua profissdo e ao estar rodeado de pessoas que lhe ddo apoio, sente satisfacdo e
melhora a sua qualidade de vida. Desta forma, pensar na relacéo entre o individuo e o local
de trabalho é pensar na sua satisfacdo e motivagédo profissionais, nas estratégias que utiliza
para lidar com as situacbes geradoras de stresse e conflito, & pensar nos factores

protectores das consequéncias dessas situacoes.

Com a revisao da literatura efectuada, concluimos que a investigacdo sobre assédio
moral no local de trabalho, embora oriunda de campos disciplinares diversos, tem
conhecido um grande desenvolvimento, tendo vindo a ser realizados uma grande
diversidade de estudos, quer com objectivos de mensuracdo do fendémeno, quer de
identificacdo da causas e consequéncias associadas a sua ocorréncia, quer ainda de

definicdo de politicas de prevencéo e intervencao.

Particularmente em Portugal, a investigacdo sobre assédio moral no local tem sido

escassa, dado este ser um tema relativamente recente em termos de investigacao cientifica.

O combate efectivo ndo se deve centrar unicamente na procura de solugdes
individuais ou de indemnizacGes para as vitimas, mas deve também passar por propor
solugdes que contribuam para o nascimento de uma nova organizacéo do trabalho, a fim de

prevenir este tipo de situacoes.

Ainda assim, as organizagdes e as vitimas ndo sdo 0s Unicos intervenientes que se
devem envolver na prevencdo. Desta forma, psicélogos do trabalho, profissionais da salde,
os departamentos de recursos humanos e médicos do trabalho também precisam de ser

informados sobre este problema para poder orientar as vitimas, caso estas escolham este
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caminho. Como lembra Dejours (2001) o trabalho pode produzir o pior e o melhor,
esperamos que este trabalho possa contribuir para que as pessoas reflictam se estdo a

contribuir para 0 melhor ou o pior dentro das suas organizagoes.

Ap0s os resultados apresentados ao longo deste estudo, podemos concluir que a
amostra inquirida ndo apresenta niveis significativos de presenca de mobbing no local de
trabalho, apesar de percepcionarem alguns comportamentos deste fendmeno. Trata-se de
profissionais que, de uma forma geral, se apresentam satisfeitos no seu local de trabalho no
que diz respeito as relacfes que estabelecem com os seus pares. Ainda assim, apresentam-
se de alguma forma vulneraveis a situacGes de stresse e, por outro lado, apesar de a grande
maioria dos professores inquiridos ndo se apresentam deprimidos, uma percentagem

consideravel (28,8%) apresentam quadros clinicos de depresséo leve.

Haverd, no entanto que ter em conta o estado inicial da investigagdo em Portugal
acerca deste tema, que fez considerar como mais aconselhdvel a utilizacdo desta

metodologia, de forma a poder definir, de algumas formas os contornos deste fenémeno.

Desta forma, de acordo com os resultados obtidos na amostra estudada, mais do que
falar em combate ao mobbing no local de trabalho, torna-se relevante investir ao nivel da
prevencdo uma vez que, tendo em conta a revisao bibliografica efectuada, sdo inimeros e

inevitaveis os agentes acusais deste fendmeno no local de trabalho.

Assim sendo, ndo existindo solugbes simples para o fendmeno multifactorial do
mobbing e tendo em conta o complexo mundo educacional, as estratégias apresentadas
podem ajudar a criar um ambiente mais saudavel nas escolas. Estas medidas podem pois
ser usadas para reduzir a possibilidade de ocorréncia de mobbing, dependendo da natureza

do processo e do contexto especifico em que este se podera desenvolver.

Em conclusdo, ao compreendermos melhor o fendmeno do mobbing, identificando as
suas etapas e dimensdes, podemos mais facilmente vislumbrar ac¢bes que permitam
prevenir, atenuar ou debelar o mobbing. Desta forma é possivel ajudar os docentes para
que estes possam prosseguir a concretizacdo dos seus objectivos de vida pessoal e

profissional, com vista ao bem estar docente.

Com o términos desta dissertacdo, afirmo o quanto me agradou a sua realizacao, que
desejo seja prosseguido em estudos mais profundos e alargados para obtencdo de novos e

mais concludentes resultados sobre a problematica do mobbing na profissédo docente.

128



LIMITACOES AO ESTUDO

Terminada a investigacdo importa reflectir sobre os procedimentos, métodos e a

validade dos resultados a que chegamaos.

No que diz respeito a dimensdo desta amostra, esta ndo permite uma
representatividade da populacdo de professores portugueses o que limita a generalizacdo
dos resultados para a populacdo de docentes portugueses, embora também ndo fosse

objectivo deste estudo.

Ainda assim, em termos de sugestdes para estudos futuros a realizar nesta area, estas
vao no sentido de tentar obter amostras mais representativas que permitam a generalizagéo
da informacdo obtida. Por outro lado, seria também pertinente a realizacdo de estudos
adicionais ndo sé na profissdo docente mas também noutros sectores, dada a escassez de
informacdo existente em Portugal nesta area de investigacdo. Dado o actual estado da
investigacdo no nosso pais, torna-se fundamental a divulgacdo deste fendmeno, a qual

passara pela crescente investigacao nesta area de conhecimento.

Relativamente ao desenho de investigacdo usado, sendo um estudo exploratério de
tipo transversal, os resultados representam uma realidade num dado momento. Ficamos
sem saber até que ponto esta realidade ndo teria tonalidades diferentes, se tivesse sido
retractada num outro momento. Os dados foram recolhidos por questionario auto-
preenchido. Este facto levanta sempre algumas duvidas sobre a autenticidade das
respostas, o que pode ter implicacGes na aplicacdo dos critérios para a categorizacdo dos
fendmenos em estudo. A verdade é que esta metodologia induz, também, discrepancias

pela subjectividade de interpretacdo de alguns itens e questdes colocadas.

Concretamente no que diz respeito a defini¢do do fenémeno de mobbing apresentada
aos professores, por se tratar de um tema pouco conhecido, pode levar a uma de duas
situacbes. Por um lado, o individuo pode responder levianamente sem racionalizar a
afirmacédo, ou por outro lado, se a questdo colocada lhe diz algum respeito, tender a
amplificar e transferir para o questionario a sua insatisfacdo com o clima organizacional da

escola, enviesando os resultados. A percepc¢éo de se sentir vitima de mobbing no trabalho é
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uma experiéncia subjectiva pelo que existe uma grande variabilidade na percep¢do dessa

experiéncia.
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QUESTIONARIO

Eu, Teresa Helena Henriques de Almeida, sou enfermeira a exercer fungbes no Servico de
Cirurgia de Cabecga e Pescogo no Instituto Portugués de Oncologia de Coimbra Francisco Gentil,
E.P.E.. O presente questionario insere-se no ambito de uma pesquisa sobre Mobbing nos
Professores a realizar com vista a elaboragdo de uma tese de mestrado na area da Saude Publica
da Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra.

Neste sentido, solicito a sua colaboragéo para o preenchimento do questionario.

O questionario & anénimo e confidencial, os dados resultantes sdo tratados, analisados e

divulgados de acordo com as regras de investigagao cientifica.

Teresa Helena Almeida

Para qualquer esclarecimento:

Email: teresajoker@gmail.com

Telm : 964 612 956
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1. Caracterizagao Socio-Demografica

1. Género

2. Idade 3. Estado Civil

1. Masculino ]
2. Feminino O

4. Habilitagbes Académicas

1. Licenciatura
2. Mestrado

3. Doutoramento
4. Qutro

O 000

Qual:

Anos 1. Solteiro

2. Casado/Unido de Facto
3. Divorciado/Separado
4. Viavo

5. Vinculo a Instituicdo

1. Professor(a) do quadro

de nomeacao definitiva ]
2. Professor(a) do quadro

de zona pedagdgica L]

3. Professor(a) contratado(a) n

4. Outro ]

Qual:

6. Ha quanto tempo é Professor(a)?

7. Ha quanto tempo se encontra nesta Escola?

Anos Meses Anos Meses
8. Distancia entre o local de trabalho e a 9. No seu caso, a profissdo implica o
sua residéncia habitual afastamento da familia?
1. <30Km O 1. Sim OJ
2.De 30a 60 Km O 2. Ndo O
3.>60 Km ]

10. Se sim, com que regularidade esta
com a sua familia?

2. De 1 a2 vezes por semana

O O

3. 2 vezes por més

4. Pelo menos 1 vez por més L]

OO0 o0 d



2. Escala Portuguesa do Mobbing (Vaz-Serra et al, 2005)

Cada uma das frases que a seguir & apresentada serve para avaliar aspectos relacionados com o
seu ambiente de trabalho. Representam situagGes concretas que podem ocorrer a qualquer
pessoa. Nao ha respostas certas ou erradas. Ha apenas a sua resposta. Responda de forma
rapida, honesta e espontdnea. Assinale com uma cruz (x) no quadrado respectivo [laquela que se
aproxima mais daquilo que realmente lhe acontece.

Para cada item, assinale a resposta que melhor se aplica ao seu caso.

0 - Nunca me aconteceu nos Ultimos 12 meses

1 — Aconteceu-me pelo menos 3 vezes nos ultimos 3 meses
2 — Acontece-me pelo menos 2 vezes por més

3 — Acontece-me pelo menos 1 dia por semana

4 — Acontece-me todos os dias

o
RN
N
w

1 Colocam-se a trabalhar num local em que fico isolado dos outros
Nos contactos de trabalho ignoram-se por completo

O meu chefe s6 fala comigo aos berros

Andam sempre a dizer que o que fago nunca esta perfeito

Pdem-me sozinho num canto, onde ndo me déo nada para fazer

D o BAWw DN

Andam sempre a mudar as tarefas que tenho para fazer, sem ter um
trabalho fixo que oriente

No meu trabalho nunca me deixam ter qualquer iniciativa pessoal

~

8 O meu chefe diz mal de mim em frente das outras pessoas

9 Podem-me a desempenhar tarefas para as quais ndo estou preparado
10 Tém-me feito promessas de trabalho que nunca cumprem

11 Andam sempre a pressionar-me para que acabe tudo mais depressa
12 Ninguém me avisa quando ha mudangas nas tarefas a realizar

13 Dao-me a entender que sou um incompetente

14 No meu emprego impedem os meus colegas de falar comigo

15 Sinto que me querem por fora do emprego

16 Andam a dizer que sou desarranjado da cabega

Do ogobooooodooodgo0odgdg
ODO0ooooooooooodgoOoQgadg
Do ogobooooodooodgo0odgdg
ODO0OooooooooooogoOoQgadg
Do oooogoddooodgoodg) -

17 O meu chefe ameaca que me ha-de fazer a vida negra



18

19
20
21
22
23
24
25
26
27

Dé&o-me coisas para fazer que s6 servem para me diminuir aos olhos dos
outros

Acusam-me de faltas de que ninguém faz queixa

Tenho provas de que ninguém tem confianga em mim

N&o me atribuem fungdes ou tarefas que me tém prometido
Dizem-me que, se me sinto mal no meu emprego, me va embora
Os meus chefes e colegas ndo tém consideragéo por mim
Andam sempre a vigiar-me como se fosse um inimigo

Tratam-me mal porque ha outros que querem o meu lugar

Por vezes elogiam os outros s6 para provar que ndo me apreciam

Déo-me a entender que a minha vida privada ndo importa para nada

N I A

ODoOoo0o0Oo0Odod d

N I A

Dooo0OoOo0Odod d

N I A



3. Inventario de Avaliagao Clinica da Depressao (A. Vaz-Serra, 1994)

Cada um dos sintomas que a seguir é apresentado nédo se refere a sua maneira de ser habitual
mas sim ao estado em que se sente pelo menos desde ha duas semanas para ca. Nado ha
respostas certas ou erradas. Ha apenas a sua resposta. Responda de forma répida, honesta e
espontdnea. Se |he parecer que duas respostas diferentes j& foram experimentadas por si,
assinale com uma cruz (x) no quadrado respectivo [ aquela que se aproxima mais do seu estado
actual.

1 O interesse pelo meu trabalho é 0 mesmo de sempre
Ultimamente ando a sentir um interesse menor pelo meu trabalho
Presentemente sinto, com bastante frequéncia, desinteresse pelo que tenho de fazer
Actualmente ando a sentir, muitissimas vezes, um grande desinteresse pelo meu trabalho
Perdi por completo todo o interesse que tinha pelo meu trabalho

2 No meu dia-a-dia néo preciso de recorrer a ajuda das outras pessoas mais do que o costume
Presentemente recorro mais ao auxilio dos outros do que costumava fazer
No momento actual recorro bastante mais ao auxilio dos outros do que costumava fazer
Agora recorro muitissimo mais ao auxilio dos outros do que costumava fazer
Actualmente sinto-me completamente incapaz de fazer seja o que for sem ajuda dos outros

3 Ando-me a sentir tao sossegado como antigamente
Ando-me a sentir interiormente mais desassossegado do que o habitual
Sinto-me interiormente bastante mais desassossegado do que o costume
Sinto-me interiormente muitissimo mais desassossegado do que o habitual
Sinto-me interiormente num estado permanente de agitagao

4 Presentemente, no contacto com os outros (familiares, amigos ou conhecidos) sou capaz de falar sobre
os temas habituais das conversas comuns

No momento actual tenho tenéncia, no contacto com os outros, a falar mais do que o habitual daquilo que
sinto ou me preocupa, embora consiga conversar também sobre outros assuntos

Reconhego que agora passo bastante tempo a falar aos outros daquilo que me anda a preocupar e estou
a sentir, embora possa também abordar outros assuntos

No momento presente, no contacto com os outros, falo muitissimo mais do que o costume daquilo que
me preocupa e ando a sentir, evitando abordar assuntos diferentes

Actualmente, no contacto com os outros, s6 sei falar daquilo que preocupa e tenho sentido, mostrando-
me incapaz de conversar de quaisquer outros assuntos

5 A minha consciéncia ndo me acusa de nada em particular que tenha feito
Ando-me a sentir um fardo para a minha familia, amigos e colegas
Sinto actualmente que ha faltas no meu passado que ndo devia ter cometido
Penso, muitas vezes, que cometi certas faltas graves no meu passado

Passo o tempo a pensar que o estado em que me sinto é consequéncia de faltas graves que cometi na
minha vida

OOoOUd oOooud ooooad

O Ooodo O O o o o
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11

12

A minha capacidade de fixagcdo é a mesma que sempre tive

As vezes custa-me fixar aquilo que preciso

Sinto, bastantes vezes, que ando a fixar pior aquilo que preciso
Sinto, muitissimas vezes, que me esquecem facilmente as coisas
Sinto-me incapaz de fixar seja o que for

N&o me sinto mais infeliz do que o costume
Tenho periodos em que me sinto mais infeliz do que habitualmente

Ando-me a sentir bastante mais infeliz do que o costume, embora tenha ocasides em que me sinta tdo

feliz como dantes
Sé em raros momentos € que me consigo sentir feliz
Actualmente néo tenho um Unico momento em que me sinta feliz

No momento presente nao tenho qualquer dificuldade em comegar a dormir

Quando me deito passo cerca de meia hora sem conseguir adormecer

Actualmente, quando me deito, demoro cerca de 1-2 horas antes de conseguir adormecer
Quando me deito nalgumas noites n&o consigo dormir nada

Se ndo tomar nada para adormecer as minhas noites séo de insénia completa

O valor que dou as coisas que fago e a mim préprio ndo € maior nem é menor do que o costume
Actualmente penso por vezes que, como individuo, tenho pouco mérito naquilo que fago
Ultimamente apanho-me a pensar, bastantes vezes, que nédo valho nada

Penso, com muita frequéncia, que ndo tenho qualquer valor como pessoa

No momento actual sinto constantemente que néo valho nada como pessoa

A minha confianga em relagdo ao futuro € a mesma de sempre

Ao contrario de antigamente sinto-me por vezes inseguro em relagao ao futuro
No momento actual sinto, bastantes vezes, falta de confianga no futuro

Sinto agora, muitissimas vezes, falta de confianga no futuro

Presentemente perdi por completo a esperanga que tinha no futuro

Depois de conseguir adormecer ndo tenho tendéncia a acordar durante a noite

Actualmente acordo 1 hora antes do habitual e depois ndo consigo voltar a dormir
Presentemente ando a acordar ao fim de 4-5 horas de sono e depois ndo consigo voltar a dormir
Apos ter adormecido, acordo ao fim de 1 ou 2 horas e ndo sou capaz de voltar a dormir

Se ndo tomar nada para dormir, a minha noite é de completa insénia

Considerando a minha vida passada n&o sinto que tenha sido um fracassado

No momento presente, observando o meu passado, acho que tive alguns fracassos

Penso que no meu passado existiu um nimero bastante grande de fracassos

Actualmente considero que tive, no meu passado, um numero muitissimo grande de fracassos
Quando observo a minha vida passada considero-a como um acumular constante de fracassos

OD0O00 O0O00O00O0 OOO0OoOo ooooo Ooooo OouUud oo ooodgd
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18

19

Quando acordo de manhé sinto-me renovado para enfrentar o0 meu dia

Apesar de ir fazendo 0 que necessito de fazer, quando acordo de manha tenho a sensagéo de estar sem

energia para o que preciso de efectuar

Logo que acordo de manha e posteriormente ao longo do dia sinto-me bastante fatigado e é com

dificuldade que vou realizando o que preciso de fazer

Desde que acordo de manha e depois durante o dia sinto-me t&o fatigado que ja n&o consigo fazer tudo o

que tenho a fazer
Quando acordo de manh& o meu cansago € tdo grande que me sinto incapaz de fazer seja o que for

O meu convivio com as outras pessoas € 0 mesmo de sempre

O meu estado de espirito actual leva-me, por vezes, e mais do que o costume, a evitar conviver com as

outras pessoas
No momento presente fujo bastante do convivio com as outras pessoas

Devido a maneira como me ando a sentir raramente me sinto capaz de conviver com as outras pessoas

Presentemente ndo me sinto capaz de conviver seja com quem for

No momento presente ndo noto quaisquer dificuldades na minha capacidade de concentracéo
Sinto por vezes dificuldade em me concentrar no que estou a fazer

Sinto com frequéncia dificuldade em me concentrar naquilo que executo

Sinto muitissimas vezes dificuldade em me concentrar naquilo que fago

Sinto-me actualmente incapaz de me concentrar seja no que for

N&o penso que 0s meus problemas sejam mais graves do que o habitual

Ando com medo de ndo ser capaz de resolver alguns dos problemas que tenho

Penso com frequéncia que néo € facil encontrar solugao para alguns dos meus problemas

Passo o tempo preocupado com 0s meus problemas, pois sinto que s&o de solu¢do muitissimo dificil
Considero que os meus problemas nao tém qualquer solugao possivel

Quando é necessario sou capaz de tomar decisdes tdo bem como dantes

Agora sinto-me mais hesitante do que o costume para tomar qualquer deciséo

No momento actual demoro bastante mais tempo do que dantes para tomar qualquer decisao
Presentemente custa-me tanto tomar decisdes que passo o tempo a adia-las

Actualmente sinto-me incapaz de tomar qualquer decisdo sem a ajuda de outras pessoas

A situagéo que sinto com a vida é a mesma de sempre

Actualmente sinto-me mais aborrecido do que o costume com a vida que tenho
Sinto, com frequéncia, que a minha vida ndo me da o prazer de antigamente

Sinto, com muitissima frequéncia, que a minha vida ndo me traz qualquer satisfagao
Perdi por completo a alegria de viver

No momento presente acho que a vida vale a pena ser vivida e néo sinto qualquer desejo de fazer mal a

mim mesmo

Actualmente sinto que a vida ndo vale a pena ser vivida
No momento presente ndo me importaria de morrer
Tenho com muita frequéncia desejos que a morte venha
Ultimamente tenho feito planos para por termo a vida

00000 OOoOoOoOo Oooooo ooboo o oo o o d
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21

22

23

Ao executar as minha tarefas diarias usuais ndo sinto maior fadiga do que o costume

No cumprimento das minhas tarefas ando a sentir-me mais fatigado do que o habitual sem raz&o para
iSSO

Naquilo que tenho de fazer ao longo do dia, embora sem motivos para isso, sinto-me bastante mais
fatigado do que o costume

Sinto-me, sem motivo justificativo, muitissimo fatigado naquilo que tenho que fazer, deixando de executar
algumas das minhas tarefas habituais

Sinto-me exausto, ao menor esforgo, deixando de cumprir a maior parte das tarefas que antigamente
fazia

Quando me comparo com 0s outros sei que sou capaz de me sair tdo bem como eles a fazer o que é
preciso

Actualmente, ao comparar-me com 0s outros, acho por vezes que ndo me desempenho tdo bem como
eles nas tarefas que precisam de ser feitas

Presentemente considero que as outras pessoas fazem as coisas bastante melhor do que eu
Acho que me saio muitissimo pior do que os outros a fazer o0 que é necessario ser feito

Considero que os outros sdo sempre capazes de fazer melhor do que eu as coisas que precisam de ser
feitas

Quando executo qualquer tarefa fago-a com a rapidez do costume

No momento presente sinto-me mais lento a fazer o que tenho para fazer

Actualmente demoro bastante mais tempo do que o habitual a fazer o que tenho para fazer
Sinto-me muitissimo mais lento a fazer tudo quanto tenho para fazer

Presentemente demoro uma enormidade de tempo a fazer seja o que for

A capacidade de me manter activo € a mesma do costume

N&o me sinto capaz de me manter to activo como o habitual

Actualmente d&-me para passar largos momentos sem fazer absolutamente nada
No momento actual raramente fago o que preciso de fazer

Sé me da vontade de estar todo o tempo deitado na cama, sem fazer nada

O O O O O

Oooodd doodd O ooog o
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11

12

4.23 QVS (A. Vaz-Serra, 2000)

Cada uma das questdes que a seguir é apresentada serve para avaliar a sua maneira de ser
habitual. N&o ha respostas certas ou erradas. Ha apenas a sua resposta. Responda de forma
rapida, honesta e expontanea. Assinale com uma cruz (x) no quadrado respectivo [] aquela que
se aproxima mais do modo como se comporta ou daquilo que realmente lhe acontece.

Sou uma pessoa determinada na
resolucdo dos meus problemas

Tenho dificuldade em me ralacionar com
pessoas desconhecidas

Quando tenho problemas que me
incomodam posso contar com um ou
mais amigos que me servem de
confidentes

Costumo dispor de dinheiro suficiente
para satisfazer as minhas necessidades
pessoais

Preocupo-me  facilmente com os
contratempos do dia-a-dia

Quando tenho um problema para
resolver usualmente consigo alguém
que me possa ajudar

Dou e recebo afecto com regularidade

E raro deixar-me abater pelos
acontecimentos desagradaveis que me
ocorrem

Perante as dificuldades do dia-a-dia sou
mais para me queixar do que para me
esforcar para as resolver

Sou um individuo que se enerva com
facilidade

Na maior parte dos casos as solugdes
para os problemas importantes da minha
vida ndo dependem de mim

Quando me criticam tenho tendéncia a
sentir-me culpabilizado

Concordoem Concordo

absoluto

bastante

Nem concordo
nem discordo

Discordo
bastante

Discordo em
absoluto
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14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

As pessoas s6 me dao atengdo quando
precisam que faca alguma coisa em seu
proveito

Dedico mais tempo as solicitagdes das
outras pessoas do que as minhas
préprias necessidades

Prefiro calar-me do que contrariar
alguém no que esta a dizer, mesmo que
nao tenha razéo

Fico nervoso e aborrecido quando néo
me saio tdo bem quanto esperava a
realizar as minhas tarefas

Ha em mim aspectos desagradaveis que
levam ao afastamento das outras
pessoas

Nas alturas oportunas custa-me exprimir
abertamente aquilo que sinto

Fico nervoso e aborrecido se ndo
obtenho de forma imediata aquilo que
quero

Sou um tipo de pessoa que, devido ao
sentido de humor, é capaz de se rir dos
acontecimentos desagradaveis que lhe
ocorrem

O dinheiro de que posso dispor mal me
da para as despesas essenciais

Perante os problemas da minha vida sou
mais para fugir do que para lutar

Sinto-me mal quando n&o sou perfeito
naquilo que fago

Concordoem Concordo

absoluto

bastante

Nem concordo
nem discordo

Discordo
bastante

Discordo em
absoluto




5. Escala de Relagoes Interpessoais no Trabalho — ERIT (Apéstolo, 2000)

Por favor leia com atengdo cada uma das afirmagdes que se seguem e assinale 0o numero
correspondente ao grau em que cada uma descreve a forma como se sente relativamente as
relagbes que estabelece com os seus colegas de trabalho. Responda de acordo com o que pensa
sentir em cada tipo de situagé@o, com base na seguinte escala:

® Completamente em desacordo
@ Moderadamente em desacordo
@ Ligeiramente em desacordo

@ Ligeiramente de acordo

® Moderadamente de acordo

® Completamente de acordo

1. E facil manter relagdes estreitas com os mus colegas D 0 6 @® 6
de trabalho

2. Os conflitos com os meus colegas de trabalho fazem- D @ 6 @ 06
me sentir mal comigo mesmo

3. Estabelego com facilidade relagdes com os meus D @ 60 @® 06
colegas de trabalho

4. Os meus colegas de trabalho estdo dispostos a ouvir- D @ 60 @® 06
me quando tenho necessidade de desabafar

5. Eu e os meus colegas de trabalho compreendemos D @ 60 @® 06
bem os problemas uns dos outros

6. Preocupo-me com as possibilidade de os meus D @ 60 @® 06
colegas de trabalho ndo gostarem de mim

7. Os meus colegas de trabalho demonstram ter D @ 60 @® 06
confianga no meu desempenho profissional

8. Sinto que posso contar com os meus colegas de DO @ 60 @® 06
trabalho quando preciso deles

9. O meu desempenho profissional € influenciado pelas D 0 6 @ 6
opinides dos meus colegas de trabalho

10. Sinto-me mais confiante e seguro quando trabalho em O @ ® @ ©®
equipa

11. Sou muito sensivel as criticas que 0s meus colegas DO @ 60 @® 06

de trabalho me fazem




12.

13.

14.

15.
16.

17.

Sinto-me contente com o relacionamento que
mantenho com os meus colegas de trabalho

Sinto que sou querido pela maioria dos meus colegas
de trabalho

E dificil para mim quando me sinto rejeitado pelo meu
grupo de trabalho

Sou facilmente influenciado pelas opiniées dos outros

E muito dificil para mim confiar nos meus colegas de
trabalho

O relacionamento com os meu colegas de trabalho
reflecte a forma como me relaciono comigo mesmo

Por favor, confirme que ndo deixou nenhuma questao por responder.
Os dados globais do estudo, se assim o pretender, serao facilitados no final do mesmo.

Muito obrigada pela sua colaboragao.

Teresa Almeida



Anexo I

Pedidos de Autorizagdo para utilizacéo das Escalas

e respectivas respostas



Teresa Helena Henriques de Almeida
Rua Principal, Moradia 4 — Aveleira
3360-101 Penacova

Email: teresajoker@gmail.com
Telem. 964612956

Ex.mo Sr. Professor Doutor
Adriano Vaz-Serra

Assunto: Pedido de autorizagao para utilizagdo de escalas

Eu, Teresa Helena Henriques de Almeida, Enfermeira no Instituto Portugués de Oncologia de
Coimbra Francisco Gentil, E. P. E., estando a frequentar o 2° ano de Mestrado em Saude Publica a
decorrer na Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra, encontro-me a desenvolver um
estudo conducente a realizagdo da dissertacdo sob orientagdo do Ex.me Sr. Professor Doutor José
Carlos Santos, docente da Escola Superior de Enfermagem de Coimbra e do Ex.mo Sr. Professor

Doutor Jodo Relvas, docente da Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra.

O estudo visa caracterizar o fenémeno de Mobbing nos Professores do Ensino Secundario sendo a

minha populagédo docentes a exercer fungdes nas Escolas Secundarias do concelho de Coimbra.

Desta forma, venho por este meio solicitar a V. Ex.? autorizagdo para utilizacdo das seguintes

escalas:
- Escala Portuguesa de Mobbing;
- Escala de Avaliagao da Vulnerabilidade ao Stress (23 QVS)

- Inventario de Avaliagdo da Depresséo - IACLIDE

Com os mais respeitosos cumprimentos,

Coimbra, 13 de Dezembro de 2010

A requerente

Teresa Helena Henriques de Aimeida


mailto:teresajoker@gmail.com

Gmail - Pedido de Autorizacdo para utilizacdo de escalas Page 1 of 1

G lql ‘ ‘ teresa almeida <teresajoker@gmail.com>

Pedido de Autorizagcao para utilizacao de escalas

Adriano Vaz-Serra <adriano.vazserra@gmail.com> 14 de dezembro de 2010 23:05
Para: teresa almeida <teresajoker@gmail.com>

Senhora Enfermeira Teresa Almeida,

Tenho todo o gosto em que utilize as escalas de Mobbing, a 23QVS e o
IACLIDE. Fica desde ja autorizada a fazé-lo.

Logo que possa mando-lhe pelo correio todo o material de que necessita.
Desejando o melhor éxito para o seu trabalho, com as melhores saudacoes,
Adriano Vaz Serra

https://mail.google.com/mail/?ui=2&ik=abf7036003 &view=pt&cat=Mestrado&searc... 17-05-2011



Teresa Helena Henriques de Almeida
Rua Principal, Moradia 4 — Aveleira
3360-101 Penacova

Email: teresajoker@gmail.com
Telem. 964612956

Ex.me Sr. Professor Doutor
Jodo Luis Alves Apédstolo

Assunto: Pedido de autorizacdo para utilizagdo da Escala para Avaliagdo das Relagoes

Interpessoais no Trabalho - ERIT

Eu, Teresa Helena Henriques de Almeida, Enfermeira no Instituto Portugués de Oncologia de
Coimbra Francisco Gentil, E. P. E., estando a frequentar o 2° ano de Mestrado em Salde
Publica a decorrer na Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra, encontro-me a
desenvolver um estudo conducente & realizagdo da dissertagdo sob orientagdo do Ex.™ Sr.
Professor Doutor José Carlos Santos, docente da Escola Superior de Enfermagem de Coimbra e
do Ex.m Sr. Professor Doutor Jodo Relvas, docente da Faculdade de Medicina da Universidade

de Coimbra.

O estudo visa caracterizar o fenomeno de Mobbing nos Professores do ensino secundario
sendo a minha populagéo docentes a exercer fungdes nas Escolas Secundérias do concelho de
Coimbra.

Desta forma, venho por este meio solicitar a V. Ex.? autorizagdo para utilizagéo da Escala de

Avaliagéo das Relagoes Interpessoais no Trabalho - ERIT.

Com os mais respeitosos cumprimentos,
Coimbra, 13 de Dezembro de 2010
A requerente

Teresa Helena Henriques de Aimeida

Declaro que Teresa Helena Henriques de Almeida

Esta autorizada a utilizar a ERIT

foL ALA



Anexo 111
Pedidos de Autorizacdo para aplicacdo dos Questionarios

e respectivas respostas



Teresa Helena Henriques de Almeida k\/\iy{’ ‘\ % e :

Rua Principal, Moradia 4 — Aveleira

\
3360-101 Penacova @;‘

Email: teresajoker@gmail.com
Telem. 964 612 956

Ex.mo Sr. Director da
Escola Secundaria Avelar Brotero

Dr. José Armando Saraiva

Assunto: Pedido de autorizagdo para a aplicagao de questionarios.

Eu, Teresa Helena Henriques de Almeida, Enfermeira no Instituto Portugués de Oncologia de
Coimbra Francisco Gentil, E. P. E., estando a frequentar o 2° ano de Mestrado em Saulde
Publica a decorrer na Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra, venho por este meio
solicitar a V. Ex. autorizagéo para realizar um estudo conducente a realizagao da dissertagao de
Mestrado. Encontro-me a desenvolver este estudo sob orientagéo do Ex.™ Sr. Professor Doutor
José Carlos Santos, docente da Escola Superior de Enfermagem de Coimbra e do Ex.m Sr.
Professor Doutor Jodo Relvas, docente da Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra.
O estudo visa caracterizar o fenémeno de Mobbing nos Professores do Ensino Secundério na
sua generalidade, ndo especificando os estabelecimentos de ensino individualmente.

Para a amostra do estudo selecciono os docentes desta escola, pretendendo obter a sua opinido
através de um questionario que anexo a este documento.

Antecipadamente grata pela colaboragéo, e com o compromisso do cumprimento das normas
éticas que presidem a este tipo de trabalho, coloco-me a disposicdo de V. Ex.® para o

esclarecimento de qualquer divida.

Com os mais respeitosos cumprimentos,

Coimbra, 24 de Janeiro de 2010

A requerente

i | daola HO lmu H&\K;Cf()@ Ag/«w.(\g




Teresa Helena Henriques de Almeida ﬂ‘u)ﬂ“ % (fo e
N i e
Rua Principal, Moradia 4 — Aveleira &o \\A—WM

3360-101 Penacova 3 E)
Email: teresajoker@gmail.com . %
Telem. 964 612 956 '

Ex.ma Sra. Directora da

Escola Secundaria Jaime Cortesédo

Dra. Lucinda Julia Sobral Henriques

Assunto: Pedido de autorizag@o para a aplicagéo de questionarios.

Eu, Teresa Helena Henriques de Almeida, Enfermeira no Instituto Portugués de Oncologia de
Coimbra Francisco Gentil, E. P. E., estando a frequentar o 2° ano de Mestrado em Saude
Publica a decorrer na Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra, venho por este meio
solicitar a V. Ex. autorizagéo para realizar um estudo conducente a realizagao da dissertagéo de
Mestrado. Encontro-me a desenvolver este estudo sob orientagéo do Ex.m™ Sr. Professor Doutor
José Carlos Santos, docente da Escola Superior de Enfermagem de Coimbra e do Ex.™ Sr.
Professor Doutor Jodo Relvas, docente da Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra.
O estudo visa caracterizar o fendémeno de Mobbing nos Professores do Ensino Secundario na
sua generalidade, ndo especificando os estabelecimentos de ensino individualmente.

Para a amostra do estudo selecciono os docentes desta escola, pretendendo obter a sua opinido
através de um questionario que anexo a este documento.

Antecipadamente grata pela colaboragéo, e com o compromisso do cumprimento das normas
éticas que presidem a este tipo de trabalho, coloco-me a disposicdo de V. Ex.? para o

esclarecimento de qualquer davida.

Com os mais respeitosos cumprimentos,

Coimbra, 24 de Janeiro de 2010

A requerente
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ENTRADA
ESCOLA SECUNDARIA
Teresa Helena Henriques de Aimeida INFANTA D. !stiﬂjgs '
Coim bi‘.‘-‘;;:'* A OE /
Rua Principal, Moradia 4 — Aveleira e
3360-101 Penacova
Email: teresajoker@gmail.com

Telem. 964 612 956

Ex.ma Sra. Directora da
Escola Secundaria Infanta D. Maria

Dra. Rosario Gama

Assunto: Pedido de autorizagdo para a aplicagao de questionarios.

Eu, Teresa Helena Henriques de Almeida, Enfermeira no Instituto Portugués de Oncologia de
Coimbra Francisco Gentil, E. P. E., estando a frequentar o 2° ano de Mestrado em Saude
Publica a decorrer na Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra, venho por este meio
solicitar a V. Ex. autorizag&o para realizar um estudo conducente a realizagdo da dissertagdo de
Mestrado. Encontro-me a desenvolver este estudo sob orientagéo do Ex.me Sr. Professor Doutor
José Carlos Santos, docente da Escola Superior de Enfermagem de Coimbra e do Ex.m Sr.
Professor Doutor Jodo Relvas, docente da Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra.
O estudo visa caracterizar o fenémeno de Mobbing nos Professores do Ensino Secundario na
sua generalidade, ndo especificando os estabelecimentos de ensino individualmente.

Para a amostra do estudo selecciono os docentes desta escola, pretendendo obter a sua opini@o
através de um questionario que anexo a este documento.

Antecipadamente grata pela colaboragéo, e com o compromisso do cumprimento das normas
éticas que presidem a este tipo de trabalho, coloco-me a disposicdo de V. Ex.2 para o

esclarecimento de qualquer davida.

Com os mais respeitosos cumprimentos,

Coimbra, 24 de Janeiro de 2010

A requerente
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Teresa Helena Henriques de Almeida 7
Rua Principal, Moradia 4 - Aveleira Q
3360-101 Penacova
Email: teresajoker@gmail.com
Telem. 964 612 956

Ex.ma Sra. Directora da

Escola Secundaria D. Duarte

Assunto: Pedido de autorizagéo para a aplicagao de questionérios.

Eu, Teresa Helena Henriques de Almeida, Enfermeira no Instituto Portugués de Oncologia de
Coimbra Francisco Gentil, E. P. E., estando a frequentar o 2° ano de Mestrado em Saude
Publica a decorrer na Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra, venho por este meio
solicitar a V. Ex. autorizagéo para realizar um estudo conducente a realizagéo da dissertagéo de
Mestrado. Encontro-me a desenvolver este estudo sob orientagdo do Ex.™ Sr. Professor Doutor
José Carlos Santos, docente da Escola Superior de Enfermagem de Coimbra e do Ex.m Sr.
Professor Doutor Jo&o Relvas, docente da Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra.
O estudo visa caracterizar o fenémeno de Mobbing nos Professores do Ensino Secundario na
sua generalidade, ndo especificando os estabelecimentos de ensino individualmente.

Para a amostra do estudo selecciono os docentes desta escola, pretendendo obter a sua opinido
através de um questionério que anexo a este documento.

Antecipadamente grata pela colaboragéo, e com o compromisso do cumprimento das normas
éticas que presidem a este tipo de trabalho, coloco-me a disposicdo de V. Ex.2 para o

esclarecimento de qualquer davida.

Com os mais respeitosos cumprimentos,

Coimbra, 24 de Janeiro de 2010

A requerente
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Teresa Helena Henriques de Almeida
Rua Principal, Moradia 4 — Aveleira
3360-101 Penacova

Email: teresajoker@gmail.com
Telem. 964 612 956

Ex.me Sr. Director da

Escola Secundaria Quinta das Flores

Assunto: Pedido de autorizag@o para a aplicagéo de questionarios.

Eu, Teresa Helena Henriques de Almeida, Enfermeira no Instituto Portugués de Oncologia de
Coimbra Francisco Gentil, E. P. E., estando a frequentar o 2° ano de Mestrado em Saude
Publica a decorrer na Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra, venho por este meio
solicitar a V. Ex. autorizagéo para realizar um estudo conducente a realizagéo da dissertagéo de
Mestrado. Encontro-me a desenvolver este estudo sob orientagdo do Ex.me Sr. Professor Doutor
Jose Carlos Santos, docente da Escola Superior de Enfermagem de Coimbra e do Ex.mo Sr.
Professor Doutor Jo&o Relvas, docente da Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra.
O estudo visa caracterizar o fenémeno de Mobbing nos Professores do Ensino Secundario na
sua generalidade, ndo especificando os estabelecimentos de ensino individualmente.

Para a amostra do estudo selecciono os docentes desta escola, pretendendo obter a sua opinido
através de um questionario que anexo a este documento.

Antecipadamente grata pela colaboragéo, e com o compromisso do cumprimento das normas
éticas que presidem a este tipo de trabalho, coloco-me a disposicdo de V. Ex.2 para o

esclarecimento de qualquer davida.

Com os mais respeitosos cumprimentos,

Coimbra, 24 de Janeiro de 2010

A requerente




Teresa Helena Henriques de Almeida
Rua Principal, Moradia 4 — Aveleira
3360-101 Penacova

Email: teresajoker@gmail.com
Telem. 964 612 956

Ex.mo Sr. Director da

Escola Secundaria José Falcao

Assunto: Pedido de autorizagéo para a aplicagdo de questionarios.

Eu, Teresa Helena Henriques de Almeida, Enfermeira no Instituto Portugués de Oncologia de
Coimbra Francisco Gentil, E. P. E., estando a frequentar o 2° ano de Mestrado em Sadde
Plblica a decorrer na Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra, venho por este meio
solicitar a V. Ex. autorizagéo para realizar um estudo conducente a realizagéo da dissertagéo de
Mestrado. Encontro-me a desenvolver este estudo sob orientagdo do Ex.m Sr. Professor Doutor
José Carlos Santos, docente da Escola Superior de Enfermagem de Coimbra e do Ex.m Sr.
Professor Doutor Jodo Relvas, docente da Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra.
O estudo visa caracterizar o fenémeno de Mobbing nos Professores do Ensino Secundario na
sua generalidade, no especificando os estabelecimentos de ensino individualmente.

Para a amostra do estudo selecciono os docentes desta escola, pretendendo obter a sua opini&o
através de um questionario que anexo a este documento.

Antecipadamente grata pela colaboragéo, e com o compromisso do cumprimento das normas
éticas que presidem a este tipo de trabalho, coloco-me a disposi¢do de V. Ex.2 para o

esclarecimento de qualquer duvida.

Com os mais respeitosos cumprimentos,

Coimbra, 24 de Janeiro de 2010

A requerente
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Teresa Helena Henriques de Almeida
Rua Principal, Moradia 4 — Aveleira 7% ///} ( 4
3360-101 Penacova {3

Email: teresajoker@gmail.com ‘

Telem. 964 612 956

Ex.mo Sr, Director da
Escola Secundaria D. Dinis

Dr. Augusto Fonseca Nogueira

Assunto: Pedido de autorizagéo para a aplicagéo de questionarios.

Eu, Teresa Helena Henriques de Almeida, Enfermeira no Instituto Portugués de Oncologia de
Coimbra Francisco Gentil, E. P. E., estando a frequentar o 2° ano de Mestrado em Salde
Publica a decorrer na Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra, venho por este meio
solicitar a V. Ex. autorizagdo para realizar um estudo conducente a realizagéo da dissertagao de
Mestrado. Encontro-me a desenvolver este estudo sob orientagdo do Ex.m Sr. Professor Doutor
José Carlos Santos, docente da Escola Superior de Enfermagem de Coimbra e do Ex.m Sr.
Professor Doutor Jodo Relvas, docente da Faculdade de Medicina da Universidade de Coimbra.
O estudo visa caracterizar o fenémeno de Mobbing nos Professores do Ensino Secundério na
sua generalidade, ndo especificando os estabelecimentos de ensino individualmente.

Para a amostra do estudo selecciono os docentes desta escola, pretendendo obter a sua opinido
através de um questionario que anexo a este documento.

Antecipadamente grata pela colaboragéo, e com o compromisso do cumprimento das normas
éticas que presidem a este tipo de trabalho, coloco-me & disposigéo de V. Ex.? para o

esclarecimento de qualquer duvida.

Com os mais respeitosos cumprimentos,

Coimbra, 24 de Janeiro de 2010

A requerente
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