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Bullying: Ndo ha s6 uma vitima - Efeitos sobre vitimas, testemunhas, Stress, satisfagdo, desempenho e

conciliagao trabalho — familia.

RESUMO

Ha outras vitimas de Bullying, para além daquela que é o seu alvo? As testemunhas
podem ser afectadas? A empresa, enquanto organizacao, sofre os seus efeitos? E a familia?

O nosso estudo tem como objectivo principal a analise do Bullying, mas nio esquece
os seus danos, digamos, colaterais, uma area, até agora, pouco estudada. Procuramos perceber
se o Bullying promove comportamentos desviantes, com as respectivas implicagdes ao nivel
organizacional, pessoal e familiar bem como as formas de enfrentamento encontradas para
ultrapassar o desequilibrio sentido.

Deste modo, consideramos uma amostra de 154 individuos dos dois sexos, diversas
idades, formacgdes académicas, sectores de actividade (publico e privado) e distribui¢do
geografica. Este grupo respondeu a um questiondrio, enviado por email ou suporte papel,
onde, com diversas questdes, se procurou testar as dez hipoteses colocadas sobre o Bullying,
enquanto vivido por testemunhas e vitimas, Stress, satisfacdo, conciliacdo trabalho — familia,
mecanismos de coping e impactos no desempenho profissional.

Através deste estudo foi possivel apurar os impactos do tempo na fungo e vinculagao
contratual sobre quem vive/presencia Bullying. Foi, igualmente, possivel confirmar uma
diferenciacdo significativa entre testemunhas e vitimas de Bullying em diversos dominios
como o stress e o coping.

Por outro lado, comprovaram-se os efeitos negativos no desempenho profissional dos
envolvidos, bem como o facto de o Stress e a insatisfagdo poderem gerar comportamentos
desviantes diferenciados entre ambas as categorias. Finalmente, tornou-se evidente que o
Bullying afecta a percepgao da conciliagdo do trabalho — familia e tem implicagcdes negativas

no desempenho profissional.

Palavras-chave: Testemunha de Bullying, Conciliagdo Trabalho — Familia, stress, satisfacao,

comportamentos cooperativos e contra produtivos.
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ABSTRACT

Are there other bullying victims besides that which is its target? Can witnesses be
affected? Can the organization, suffers its impacts? What about the family?

The main purpose of our study is to analyze Bullying, but without forgetting its side
impacts: collateral damages, an area that has been little studied. We tried to understand if
bullying promotes deviant behaviour, with organisational, personal and family level
implications as well as the coping strategies that have been found to confront it and overcome
the unbalance.

We considered a sample of 154 individuals of different sexes, ages, academic
backgrounds, sector of activities (private or public) and geographical distribution. This group
answered to a questionnaire, sent by e-mail or paper. We tried to test the ten hypotheses about
bullying, while experienced by witnesses or victims, stress, satisfaction, work-family balance,
coping strategies and impact on professional performance.

Through this study it was possible to establish the impacts of time in the job and the
type of contract that the employee is working under, on those who live/presence Bullying. It
was also possible to confirm a significant differentiation between the witnesses and bullying
victims in several domains such as stress and coping.

On the other hand, we proved the negative impacts on the professional performance of
those involved, as well as the fact that stress and dissatisfaction may generate different
deviant behaviour between both categories. Finally, it became clear that bullying affects the
perception of work-family conciliation and has negative implications on the professional

performance.

Key-words: Witness to Bullying, Conciliation Work - Family, stress, satisfaction, counter

productive and cooperative behaviors.
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1. Introducgéo

Existe, actualmente, um interesse crescente em compreender o Bullying, de que forma
0 mesmo se manifesta e os efeitos nefastos que tras para todos os envolvidos e para a propria
organizagdo. Prova disso sdo os estudos cuja preocupagdo com o impacto no desempenho
profissional estd patente, assim como as consequentes implicagdes na organizacdo, Lutgen-
Sandvik, Tracy e Alberts (2007), Hoel et al. (2001), Keashly & Neuman (2005) e Barling
(1996).

Porém, tal como acontece no caso dos despedimentos, os efeitos do Bullying nao se
restringem as vitimas, mas tém impactos por vezes até mais danosos em quem o presencia,
Quinlan (2007). No entanto, esta preocupagao tem sido frequentemente descurada.

Assim sendo, e porque a prevengao ¢ a melhor e mais econdmica forma de resolver os
problemas, urge compreender e evitar o aparecimento do mesmo devido aos efeitos nocivos
que acarreta como sejam: climas de trabalho deteriorados (Camara 2008); incremento de
stress (Vartia (2003), Andrews (2006)); individuos com uma postura mais defensiva no local
de trabalho (Withey & Cooper, (1989)); quais as formas que as pessoas encontram e utilizam
para reencontrarem o seu equilibrio, podendo algumas delas ser altamente prejudiciais para a
produtividade da organizagdo (Field 1996); e os percalcos na conciliagdo trabalho — familia,
uma vez que neste lugar passamos tantas ou mais horas que na nossa casa (Cinamon 2006).

Ao longo deste trabalho propomo-nos analisar:

- Em que medida as relagdes contratuais de trabalho sdo afectadas pela exposigao ao Bullying,
e os impactos que a antiguidade na fung@o tem para lidar com essa situacao;

- Quais as diferencas dos impactos pelo facto de se ser vitima ou testemunha;

- Em que medida o Bullying fomenta o aparecimento de comportamentos desviantes na
Organizagao;

- Quais os efeitos do Bullying na conciliagdo trabalho-familia, bem como impactos no
desempenho profissional;

- Em que medida quer o stress, quer a satisfagdo sdo afectados pela existéncia de Bullying, e
respectivos impactos sobre o desempenho profissional.

Esquematicamente o que nos propomos aprofundar ¢é:
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Figura 1

Precisamos ter presente que o Trabalho ndo ¢ um “mal necessario”, mas sim uma
actividade til, necessaria e importante para o desenvolvimento e maturidade do ser humano.
E também através dele, que contribuimos para o desenvolvimento da sociedade em que
vivemos e que podemos aprender e melhorar o que existe. E ainda com o Trabalho que
obtemos o0s recursos necessarios para adquirir bens e servigos importantes para a nossa
sobrevivéncia e satisfagdo, contribuindo também desta forma para o funcionamento da
economia.

O nosso local de trabalho ¢ como o nosso segundo lar. Dai que assumam particular
importancia as condi¢des que ai temos e os relacionamentos estabelecidos com as pessoas que
nos rodeiam todos os dias, durante bastantes horas, isto €, os nossos colegas, chefias e
subordinados.

Do equilibrio entre as condi¢des de trabalho e as relacdes existentes, entre outros
factores, podemos aferir se a organizacdo em causa reune boas condi¢des para poder triunfar
no mercado, ou se por outro lado, poderd mais facilmente estar condenada a fracassar. Mesmo
em situacdes de crise ou dificuldade, a atitude pode fazer a diferenca. Nao existe justificacao,
em tempo algum, para que situagdes de pressdo, como prazos apertados ou excesso de
trabalho, resultem em persegui¢do a colaboradores, gerando ndo sé mau ambiente de trabalho,
como relagdes laborais dificeis e impactos perigosos quer ao nivel da satde e relagao familiar
dos envolvidos, como também da produtividade e viabilidade da prépria empresa.

As organizagdes actuais t€ém vindo a exigir cada vez mais disponibilidade dos seus
colaboradores. Este facto traz crescentes implicagdes ao nivel da conciliagdo entre os pdlos
trabalho e familia, tornando-a ndo sé mais débil, mas trazendo consequéncias importantes, por
vezes materializadas em grandes custos sociais e de desenvolvimento das sociedades ao nivel

das suas geragdes futuras, e que nao podem ser considerados de uma forma leviana. O
2
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exposto agrava-se ainda mais quando ¢ exercida pressdo sobre a forma de Bullying, afectando
ndo s6 os alvos directos como terceiros.

E de salientar que o proprio contexto organizacional pode ser um promotor de
Bullying, sendo que é mais facil este manifestar-se em contextos onde existe um elevado grau
de incerteza, onde existem desvios ou dificuldades na organizagdo como um todo, ou exista
caos organizacional que fomente a desigualdade de poder, conforme referem Jennifer et al
(2003), Vartia (2003) e Hodson et al (2006). Contrariamente, onde a gestdo ¢ percebida como
justa, os colaboradores estdo mais receptivos a mudanca e mais abertos as relagdes
interpessoais salutares. Por outro lado, onde estas relagdes sdo negadas existe um impulso
para o desenvolvimento de comportamentos negativos, tipicos do Bullying.

Ao longo deste trabalho iremos fazer uma descrigdo de cada um dos principais
conceitos que integram o objecto deste nosso estudo e a forma como os mesmos se
relacionam. Seguidamente iremos categorizar os individuos que compuseram a nossa amostra
e as formas de operacionalizagdo utilizada. Passaremos a evidenciacdo dos resultados e a
discussdo dos mesmos, terminando com as conclusdes face aos resultados obtidos e

confirmacao ou negacao das hipoteses colocadas.
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2 - O Bullying

Muita pesquisa tem sido desenvolvida sobre o Bullying em ambiente escolar. Mais
recentemente, no entanto, houve uma consciencializagdo de que esta temadtica tinha
extrapolado o ambiente académico e passou a ser uma realidade, infelizmente cada vez mais
presente, em contexto organizacional. A investigagdo avancou, entdo, no sentido de se
analisarem os efeitos do Bullying na vitima e no perpetrador. No entanto, existe ainda uma
grande lacuna ao nivel de informacao sobre as testemunhas, e no apuramento das diferencas
dos impactos nas vitimas e nas testemunhas. E o que refere Vilas Boas (2005), ao explicitar
que uma das areas do assédio que tem sido pouco estudada refere-se ao papel da interac¢do
das testemunhas para agravar ou minimizar uma situag¢ao de assédio por um lado, e por outro,
a analise que os efeitos do proprio assédio podem ter sobre elas.

Dai que um dos objectivos da nossa analise se prenda, a semelhanga de Lutgen-
Sandvik, Tracy e Alberts (2007), com o apuramento do impacto na qualidade do trabalho das
testemunhas que vém os seus colegas a serem alvo de manifestagdes de Bullying, face aos
colaboradores ndo sujeitos a estas situacdes.

Por nos parecer pertinente esta analise, nomeadamente pelos custos directos e
indirectos que este fendmeno acarreta para qualquer organizagao, particularmente ao nivel do
desempenho profissional dos envolvidos, propusemo-nos a fazer alguma pesquisa nesta area.

Para podermos, no entanto, estudar de forma mais consistente este fenémeno, existe a
necessidade de clarificarmos o mesmo, sobretudo devido a panoplia alargada de conceitos
utilizados para descrever a generalidade de comportamentos abusivos regulares existentes no
local de trabalho, o que dificulta a sua diferenciagdo (Keashly & Jagatic, 2003, citado por
Lutgen-Sandvik, Tracy e Alberts 2007).

Seguidamente passamos a referir e a explicar resumidamente alguns desses conceitos:
- Bullying no local de trabalho: ¢ um problema que se manifesta nalguns locais de trabalho,
com alguns colaboradores. Caracteriza-se pela manifestagdo de comportamentos destrutivos
como agressoes fisicas e verbais, que ocorrem com frequéncia, num determinado periodo de
tempo, e pela disparidade de poder entre o alvo, individual ou colectivo, e o perpetrador,
individual ou colectivo, que faz com que o primeiro se sinta impotente. Nao sdo considerados
casos que ocorram isoladamente ou em que haja igualdade de for¢a na cadeia de poder dos
envolvidos. (Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2003);

- Mobbing: também definido como Terror Psicologico no local de trabalho por alguns

autores, do qual destacamos Leymann (1996). Inclui comunicagdo hostil e ndo ética dirigida

4
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de forma sistematica por um individuo, ou um grupo de individuos, direccionada
essencialmente a um alvo que, por ser o foco deste tipo de manifestagdes, ¢ colocado numa
situacao desprotegida, que vai sendo agravada a medida que vai sofrendo mais ataques deste
género. A semelhanca do Bullying, estas acgdes ocorrem com a frequéncia de pelo menos
uma vez por semana, € num periodo de tempo de pelo menos seis meses;

- Comportamento abusivo ou abuso emocional: Integra comunicagdo verbal e

comportamentos hostis, ndo relacionados com contetidos sexuais ou éticos mas que, a
semelhanga dos conceitos anteriores, sio movidos por um individuo ou por um grupo de
individuos, a um alvo, de forma a prejudicd-lo conseguindo assim angariar a admiracdo e
respeito de outros. (Lutgen-Sandvik, 2003; Keashly 1998; Keashly, Trott & MacLean 1994);

- Diminui¢do Social: Comportamentos sociais que visam travar, ao longo do tempo, os

esforcos para estabelecer e manter uma reputagio e relagdes interpessoais positivas. E um tipo
de comportamento anti-social e desviante. (Duffy, Ganster, & Pagon, 2002);

- Vitimizacado: situagdo em que um individuo ¢ sistematicamente maltratado e vitimizado por
outros colaboradores que se servem de actos negativos repetidos como comentarios
insultuosos e de exposicdo ao ridiculo, abuso verbal, exclusdo social, isolamento e
minimizag¢do continua do trabalho e esfor¢o alheio (Einarsen & Raknes 1994);

- Abuso generalizado no local de trabalho (Richman, Rospenda, Flaherty, & Freels, 2001);

- Assedio no local de trabalho: A semelhanga da generalidade dos conceitos anteriores,

consiste na realizacdo repetida de actividades com vista a infligir pressao mental, e por vezes
também fisica, a um ou mais individuos, que se encontram em inferioridade de poder, ndo
tendo como se defender, (Bjorkqvist, Osterman, & Hjelt-Back 1994, Brodsky 1976). Vartia

(2003) especifica este conceito como Assédio Psicoldgico enquanto que Zapf & Einarsen

(2001) o especifica em Assédio de cariz ndo sexual. Ainda segundo os autores Leymann

(1996), Hubert & Veldhoven (2001), Niedl (1996) e Zapf, Knorz & Kula (1996), pode

considerar-se como sinonimo de assédio o Bullying, a ofensa, a exclusdo social, ou atribuigdo
propositada de fungdes de menor responsabilidade do que as adequadas a capacidade da
vitima. Este conceito teve a sua origem num termo usado para descrever a agressdo animal e
comportamentos “de manada”; e

- Maus-tratos no local de trabalho (Meares et al., 2004).

Ao longo deste trabalho optamos por utilizar apenas o termo Bullying, até por parecer

ser neste sentido que a pesquisa bibliografica mais recente se tem encaminhado.
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Apesar do abuso no trabalho poder ser categorizado segundo o género (Lee, 2002) ou
raca (Schneider, Hitlan, & Radhakrishnan, 2000), o Bullying no local de trabalho por
definicdo, ndo se encontra especificamente relacionado com indicadores demograficos como o
sexo e a origem ¢étnica. Hoel et al (2001) constataram na sua pesquisa que pessoas de
diferentes niveis organizacionais sdo alvo de manifestagdes de Bullying com igual frequéncia,
ndo havendo diferenciagdo a este nivel. Mas, conforme refere Quinlan (2007), um nimero
significativo de estudos relacionou outros fenémenos como o downsizing e reestruturacido
organizacional como promotores de manifestacdes de Bullying e violéncia ocupacional por
parte de chefias, clientes ou pares.

Desta forma, o Bullying pode ser definido como uma forma de abuso no trabalho
persistente e duradoura, que pode ser contrastada com outras ac¢des e interacgdes negativas
que ocorrem, igualmente, no local de trabalho, segundo Lutgen-Sandvik, Tracy e Alberts
(2007).

Para se constatar que o individuo ou grupo esta(2o) a ser alvo de manifestacdes de
Bullying, tem de existir um sentimento de inferioridade na sua defesa desta situacdo. Mas
como podemos definir se determinado individuo estd a ser alvo ou a testemunhar
manifestacdes de Bullying ou se se trata apenas de uma manifestacdo esporadica de actos
negativos? Os autores sdo undnimes em reconhecer que se estd perante este fendomeno,

quando sao verificadas um conjunto de caracteristicas.
2.1 - Caracteristicas do Bullying

Da revisdo bibliografica que Lutgen-Sandvik, Tracy e Alberts (2007) fizeram,
puderam constatar que o Bullying ¢ um tipo de agressao interpessoal no trabalho que vai para

além da simples incivilidade e possui algumas caracteristicas determinantes como a

frequéncia, intensidade, duracao e disparidade de poder percebida que geram um ambiente de

trabalho hostil. Possuem ainda, a juntar ao ja mencionado e de acordo com Price Spatlan

(1995), a caracteristica de serem manifestacdes repetitivas. De seguida, vamos aprofundar

individualmente as caracteristicas que determinam a existéncia de Bullying:

- Intensidade: podemos defini-la como o numero de diferentes manifestagdes das quais os
alvos se reportam como vitimas; Leyman citado por Lutgen-Sandvik, Tracy e Alberts (2007),
refere que ¢ suficiente um unico tipo de manifestacdo, enquanto outros autores incluindo os ja

referidos, defendem no minimo a existéncia de duas, como mais adequada;
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- Repeticdo ou Frequéncia: Estas manifestacdes negativas devem ocorrer com frequéncia,

pelo menos semanal ou superior;

- Duragdo: Tém ainda de ocorrer durante um periodo de tempo, academicamente definido
como pelo menos de seis meses, para poderem ser distinguidas de outro tipo de
manifestagdes. Se um individuo foi alvo somente de uma interac¢do hostil, por mais
desagradavel que tenha sido, ndo se pode qualificar como Bullying.

- Disparidade de poder entre a vitima e perpetrador: De alguma forma a vitima deve sentir-se

impotente para parar ou prevenir o abuso. Vartia (2003) refere que a vitima se sente incapaz
de se defender a si propria das acgdes negativas. Ja Leymann (1990) e Rayner et al., (2002),
referem que as vitimas indicaram serem incapazes de fazer cessar o abuso uma vez
estabelecido o modo de interacgao.

- Atribuicao de significado: Os trabalhadores deverao ter percepcdo de que foram alvos de

Bullying, enquanto esfor¢o para maltratar, controlar ou retira-los do local de trabalho (Lutgen-
Sandvik, 2005).

- Fenémeno interpessoal: ocorre entre dois individuos, entre um/varios individuos € um

grupo, ou num grupo de pessoas. Habitualmente superiores e colegas sdo vistos como
perpetradores potenciais.

- Intencionalidade ou até prazer conforme identificam Bjorkqvist et al (1994) e O’Moore et al
(1998) citado por Vartia (2003).

- Manifestacdo através de diversos actos negativos: seja por manipulagdo das vitimas, pelo

desempenho no trabalho por parte das mesmas, pela comunicagdo da vitima com os seus
pares no local de trabalho, ataques a sua vida social ou ameacas fisicas que podem ou nao
incluir violéncia. Estes comportamentos sdo comuns a todos os trabalhadores na sua vida
laboral quotidiana, mas passam a ser considerados Bullying, quando passam a ser
sistematicamente repetidos.

Na identificagdo de Bullying no local de trabalho, tem sido possivel constatar-se um
facto interessante: existe um conjunto de actos negativos tais como insinuagdes falsas,
comunicagdo hostil, e actos de violéncia, que motivam mecanismos de resposta por parte das
vitimas, enquanto outro tipo de actos tais como sobrecarga de trabalho, realizagao de trabalho
abaixo das suas responsabilidades/competéncias, normalmente ndo induzem mecanismos de
resposta, (Hoel & Cooper (2000), citado por Lutgen-Sandvik, Tracy e Alberts (2007)).

A ocorréncia nao s6 de factores ambientais mas, igualmente, determinadas

caracteristicas da propria vitima e do perpetrador contribuem para tornar uma situagdo
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potenciadora da ocorréncia de Bullying. E o que podemos constatar nos estudos conduzidos
por Zapf & Einarsen (2001) relativamente as vitimas, os quais parecem indicar a existéncia de
caracteristicas das mesmas que podem potenciar que o sejam. Caracteristicas como a
depressdo, a ansiedade, a desconfianca, a inseguranca e a confusdo, para além do facto de
poderem j& ter sido vitimas outras vezes, fazem com que sejam susceptiveis de se
aperceberem mais facilmente do facto de estarem a ser alvo de Bullying, mais rapidamente
que as testemunhas e potenciais vitimas que nunca o foram anteriormente. Estes autores
defendem a existéncia de uma certa vulnerabilidade, e também de um tipo especifico de
personalidade identificado na forma como reagem.

No entanto, ha que ter em conta que o Bullying ndo se manifesta de forma estanque,
mas apresenta um conjunto de fases progressivas, desde a embrionaria que a ser detectada e
travada podera estancar a marcha galopante deste fendmeno, até as repercussdes que 0 mesmo
tem, mesmo bastante tempo apds ter terminado.

Assim, e de acordo com Vartia (2003), o Bullying no local de trabalho pode passar por
varias fases, desde um comportamento agressivo, a exclusdo da vitima do seu local de
trabalho e a criacdo de traumas graves.

J& de acordo com Lutgen-Sandvik (2003) sdo identificaveis trés fases:

- 1* Pré Bullying: iniciam-se o uso de tacticas abusivas. Este ¢ um periodo de alguma

confusdo para todos, em que as vitimas que sofreram Bullying diversas vezes se apercebem
que o sao novamente, as vitimas pela primeira vez e as testemunhas estao a tentar racionalizar
se estdo efectivamente perante manifestagdes de Bullying ou se o que se estd a passar no seu
local de trabalho sdo apenas manifestacdes de actos negativos aos quais ndo estavam
habituadas, mas em que mantém a expectativa que a culpa dos mesmos até se deva a alguém
com caracteristicas doentias que os impulsione, e por isso devam ser ultrapassados num curto
periodo de tempo, parece ser clara a existéncia de um hiato temporal, até que todos estejam
convictos da existéncia do problema.

Os mecanismos de coping, que irdo ser definidos e explicados mais detalhadamente
em capitulo proprio, passardo por procurar reduzir o desconforto, aumentar a previsibilidade e
relativizar os incidentes do dia de trabalho, identificar as causas de abuso e soluciona-las,
sensibilizar-se do seu valor proprio.
- 2* Bullying: nesta fase as vitimas sdo, indiscutivelmente, alvos de actos abusivos mais
agressivos com o intuito de danificar seriamente a sua imagem. Os outros, incluindo os 6rgdos

de gestdo, acreditam no perpetrador e culpam a vitima de ser responsavel por aquelas
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manifestagdes. Nesta fase as vitimas estdo bem cientes do que se estd a passar. Isto leva a
destrui¢do da seguranga individual, dos valores e crengas importantes para o individuo.

Os referidos mecanismos de coping passam pela necessidade de reduzir a dissonancia
entre o que se sente face as manifestacoes de que se ¢ alvo e a racionaliza¢ao do seu valor
proprio, relembrando os sucessos passados. Existe também a necessidade de reconstrucao
social, das percepgdes dos outros sobre a situagcdo, impugnando o perpetrador. Muitas vezes
as vitimas optam por mudar a sua relacdo laboral com a organizagdo, com impacto no seu
commitment.

- 3% Pos Bullying: esta fase ocorre apds a saida do individuo, voluntaria ou involuntaria,

daquela organizacao ou daquele grupo de trabalho. Consiste num processo sustentado de cura,
embora a dolorosa humilhag@o possa ainda ser recordada uma década mais tarde. Os desafios
a enfrentar nesta fase passam pela perda da reputacdo profissional, identidade organizacional
e auto confianga. Acresce ainda a perda da confianca, a longo prazo, na justi¢a, equidade e
poder pessoal.

Aqui os mecanismos de COping assentam no processamento e aceitagao da perda, bem
como reestruturar a experiéncia através de narrativas de vida e percepcdes proprias, com vista
a tornar-se mais atento e mais forte. Nalguns casos podera ser necessario recorrer-se a apoio
terapéutico. E também nesta fase que se fala na interaccdo desta experiéncia com outros
sectores de vida, essencialmente lar e familia.

De acordo com outra perspectiva, as manifestacdes de Bullying que tém lugar num

ambiente organizacional, passam por quatro diferentes estdgios, iniciando-se num conflito que

origina um incidente critico (1°) que envolve diversos actos negativos, manifestagdes de
Bullying e estigmatizac¢do. A frustragdo com origem ambiental ou situacional é projectada no
individuo, que se transforma na vitima (2°). Esta ¢ encarada como estando em falta para com
a organizagdo (3°) e acaba por ser compelida a abandona-la (4°), (Leymann 1996). Estes
estagios tendem a aumentar o seu grau de gravidade com o decorrer do tempo. Levam em
conta a personalizagdo do conflito, bem como a natureza colectiva do Bullying. O processo
tem inicio com um comportamento negativo indirecto (um boato, maledicéncia ou historia
falsa), que com o tempo se transforma numa ac¢do mais directa, a ponto de isolar e
ridicularizar a vitima. A mensagem que ¢ passada ¢ a de que o conflito ¢ resultado da
personalidade da vitima, a qual deixa de ter a mesma dignidade dos restantes colaboradores,

personificando a culpa da situacdo e o merecimento do tratamento recebido. Por fim, torna-se
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objecto de formas directas de agressdo e ¢ alvo de violéncia psiquica e fisica, nomeadamente
a sua vida privada e saude mental.

Relativamente a ocorréncia do Bullying, Vartia (2003) constatou que apesar das
manifestagdes adversas serem reportadas com maior frequéncia pelas vitimas, do que pelas
testemunhas e pelos que ndo estdo expostos, as testemunhas também sdo afectadas pelas
mesmas. A percep¢ao das manifestagdes e dos tipos das mesmas sdo reportadas de forma
similar nas vitimas e nas testemunhas. O que difere sdo os impactos directos na sua satisfagdo
e estado de saide, ¢ o momento em que se aperceberam da situagdo, bem como o
grau/intensidade em que as mesmas ocorrem. Isto ¢, as vitimas parecem aperceber-se muito
mais rapida e convictamente de que existe algo errado e focalizado na sua pessoa. Porém as
testemunhas e colaboradores ndo expostos sé terdo essa percep¢do algum tempo mais tarde.
Quando todos estes agentes estdo cientes destas manifestagdes, € ao contrario da precisao
temporal, ndo parece haver diferenca na identificacdo das mesmas.

O mesmo ndo se passa relativamente as formas como a satisfacdo e a satide dos
individuos sao afectados, nomeadamente, o aparecimento e/ou agravamentos de problemas de
tensdo arterial, cardiovasculares, afecgdes no sono e sistema nervoso, entre outras, que sao
geralmente mais fortes e gravosas nas vitimas do que nas testemunhas e ndo expostos.
Também o grau ou intensidade em que essa degradag@o ocorre podera variar de acordo com o
estar-se directamente envolvido ou ser-se uma testemunha, conforme pudemos ver na fase do
Pré Bullying, onde é perceptivel a confusdo na identificagdo dos actos negativos de que se é
alvo.

Assim sendo, parece-nos haver uma clara distin¢ao sobre a intensidade e frequéncia da
sintomatologia, medida pelo aumento da tensdo no local de trabalho e stress individual, entre
uma vitima que sabe que esta a ser alvo de manifesta¢des de Bullying (verbais, psicologicas
ou fisicas), e uma testemunha que reconhece mais tardiamente que estd a presenciar essas
mesmas manifestagdes no seu local de trabalho.

O fenomeno do Bullying é demasiado complexo para poder ser estigmatizado de forma
simplista. Para além de ser progressivo, como ja tivemos oportunidade de ver, integra nele
proprio um conjunto amplo de actos negativos que vao afectar o normal funcionamento do
local e ambiente de trabalho. Devido ao facto das consequéncias, formas, frequéncias e

intensidades de manifestagdes serem distintas, surge a necessidade de categoriza-las.
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Lutgen-Sandvik, Tracy e Alberts (2007), fraccionaram o Bullying no local de trabalho
em trés categorias, consoante o tipo de comunicacdo negativa e de conduta: Supra ordenada,
Intermédia e Subordinada.

A Supra ordenada ¢ a categoria mais abrangente que generaliza os comportamentos

que integram um conjunto de acgdes e interac¢des danosas, ¢ das quais o Bullying é apenas
um exemplo. A este nivel as manifestagdes passam por: agressao (Baron & Neuman 1998,
2005; Schat et al 2006), comportamentos contraproducentes (Fox & Spector 2005; Fox,
Spector & Miles 2001), injustica organizacional (Cropanzano & Randall 1993; Harlos &
Pinder 1999), maus comportamentos organizacionais (Vardi & Weitz 2004), comportamento
anti-social (O’Leary-Kelly et al 2000), comportamentos desviantes (Bennett & Robinson
2000) e violéncia (Kelloway, Barling & Hurrell 2006).

A categoria Intermédia deriva da Supra ordenada e inclui dois tipos de abuso no local
de trabalho, as formas gerais e as especificas.

- Gerais: Bullying (Adams & Crawford 1992; Rayner et al 2002), Mobbing (Leymann 1990;
Zapt & Einarsen 2005), diminui¢do social (Duffy, Ganster & Pagon 2002), abuso emocional
(Keashly 1998 e 2001; Lutgen-Sandvik 2003), assédio generalizado (Richman et al 2001) e
maus tratos (Meares, Oetzel, Derkacs & Ginossar 2004);

- Especificas: Assédio ao nivel sexual (Dougherty & Smythe 2004; Pryor & Fitzgerald 2003)
ou ¢étnico (Schneider, Hitlan & Radhakrishnan 2000), supervisao abusiva (Tepper 2000) e
discriminacdes especificas (p.e. idade, raga, deficiéncia, religido — Diversos Autores).

A categoria Subordinada consiste em formas e tipos, a um nivel mais especifico, de
comportamentos intermédios ou elementos caracteristicos desses comportamentos. Inclui
vitimiza¢ao (Aquino & Bradfield 2000), comportamentos nao civicos (Pearson, Andersson &
Porath 2004), petty tyranny (Ashforth 1994), ostracismo social (Williams & Sommer 1997),
abuso verbal (Cox 1991) e agressividade verbal (Infante & Rancer 1996).

As manifestagoes de Bullying ndo se limitam, no entanto, a formas activas (Williams
& Sommer (1997), Baron & Neuman (1998), Einarsen et al, (2003)), mas incluem também
formas passivas tais como, ostracismo, ¢ outras formas de ‘tratamento silencioso’, exclusao
de participagdo em reunides ou o aparente ignorar de pedidos (Rayner, Hoel, & Cooper,
(2002)).

Na maior parte das vezes o Bullying no local de trabalho reflecte-se numa combinagao

de tacticas nas quais diversos tipos de comunicacio e comportamentos hostis sdo utilizados.
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Parece-nos agora oportuno clarificar e especificar um pouco mais os principais tipos
de Bullying existentes, ou seja, as principais manifestacdes deste fenomeno, que ocorrem
sobre a forma de actos negativos, os quais tém lugar no local de trabalho e afectam os
diversos actores sociais envolvidos, directos e indirectos, bem como a propria progressao da

Organizacao.
2.2 - Tipos principais de Bullying

Jennifer et al (2003) inclui nos comportamentos negativos repetidos do Bullying:

- Ameaca ao estatuto profissional (e.g. humilhagao publica, acusagdes de falta de empenho);

- Ameaga ao estatuto pessoal (e.g. observagdes ofensivas, insultos, “chamar nomes”,

intimidagdo, desmoralizacdo associada a idade);
- Isolamento (e.g. exclusdo fisico social, impedir acesso a oportunidades, reter informagao
importante);

- Excesso de trabalho irrealistico (e.g. tarefas e prazos impossiveis, interrupgdes

desnecessarias);
- Destabilizacdo (e.g. retirar responsabilidades, falhar em dar crédito quando devido,
atribuicao de tarefas sem significado, motivagdo de fracassos);

- Contacto fisico indesejado.

Ja de acordo com a pesquisa de Vartia (2003) sdo referidos diversos actos negativos,
nos quais podemos rever os principais tipos de Bullying existentes, ja que sdo mais
abrangentes. Sao eles:

- Calunias, boatos e rumores;

- Isolamento social e retencdo de informag¢do importante, mantendo as pessoas desinformadas;

- Atribuir a um colaborador muito poucas tarefas ou de complexidade muito abaixo do seu

perfil;

- Critica continua do trabalho e resultados atingidos por determinado colaborador;

- Ameacas ou actos de violéncia fisica;

- Insinuacdes sobre a saide mental do individuo;

- Assédio relacionado com o trabalho (critica persistente ao esforgo, tentativas de identificar

culpa);

- Assédio pessoal (insultos ou acgdes ofensivas);

- Assédio organizacional (remog¢do de areas criticas de responsabilidade, ou substituicdo das

mesmas por outras tarefas desagradaveis ou mais simples);
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- Intimidagdo (utilizagdo de comportamentos intimidatorios como apontar o dedo, e exposi¢ao
a manifestacdes de ira).

O fenémeno do Bullying tem, ainda, tido diferente peso de manifestagdo conforme o
tipo de cultura vigente (masculina/feminina) e distancias de poder associadas a mesma, sendo
que culturas mais femininas/igualitarias detém menor distancia nas cadeias de poder e estatuto
profissional, e apostam na qualidade dos relacionamentos interpessoais, havendo menos
registos de manifestagdes deste tipo. Nas culturas masculinas, por outro lado, existe um
grande foco na ambicao, competi¢ao e individualismo, o que promove a existéncia de relagdes
de poder organizacional que permitem manifestagdes de Bullying com relativa impunidade.

Surge-nos, no entanto, a questdo das implicagdes que o tipo de contrato laboral terd ao
nivel da existéncia de Bullying, quer no papel de vitima, quer como testemunha, uma vez que
ndo ¢ algo facilmente encontravel na teoria. Acreditamos que as relagcdes contratuais mais
precarias, aquelas em que os individuos se encontram mais vulnerdveis perante as chefias e
pares, sdo as que serdo mais passiveis de manifestacdes de Bullying. As relagdes contratuais
em que a expectativa de uma vinculagdo estd patente tornam-se também mais vulneraveis.

Esta precariedade advém do facto do individuo ter a expectativa de se manter na
organiza¢do, melhorando e, preferencialmente efectivando o seu vinculo contratual, o que o
leva a sujeitar-se a determinado tipo de pressoes e abusos. Também a necessidade de manter o
emprego por compromissos financeiros ou familiares, ¢ um motivo que podera justificar a

aceitagao e sujei¢do a uma situagdo precaria. Isso levantou-nos a nossa primeira hipotese:

Hipotese 1: A exposi¢do ao Bullying no local de trabalho tem um impacto diferente conforme

o tipo de relagdo contratual que liga o individuo ao mesmo.

Apesar de uma andlise mais superficial parecer focar a nossa aten¢do especifica para
os elevados custos pessoais da ocorréncia do Bullying em contexto organizacional, iremos
analisar de forma mais detalhada os efeitos que o mesmo acarreta ao nivel do bem estar
individual, de forma a compreendermos o quao nocivas estas manifestagdes podem ser, bem
como os seus custos implicitos e explicitos. Porque ¢ na prevengdo que deve ser feita a
principal aposta, passaremos seguidamente a analisar em maior detalhe estes efeitos como
forma de aumentar a nossa compreensdao do que devera ser feito para despistar e corrigir a

existéncia sistematica e continuada deste tipo de manifestacdes nas Organizagdes.
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3 - Efeitos do Bullying sobre o bem-estar pessoal

Compreender os efeitos que o Bullying no local de trabalho acarreta, ¢ fundamental
para evitar repercussdes ao nivel da saude fisica e psicologica dos que o presenciam e o0s
consequentes efeitos na produtividade organizacional.

Barling (1996) salienta a existéncia de vitimas primarias e secundérias de violéncia no
local de trabalho. As vitimas primarias sdo os alvos directos das manifestagdes de Bullying
repercutidos num dos seus comportamentos agressivos e prejudiciais com as respectivas
consequéncias fisicas, psicologicas, familiares e sociais, enquanto as vitimas secundarias sao
colaboradores que, ndo sendo eles proprios alvos destas manifestagdes, vém as suas
percepcdes, medos e expectativas transformadas, como resultado de serem sistematicamente

expostas a este tipo de violéncia. Estes sdo identificados no nosso estudo como testemunhas.

3.1 - Na Vitima

De acordo com Zapf e Einarsen (2003), citados por Vartia (2003), existem tracos de
personalidade por parte da vitima que podem desencadear manifestagdes de Bullying, seja a
sua posi¢ao exposta, a sua incompeténcia social e auto estima, ou conflitos com o grupo por
existir dificuldades de integragao no mesmo.

Varios factores contribuem para esta situagdo. E o que se verifica quando se procura
recolher e analisar as narrativas das vitimas, o que pode ser emocionalmente esgotante e
moroso, aliado ao facto de ser problematico as vitimas relatarem as suas historias de forma
logica e coerente. Muitas vezes as vitimas culpam-se a si proprias, o que acresce a dificuldade
em narrar o sucedido de forma coerente e sucinta.

O Bullying aterroriza, humilha e desumaniza as vitimas, isolando-as ¢ expondo-as a
sérios riscos de saude (Leymann, 1990; Leymann & Gustafsson, 1996). Entre os danos deste
tipo de manifestacdes salientam-se os impactos na auto-estima, satude fisica - disfungdes
musculo-esqueléticas (Einarsen, Raknes, & Mattheisen, 1994) - fung¢des cognitivas, saude
emocional - raiva, desespero e estado de choque (Janus-Bulman, 1992) - depressao, disturbio
de sono, fadiga cronica e perda de forgas (Brodsky, 1976), stress cronico, abuso de alcool,
pressao arterial elevada, risco acrescido de doengas corondrias e suicidio. Também afecta

significativamente as relagdes interpessoais e estruturas familiares.
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Conforme j& mencionamos, este fendmeno ndo envolve apenas alguns trabalhadores
problema, mas ¢ um processo dindmico com impacto negativo em todo o grupo.

De acordo com Jenifer et al (2003), as vitimas reportam niveis acrescidos de forgas de
destabilizagao no trabalho, excessivas cargas de trabalho, ambiguidade de papel e conflitos de
relacionamento no trabalho.

Os varios autores que tém estudado este assunto sdo unanimes em constatar que o
Bullying ¢ exercido com mais frequéncia por supervisores, tornando-o mais doloroso que as

agressoes manifestadas por colegas.

3.2 - Na Testemunha

Para além das vitimas, também a qualidade do trabalho das testemunhas ¢ afectado
negativamente, com impacto acrescido ao nivel do stress e reacgdes ao mesmo. Trevino
citado em Wilkerson (2001), de acordo com Vilas Boas (2005), afirma que mesmo colegas
que ndo testemunharam o assédio mas ouviram falar dele sdo afectados negativamente.

Vartia (2003) e Wilkerson (2001) citado em Vilas Boas (2005), também referem que
as consequéncias adversas do Bullying afectam outros colaboradores. Destas, salientamos os
sentimentos de stress e insatisfagdo no trabalho, apesar de, aparentemente ndo existirem
repercussdes sobre a auto-estima dos mesmos.

O papel de todos os membros da unidade de trabalho ¢ crucial na escalada de um
processo de Bullying, conforme salienta a autora atras indicada, pois podem para-la num nivel
inicial, ou podem optar por ndo se oporem ao perpetrador, nem darem apoio a vitima.

Também Andrews (2006) alerta para o facto das testemunhas que ndo intervém
quando pensam que deveriam, sentirem maior ansiedade, pela potencial perda do seu estatuto
social entre pares, e ficarem receosos de poderem ser elas proprias as proximas vitimas.

E, por isso, frequente que colaboradores no papel de testemunhas acabem por deixar
os seus trabalhos com mais frequéncia que os ndo expostos. Até porque se sentem culpados
pela sua inabilidade em defender os colegas vitimas. (Lutgen-Sandvik, et al, 2006).

As testemunhas podem assumir varias posturas perante as manifestacdes que assistem,
seja uma postura pro-perpetrador, pro-vitima, de evitagdo ou ambivalente, conforme referem
Andrews & Chen (2006) a propdsito do modelo de sistemas sociais de Twemlow et al (2001).

Goldstein (2002), defende que a testemunha tem um papel em relagdo a vitima,

proximo do defendido por estes autores, mas mais sistematizado, ou seja, podera:
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- Ndo comecar o assédio mas participar nele;

- Apoiar o assédio mas sem ter um papel activo;

- Consentir com o assédio sem participar nele directamente;

- Observar o que se passa € ndo tomar uma posicao;

- Nao gostar do assédio e pensar que deveria fazer alguma coisa;

- Nao gostar e ajudar/tentar ajudar a vitima.

J4 uma outra autora, Guedes (2003), numa visdo mais assertiva, agrupa as possiveis

posturas das testemunhas em trés grupos:

- Ajudar a vitima;

- Nao fazer nada para parar a violéncia, ¢ conformista passivo;

- Actuar activamente favorecendo a ac¢do do agressor, ¢ conformista activo.

De salientar que quanto maior a necessidade de trabalho em equipa ou de cooperagao,
maior o efeito de onda de choque (ripple effect) e piores as consequéncias para a organizagao.

Rayner et al (2002), afirmam que este efeito pode também ser encontrado, de forma
dramatica na familia e amigos do assediado. E o que refere a literatura que cita um
investigador italiano, Ege, o qual da o exemplo da sua cultura onde este efeito ¢ muito forte —
conceito de assédio duplo (double-mobbing). A familia participa activamente na vida social,
laboral e particular dos seus membros. Ao ser assediado o individuo procura apoio na familia,
a qual absorve essa negatividade e da o suporte necessario. Isto leva a um desequilibrio na
relagdo, prolongado no tempo. A familia vai acumulando stress até entrar, igualmente, em
crise. A vitima torna-se uma ameaca a integridade e saude da familia e passa a ser também
assediada na mesma.

Vartia (2001), refere que 42% dos individuos alvo da sua analise perderam o
entusiasmo pelo trabalho e passaram a fazer estritamente o necessario, 21% decidiram mudar
de trabalho e 44% preocupavam-se com a possibilidade de serem as proximas vitimas.

No entanto, as testemunhas podem ter dificuldade em identificar o assédio devido ao
efeito actor-observador, de acordo com a citacdo que a literatura faz de Neto (1998). As
percepgoes dos individuos implicados no comportamento (actores) tendem a ser diferentes
das daqueles que s6 o observam (observadores). Os actores associam o seu comportamento a
causas externas ou situacionais enquanto os observadores fazem atribui¢des internas ao
comportamento dos outros, ou seja, uma vitima tende a culpar elementos externos a si propria

pelo que se esta a passar (um colega, um chefe, a crise, as condigdes socioecondmicas, entre
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outras), enquanto os observadores tendem a ser mais pragmaticos e identificar as causas
internas na origem do problema.

E de realgar o caracter insidioso do assédio. A generalidade dos comportamentos do
assédio sdo subtis e aparentemente indcuos, sendo que a testemunha pode sentir que algo esta
mal e até sentir-se ameagada e tensa mas ndo ¢ capaz de dizer exactamente o que se passa e
considera estar a exagerar. Esta situacdo ¢ agravada se o assédio for frequente na organizagao,
ou seja, visto como um comportamento normal.

As testemunhas podem ser um meio eficiente na divulgagdo de que o assediador ¢

poderoso, aumentando o seu poder, Randall et al (1999).

3.3 - No Perpetrador

O seu comportamento tem sido caracterizado ao nivel de diversos enviesamentos de
personalidade, por vezes com origem na sua infancia. Ao degradar e diminuir a vitima, o
perpetrador justifica o seu comportamento e repele sentimentos de culpa, transferindo-a para a
vitima como resultado do seu proprio comportamento.

Zapf et al (2003), sugerem que identifiquemos trés tipos principais de Bullying
associados a personalidade do perpetrador:

- Processos de auto regulamentagdo concernentes ao sentimento de auto estima ameagada
(relaciona-se com a sua ansiedade, impulsividade, egoismo e agressividade);

- Falta de competéncias sociais, como controlo emocional e auto reflexdo, e

- Manifestagdes de Bullying como resultado de comportamentos micro politicos, geralmente
associados ao uso do poder.

Vitimas de Bullying entrevistadas identificaram os seus perpetradores como
autocraticos, num ambiente organizacional competitivo, tenso e stressante, O’Moore et al
(1998) citado por Vartia (2003). Salienta-se ainda que os perpetradores identificados sdo, em

regra, homens.

3.4 — Sumula

Algumas das consequéncias que as manifestagdes de Bullying trazem para os
individuos, particularmente vitimas e testemunhas, e consequentes repercussoes

organizacionais sao, de acordo com os autores citados anteriormente:
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- Reduzidos niveis de satisfacao no trabalho;
- Sintomas acrescidos ao nivel de stress psicoldgico, depressdo, ansiedade e queixas
psicossomaticas, com reduzido nivel de bem-estar psicoldgico;
- Problemas motivados por Stress pds-traumatico;
- Queixas musculo-esqueléticas;
- Absentismo motivado por doenga, intengdes de demissao e suicidio;
- Degradagdo da auto-imagem e do respeito proprio.

Os trabalhadores persistentemente expostos a agressao evidenciavam maiores sinais de
prejuizo que os ocasionalmente expostos, € 0s expostos a cinco ou mais actos negativos
persistentes demonstravam maiores danos que os exposto a menos de cinco actos destes,
(Keashly & Neuman (2002), citados em Lutgen-Sandvik, Tracy e Alberts (2007)).

Niedl (1996) constatou que os colaboradores ndo lidam/reagem ao Bullying tendo
reaccdes simples de fuga ou luta, passando por uma sequéncia mais complexa de reacgdes,
influenciadas por diversas razdes pessoais € ambientais.

Vartia (2001) salientou ainda que quer as vitimas, quer as testemunhas de Bullying no
local de trabalho, sofrem quando alguém ¢ alvo deste comportamento. Segundo esta
perspectiva o Bullying deve ser encarado como um problema de toda a empresa e ndo como
um problema que s6 diz respeito a vitima.

A luz deste estudo, foi observado que presenciar Bullying no trabalho constitui uma
ameaca para o bem-estar psicologico ndo sé das vitimas, mas também das testemunhas, as
quais reportam igualmente elevados niveis de Stress, conceito este que serd abordado em
seguida, em capitulo proprio.

Ha ainda a salientar que tanto as vitimas como as testemunhas evidenciaram mais
stress que os trabalhadores ndo sujeitos a manifestagdes de Bullying. Muitos autores
constataram uma associagdo significativa entre a exposi¢do a manifesta¢cdes de Bullying no
trabalho, saude ¢ satisfa¢dao, conforme refere Vartia (2001).

Assim, uma vez que o Bullying ndo anda isolado, iremos analisar seguidamente, a
forma como este se relaciona com o Stress e com os restantes conceitos a ser alvo de estudo

nesta pesquisa: satisfacdo e conciliagdo trabalho — familia.
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4 — Efeitos do Bullying sobre o Stress e a Satisfacao

Ja tivemos a oportunidade de observar os impactos que o Bullying pode ter sobre o
bem — estar dos individuos, sejam estes as vitimas, testemunhas ou mesmo os proprios
perpetradores.

No entanto, a existéncia de Bullying vai interferir com outros dominios como € o caso
do stress sentido por quem estd envolvido ou tem conhecimento das suas manifestacdes, bem
como com a propria satisfacao do individuo.

Neste sentido iremos analisar seguidamente estes dois conceitos, Stress e satisfagdo e

respectivas inter-relagdes com a prevaléncia de Bullying.

4.1 — Efeitos sobre o Stress

O stress pode ser definido como um tipo particular de relagdo entre a pessoa e o(s)
seu(s) meio(s), marcada pela percepcdo de exigéncias que cobrem ou excedem os seus
recursos de coping ¢ que pode perigar o seu bem-estar; Esta discrepancia — entre o que a
pessoa sente que lhe ¢ pedido e o que julga poder dar — € sinalizada pelo organismo, em toda a
sua globalidade e totalidade, isto ¢, aos niveis fisiologico (imunoldgico, neuronal, hormonal),
psicoldgico (emocional, cognitivo, comportamental) e social (familia, trabalho, comunidade),
Ramos (2001). Nesta pesquisa, focar-nos-emos essencialmente nas vertentes psicologica e
social.

O stress pode ainda ser visto como uma “Situa¢do na qual o individuo se sente tenso,
inquieto, nervoso ou ansioso, em que nao ¢ capaz de dormir a noite porque a sua mente esta
perturbada a todo o momento.”, conforme pesquisa efectuada e relatada por Vartia (2001).

O Bullying tem sido visto como um stressor social grave no trabalho e como um
evento critico de vida, causando baixa satisfagcdo no trabalho, reduzido indice de satisfagdo e
desordens de stress pos-traumatico, conforme revisdo bibliografica efectuada por Vartia
(2001). A existéncia de um nivel elevado de stress ¢ essencialmente encarada como uma
consequéncia e ndo um antecedente, do processo de Bullying.

A mesma autora acrescenta ainda que as vitimas e as testemunhas, reportam um indice
mais elevado de stress e insatisfacdo no trabalho que colaboradores que exercem a sua

actividade em locais onde ndo se manifesta o Bullying.
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As testemunhas de Bullying também referiram a existéncia de stress acrescido depois
da exposi¢do a um elevado ritmo de trabalho, ambiguidade de papéis, tarefas de dificuldade
excessiva e escassez de reunides que coordenam processos de mudanca.

Justamente por ja terem presenciado o que sucede as vitimas, as testemunhas vivem na
constante incerteza de poderem ser, elas proprias, as proximas vitimas. Esse periodo temporal
¢ vivido em permanente ansiedade e niveis elevados de stress, aumentados sempre que
passam por uma situagdo, como as referidas no paragrafo anterior, que podera indicar que se
encontram nessa mesma transicao.

Enquanto isso, as vitimas, conscientes de o serem, apesar de registarem elevados
niveis de stress, fazem-no de forma linear, motivadas pelas manifestacdes de que sdo alvo, e
ndo pela ansiedade de mudanga de papel, (Vartia 2001). Neste sentido parece-nos pertinente a

seguinte hipotese:

Hipotese 2: O nivel de stress manifestado por uma testemunha de Bullying ¢é superior ao de

uma vitima ou alguém nao exposto ao mesmo.

Se ¢ verdade que o stress pode ser positivo em situagdes pontuais de alerta, quando
este ¢ vivido de forma permanente em picos elevados, tem impactos negativos no bem — estar
do individuo e na sua satisfacdo profissional, (Vartia 2001). Em consequéncia, o seu
desempenho profissional ¢ também afectado de forma negativa. Nesse sentido propusemos a

hipdtese que se segue:

Hipdtese 3: Um individuo exposto a stress tem pior desempenho profissional que um

individuo nao exposto.

Até agora ja tivemos oportunidade de verificar os diversos actos negativos que tém
lugar em consequéncia das manifestagdes do Bullying, os quais tém impactos significativos ao
nivel dos individuos sejam eles vitimas ou testemunhas das mesmas. Apuramos ainda mais
alguns factos sobre a ja considerada por muitos a doenga do século: o stress. De seguida
iremos ter a oportunidade de estudar a Satisfagdo e a forma como esta se relaciona com estes

conceitos.
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4.2 — Efeitos sobre a satisfacdo

Hoje em dia os individuos tentam alcancar a satisfacdo na vida através da conjugacdo de
multiplos papéis: carreira, casamento, paternidade e comunidade, contudo se ndo distribuirem
o seu tempo de forma congruente com os seus valores, ndo irdo encontrar a felicidade que
procuram, Perrone et al (2005). O conflito de papéis pode influenciar negativamente a
satisfacdo na vida. Por outro lado, este estudo constatou que uma forte ligacdo entre a
satisfacao conjugal e satisfacdo no trabalho, influencia a satisfagdo na vida, o que sugere que a
felicidade na vida individual ao nivel dos papéis no trabalho e familia pode contribuir para a
felicidade global na vida.

Como ameagas a satisfacdo temos, no entanto, tudo aquilo que possa fazer perigar o
bem-estar e equilibrio do individuo. E o que sucede quando se esta na presenga de Bullying,
uma vez que este passa a estar debaixo de tensdes e pressdes continuas, ndo controlaveis pelos
seus proprios recursos, € que se tornam, por isso, ameacas a sua satisfacdo. Neste sentido, a

hipdtese que colocamos ¢ a seguinte:

Hipotese 4: A exposi¢ao ao Bullying no local de trabalho tem um impacto negativo na

satisfacdo laboral de um individuo.

Também os desvios no local de trabalho manifestados por comportamentos
voluntarios que violam, de forma significativa, normas organizacionais ameagam a satisfacao
organizacional, dos seus membros, ou de ambos, conforme referem Robinson & Bennett

(1995). E nesse sentido que propomos a seguinte hipotese:

Hipotese 5: Niveis baixos de satisfagdo com o trabalho reflectem-se em comportamentos

contra produtivos.

Igualmente a violéncia no local de trabalho tem-se comprovado estar relacionada com
0 Stress e bem-estar psicoldgico, conforme analisaram diversos autores citados por Vartia
(2003) na sua dissertacao.

Pesquisas médicas recentes, relacionam os elevados niveis de justica percebida com
um menor risco de doengas coronarias, o que traz evidéncia que ser tratado de forma justa no

trabalho € crucial para a satude e satisfagdo dos trabalhadores. As manifesta¢des de Bullying
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acarretam prejuizos que implicam elevados custos a vdrios niveis: das organizagdes,
comunidades e familias.

Estudos realizados focando a satisfagdo no local de trabalho, sugerem que a saude
organizacional a nivel social estda mais dependente das percepgdes de camaradagem e
comunica¢do dos colaboradores entre pares, com os seus supervisores € a sua familia, Farrell
& Geist-Martin (2005).

Por ser um fendmeno camuflado, negado e de grande sensibilidade para os envolvidos,
Jennifer et al (2003) sugere que as testemunhas funcionem como o barometro para a saude
mental e satisfacdo de uma organizacgdo, ja que € a nivel organizacional e ndo individual que
este fenomeno precisa ser compreendido, analisado e ajustado.

Existem, por vezes, quer na organizacdo quer na sua conjuntura externa, factores que
podem danificar seriamente a satisfacdo individual e organizacional e até potenciar
manifestagdes de Bullying. E o caso da inseguranga no/do emprego e contratos de trabalho
precarios, 0s quais se associam a varios efeitos adversos relacionados com a seguranca no
trabalho, a saude e o bem-estar mental, conforme refere Quinlan (2007).

Vartia (2003) refere ainda que doengas psicoldgicas que surgem como consequéncia
do Bullying, como ¢é o caso da depressdo, podem igualmente ser preditoras de Bullying
subsequente.

Antes de se comegarem a desenvolver pesquisas na area do Bullying e satisfagdo,
Cooper e Marshall (1976), investigaram o impacto do stress no trabalho e chegaram a
conclusdo que relacionamentos pobres entre colegas e com chefias estavam associados com
baixa satisfagdo no trabalho e bem-estar entre os colaboradores.

Assim sendo, e apds esta incursdo sobre a forma como o colaborador pode ver
afectada a sua satisfagdo, derivado quer a exposi¢cdo ao Bullying, quer ao stress, iremos
analisar agora outra area sensivel neste dominio e que pode, por um lado ser a “incubadora”
da realizagcdo de actos negativos associados ao Bullying, sendo que, por outro, pode ser a

principal receptora dos mesmos.

5 - Conciliacdo Trabalho - Familia

O’Connor (2005) encara a Familia como a instituicdo em melhor posi¢do para

assegurar a coesdo social, mesmo face as restantes crises sociais ¢ laborais, de forma a
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providenciar seguranga. A familia nuclear ¢ vista como a base para a producao e reproducao
que suporta a economia industrial.

S6 que na conjuntura actual, as organiza¢des t€m vindo a apostar em mercados de
trabalho mais flexiveis e na reestruturacao dos contratos sociais com os seus trabalhadores.
Ao abrigo disto, os empregados trabalham mais horas e deparam-se com exigéncias mais
intensas, menor seguranga no emprego, ordenados estagnados, aumento de desigualdades,
exigéncias de mobilidade / disponibilidade constante e aumento da responsabilidade associada
ao trabalho, ou seja, maior exigéncia por parte de capital humano de forma a garantir emprego
e progredir na carreira. E esta a posi¢io de diversos autores conforme citado pela mesma
autora.

Um stressor fortemente associado a combinagdo de papéis na conciliagdo trabalho -
familia, ¢ o que advém do facto das pressdes entre os papéis trabalho e familia serem
incompativeis, conforme refere Cinamon (2006) no seu estudo. Isto pode trazer impactos
destrutivos ao nivel comportamental e emocional em ambos os dominios: laboral e familiar.

Sturm (2001) sublinha ainda que as organizagdes tém vindo a eliminar a maioria das
formas de discriminacao explicitas, mas as veladas ainda prevalecem, como ¢ o caso das
pressdes exercidas junto do colaborador que pede um horario mais flexivel de forma a melhor
cumprir as suas responsabilidades mantendo a conciliagdo familia - trabalho.

Fendémenos como o downsizing e a inseguranga no trabalho podem, também,
incrementar um conflito relacional entre trabalho e familia, e a taxa de absentismo, de acordo
com Quinlan (2007). Este autor chama ainda a atencdo para o facto do problema ndo se
centrar apenas no excessivo numero de horas passado no trabalho, mas também na implicagao
que, o trazer trabalho e pressdes para casa, 0 que comega a ocorrer com cada vez mais
regularidade, acarreta para a conciliagdo trabalho - familia.

O trabalho desenvolvido no seio familiar ¢ fulcral para o desenvolvimento de aptiddes
e conhecimentos necessarios a nova geragao, para que esta esteja apta a assumir o seu lugar na
nova economia. Os novos contratos de trabalho causam grandes restricdes a vida familiar,
devido ao estilo de trabalho predominantemente stressante, ¢ a uma maior jornada laboral, o
que significa um menor numero de horas passadas pelos pais com os seus filhos, sendo esta
exigéncia laboral maior, particularmente, na infincia destes. As criancas ressentem-se do
actual sistema, reflectindo-se isso na aquisicao e desenvolvimento de aptiddes cognitivas e

sociais.
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Tracy, Lutgen-Sandvik e Alberts (2006), alertam para o facto de, por vezes, as vitimas
de Bullying repercutirem as manifestagcdes de Bullying sentidas, noutras areas das suas vidas,
e especialmente ao nivel familiar. Estes autores citam Davenport et al (2002) e Wyatt & Hare
(1997), referindo que, quando os trabalhadores sdo vitimas no seu local de trabalho e apenas
conseguem vir para casa “despejar o lixo”, isto certamente terd impactos familiares negativos.

Isto levanta-nos a seguinte hipotese:

Hipdtese 6: A exposigdo ao Bullying no local de trabalho tem um impacto negativo nas

percepcdes que os individuos tém sobre a relagdo que existe entre a familia e o trabalho.

Por outro lado Olweus, citado por diversos dos autores revistos, identifica quatro
factores no ambiente familiar que se relacionam positivamente com o desenvolvimento de
comportamentos agressivos:

- Negativismo;

- Indiferenga, negligéncia e rejeigdo pelas pessoas mais proximas e encarregues de tomar
conta do individuo desde a sua mais tenra infancia;

- Permissividade a actos agressivos e

- Agressividade e utilizagdo de métodos punitivos excessivos.

Os perpetradores adultos, muitas vezes sdo-no em consequéncia da sua vida familiar
na infancia, conforme também refere Randall (1997) citado por Jennifer et al (2003). Assim,
foi perguntado a um conjunto de criancas identificadas como perpetradoras, sobre a natureza
da sua vida familiar e relacionamento com os seus pais. As mesmas referiram que os seus pais
ndo gostavam muito delas ou ndo passavam muito tempo a conversar com elas. Os métodos
punitivos utilizados eram também muito duros. Referiram ainda a existéncia de desarmonia
familiar e problemas financeiros no lar, com bastante frequéncia. Estas criancas ao tornarem-
se adultas tendem a ser mais violentas, abusivas com os seus conjuges e a dar puni¢des muito
severas aos seus filhos, estando, com isso, a contribuir para a formagao de mais perpetradores.
A conclusdes semelhantes chegaram Andrews & Chen (2006), que acrescentaram que muitos
perpetradores foram, eles proprios, vitimas de abuso fisico ou de Bullying.

Quando as criangas se sentem rejeitadas nas suas proprias familias, isto traz
consequéncias sérias e graves na sua vida adulta. Importa questionar em que extensao estas
sdo rejeitadas pelas suas familias porque sdo diferentes (ou tém comportamentos desviantes),

ou se se tornaram diferentes (ou com comportamentos desviantes) em virtude de terem sido,
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ou se terem sentido, rejeitadas? (Williams et al (2005)). Sem duvida existe uma relagdo
bidireccional aqui.

Um outro perigo real manifesta-se quando os individuos trabalham mais e durante
mais tempo de forma a fugir a pressoes de outras partes das suas vidas.

O actual relacionamento laboral provoca bloqueios as familias, a0 mesmo tempo em
que, com a entrada da mulher no mercado de trabalho de forma cada vez mais generalizada,
se tem assistido a aceleragdo e redimensionamento da familia do seguinte modo:

- Tendéncias, como o rompimento do circulo familiar e lagos comunitarios, que salientam os
efeitos nocivos das condi¢des laborais actuais;

- Muitas mulheres trabalham nao apenas por uma questdo de emancipagdo, mas para aumentar
os rendimentos familiares e precaverem-se contra uma hipotética situacao de divorcio.

A bidireccionalidade das relagdes entre trabalho e vida familiar também se manifesta
na antecipacdo de conflitos, Cinamon (2006). Esta autora constatou que as mulheres
antecipavam niveis mais elevados de interferéncias do trabalho com a familia e vice-versa, e
demonstravam menor eficicia na gestao destes conflitos que os homens.

Segundo estudos efectuados sobre a vida doméstica, as mulheres continuam a sentir-se
responsaveis pelo bem-estar dos membros da familia e acabam sentindo-se mais compelidas a
ajustarem as suas agendas de trabalho e familiares, do que os homens.

Um facto € certo, as mudancgas laborais trazem dificuldades aos trabalhadores, sejam
homens ou mulheres, no desempenho do seu papel como pais, apesar de, de um modo geral,
as mulheres terem de sacrificar mais do que os homens para serem bem sucedidas no seu local
de trabalho, face ao que ¢ esperado delas como maes. Isto motiva a que muitas vezes se
sintam falhadas no seu local de trabalho e em casa. Por outro lado, tradicionalmente o homem
tende a envolver-se mais com o trabalho, o que o deixa a sentir-se alienado da familia e cria
na mulher o sentimento de acarretar com um fardo maior no cuidado da mesma.

No cuidado familiar podem ser incluidos, para além das criangas, pais idosos, ou
qualquer outro familiar dependente. Esta situacdo ¢ particularmente exigente porque
normalmente ocorre nos anos mais importantes do desenvolvimento de uma carreira, mas ¢
crucial para a garantia da sustentabilidade da economia futura, principalmente no caso das
criangas.

Perrone et al (2005) puderam constatar, no seu estudo, que as mulheres participavam
mais nas actividades paternais e de trabalhos domésticos, mesmo nos casos em que o seu

salario era superior ao do seu conjuge, enquanto os homens dedicavam-se mais a carreira e
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actividades de lazer. No entanto, ambos reconhecem que as actividades parentais sdo as mais
recompensadoras, diferindo a opinido entre géneros no que diz respeito a ser o papel
desempenhado mais stressante. Isto verificou-se no caso das mulheres, tendo, no caso dos
homens, sido a carreira que ocupou este lugar.

Desse modo, uma das principais formas de um perpetrador incidir os seus actos
negativos, visando afectar a todos os niveis um determinado individuo e o que o rodeia, ¢
focalizando-se na relagdo trabalho / familia, fazendo o colaborador sentir-se culpado de ser
um mau colaborador, perante a empresa, ¢ de assumir deficitariamente o seu papel numa
relacdo familiar, em consequéncia do que vai procurar fazer para alterar a sua ma imagem
profissional.

O bem-estar psicoldgico do individuo tem sido considerado quer como predecessor,
quer como consequéncia da qualidade do trabalho e da vida familiar.

Sintetizando o que foi dito atrds, dentro da Conciliagdo Trabalho - Familia existem
dois indicadores, ou tipos de conflitos, que sdo subdivisdes da mesma, os quais sdo referidas
por Cinamon (2006):

1) A Familia a interferir no Trabalho: aqui a vertente familia domina e inclui stressores
como baixos niveis de apoio conjugal, nimero de horas semanais devotadas a
actividades em familia e nimero e idade dos filhos;

2) O Trabalho a interferir na Familia: domina aqui a vertente Trabalho e os stressores sao
o numero de horas semanais devotadas ao trabalho, flexibilidade das horas de
trabalho, e conflito do papel laboral.

Este segundo tipo de conflito tem prevalecido sobre o primeiro e tem um impacto
muito mais gravoso na familia que o inverso.

A existéncia de um desequilibrio entre estes dois pdlos so tera impactos reais se for
percepcionada pelos individuos. E essa percepgdo que influird quer na forma como estes
lidardo com a familia, quer na forma como realizardo a sua actividade profissional. Por nos
parecer que uma percep¢do desequilibrada entre a relacdo trabalho — familia tenha impactos

significativos ao nivel do desempenho profissional, levantamos a seguinte hipotese:

Hipotese 7: A forma como as pessoas percepcionam a relacdo Trabalho - Familia tem

impactos negativos no desempenho profissional do individuo no seu local de trabalho.
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Ao reconhecermos a importancia da estrutura familiar na sociedade, temos de rejeitar
a ideia que os individuos devem assumir a responsabilidade total por resolver as
incongruéncias no balanceamento das exigéncias laborais / familiares.

Assim, se procurar a conciliacao entre Trabalho e Familia nao ¢ facil, particularmente
pelos conflitos latentes ou reais entre estes dois dominios, a situacdo agrava-se
exponencialmente quando se ¢ vitima de Bullying, pelo que conjugar esse mesmo equilibrio
com a satisfagdo global na vida pode tornar-se um alvo quase inatingivel. E sobre isso que

iremos falar em seguida.

5.1 - Ligacdo entre Cuidado Parental, Trabalho e Satisfacdo na vida

A longa carga laboral, as agendas de trabalho, a complexidade do trabalho e o tempo
disponivel para as tarefas domésticas para ambos os conjuges, estdo relacionados com a
angustia psicologica, estabilidade conjugal e problemas comportamentais nas criangas, de
acordo com Glass & Fujimoto (1994) e Parcel & Menaghan (1993).

Perrone et al (2007) propuseram-se a analisar os relacionamentos entre o cuidado
parental e a satisfacdo com o trabalho e papéis familiares, assim como as relacdes destas com
a satisfacdo na vida. Assim, comecgaram por efectuar um estudo empirico constatando o que
outros autores tinham referido sobre a satisfacdo na vida e o bem-estar em geral estarem
empiricamente ligados a satisfagdao no trabalho e na familia.

Muitos individuos apreendem os papéis a ter no trabalho e na familia por observarem
os seus pais enquanto criancas. Esta influéncia dos pais pode continuar a ter um profundo
impacto sobre os diversos papéis que venham a desempenhar na sua vida adulta.

Este estudo refere ainda que individuos com ligagdes paternais padrao fortes, eram
mais propensos a vivenciar os efeitos positivos do trabalho em casa e vice-versa. Individuos
com liga¢des paternais fracas, por outro lado, tinham grandes preocupagdes acerca da sua vida
familiar, relacionamentos amorosos € parentais.

Interessante ¢ ainda notar que os participantes cujos pais eram casados, detinham uma
maior ligacdo continuada com estes, referindo a maioria que gostariam de ter um
relacionamento semelhante ao deles, do que aqueles cujos pais eram divorciados ou nao

casados.
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Esta pesquisa confirmou estudos anteriores no que diz respeito ao impacto positivo das
relacdes de cuidado parental, exploragcdo de carreira e satisfagdo no trabalho. Esta relacao de
cuidado parental também serve de modelo, com frequéncia, para futuras relagdes.

Mas hoje em dia quando falamos em familia, ndo podemos mais cingir-nos ao
conceito tradicional de familia. Existem diversas estruturas familiares com impactos bastante
significativos na sociedade:

- As novas maes cada vez regressam mais cedo aos seus empregos;

- As taxas de divorcio dispararam quando a independéncia econdmica das mulheres lhes
permitiu deixar relacionamentos insatisfatorios;

- Com o aumento da taxa de divorcios as mulheres passaram a empregar-se em maior nimero,
como forma de se protegerem economicamente caso 0s seus casamentos terminassem;

- Os divércios tém impactos muito negativos nas criangas quer a nivel economico quer de
desenvolvimento;

- Aumento do niimero de pais sozinhos como resultado do crescente numero de divorcios e
nascimentos fora de casamentos.

Apesar das consequéncias negativas que o Bullying traz para toda a organizagéo ¢ para
cada um dos individuos que a integra, estas consequéncias ndo tém de ser permanentes e
inalteraveis, ou seja, os envolvidos devem e buscam frequentemente, alternativas para
resolver ou escapar aos problemas que estdo a presenciar ou viver. A essas acgdes, que podem
assumir comportamentos mais activos ou passivos, dd-se o nome de enfrentamento ou
mecanismos de coping e ¢ este conceito distinto, mas inter-relacionado ¢ igualmente muito

importante, que passaremos a analisar em seguida.

6 - Enfrentamento (Mecanismos de Coping)

Coping — Podemos defini-lo como “o conjunto de esforgos cognitivos e
comportamentais destinados a dominar, reduzir ou tolerar as exigéncias internas e/ou externas
que sdo criadas por transacgdes stressantes” (Gonzalez et al 2002).

“Coping ¢ um termo que se aplica as estratégias que uma pessoa utiliza para lidar com
as situacdes de dano, ameaga e desafio com que se depara e para as quais ndo tem respostas de
rotina preparadas.” (de acordo com a revisdo bibliografica que faz referéncia a Serra 1998

p.301)
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Os mecanismos de resposta as manifestagdes do Bullying podem inserir-se numa de
trés categorias possiveis: exercer uma accdo, ficar inactivo ou desenvolvimento de um
processo associativo que vise comportamentos opositores e que frustrem os propositos da
cadeia de poder tradicional.

As manifestagdes de Bullying podem gerar nas vitimas, ou nas testemunhas,
mecanismos de defesa e de resposta que geram comportamentos de vandalismo, sabotagem,
absentismo e furto, entre outros. Estes mecanismos sdo uma forma de resisténcia ao poder
organizacional, de acordo com Lawrence & Robinson (2007).

De acordo com os autores acima mencionados, podem ser percebidas pelo menos trés
tipos de disparidades na cadeia de poder organizacional que motivem manifestagdes
desviantes: a disparidade entre a necessidade de autonomia e o senso de perda de liberdade;
disparidade entre a identidade social do individuo e armadilhas percebidas a essa mesma
identidade; e a disparidade entre a necessidade de justica e experiéncias de injusti¢a. Estas
formas de resisténcia podem ser variadas e a sua forca, influéncia e intensidade variam e
mudam ao logo do tempo, Brown (1992) citado por Lawrence & Robinson (2007).
Naturalmente, que o comportamento desviante utilizado como forma de resisténcia depende
da natureza do poder que o provoca.

A preocupag@o no reconhecimento do Bullying no local de trabalho, como um
problema sério dados os seus efeitos na satde e satisfagdo dos individuos, estende-se ja a
propria Unido Europeia.

Deverd, cada vez mais, procurar apurar-se em que medida ¢ critico o papel dos
superiores hierarquicos na motivagdo desses comportamentos desviantes com consequéncias
nefastas a tantos niveis, de forma a proactivamente se poderem promover os ajustes
necessarios as cadeias de poder.

Mas quais as estratégias escolhidas por cada individuo quando este sente o seu

equilibrio ameagado? E isso que iremos ver com mais detalhe, em seguida.

6.1 — Estratégias de Coping

Sempre que um individuo sente que ha algo errado no seu ambiente, seja pessoal,
social ou laboral, gera em si proprio um sinal de alerta que o ird motivar a responder a essas

ameagas.
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O facto das vitimas de assédio tenderem a ir adoptando estratégias de coping variadas
e distintas @ medida que o processo de assédio vai evoluindo, aponta para a existéncia de dois
conceitos (estilos e mecanismos de coping), ou seja, os individuos comegam por usar a
estratégia habitual, mas quando vém que esta ndo resulta mudam de estratégia.

Diversos autores dedicaram-se a estudar as estratégias de coping utilizadas,
categorizando-as. Lazarus e Folkman (1984 cit in Kendal, Murphy, O’neill e Bursnall 2000)
mencionam:

- As estratégias focalizadas no problema (ocorrem quando o individuo confronta o

acontecimento ou altera a situacdo — estas estratégias sdo do tipo estratégias de ambiente;
quando o individuo adquire competéncias, informagdo e/ou assisténcia necessdrias — esta a
adoptar estratégias do tipo auto dirigidas)

- As estratégias focalizadas nas emocgdes (traduzem-se em tentativas de evitar as emogdes

negativas associadas a uma situagdo problemadtica através de estratégias como supressao,
wishful thinking e distrac¢éo).
J& Pearlin e Schooler (1978 in Kendal, Murphy, O’neill e Bursnall 2000) referem a

existéncia de estratégias focalizadas nas percepgdes: reavaliacdo positiva, minimizagao €

procura de sentido.

Para Withey e Cooper (1989) as reacgdes estdo agrupadas em quatro categorias:
- Exit: saida da organizagdo, transferéncia, procurar um novo emprego ou pensar em mudar;
- Voice: tentativas activas e construtivas para melhorar as condigdes discutindo os problemas
com a chefia / pares, agir para resolver problemas, sugerir solugdes, procurar ajuda fora da
organizagdo ou denunciar a organizagao;
- Neglect: redugdo do esfor¢o, empenhamento organizacional e compromisso com o trabalho
ao minimo. Foca o seu interesse em assuntos nao ligados ao trabalho;
- Loyalty: permanéncia na organizagdo com a esperanga passiva de que as condi¢des
melhorem e o problema se resolva, apoiando publica e particularmente a organizagado, e tendo
comportamentos de cidadania.

De acordo com o estudo que Niedl (1996) desenvolveu aplicando o modelo anterior, a
maioria dos analisados reagiu inicialmente com mecanismos de coping construtivo (voz,
lealdade) mas apods perceberem que ndo era possivel a resolu¢do do problema, as reac¢des no
que diz respeito a efeitos organizacionais, passaram a assumir a forma destrutiva (saida,

negligéncia), sendo a maioria das reaccdes finais deste tipo.
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Leymann (1996) refere outras quatro formas de reagir a uma situacdo opressora: fugir,
submeter-se procurando uma situagdo de substituicdo, persistir aceitando os inconvenientes e
defender-se.

As estratégias de coping identificadas por Cohen (1998) incluem:

- O suporte social;

- A procura de informacao;
- A religiosidade;

- A redefini¢ao da situagao;
- O evitamento;

- A redugdo da tensdo e

- A resolugdo do problema.

As estratégias geralmente vistas como forma de lidar com o conflito (solucao de
conflitos e compromisso) podem ser impossiveis no caso do assédio, ineficazes ou até
piorarem a situagdo. As geralmente vistas como inadequadas (submissdo ou afastamento)
podem ser as mais ajustadas as necessidades e recursos das vitimas de assédio.

Entre os factores que afectam a escolha da estratégia a utilizar destacam-se:

- O nivel geral de satisfacdo anterior ao problema;
- A magnitude do investimento e
- A qualidade das alternativas de emprego.

Antes de passarmos, no entanto, aos comportamentos adoptados pelas vitimas, surge a
davida sobre se, independentemente de se ser vitima ou testemunha, havera diferenca entre os
mecanismos de coping utilizados, face ao tempo que a pessoa esta na sua actual fungdo, ou
seja, se individuos que se encontram ha mais tempo numa fungdo, evidenciando uma certa
estabilidade e seguranca contratual, reagem ao Bullying de forma diferente dos que se
encontram hd menos tempo e que sdo, por isso, detentores de maior vulnerabilidade.

Parece-nos que uma maior antiguidade na fungdo devera estar associada a um coping
de habituacdo, por um lado, mas ao mesmo tempo mais positivo na forma de enfrentar as
dificuldades, pois a seguranga quanto a sua vinculacdo e situacdo futura confere aos
envolvidos essa mesma postura, assim como o facto de, por ja estarem ha bastante tempo no
cargo e terem passado por diversas situagdes ao longo da sua vida profissional, terem a
expectativa desta situacdo ser passageira. Esta tematica levou-nos a formular a seguinte

hipotese:
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Hipotese 8: O tipo de mecanismos de coping utilizados difere conforme o tempo no cargo

actual.

6.2 - Comportamentos usados pelas vitimas

Field (1996) identifica os comportamentos seguintes, como 0s que mais se verificam

para fazer face a actos negativos, como ¢ o caso do Bullying:

- Nao fazer nada;

- Capitulagdo (yes man) associado a tentativas de minimizagao;

- Baixa médica;

- Permanecer no posto de trabalho e ser racional com o perpetrador;
- Permanecer no posto de trabalho e fazer algo para melhorar a situacao;
- Transferéncia dentro da empresa;

- Obter a protec¢ao de alguém;

- Enfrentar o perpetrador;

- Responder/lutar com os mesmos meios do perpetrador;

- Apresentar queixa formal/informal na organizacdo ou sindicato;

- Reforma por doenga;

- Sair da organizac¢io;

- Apelar para os tribunais;

- Contar ao chefe;

- Contar a colegas;

- Contar a familia e amigos;

- Dizer ao perpetrador para parar;

- Procurar aconselhamento psicoldgico;

- Fazer de conta que nada ocorreu,;

- Relatar o incidente por escrito;

- Busca de apoio/suporte (preferéncia por redes informais de apoio, exteriores)

As diferencas de quem ja foi assediado para quem nunca o foi sdo: os assediados
referem menos accdes e ac¢des menos proactivas. Leymann (1990 citado in Einarsen e
Mikkelsen 2003) refere que o assédio drena todos os recursos de enfrentamento da vitima de
tal forma que esta fica incapaz de lidar com os requisitos da vida quotidiana e se torna apatica

e conformada.

32



Bullying: Ndo ha s6 uma vitima - Efeitos sobre vitimas, testemunhas, Stress, satisfagdo, desempenho e

conciliagdo trabalho — familia.

6.3 - Diferencas comportamentais entre vitimas e ndo vitimas

De acordo com a revisao de literatura feita e face aos problemas, as reac¢des de
vitimas, de testemunhas e individuos ndo expostos ndo sdo iguais, diferindo também no tipo
de mecanismos de coping utilizados.

As Vitimas: optam por menos acc¢des € acgoes menos proactivas. Escolhem preferencialmente
0 ndo fazer nada e sair da organizacao.

As Testemunhas: optam mais pela confrontacdo com o perpetrador e por pedir ajuda em

varias fontes.

Os individuos ndo expostos: ou aqueles que nunca foram assediados, antecipam uma resposta

mais assertiva (proactiva) quando confrontados com a situagdo, que aquela que ¢€
efectivamente dada pelos assediados.

Zapf e Gross (2001), utilizando o modelo dos estilos de gestdo de conflito, chegaram
as mesmas conclusdes. O grupo de controlo usava a confrontagdo com o perpetrador mais do
que as vitimas, enquanto estas usavam mais o estilo do evitamento que as nao vitimas. Nao
foram encontradas diferenc¢as nos outros estilos.

Num estudo semelhante desenvolvido na Dinamarca os resultados foram semelhantes:
as vitimas usavam menos estratégias de resolu¢do de problemas que as ndo vitimas e mais
estratégias de evitamento e resignacdo. Esta tendéncia ¢ explicada pelos autores: a estratégia
de resolucdo de problemas ¢ mais utilizdvel quando a situagdo ¢ controlavel, o que ndo ¢ o
caso do assédio (Hogh e Dofradottir, 2001).

Verificaram também que ndo ¢ a quantidade de actos negativos a que a pessoa ¢é
exposta que altera as suas estratégias de coping, mas mais o facto de ter sido exposta a esses
actos, pois as diferencas notavam-se mesmo naqueles que tinham sido pouco expostos a
comportamentos negativos.

No inquérito UMIST (Hoel e Cooper, 2000), comparando as respostas
comportamentais dos que estdo a ser assediados com as dos que o foram, os primeiros dizem-
se mais activos na procura de suporte. Segundo os autores, esta diferenca sugere que a
resposta organizacional estd a mudar e a ser mais favoravel as vitimas, que ndo se inibem
tanto de procurar ajuda. Mas também pode dar-se o caso de que os que sdo vitimas neste
momento tenham necessidade de se retratarem a si mesmos como mais proactivos, para

melhorarem a sua auto-estima.
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Rayner, Hoel e Cooper (2002) defendem que as vitimas sdo apanhadas numa situagao
sem saida/entre a espada e a parede:

- Se desafiam a situagdo podem correr o risco de parecer que estdo a exagerar € serem vistas
como individuos dificeis, que s3o merecedoras da situacao na qual estao envolvidos.

- A estratégia oposta (a passividade) de forma a evitar qualquer confronto, pode fazer com
que sejam vistas como individuos que ndo se encontram bem identificados com a sua
organizagdo, manifestando falta de espirito de equipa, sendo individualistas, etc.

Num estudo desenvolvido pela UNISON, referido por Vilas Boas (2005), que
procurou medir o impacto das estratégias escolhidas pelas vitimas foi possivel verificar que,
em 41% dos casos “ndo aconteceu nada”, tendo até piorado a situacdo (16%). Confrontar o
perpetrador sé foi eficaz em 13% dos casos. Geralmente quem o fazia era encarado como
“provocador de problemas” (43%) ou “ameacado com despedimento” (19%). “Fazer uma
queixa em grupo” era a op¢ao que tinha as consequéncias mais negativas, com 96% dos que a
fizeram a serem ameacados de despedimento. Pedir ajuda ao sindicato foi a opg¢do com
resultados mais positivos, pois embora em 38% dos casos nada tenha sucedido, em 12% o
perpetrador foi disciplinado e ndo houve ameagas de despedimento. Este estudo mostrou,
igualmente, que as vitimas que conseguiram acabar com o assédio foram as que tomaram
accdes mais rapidamente: assim que os comportamentos negativos passaram a ocorrer
mostraram logo que ndo os iam aceitar.

Resultados semelhantes foram obtidos no estudo sobre a escalada do conflito que
ocorre durante os processos de assédio, desenvolvido por Zapf e Gross (2001). Concluiram
eles que, ndo eram s os assediadores que contribuiam para a escala de conflito, em véarios
casos as vitimas ndo tinham consciéncia do potencial provocador ¢ ameagador das suas
opgOes comportamentais. Este tipo de comportamento ndo foi encontrado nas vitimas que
resolveram a situagao de assédio com sucesso.

As vitimas que conseguiram melhorar a sua situagdo foram aquelas que melhor
reconheciam os comportamentos de escalada e foram capazes de evitar a sua utilizacdo,
enquanto as vitimas que lutaram por justica contribuiram frequentemente para a escalada do
assédio.

Zapf e Gross (2001) concluiram que a utilizagdo de estratégias activas de resolucdo de
problemas em conflitos escalados ia, de facto, aumentar a vitimiza¢ao. A discussdo e troca de

informagdo aberta com o assediador aumentam a probabilidade deste retaliar contra a vitima.
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Nas fases finais, os conflitos s6 se resolvem com intervenc¢do de terceiros com poder, o que
passa por afastar as partes.

Também Richman et al (2001), concluiram que as estratégias de coping activas nido so
nao travam a ocorréncia destas manifestagdes como ainda as aumentam.

As conclusdes de Barker, McCarthy, Grice e Sheehan (2003), confirmam as do estudo
de Zapf e Gross (2001). Estes autores concluiram que as estratégias vistas como sendo as
menos bem sucedidas eram a confrontagdo directa com o assediador e o pedir a terceiros para
confronta-lo em nome da vitima. As estratégias mais bem sucedidas eram falar com os
colegas (ao contrario do que constataram os estudos indicados a seguir), falar com um
representante sindical (apesar de ser uma opcao pouco escolhida) e preparar-se para lidar com
o perpetrador. Para além disso, todas as accdes tidas fora da organizagdo tiveram
consequéncias positivas: falar com a familia e amigos, fazer relaxamento ou opc¢ao por outras
formas de diminuir o Stress.

No Inquérito da CAWB (2001) também foram nos contactos extra laborais que as
vitimas obtiveram resultados mais positivos.

Enquanto neste estudo o contactar um colega, o chefe do perpetrador ou os Recursos
Humanos so teve sucesso entre 15 a 18% dos casos, o conjuge e os amigos extra laborais
apoiaram em 80% dos casos. A solugdo que evidenciou resultados mais negativos foi falar
com um colega (57%) e com o chefe do perpetrador (42%) que ajudaram directamente o
perpetrador ou puniram a vitima.

A falta de accdo face a situag@o foi maior nos Recursos Humanos (51%) e no Chefe do
perpetrador (40%), o que levou a que o trauma provocado pelo assediador fosse ainda mais
agravado pelas ac¢des negativas de chefe do perpetrador e pelos recursos humanos.

S6 em 7% dos casos o perpetrador teve consequéncias negativas (censura,
transferéncia ou despedimento). O assédio parou em 11% dos casos porque a vitima foi
transferida para outra fun¢do na mesma empresa: 38% sairam voluntariamente, 44% foram
expulsos.

Apenas 37% das vitimas consultaram um advogado e 19% apresentou queixa, o que
contraria a ideia de que as vitimas sao pessoas desequilibradas focalizadas em processar.

A mesma ineficdcia do contacto com colegas e Recursos Humanos foi encontrada no
estudo de Viaud e Bernaud (Debout, 2001): em menos de 30% dos casos, os colegas tiveram
uma atitude simpatica relativamente a vitima; 5,7% tiveram-na dos Recursos Humanos, que

apoiaram o assediador em 43% dos casos ou ficaram indiferentes em 33% das situagdes.
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No nosso estudo, quisemos igualmente apurar se em Portugal os mecanismos de
coping utilizados por vitimas eram diferentes dos usados pelas testemunhas, ou seja, se face a
situagdes de Bullying existe diferenga na forma de lidar com a situagdo, conforme se ¢ alvo
dela ou apenas se presencia. Neste caso, as conclusdes seriam semelhantes as apuradas
noutros contextos. Ou se, contrariamente, ndo existe uma diferenca significativa na reaccao

destes dois grupos, perante as adversidades. Assim, propusémos a seguinte hipdtese:

Hipdtese 9: Perante a exposic¢do ao Bullying, uma testemunha usa formas de coping diferentes

de uma vitima.

Parece-nos que, pelo menos num estagio inicial, uma testemunha tendera a negar o
que se esta a passar, arranjando mecanismos que compensem a sensagao de desconfianca e de
desconforto que est4 a sentir, enquanto as vitimas tenderdo a perceber, de forma mais clara,
que estdo a ser alvo de Bullying.

Apesar de o individuo recorrer aos mecanismos de COping com vista a ultrapassar a
situacdo de insatisfagdo com que se depara, muitas vezes apercebe-se que a solucdo nao esta
propriamente na sua mao, € que as coisas ndo sao passiveis de ser resolvidas exactamente
como ele pretendia ou imaginava. Esta situacdo tem impactos no proprio, que para os
minimizar podera passar a deixar de ser cooperativo, focando-se apenas no essencial da sua
tarefa, ou seja, ndo indo além do que ¢ esperado dele, e, num estadio mais avancado, podera
motivé-lo a ter comportamentos desviantes ou contra produtivos para com a propria

organizagdo onde trabalha.

7 — Efeitos na Organizacdo

De todos nds, enquanto colaboradores de determinada organizacao, ¢ esperado que nos
comportemos de acordo com a sua visdo, missdo e também de acordo com as suas normas. E
ainda desejado, que face as condigdes que a mesma nos concede para o desenvolvimento do
nosso trabalho, estejamos motivados, procurando constantemente novas formas para fazer
mais e melhor, ndo s6 pela nossa propria formacdo e fungdo, mas estabelecendo relagdes de
cooperagao com outros colegas e equipas.

Quando isto ndo se verifica, nomeadamente porque o outro lado contratual falhou face

as expectativas que nos havia criado, isto pode levar a que, conforme referido na secgao
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referente aos mecanismos de coping, possamos tomar uma de trés atitudes: exercer uma
accao, ficar inactivo ou desenvolvimento de alguns tipos de comportamentos nao expectaveis,
aos quais chamamos comportamentos desviantes ou contra produtivos. Este tipo de
comportamentos pode assumir a forma de vandalismo, sabotagem, absentismo ou furto, entre
outros, € mais nao sdo de que uma forma de resisténcia ao poder organizacional, de acordo
com Lawrence & Robinson (2007). Estes mesmos autores chamam ainda a aten¢do para o
facto de estes comportamentos poderem ser motivados pela diferenga percebida entre a
autonomia e perda de liberdade, diferenga percebida entre a sua identidade social e ameagas a
mesma, e a necessidade de justica face ao senso de auséncia da mesma.

Naturalmente que, quer a existéncia de Bullying, quer os comportamentos contra
produtivos, trazem custos para a empresa, os quais nao sao passiveis de facil contabilizagdo.
A nivel organizacional precisamos ter em aten¢do a existéncia de dois tipos de custos: custos
directos e facilmente identificéveis, e custos indirectos, ou ndo imediatamente perceptiveis.

Os custos directos do Bullying incluem um incremento significativo dos custos
médicos, (Bassman, 1992), risco de despedimento sem justa causa (Yamada, 2000) com o
consequente aumento de custos com processos judiciais (Matusewitch, 1996), entre outros.
Wilkerson (2001) citado em Vilas Boas (2005), refor¢a ainda a ideia de que quanto maior a
necessidade de trabalho em equipa ou de cooperacdo piores as consequéncias para a
organizagao.

Os custos indirectos do Bullying, manifestados através de comportamentos contra
produtivos, incluem baixa qualidade dos produtos ou servicos representados e desgaste da
imagem publica, deterioragdo das relagdes com o cliente, perdas de produtividade, potencial
perda de clientes, ndo falando nos custos de pessoal (elevada rotatividade de pessoal e
aumento do absentismo), (Hoel et al., 2001 e 2003; Keashly & Neuman, 2005).

Todos estes custos nao sdo facilmente mensuraveis, nem com uma calendarizacao
possivel de ser elaborada.

A pesquisa existente relaciona o Bullying com os custos organizacionais ¢ com 0s
efeitos nefastos causados. No entanto, a maior parte da investigacdo que pretende elencar os
custos do Bullying da realce a dor emocional provocada pelo abuso.

No caso dos comportamentos contra produtivos ha a salientar que, normalmente, os
individuos tendem numa fase inicial a utilizar mecanismos activos, construtivos, e optam
pelos destrutivos apenas quando se apercebem que ndo € possivel a resolugdo dos problemas,

de acordo com Niedl (1996).
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Vartia (2003) salienta, no entanto, que se um individuo manifesta comportamentos
desviantes negativos e de agressdo, como ¢ visivel com o Bullying, e nao lhe ¢ imposta
nenhuma sancdo, a mensagem passada aos restantes actores organizacionais podera ser que
tais comportamentos sdo aceitaveis para a organizacdo. A medida em que a rede social tolera
ou rejeita estes comportamentos desviantes causara profundas implica¢des para todos: o actor
e os restantes membros do grupo.

Assim, uma vez que o Bullying além de frustrar as expectativas iniciais do individuo,
tem consequéncias no seu bem — estar laboral e pessoal, acreditamos também que traz
impactos bastante negativos na forma como desenvolve a sua actividade profissional, pois o
individuo procurara reagir face a ameaga sentida, mesmo que isso incida na relagdo com o seu

trabalho. Este raciocinio levou-nos a propor a seguinte hipotese:

Hipotese 10: A exposig¢do ao Bullying no local de trabalho tem um impacto negativo no

desempenho profissional do individuo.

Ao longo deste trabalho pudemos analisar e inter-relacionar diversos conceitos,
subjacentes ao impacto do Bullying no local de trabalho. Numa fase inicial tivemos a
oportunidade de aprofundar um pouco mais o conceito do Bullying em si mesmo, os seus
tipos, principais caracteristicas fases e consequéncias. Para se poder ultrapassar esta situacao
ha que arranjar mecanismos de enfrentamento ou coping, com vista a lidar com o Stress e
manter um nivel equilibrado de satisfagdo. Um deles €, certamente o apoio que se obtém da
familia. No entanto, na busca da conciliagdo Trabalho — Familia, podem surgir novas
manifestagdes de Bullying que agravam todos os factores ja mencionados, bem como
impactos bastante relevantes na propria sociedade, gerados pela dissolucdo das familias e
impactos muito negativos nos filhos. Sendo, de certa forma, tudo isto um ciclo que se vai
influenciando e tendo impactos sucessivamente, gera no colaborador uma reac¢do, que
frequentemente se materializa em auséncia de cooperagdo e comportamentos contra
produtivos, com as ja mencionadas graves implicacdes ndo s6 no ambiente relacional da
empresa mas na propria produtividade da mesma. Deste modo, do estudo que levamos a efeito

conjugando estas tematicas, procuramos apresentar as principais conclusdes em seguida.
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8 — Método

8.1 — Amostra

Os participantes que constituiram a amostra do presente estudo foram seleccionados
aleatoriamente, tendo sido incluidos individuos afectos a diversos sectores de actividade
desde comércio (9,74%), construg¢do civil e imobilidrio (2,60%), ensino ou investigagao
(9,09%), satde e outros servicos de proteccdo civil (10,39%), banca e seguros (28,57%),
hotelaria ou restauragdo (3,25%), industria (5,84%), novas tecnologias (9,09%), tempos livres
ou cultura (1,30%), administragdo publica (8,44%) e outros (11,69%), totalizando 154
participantes. Destes, 68 sao homens ¢ 86 mulheres, cerca de 54% tém até 35 anos, 36% entre
36 e 50, e perto de 10% acima de 51 anos. Ao nivel da formagdo académica, cerca de 10%
tém até ao 10°/11° ano, 16% o 12° ano, 56% bacharelato ou licenciatura, 14% mestrado ou
doutoramento e cerca de 4% outros tipos de formagao.

Os questionarios foram enviados via e-mail, nalguns casos, ¢ entregues em suporte de
papel noutros, tendo tido aplicacdo ao nivel de todo o territorio de Portugal (Continental e
Regides Auténomas). Foram respondidos individualmente, tendo sido assegurado o
anonimato das respostas dadas e elementos fornecidos. No inicio do preenchimento foi
comunicado aos participantes que se tratava de um estudo sobre a existéncia ou nio de

fendmenos que interferem com a satisfacao organizacional e desempenho profissional.

8.2 — Medidas de Operacionalizacdo

O instrumento utilizado para a recolha e andlise de resultados foi a aplicagdo de um
questionario, a todos os participantes (Anexo I). Como se podera constatar, inicialmente
foram aplicadas um conjunto de medidas mais abrangentes, tendo-se decidido, no entanto,
apenas apresentar as relacdes entre as variaveis que apresentaram valores mais relevantes e
que assumiram um cariz principal, pois foi dessas que foi possivel extrair conclusdes e

resultados com relevo para o nosso estudo. Passaremos a expo-las em seguida.
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8.2.1 - Actos Negativos associados ao Bullying no local de trabalho: Vitimas

Para analisar em que medida uma pessoa ¢ vitima de Bullying no local de trabalho,
utilizamos uma escala de Lutgen-Sandvick, Tracy, & Alberts (2007) com 22 afirmagdes numa
escala de 6 pontos, posteriormente reduzida por nds para 5 pontos, em que os valores mais
elevados representam maior concordancia com as afirmagdes referenciadas (1 — Raramente ou
Nunca; 5 — Diariamente).

A utilizagao desta escala permitiu identificar diversos tipos de actos de Bullying que
podem ocorrer no local de trabalho.

Fizemos uma analise exploratéria (Anexo 2 — Tabela 4) que evidenciou uma boa
adequagdao (KMO = ,82) e para uma melhor comparagdo com a escala seguinte identificamos
um factor denominando-o como vitimas (e.g. “O seu trabalho foi super-supervisionado’;
“Chamaram-lhe nomes insultuosos™).

Este factor apresentou uma boa fiabilidade, a de Cronbach = ,89.

8.2.2 - Actos Negativos associados ao Bullying no local de trabalho: Testemunhas

Para se poder analisar em que medida uma pessoa ¢ testemunha de Bullying no local
de trabalho, ¢ por ndo termos encontrado uma escala para ser aplicada as testemunhas,
utilizamos a mesma escala de Lutgen-Sandvick, Tracy, & Alberts (2007) com 22 afirmacdes
numa escala de 6 pontos, posteriormente reduzida por nds para 5 pontos, em que os valores
mais elevados representam maior concordancia com as afirmagdes referenciadas (1 —
Raramente ou Nunca; 5 — Diariamente).

De salientar, no entanto, que esta escala nao existia ainda para ser aplicada no caso das
testemunhas, apenas existia para as vitimas, dai que a sua adaptacdo para as testemunhas foi
da nossa responsabilidade. Nessa adaptagdo foram usadas as mesmas afirmagdes, alterando o
sujeito passivo das mesmas da 1% pessoa para a 3%, mantendo tudo o resto igual.

A utilizacdo desta escala permitiu identificar diversos tipos de actos de Bullying que
podem ocorrer no local de trabalho.

Fizemos uma analise exploratéria (Anexo 2 — Tabela 5) que evidenciou uma boa
adequagao (KMO =,86) e para uma melhor comparacdo com a escala anterior identificamos

um factor denominando-o como testemunhas (e.g. “Algum dos seus colegas foi exposto a
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uma carga de trabalho ndo gerivel e/ou exagerada”; “Algum dos seus colegas foi intimidado
com ameagas”).

Este factor apresentou uma boa fiabilidade, o de Cronbach = ,92.

8.2.3 — Estatuto Testemunha / Vitima

Neste estudo, e para as duas escalas que acabamos de apresentar, sentimos ainda a
necessidade de proceder a uma recodificacdo dos resultados obtidos, identificando os
individuos que apenas sdo testemunhas, aqueles que apenas sdo vitimas, aqueles que sdo
vitimas e testemunhas em simultdneo e os que ndo estdo expostos ao Bullying, a fim de
podermos aferir a existéncia de resultados diferentes passiveis de comparaciao para cada um
dos grupos.

Para isso, comegamos por apurar as medianas de cada um dos factores, testemunhas e
vitimas (1,1818 e 1,5 respectivamente). Posteriormente, e por uma questdo de simplificacdo,
assumimos que ndo era considerado como exposi¢ao ao Bullying os valores obtidos até a
mediana. Desse modo foram recodificados todos os resultados em vitima e ndo vitima; e
testemunha e nao testemunha, respectivamente.

Por fim, efectuamos uma analise crosstabs com os novos factores recodificados, a fim
de apurar quais os individuos que eram em simultaneo vitimas e testemunhas, os que apenas
eram vitimas, os que apenas eram testemunhas € 0s que ndo reportaram exposi¢do ao
Bullying. Foi possivel apurar que, das 151 respostas validadas, 61 individuos presenciam e
vivenciam Bullying com regularidade (40,40%), 14 individuos sdo apenas testemunhas
regulares de Bullying (9,27%), 12 sao exclusivamente vitimas regulares de Bullying no local

de trabalho (7,95%) e 64 ndo reportaram exposic¢ao ao Bullying (42,38%).

8.2.4 - Stress Ocupacional

Para medirmos o impacto do stress ocupacional no dia-a-dia dos inquiridos, utilizou-se
a escala proposta por House, McMichael, Wells, Kaplan, & Landerman (1979), composta por
15 afirmagdes, em que trés avaliam a pressdo da responsabilidade, outras trés a preocupagdo
com a qualidade, as trés seguintes o conflito de papéis, mais trés o conflito de trabalho versus

ndo trabalho e as ultimas trés relacionadas com a carga de trabalho. As afirmagdes foram

41



Bullying: Ndo ha s6 uma vitima - Efeitos sobre vitimas, testemunhas, Stress, satisfagdo, desempenho e

conciliagdo trabalho — familia.
respondidas através de uma escala de Likert em que os valores mais elevados representam
maior concordancia com as afirmagdes referenciadas (1 — Nunca; 5 — Sempre).

Uma analise factorial exploratoria (Anexo 2 — tabela 6) deu origem a dois factores que
incluiram afirmagdes das anteriores 5 categorias, € que redenominamos Stress de tarefa (e.g.
“Ter de fazer ou decidir coisas em que erros podem custar muito”; “Pensar que a quantidade
de trabalho que tem, interfere com a qualidade do que realiza”) e stress emocional (e.g.
“Sentir-se inapto(a) para influenciar as decisdes e acgdes do seu chefe hierarquicamente
superior, que o(a) afectam”; “Sentir-se encurralado(a) num trabalho que nao gosta e nao pode
largar”).

Esta andlise revelou uma boa adequagao (KMO =,75) e a consisténcia interna de cada
factor apresentou uma boa fiabilidade (a de Cronbach do factor stress tarefa = ,77; a de

Cronbach do factor stress emocional = ,69).

8.2.5 - Satisfacdo

A satisfagdo global quer relativamente ao trabalho, quer relativamente a vida em geral,
foi inquirida num unico item: “Globalmente estou satisfeito(a) com o meu trabalho” e
“Globalmente estou satisfeito(a) com a minha vida em geral”. As respostas foram obtidas
usando uma escala Likert de 5 pontos, onde os valores mais elevados representam maior

concordancia com as afirmagdes referenciadas (1- Nunca; 5 — Sempre).

8.2.6 - Conciliacdo Trabalho - Familia e Familia - Trabalho

A fim de aferir em que medida o trabalho interfere na familia e esta no trabalho
utilizdmos uma escala de Gutek, Searle & Klepa (1991), posteriormente tendo sido alvo de
alteracdo através da inclusdo de mais quatro itens por Carlson & Perrewé (1999) totalizando
12 afirmagdes. As respostas foram obtidas usando uma escala Likert de 5 pontos, onde os
valores mais elevados representam maior concordancia com as afirmagdes referenciadas (1-
Discordo fortemente; 5- Concordo fortemente).

Os factores apurados através da andlise factorial exploratéria coincidiram com os
propostos pelos autores e traduziram-se, naturalmente, em trabalho prejudica familia (e.g. “O
meu trabalho tira-me tempo que eu gostava de passar com a familia/amigos”; “No trabalho

tenho tanto para fazer que me afasto dos meus interesses pessoais”) e familia prejudica
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trabalho (e.g. “A minha vida pessoal toma-me tempo que eu gostaria de passar no trabalho”;
“Com frequéncia estou demasiado cansado(a) no trabalho por causa das coisas que tenho para
fazer em casa”).

Esta analise exploratoria (Anexo 2 — Tabela 7) revelou possuir uma boa adequagao
(KMO =,77) e uma boa consisténcia interna de cada um dos factores, que apresentaram uma
boa fiabilidade (o de Cronbach do factor trabalho prejudica familia = ,83; a de Cronbach do

factor familia prejudica trabalho = ,78).

8.2.7 - Coping

A fim de analisarmos quais os mecanismos de coping utilizados pelos inquiridos, para
lidar com as vicissitudes e o stress diarios, utilizdmos a escala de Evers, Frese & Cooper
(2000), a qual contém 25 afirmagdes, em que 6 avaliam o apoio social, outras 6 a negacao, as
7 seguintes a atitude positiva activa e as ultimas seis de comportamentos compensatorios.

A andlise factorial confirmou as quatro dimensdes propostas pelos autores: apoio
social (e.g. “Quando tenho problemas discuto-os com o(a) meu(inha) parceiro(a) ou com os
meus amigos”; “Falo com colegas que me possam realmente ajudar com um problema”),
negacdo (e.g. Quando had problemas finjo que ndo estd a acontecer nada”; “ Evito
confrontacdes dificeis com os meus chefes e/ou colegas”), atitude positiva activa,
redenominada por nds para maior simplificacdo como optimismo (e.g. “Quando ha problemas
fico optimista acerca do futuro”; “Tento ver os problemas numa perspectiva diferente de
forma a que tentem parecer mais positivos’) e comportamentos compensatorios (e.g. “Quando
estou com problemas tendo a ver mais TV”; “Apercebo-me que bebo mais bebidas alcoolicas
quando tenho problemas”). As afirmag¢des foram respondidas através de uma escala de Likert
em que os valores mais elevados representam maior concordancia com as afirmagdes
referenciadas (1 — Nunca; 5 — Sempre).

Esta analise factorial (Anexo 2 — Tabela 8) revelou possuir uma boa adequagao (KMO
=,61) e a consisténcia interna de cada factor apresentou uma boa fiabilidade (a de Cronbach
do factor apoio social =,68; a de Cronbach do factor negacao =,70; a de Cronbach do factor

optimismo =,52 e a de Cronbach do factor comportamentos compensatdrios = ,47).
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8.2.8 - Cooperaciao

Para analisar em que medida existe cooperacao entre colaboradores, pares e chefias,
recorreu-se a escala de Lambooij, Sanders, Koster & Zwiers (2006), com 10 afirmagdes. As
respostas na escala inicial eram obtidas mediante uma escala de 7 pontos, tendo, no nosso
caso a mesma sido reduzida para 5 pontos, a fim de se manter um melhor ajuste com as
restantes escalas. Assim, novamente os valores mais elevados dizem respeito a uma maior
concordancia com as afirmagdes apresentadas (1- Nunca; 5 — Sempre).

A andlise factorial exploratdria evidenciou um unico factor (Anexo 2 — tabela 9) que
conjugou a cooperacao de um colaborador com os colegas e com a chefia, com 10 afirmacdes
(e.g. “Procuro sempre chegar a acordos com a minha chefia”; “Peco desculpa aos membros da
minha equipa quando algo corre mal), o qual reflectiu uma boa adequagao (KMO = ,85). A

consisténcia interna desta escala evidenciou uma boa fiabilidade (o de Cronbach =,90).

8.2.9 - Comportamentos Desviantes ou Contra produtivos

Para analisarmos em que medida os trabalhadores utilizam comportamentos contra
produtivos no seu local de trabalho, que podem ser intencionais ou ndo mas que afectam a
produtividade e t€m impactos no ambiente de trabalho usamos a escala de Skarlicki & Folger
(1997), com um conjunto de 17 afirmagdes que referem comportamentos de oposi¢do (e.g.
“Desobedece as instrugdes da chefia”; “Responde de forma desafiadora ao(a) chefe”) e de
boicote (e.g. “Trabalha devagar de proposito”; “Tenta parecer ocupado(a) enquanto
desperdiga tempo”). As respostas foram dadas através de uma escala de Likert em que os
valores mais elevados representam maior concordancia com as afirmagdes referenciadas (1 —
Nunca; 5 — Sempre).

A analise factorial exploratoria (Anexo 2 — tabela 10) revelou ser detentora de uma
boa adequagdo (KMO = ,84) e a consisténcia interna de cada um dos dois factores apurados,
comportamentos contra produtivos de oposicdo e comportamentos contraprodutivos de
boicote, revelou uma boa fiabilidade (o de Cronbach do factor boicote = ,83; a de Cronbach

do factor oposicao = ,65).
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9 - Resultados

Na tabela 1 podemos analisar os valores das médias, desvios padrdes e correlacdes
entre as diversas varidveis em andlise no nosso estudo, bem como os respectivos o de
Cronbach na diagonal. Existiu uma razoavel associa¢do entre as variaveis dependentes e
independentes do nosso estudo.

Ao nivel das correlagdes a mais forte ¢ entre os dois tipos de Bullying (r = ,66, p<,01),
indicando que com frequéncia uma testemunha de Bullying ¢ também uma vitima e vice
versa. Ambos os tipos de stress estdo significativamente correlacionados com ambos 0s tipos
de Bullying, sendo no entanto o Stress emocional o que apresenta maiores valores de
correlacdo (r = .41, p<,01) para as testemunhas e (r = ,43, p<,01) para as vitimas.

Quanto as correlagdes que relacionam os mecanismos de coping utilizados, ¢ de
salientar a correlagdo negativa que o optimismo apresenta face as vitimas de Bullying (r = -
,20, p<,05).

Relativamente a conciliagdo trabalho - familia, e aos conflitos que por vezes se geram
entre estes dois polos, salienta-se a correlagdo positiva entre ser a familia a prejudicar o
trabalho e ser-se testemunha de Bullying (r =,18, p<,05). Quando ¢ o trabalho que prejudica a
familia as correlagdes mais significativas sdo perante ambos os tipos de Bullying: (r = ,29,
p<,01) para as testemunhas e (r =,23, p<,01) para as vitimas.

Na cooperacao, salientamos a correlacdo positiva com o Stress tarefa (r =,16, p<,05),
indicando que quando o stress ¢ motivado pela conclusio de uma tarefa os individuos
cooperam mais, de forma a alcangar o objectivo. Pela parte das correlagdes negativas,
salientamos a existente para com o Stress emocional (r =-,28, p<,01), o que indica que
individuos que estejam a ser alvo de stress emocional tém menor propensdo a serem
cooperativos.

Nos comportamentos contra produtivos quer de boicote, quer de oposicao, salientamos
as correlagdes positivas com o Stress emocional (r =28, p<,01) e (r =45, p<01l),
respectivamente, assim como com a familia prejudicar o trabalho (r =17, p<,05) e (r =22,
p<,01), respectivamente.

As hipoteses foram testadas recorrendo a diversos métodos: a utilizacdo de andlises de
médias, através do método One-way ANOVA, para as hipoteses 1, 2, 7, 8; a utilizacdo de

regressoes lineares simples, as quais deram origem aos modelos 1 a 6 (tabela 2), onde para
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cada uma das variaveis dependentes ou de controlo ai referidas, foram apenas estudadas como
variaveis independentes o Bullying nas suas duas vertentes: vitima e testemunhas; por fim
utilizdmos, para cada uma das varidveis dependentes ou de controlo ai indicadas, varios
blocos de variaveis simultaneamente procurando apurar efeitos de mediacdo. Isto encontra-se
representado nos modelos 9 ao 30 (tabela 2).

Para testar a hipotese 1 ““A exposi¢do ao Bullying no local de trabalho tem um impacto
diferente conforme o tipo de relacéo contratual que liga o individuo ao mesmo”, recorremos
a uma analise de variancia ANOVA, onde os resultados mostraram significancia quer ao nivel
das testemunhas (F(2,149)=6,42, p<,00, n2=,02), quer ao nivel das vitimas (F(2,150)=3,16,
p<,05, n2=,05). Pudemos verificar que, com efeito, os trabalhadores a prazo evidenciam maior
exposicdo ao Bullying (M=2,00 como testemunhas ¢ M=1,45 como vitimas) do que os
colaboradores que se encontram com vinculo efectivo (M=1,58 como testemunhas e M=1,27
como vitimas), sendo que sdo os trabalhadores com recibos verdes os que reconhecem menor
exposi¢ao ao Bullying (M=1,46 como testemunhas e 1,19 como vitimas). De salientar que
também no caso do stress de tarefa foram detectados resultados significativos (F(2,150)=2,77,
p<,07, 1’=,07) e um comportamento semelhante ao mencionado acima, com os colaboradores
a prazo a ser quem mais refere té-lo (M=3,15), seguidos dos colaboradores efectivos
(M=2,92), e no fim os trabalhadores a recibos verdes ou sem vinculo (M=2,59). Face ao
exposto acima, parece-nos ser de aceitar a hipdtese 1 como verdadeira, uma vez que os
resultados obtidos apontam para que, o reconhecimento da exposi¢gdo ao Bullying aumente,
conforme aumenta a expectativa de um vinculo contratual de maior dura¢do com a entidade
patronal.

A hipétese 2 “O nivel de stress manifestado por uma testemunha de Bullying €é
superior ao de uma vitima ou alguém nao exposto ao mesmo” foi testada também recorrendo
a uma ANOVA, sendo que, para o stress de tarefa, as testemunhas apresentam valores mais
significativos (F(3,150)=7,53, p<,00, n2=,001), quer no caso das testemunhas que ndo se
reportam como vitimas (M=3,44), quer no daquelas que também se reportam como tal
(M=3,16). O mesmo sucede com o Stress emocional, em que as testemunhas também
apresentam valores mais significativos (F(3,150)=15,82, p<,00, n°=,00), quer nas que ndo se
identificam como vitimas (M=2,75), assim como com as que o fazem (M=2,76). Deste modo,
podemos aceitar esta hipotese como verdadeira.

De modo a estudar se se verificava a hipdtese 3 “Um individuo exposto a stress tem

pior desempenho profissional que um individuo ndo exposto” verificamos, através de
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regressdes lineares, se a cooperacdo, comportamentos contra produtivos de oposicdo e
comportamentos contra produtivos de boicote resultavam das diferengas de exposi¢do ao
stress, quer como vitimas quer como testemunhas de Bullying. Para isso, foram criados 3
modelos, conforme consta na tabela 3 das regressdes. Para a cooperagdo (modelo 22),
comportamentos contra produtivos de oposi¢cdo (modelo 23) e comportamentos contra
produtivos de boicote (modelo 24). Através destes pudemos verificar que o Stress tarefa
explica a existéncia de cooperacdo, com um beta significativo (f=,16, p<,0,10). Também o
stress emocional ¢ preditor, de forma inversa, da cooperagao, com um beta muito significativo
(p=-,26, p<,05).

Relativamente a segunda varidvel dependente mencionada, os comportamentos contra

produtivos de oposicdo, podemos ver que esta é explicada pelo stress emocional, com um beta

muito significativo (f=,36, p<,05), indicando que quanto maior a exposi¢cdo a este tipo de
stress, mais os comportamentos de oposi¢ao usados. De referir, ainda, que os comportamentos
de oposicao, sdo explicados pelo facto de se ser testemunha de Bullying, com um beta (f=,26,
p<,05).

Analisando a ultima varidvel de controlo indicada, os comportamentos contra

produtivos de boicote, podemos constatar que sdo explicados pelo stress emocional, que

evidencia um beta muito significativo (B=,26, p<,05), e que nos indica que quanto maior a
exposicao a este tipo de Stress, mais os comportamentos de boicote usados.

Antes de se concluir o estudo desta hipdtese, testamos ainda se, ao nivel do stress quer
de tarefa quer emocional, haveria uma mediacdo por parte da variavel ser testemunha de
Bullying, mas esta analise ndao nos permitiu chegar a resultados significativos, pelo que
concluimos que deverdo existir outras causas de stress para além do Bullying, que nos terdo
levado a nao termos conseguido apurar essa mediagao.

Face ao exposto, pareceu-nos pertinente aceitar esta hipdtese como verdadeira.

Para testar a hipotese 4 ““A exposi¢ao ao Bullying no local de trabalho tem um impacto
negativo na satisfacdo laboral de um individuo™ foi utilizada uma regressdo linear que teve
como variavel dependente a satisfacdo com o trabalho (modelo 5). Os resultados permitem-
nos aferir que a variavel Testemunhas de Bullying ¢é preditora, de forma inversa, da satisfagao
no trabalho, apresentando um beta muito significativo (B=-,27, p<,05), sendo que para as
vitimas ndo se obtiveram resultados significativos. Neste caso, s6 ¢ possivel confirmar a

hipodtese 4 parcialmente, porque os resultados apenas permitiram verificar que a exposi¢do ao
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Bullying no local de trabalho tinha um impacto negativo na satisfagdo das testemunhas, ndo
sendo possivel retirar as mesmas conclusdes para as vitimas.

A hipotese 5 ““Niveis baixos de satisfagdo com o trabalho reflectem-se em
comportamentos contra produtivos’ foi testada também recorrendo a regressoes lineares onde
verificAmos, se a cooperacdo, comportamentos contra produtivos de oposicdo e
comportamentos contra produtivos de boicote resultavam, ou ndo, dos baixos niveis de
satisfacdo dos individuos para com os seus trabalhos. Para o fazer foram criados 3 modelos,
conforme consta na tabela 3 das regressdes, onde: para a cooperacao (modelo 28), para os
comportamentos contra produtivos de oposi¢cao (modelo 29) e para os comportamentos contra
produtivos de boicote (modelo 30). Relativamente a cooperacdo, esta ¢ fortemente explicada
pela satisfagdo no trabalho, apresentando um beta muito significativo (f=,27, p<,05). De
salientar ainda, conforme visto anteriormente na hipotese 3, que o Stress tarefa também
explica a existéncia da cooperagdo, com um beta significativo de (B=,14, p<,10), e que no
caso do stress emocional existe uma predicdo de forma inversa, com um beta significativo
(B=-,16, p<,10).

Relativamente a segunda variavel dependente mencionada, os comportamentos contra

produtivos de oposicdo, podemos constatar que estes sdo preditos, de forma inversa, pela

satisfacdo com o trabalho, evidenciando um beta muito significativo (B=-,30, p<,05). De
salientar, ainda, que o ser-se testemunha de Bullying explica a utilizagdo de comportamentos
contra produtivos de oposi¢do, com um beta muito significativo (f=,21, p<,05), e que o stress
emocional ¢ preditor da utilizagdo deste mesmo tipo de comportamentos, com um beta
igualmente muito significativo (p=,24, p<,10).

Analisando a ultima variavel de controlo indicada, os comportamentos contra

produtivos de boicote, podemos constatar que também a satisfagdo com o trabalho prediz de

forma inversa este tipo de comportamentos, evidenciando um beta muito significativo (f=-
24, p<,05). De salientar, ainda, que o stress emocional explica os comportamentos de
boicote, com um beta significativo (p=,17, p<,10). Face ao exposto, podemos concluir que
quanto menor a satisfacdo com o trabalho, menor a cooperacgao existente e maior a pratica de
comportamentos contra produtivos,

Antes de se concluir o estudo desta hipotese, testdmos ainda se, ao nivel da satisfacao
com o trabalho, haveria uma mediagao por parte da variavel ser testemunha de Bullying, mas

esta analise ndo nos permitiu chegar a resultados significativos, pelo que concluimos que
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deverdo existir outras causas de insatisfacdo no trabalho para além do Bullying, que nos terdo
levado a ndo termos conseguido apurar essa mediacao.

Assim sendo, somos de opinido que os resultados evidenciados permitem aceitar esta
hipotese como verdadeira.

Foram usadas duas regressdes lineares para testar a hipotese 6 “A exposi¢cdo ao
Bullying no local de trabalho tem um impacto negativo nas percep¢des que os individuos tém
sobre a relacdo que existe entre a familia e o trabalho”. A primeira regressao foi calculada

tendo como variavel dependente o ser a familia a prejudicar o trabalho, e a segunda o ser o

trabalho a prejudicar a familia. No caso da primeira, a percep¢do de que ¢ a familia a

prejudicar o trabalho ¢ explicada pela variavel vitimas de Bullying (modelo 3) tendo

produzido um beta significativo (=,20, p<,10). Relativamente a esta variavel de controlo, ¢
ainda interessante constatar que também ¢ explicada pela existéncia do stress emocional
(modelo 9) o qual apresenta um beta muito significativo (p=,21, p<,05), assim como, ainda no
mesmo modelo, é explicada de forma significativa pela variavel ser-se vitima de Bullying

(B=,18, p<,10). No caso da segunda regressao assente no ser o trabalho a prejudicar a familia,

esta é explicada pelo facto de se ser testemunha de Bullying (modelo 4) e produziu um beta
significativo (f=,18, p<,10). Relativamente a esta varidvel de controlo, ¢ ainda interessante
constatar que, apesar de também ser explicada pelo stress de tarefa (modelo 10), com um beta
muito significativo (=,21, p<,05), nesse modelo deixa de ser significativa a relacdo com o
ser-se testemunha de Bullying. Face ao exposto, ¢ apesar de ser de forma parcelada mas
complementar, podemos considerar verdadeira a hipdtese 4.

Para testar a hipotese 7 ““A forma como as pessoas percepcionam a relagéo Trabalho -
Familia tem impactos negativos no desempenho profissional do individuo no seu local de
trabalho™ verificAmos, através de regressdes lineares, se a cooperagdo, comportamentos
contra produtivos de oposi¢cdo e comportamentos contra produtivos de boicote resultavam das
diferengas do modo como ¢ percepcionada a relagdo trabalho — familia. Para isto foram
criados 3 modelos, conforme consta na tabela 3 das regressoes: para a cooperagdo (modelo
25), comportamentos contra produtivos de oposicdo (modelo 26) e comportamentos contra
produtivos de boicote (modelo 27). Assim, relativamente a cooperacao, podemos verificar que

as relagdes encontradas ndo sdo significativas. J4 quanto aos comportamentos contra

produtivos de oposi¢do, estes sdo explicados pela percepgdo da familia prejudicar o trabalho,

com um beta muito significativa (f=,19, p<,05). Salienta-se, ainda, que ser testemunha de

Bullying ¢ preditora deste tipo de comportamentos, com um beta (f=,39, p<,05).

49



Bullying: Ndo ha s6 uma vitima - Efeitos sobre vitimas, testemunhas, Stress, satisfagdo, desempenho e
conciliagdo trabalho — familia.

Analisando a ultima variavel de controlo indicada, os comportamentos contra

produtivos de boicote, podemos constatar que sdo explicados pela percep¢ao da familia poder

estar a prejudicar o trabalho, que evidencia um beta muito significativo (f=,21, p<,05). Por
outro lado, podemos constatar que a percep¢ao do trabalho estar a prejudicar a familia prediz
de forma inversa os comportamentos de boicote, com um beta muito significativo (p=-,18,
p<,05), o que reflecte que quando um individuo tem a percepcao de que o trabalho estd a
prejudicar a familia, menos comportamentos de boicote ele utiliza. Assim, podemos confirmar
a hipotese 5 parcialmente, porque os impactos negativos sobre o desempenho profissional so
acontecem quando existe a percep¢do de ser a familia a prejudicar o trabalho, a percep¢ao
contraria ndo permite, de forma significativa, assumir as mesmas conclusdes.

De modo a verificar se se confirmava a hipotese 8 ““O tipo de mecanismos de coping
utilizados difere conforme o tempo no cargo actual”, recorremos a uma ANOVA, através da
qual foi possivel apurar que os individuos com mais de 7 anos na fun¢do apresentavam
valores significativos ao nivel do coping de negagdo (F(4,148) = 2,43, p<,05, n2=,07), sendo a
sua média mais elevada, conforme mais anos registavam na fungao, ou seja, entre 7 a 15 anos
de tempo na funcdo (M=2,71) e os com mais de 16 anos na mesma (M=3,23). Pode-se
verificar o0 mesmo com o coping de optimismo (F(4,148) = 3,38, p<,01, n2=,05), em que no
caso dos individuos com 7 a 15 anos de fungdo (M=3,32) e os com mais de 16 anos na mesma
(M=3,78). Deste modo, podemos aceitar esta hipdtese como verdadeira, devido a distingao de
mecanismos usados por quem estd acima de 7 anos na funcao, e abaixo desse tempo.

Relativamente a hipotese 9 “Perante a exposi¢cdo ao Bullying uma testemunha usa
formas de coping diferentes de uma vitima”, através do recurso a ANOVA podemos aceitar
que esta hipotese ¢ verdadeira no caso do coping de negagdo (F(3,150) = 2,37, p<,07, n°=,45),
quer para o caso das testemunhas que ndo se identificam como vitimas (M=2,73) quer para as
que se encaixam nas duas situagdes (M=2,70). O mesmo ¢ veridico para os comportamentos
compensatodrios (F(3,150) = 4,53, p<,01, n2=,29), quer no caso das testemunhas que nao se
identificam como vitimas (M=.2,19), quer para as que o fazem (M=1,83). Apesar das
diferengas entre médias ndo serem significativas entre as testemunhas e as vitimas, ha uma
ligeira tendéncia para que as testemunhas apresentem mais negacao € mais comportamentos
compensatdrios, sobretudo quando se ¢ testemunha e nao se ¢ vitima.

Finalmente, para apurar a veracidade da hipotese 10 ““A exposi¢cdo ao Bullying no
local de trabalho tem um impacto negativo no desempenho profissional do individuo

verificamos, através de regressdes lineares, se a cooperacdo, comportamentos contra
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produtivos de oposicdo e comportamentos contra produtivos de boicote resultavam das
diferencas de exposicdo ao Bullying no local de trabalho, quer como vitimas quer como
testemunhas do mesmo. Para isso foram criados 3 modelos, conforme consta na tabela 3 das
regressoes. Para a cooperagdo (modelo 19), comportamentos contra produtivos de oposi¢ao
(modelo 20) e comportamentos contra produtivos de boicote (modelo 21). Assim,

relativamente a cooperacdo e aos comportamentos contra produtivos de boicote, podemos

verificar que as relagdes encontradas ndo s3o significativas. J4& em relagdo aos

comportamentos contra produtivos de oposicao, estes sao explicados por se ser testemunha de

Bullying, com um beta muito significativo (f=,38, p<,05). Deste modo, e uma vez que se
verificou a existéncia de pelo um tipo de comportamentos contra produtivos, podemos aceitar
como verdadeira a hipotese 10.

Das 10 hipoteses levantadas todas se confirmaram, ainda que algumas parcialmente.
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Tabela 1 - Correlacdes

- 1.Bullying
: Testemunha

3.Stress Tarefa

~_4.Stress Emocional - 2,40 68 - Al** _ 43%* . 23%x
5.Coping Negagdo - 2,57 -
6.Coping Apoior
Social .
7.Coping Optimismo - 3,15 -
8. Coping - -
Comportamentos Co 72

- 9-Familia Prejudicaf
* Trabalho z

10.Trabalho prejudica

CFamilia o T o 77

11.Cooperagio 3,91
. 12.Contra Produtivos 45 50 5 09 02 28 1 23 00 -19% 16 17 - 14 22+ (83)

Boicote
: 13.Contra Produtivos. 57 5o o 43 30%% 1 18* 45 27%% -07 -14 21% 50,20 ,06 - A2%% 39 (,65) :
i Oposiggo & Tono T T oo s TR T T s e T T s 5
- 14 Satisfagocom 5 o g 3TEE Al -03 S56%E T 3Ek Igx 30%F  26%x 1 19% -10 35%% 31 - A5 (r=,47%)
. trabalho
. I3Satisfagio com 5 g3 gy ook - 19% -01 Q5% S g%k 2 23%F Q7R 3w -28 19% -15 - 24%% ATHE (=47
- vida em geral :

Notas: *p<0,05; **p<0,01. Os valores entre parénteses referem-se ao a. de Cronbach, exceptuando o caso da Satisfagdo em que se refere ao indice de Pearson
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Tabela 2 - Analises de Regressao

Modelos

Explicativos

Regressao das variaveis dependentes

Stress Familia Prejudica Trabalho Prejudica Satisfacdo com Satisfacdo com
Stress Tarefa
Emocional Trabalho Familia o Trabalho a vida em geral
Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4 Modelo 5 Modelo 6
Bullying Vitimas -,03 ,12 ,20% ,05 -,14 -,09
Bullying
,36%* LA40%* ,02 ,18% - 27F* -,14
Testemunhas
R’ 11 22 ,03 ,03 13 ,03
Modelo 7 Modelo 8 Modelo 9 Modelo 10 Modelo 11 Modelo 12
Bullying Vitimas - - ,18% -,02 -,09 -,05
Bullyin
yme . . -05 ,10 .16 -,06
Testemunhas
Stress Tarefa - - -,05 21 ,08 ,03
Stress Emocional - - 21%* ,13 -,39%* -, 25%*
R’ - - ,05 07 25 07
Modelo 13 Modelo 14 Modelo 15 Modelo 16 Modelo 17 Modelo 18
Bullying Vitimas - - - - -,08 -,02
Bullyin
yine - - - - - 17* -,07
Testemunhas
Stress Tarefa - - - - ,07 ,07
Stress Emocional - - - - -, 37** -,17*
Trabalho prejudica
- - - - -,07 -,16%*
Familia
Familia  Prejudica
. } B - ,06 -, 18
Trabalho
R’ - - - - 25 12

Notas: ; *p<,10; **p<,05
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Tabela 3 - Analises de Regressao

conciliagdo trabalho — familia.

Modelos

Explicativos

Regressdo das variaveis dependentes

Comportamentos Contra

Comportamentos Contra

Cooperagao
produtivos: Oposigdo produtivos: Boicote
Modelo 19 Modelo 20 Modelo 21
Bullying Vitimas ,01 -,04 01
Bullying Testemunhas -,15 ,38%* 12
R’ 01 1 ,00
Modelo 22 Modelo 23 Modelo 24
Bullying Vitimas ,02 .12 -,03
Bullying Testemunhas -,09 26%* ,04
Stress Tarefa ,16* ,07 -,02
Stress Emocional -,26%* ,36%* ,26%*
R’ ,08 21 ,05
Modelo 25 Modelo 26 Modelo 27
Bullying Vitimas ,03 -,09 -,03
Bullying Testemunhas .15 ,39%* 15
Trabalho  prejudica
Familia 04 ~06 »18
Familia Prejudica
Trabalho o 1o 2
R’ 01 14 ,05
Modelo 28 Modelo 29 Modelo 30
Bullying Vitimas ,05 -,14 -,05
Bullying Testemunhas -,05 21%* -,02
Satisfagdo com a7 30w+ 24w
Trabalho
Stress Tarefa ,14%* ,10 ,00
Stress Emocional -,16* ,24%* L17*
R’ 13 27 ,09

Notas: *p<,05; **p<,10
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10 — Discussao

O Bullying, em contexto laboral, apesar de so6 ha relativamente pouco tempo ter
passado a ser alvo de um estudo mais intenso, tem assumido um interesse crescente por
parte dos investigadores, da literatura e até¢ dos meios de comunicagdo social. Isto deve-
se ao facto das suas implicacdes na saude e satisfacdo dos individuos, ao impacto no
desempenho profissional e nas relagdes interpessoais entre os colaboradores, e também
aos efeitos directos nos custos e produtividade das organizacdes.

Levamos a cabo este estudo com o intuito de apurar quais os impactos naqueles
que, podendo ndo ser vitimas directas do mesmo, o testemunham regularmente, dada a
ainda insuficiente pesquisa sobre este grupo de individuos. Deste modo procurdmos nao
s6 compreendermos melhor a dimensao, extensdo e complexidade do conceito Bullying,
mas também analisarmos os efeitos em todos os actores envolvidos, assim como as
respectivas consequéncias para a organizacao.

A fim de comprovarmos, através de um estudo feito com individuos activos em
empresas localizadas em contexto portugués, o ja apurado noutras realidades culturais,
levamos a efeito um estudo que abrangeu individuos de diversos sectores de actividade,
incluindo publico e privado, idades, género, formagao académica e vinculagdo laboral,
seleccionados aleatoriamente, procurando assim abranger o mais possivel, dada a
amostra existente, toda a realidade existente no nosso pais e de que modo o Bullying ja
vai sendo uma realidade na generalidade das organizagdes ou se ¢ ainda uma realidade
restrita. Para garantia de confidencialidade, e pela facilidade de recolha do maior
nimero de dados compardveis, as respostas foram obtidas por preenchimento de
questionarios individuais.

Foram elaboradas um conjunto de hipoteses sendo que a primeira pretendia
apurar diferengas na relagdo entre o Bullying e a vinculagdo contratual. Pdde-se apurar
que individuos em que a relagdo laboral ¢ mais precaria (recibos verdes) sdo os que
apresentam uma atitude mais despreocupada face ao Bullying, uma vez que a sua
ligacdo com a empresa ¢ tdo reduzida que a qualquer momento poderdo ser dispensados
ou eles proprios sairem. Relativamente a quem possui um vinculo contratual, os
efectivos, estes estdo, de certa forma, salvaguardados face a sua estabilidade, sendo
quem tem a maior expectativa de ter vinculo, ou seja quem estd com um contrato a

prazo, que ¢ mais afectado com o Bullying. Nestes casos e face a expectativa do
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contratado em aumentar a sua vinculagdo, as organizagdes sabem que podem manipular
estes individuos a favor dos seus objectivos.

Ao testarmos a hipdtese 2, ficou clara uma tendéncia significativa para que,
quando um individuo ¢ testemunha, independentemente de ser ou ndo vitima, apresente
valores mais significativos de stress, em ambas as suas vertentes (tarefa e emocional), o
que vem ao encontro do que Vartia (2001) referiu sobre as testemunhas, nomeadamente
quando estes individuos estdo sobre exposicdo a um elevado ritmo de trabalho,
ambiguidade de papéis, tarefas de dificuldade, entre outros. A mesma autora chamou a
atencdo disto acontecer como consequéncia e ndo como antecessor do Bullying.

A hipodtese 3 permitiu-nos verificar que quando o stress ¢ motivado pela
necessidade de se concluir uma tarefa as pessoas cooperam em torno do objectivo
comum, mas pelo contrario quando o stress ¢ de cariz emocional e vai aumentando, os
individuos cooperam menos. Neste caso, este estudo permitiu-nos ficar com a ideia de
que os comportamentos contra produtivos, quer de oposicao quer de boicote, associados
ao stress emocional, se reflectirem numa forma de reac¢do no desempenho profissional
essencialmente usado por quem ¢ testemunha de Bullying. Uma vez que, apenas o Stress
emocional apresentou resultados significativos passiveis de serem comparados para as
trés varidveis, podemos concluir que quanto maior este tipo de sStress, menor a
cooperagdo existente e maior a pratica de comportamentos contra produtivos. Foram
efectuados testes de mediagdo os quais ndo nos permitiram chegar a resultados
significativos, o que nos leva a concluir que deverao haver outras causas de Stress para
além do Bullying, dai ndo ser possivel apurar a existéncia de media¢do. Os impactos do
stress na vida do individuo, incluindo o seu desempenho, vém ao encontro do referido,
nomeadamente, por Vartia (2001).

De acordo com as premissas que estiveram na origem da hipotese 4, foi possivel
verificar que quanto mais um individuo testemunha manifesta¢cdes de Bullying no seu
local de trabalho, mais insatisfeito se sente na realizacdo do trabalho. Curioso foi, no
entanto, verificar que ndo foi possivel apurar resultados significativos no caso das
vitimas de Bullying, o que podera dar indicios de que estas se conformam mais
rapidamente com a situacao. Estas conclusdes vém ao encontro das de Jennifer et al
(2003), que sugerem que as testemunhas sejam usadas como barémetro da satisfacio

organizacional.
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A relagdo entre nivel de satisfacao no trabalho e desempenho profissional, que
esteve na origem da hipotese 5, permitiu-nos ter evidéncias de que quanto mais um
individuo esté satisfeito com o seu trabalho, mais ele tendera a cooperar mas, por outro
lado, quanto mais insatisfeito estiver com o seu trabalho, mais comportamentos contra
produtivos, quer de oposicdo, quer de boicote, tendera a usar. De forma indiferenciada
pudemos observar que quanto mais insatisfeito um individuo se sentir e quanto maior a
exposicdo ao stress emocional a que se sujeite, mais comportamentos de boicote ele
usara. Adicionalmente, foi interessante verificar que quem ¢ testemunha de Bullying e
se sente insatisfeito com o seu trabalho e em stress emocional tende a usar mais
comportamentos de oposicao. Foram efectuados testes de mediacao os quais nao nos
permitiram chegar a resultados significativos, o que nos leva a concluir que deverdao
haver outras causas que influenciem a satisfagdo no trabalho para além do Bullying, dai
ndo ser possivel apurar a existéncia de mediagdo. De referir que, Perrone et al (2005),
relativamente a forma como os multiplos papéis desempenhados por um individuo se
influenciam mutuamente na satisfacdo do mesmo, e Robinson & Bennett (1995) no caso
dos desvios organizacionais e impacto no bem-estar e satisfacdo, estdo de acordo com o
que foi possivel apurar neste estudo.

Ao testarmos a hipétese 6 foi possivel verificar que as vitimas de Bullying
tendem a percepcionar que, na relacdo entre o trabalho e a familia, esta estard a
prejudicar o seu trabalho. Os resultados evidenciaram ainda, neste campo, uma
mediagdo do Stress emocional, a vertente do Stress com maior preponderancia no nosso
estudo. Ja as testemunhas de Bullying percepcionam que é o trabalho que interfere
negativamente com a sua vida familiar. Neste caso, e apesar da associagdo positiva
quando analisamos uma possivel mediacdo do stress de tarefa, o ser-se testemunha de
Bullying deixa de apresentar resultados significativos, indicando que as mesmas, em
situagdes de stress de tarefa, deixam de considerar que estdo perante Bullying. Isto
reflecte o que em teoria Tracy, Lutgen-Sandvik e Alberts (2006), Davenport et al (2002)
e Wyatt & Hare (1997) referiram sobre a matéria da conciliagdo trabalho — familia, e os
impactos entre estes dois polos, assim como os cuidados a ter a fim de se evitar a
degradacao deste tipo de relacionamentos.

Perante a hipdtese 7, foi possivel verificar que ndo foram encontradas relagdes
significativas entre a relagdo trabalho — familia e a cooperacdo. Por outro lado, um

individuo tendera a usar mais comportamentos de oposi¢do no trabalho, quando se
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percepciona como testemunha de Bullying e tem a percepgdo que a sua familia podera
estar a prejudicar o mesmo. J4 quando um individuo tem a percepgdo de que o trabalho
estd a prejudicar a familia, vai utilizar menos comportamentos de boicote. Cinamon
(2006), Williams et al (2005) e Perrone et al (2005) foram alguns dos autores que
reflectiram sobre estas interferéncias, nomeadamente apurando diferengas entre géneros.
Assim, as nossas conclusdes foram ao encontro das suas linhas de pensamento.

Na hipotese 8, que relacionava os mecanismos de coping usados com o tempo na
funcdo, pode ser confirmado, de forma bastante significativa, que as pessoas que estdo
ha mais tempo no cargo actual (acima dos 7 anos), lidam melhor com o Bullying, do que
as que se encontram a menos que 6 anos. Fazem-no recorrendo em especial a negagao, o
que revela uma certa habituag@o a situagdo rejeitando que a mesma seja Bullying, ¢ ao
optimismo, pois acredita-se que tudo ndo passa de uma fase que em breve estara
ultrapassada.

Quando se testaram as diferengas entre os mecanismos de coping usados por
vitimas e testemunhas (hipdtese 9), apurou-se uma ligeira tendéncia para que as
testemunhas apresentem mais nega¢do € mais comportamentos compensatorios,
sobretudo quando se ¢ testemunha e nao se ¢ vitima. Isto verifica-se porque,
particularmente no inicio existe uma certa tendéncia de desculpabilizacdo da situagdo e
procura-se rejeitar a mesma encontrando um mecanismo de escape em comportamentos
compensatorios, de forma a reencontrar o equilibrio. Estas conclusdes parecem indicar
uma alteracdo de comportamentos de acordo com o estudado nomeadamente por Zapf e
Gross (2001), em que as testemunhas usavam mais confrontacdo e menos negacdao ou
evitamento, mas aproxima-se do estudo UMIST (Hoel e Cooper, 2000), que constatou
estarem a haver mudancgas nas posturas comportamentais consideradas tradicionais para
estes dois segmentos.

Por fim, ao testarmos a hipotese 10, pudemos verificar que as relagdes
encontradas face a cooperagdo e aos comportamentos contra produtivos de boicote, ndo
foram significativas, o mesmo ndo se passando com o restante tipo de comportamentos
contra produtivos, o que nos permitiu concluir que quando um individuo testemunha
Bullying, o mesmo tende a usar comportamentos contra produtivos de oposi¢do no seu
desempenho profissional.

Fazendo a ponte entre a revisdo de literatura e os resultados obtidos por meio

deste estudo, gostariamos de salientar as significativas associagdes manifestadas pelas
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testemunhas de Bullying que desde o inicio se pretendeu que fossem um factor
diferenciador no mesmo. Foi interessante verificar a relevancia que o Stress emocional
assumiu, particularmente com a conciliacdo trabalho — familia e as varidveis de
satisfacdo. O papel assumido pela propria conciliagdo trabalho — familia e a forma como
os individuos percepcionam estas relacdes. De realcar, ainda, as associagdes
significativas entre os comportamentos de cooperagdo e contra produtivos quer com o
proprio Bullying, mas também com o stress emocional, com a conciliagdo trabalho —
familia, e ainda com a satisfacio com o trabalho. Por fim, salientar o impacto
diferenciado do Bullying face a vinculag@o contratual, e as diferentes formas como os
individuos o buscam ultrapassar quer tendo em conta o tempo de funcao, quer se sao

testemunhas ou vitimas.

11 — Conclusdes, limitacoes e oportunidades para pesquisas futuras

O nosso estudo permitiu retirar conclusdes em diversos dominios.
Primeiramente, quanto a forma como o tipo de relagdo contratual reage a exposi¢ao ao
Bullying. Neste campo foi possivel verificar que relagdes contratuais precarias em que
exista a expectativa de uma vinculagdo permanente no futuro, estdo mais sujeitas a este
tipo de manifestacdes. Ja relagdes contratuais estaveis, assim como aquelas que sdo de
tal forma precarias que ndo pressuponham outro tipo de vinculagdo mais permanente no
futuro, ndo manifestam grande exposi¢do ao Bullying.

Foi, igualmente, possivel determinar que individuos com mais tempo na fungdo
reagem ao Bullying de modo muito mais pacifico, quer por negacdo quer por
optimismo, do que aqueles que estdo ha menos tempo, e poderdo sentir uma maior
vulnerabilidade perante a situagdo.

Relativamente as diferencas dos impactos entre vitimas e testemunhas, no nosso
estudo foi possivel verificar a existéncia de diferengas entre estes dois grupos, tendo
sido alguns destes pontos abordados por Vartia (2001 e 2003) e Andrews (2006).
Dessas diferencas destacamos:

- Tendéncia significativa para que o nivel de stress sentido pelas testemunhas seja
superior ao das vitimas;
- Na conciliagdo trabalho — familia, as vitimas de Bullying tendem a percepcionar que,

na relacdo entre o trabalho e a familia, esta estard a prejudicar o seu trabalho, enquanto
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as testemunhas de Bullying percepcionam que é o trabalho que interfere negativamente
com a sua vida familiar;
- Ao nivel dos mecanismos de coping utilizados, as testemunhas apresentam mais
negagdo ¢ mais comportamentos compensatorios, sobretudo quando se € testemunha e
ndo se ¢ vitima.

Sentimos, no entanto, que estes resultados carecem de maior exploragdo. Assim,
parece-nos importante sugerir que se continuem a aprofundar, em estudos futuros, as
diferengas entre testemunhas e vitimas e, nomeadamente, quer em amostras de maior
amplitude, quer noutros contextos laborais.

Ainda que existam alguns estudos que se tenham preocupado em aflorar o papel
das testemunhas perante o Bullying, estas mantém-se ainda como um campo de estudo a
desenvolver. Prova disso ¢ a diferenga temporal na percep¢ao deste fenomeno por parte
das testemunhas, que o fazem com desfasamento temporal face as vitimas. Este ponto
de andlise encontra-se, ainda, em fase embriondria. (Vilas Boas (2005), Lutgen-
Sandvik, Tracy e Alberts (2007), Zapf et al (2003), Vartia (2003), Andrews (2006) e
Jennifer et al (2003)).

Também nos parece pertinente sublinhar a necessidade de se desenvolverem
melhores formas de operacionalizagdo da diferenca entre vitima e testemunha, de forma
a se poder tornar esta distincdo mais clara, e menos sujeita a enviesamento de
interpretacao do inquirido. Isto porque, nalguns casos apercebermo-nos e.g. de uma
certa tendéncia de “desculpabilizagdo” de praticas, o que podera ter levado ao seu nao
reconhecimento como estando na presenga de Bullying.

J& quanto a manifestacdo de comportamentos contra produtivos, e de acordo
com os objectivos propostos, foi possivel verificar que a existéncia de Bullying fomenta
o aparecimento deste tipo de comportamentos por parte dos envolvidos, com destaque
para as testemunhas que reagem essencialmente ao nivel da oposicao.

Relativamente a conciliagdo trabalho - familia, como vimos vitimas ¢
testemunhas tém percepcdes diferentes, tendendo as primeiras a percepcionar que ¢ a
familia que esta a prejudicar o trabalho, enquanto as segundas percepcionam a inversa.
Esta percepcdo, ao criar a sensacdao de desequilibrio entre estes dois polos, poderd
influir no desempenho profissional do individuo, levando a que este deixe de ser
cooperante e passe a manifestar comportamentos desviantes quer de boicote quer de

oposi¢do, com vista a reencontrar o equilibrio que sente ameacado.
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Perante a existéncia de Bullying, o stress emocional é a vertente do stress que
ganha realce. Quanto mais se manifesta o stress emocional, menos comportamentos de
cooperagdo tém lugar e ganham relevo os comportamentos desviantes, assim como a
insatisfacdo no local de trabalho.

Futuramente seria, ainda, interessante aprofundar-se os diversos tipos de stress
associados quer as testemunhas quer as vitimas de Bullying (Vartia 2001 ¢ 2003), assim
como o modo como ambos 0s grupos reagem na conciliagdo trabalho — familia,
nomeadamente na busca do equilibrio entre estes dois podlos, (Sturm (2001), Tracy,
Lutgen-Sandvik e Alberts (2006) e Cinamon (2006)). Também os mecanismos de
coping utilizados por ambos os grupos sdo variaveis a aprofundar, (Niedl (1996) e
Leymann (1996)). Sentimos que neste campo apenas levantdmos uma ponta do véu, e
que poderdo ser encontradas ilagdes, extremamente interessantes e relevantes.

Sugerimos, ainda, o aprofundamento futuro da existéncia de Bullying
relacionado ao facto de se ter género igual ao dominante na equipa de trabalho, ao da
chefia, ao do género predominante na organizagdo, a existéncia ou ndo de associagdo
com faixa etaria e formagdo académica, e continuar a explorar-se a sua ligacdo ao
vinculo contratual.

Ao concluirmos este estudo, ndo podemos deixar de manifestar uma certa
satisfacdo pelo facto das conclusdes a que chegdmos irem ao encontro dos objectivos
propostos, e terem aberto caminho para pesquisas futuras que, estamos certos, poderdao
continuar a desvendar os meandros deste amplo conceito, bem como as suas multiplas
inter-relagdes que, a serem clarificadas, poderdo servir de amplo impulso na prevengao
do seu aparecimento. Deste modo, esperamos ter contribuido um pouco mais para a

promogao da satisfagdo e bem — estar individual, bem como da satide organizacional.
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Questionario a existéncia de fendmenos que interferem com a
satisfacdo organizacional e o desempenho profissional.

A satisfagdo organizacional ¢ fundamental ndo s6 para um bom desempenho profissional
dos colaboradores e progresso das organizagdes, mas também para a vida pessoal dos
proprios colaboradores. Assim, € importante compreender os fenomenos que poderdo

alterar essa satisfagdo e apurar as medidas a tomar a fim de se preservar a mesma.

Este trabalho surge no ambito duma tese de mestrado, tendo por isso fins meramente
académicos. A sua colaboragdo ¢ pedida para o preenchimento de um questionario que visa
apurar a existéncia ou ndo de fendmenos que interferem com a sua satisfagdo
organizacional e o seu desempenho profissional. Assim, ¢ garantida a confidencialidade de
todos os dados que nos fornecer, ndo sendo os mesmos revelados a sua organizagdo e

servindo meramente para efeitos estatisticos.

Lembramos que ndo existem respostas certas ou erradas as questdes que se seguem, por
1SS0, € uma vez que o que nos interessa mesmo € a sua opinido, pedimos-lhe apenas que
seja sincero (a).

Muito obrigado pela sua colaboragdao! Em caso de duvidas nao hesite em contactar-me.

Christine Esteves

christine.esteves@gmail.com

Muitas vezes verificam-se nos ambientes de trabalho interac¢des sociais desfavoraveis, conflitos, pessoas que

manifestam comportamentos inconvenientes ¢ desagradaveis. O que gostariamos de saber é em que medida
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assistiu, nos Ultimos 12 meses, as situagdes abaixo expostas, ndo consigo proprio(a), mas relativamente aos
seus colegas. Ou seja gostariamos de conhecer com que frequéncia assistiu aos comportamentos abaixo

descritos nas relagdes entre os seus colegas, ou entre colegas e superiores.

Com que frequéncia assistiu a este tipo de
comportamentos / situagdes?

A . Raramente ou Varias x por QuaseDiaria Diaria
F req uencia Nunca 1x por semang semana mente mente

1. Alguém na sua empresa reteve informac@o que seria necessaria para
algum dos seus colegas realizar as suas tarefas

2. Algum dos seus colegas foi exposto a uma carga de trabalho nio gerivel
¢ / ou exagerada

3. Foi dado, a algum dos seus colegas, trabalho para fazer abaixo do seu
nivel de competéncias

4. Foram dadas tarefas com tempos limite irrazoaveis e impossiveis a
algum dos seus colegas

5. Ignoraram as opinides e pontos de vista de algum dos seus colegas

6. O trabalho de algum dos seus colegas foi super-supervisionado

7. Os erros de algum dos seus colegas foram-lhe recordados repetidamente

8. Os esforgos relativamente ao trabalho de algum dos seus colegas foram
julgados de forma ridicula e humilhante

9. Existiram rumores e boatos a circular sobre algum dos seus colegas

10. Chamaram nomes insultuosos a algum dos seus colegas

11. Algum dos seus colegas foi ignorado, excluido ou isolado dos outros

12. Foram dadas, a algum dos seus colegas, dicas ou sinais de outros de
que se deveria demitir

13. Algum dos seus colegas foi intimidado com ameacas

14. Algum dos seus colegas recebeu critica constante acerca do seu
trabalho e dos seus esforcos

15. Algum dos seus colegas foi ignorado ou experienciou reac¢des hostis
quando se aproximava

16. Foram retiradas, a algum dos seus colegas, tarefas chave e substituidas
por tarefas triviais e desagradaveis

17. Disseram mentiras sobre algum dos seus colegas

18. Algum dos seus colegas foi alvo de chacota e sarcasmo em demasia

19. Gritaram ou ralharam com ira ou raiva a algum dos seus colegas

20. Algum dos seus colegas foi pressionado a nao reclamar como seu, algo
que fez

21. Algum dos seus colegas foi alvo de piadas

22. Algum dos seus colegas foi agredido fisicamente

Iremos, em seguida, procurar apurar em que medida o Stress ¢ um fenémeno presente com maior ou menor
intensidade na sua vida e qual a 4rea da mesma onde este assume uma maior preponderancia. Para isso pedimos-
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lhe a sua colaboragdo no sentido de assinalar com uma cruz (X), como se tem sentido relativamente as

afirmagoes indicadas, nos Ultimos 12 meses.

Com que frequéncia, cada um destes itens o incomoda no seu trabalho?

F requ éncia Nunca Raramente Por vezes Frequentemente Sempre

23. Sentir que tem demasiada responsabilidade pelo trabalho de outros

24, Ter de fazer ou decidir coisas em que erros podem custar muito

25. Nao ter ajuda ou equipamento suficiente para se fazer o trabalho
bem feito

26. Pensar que a quantidade de trabalho que tem, interfere com a
qualidade do que realiza

27. Sentir que tem de fazer coisas com as quais ndo concorda

28. Sentir-se inapto (a) para influenciar as decisdes e acgdes do seu
chefe hierarquicamente superior, que o (a) afectem.

29. Pensar que ndo ¢ capaz de dar resposta aos diversos pedidos
conflituantes das varias pessoas com quem trabalha

30. Nao saber o que as pessoas com quem trabalha esperam de si

31. Ter de lidar ou satisfazer demasiadas pessoas

32. Sentir que o seu trabalho tende a interferir com a sua vida familiar

33. Ser-lhe pedido que faga horas extras quando ndo o deseja

34. Sentir-se encurralado (a) num trabalho que nao gosta mas que nao
pode largar

35. Com que frequéncia o seu trabalho requer que trabalhe muito
rapido

36. Com que frequéncia o seu trabalho requer que trabalhe
afincadamente (fisica ou mentalmente)

37. Com que frequéncia o seu trabalho o (a) deixa com pouco tempo
para ter tudo feito

O ambiente de trabalho assume uma importancia crucial no nosso bem-estar. Para isso, contribuem de uma

forma especial, as relagdes interpessoais que se estabelecem. Seguidamente pedimos que assinale com uma cruz
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(X) em que medida concorda ou discorda das afirmagdes abaixo expostas, relativamente ao que se passa no seu

local de trabalho.

Discordo Nao concordo Concordo

FreqUénCia Discordo Concordo

fortemente nem discordo fortemente

38. Todas as pessoas no meu local de trabalho sdo ouvidas

39. Os problemas no trabalho e as diferengas de opinido sdo
discutidos abertamente

40. Todos os colaboradores tém coragem de expressarem a sua
opinido

41. A independéncia é apreciada e encorajada

42. As diferengas pessoais sdo aceites

43. Existe inveja no meu local de trabalho

44. Os meus colegas de trabalho competem entre si

45. Existem subgrupos que falam e subestimam os outros colegas
no local de trabalho

Quando estamos desmotivados (as) ou desiludidos (as) com a nossa func¢do, empresa, chefia, colegas ou com o
trabalho, podemos evidenciar algumas atitudes e comportamentos que reflectem essa nossa insatisfagdo. Do
conjunto de afirmagdes seguintes, gostariamos que assinalasse os comportamentos que, no seu caso, tem
adoptado com maior ou menor frequéncia nos Gltimos 12 meses, assinalando-os com uma cruz (X) no espago

correspondente.

F requ éncia Nunca Raramente Por vezes Frequentemente Sempre

46. Estraga equipamento ou afecta o processo de trabalho, de
proposito

47. Leva material para casa sem permissao

48. Desperdica material da empresa

49. Falta por doenga quando ndo estd doente

50. Fala mal da empresa a outros

51. Recusa-se a trabalhar ao fim de semana ou para além do horario
quando lhe ¢ solicitado

52. Deixa o seu ambiente de trabalho numa confusdo
desnecessariamente (ndo limpa / arruma)

53. Desobedece as instrug¢des da chefia

54. Responde de forma desafiadora ao (2) chefe

55. Lanca boatos sobre o (a) chefe

56. Espalha rumores sobre colegas

57. Inflinge a um colega um “tratamento silencioso”

58. Retém dos colegas informacdo necessaria

59. Tenta parecer ocupado (a) enquanto desperdiga tempo

60. Demora muito tempo no periodo do café ou no almogo

61. Trabalha devagar de propdsito
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62. Passa tempo a tratar de assuntos pessoais enquanto esta no
trabalho

Para realizar o seu trabalho, provavelmente estara integrado (a) numa equipa ou necessitara conjugar esforgos
com outros a fim de o concluir com sucesso. O que lhe pedimos que assinale em seguida ¢ o grau em que essa
cooperacao existe e esta presente entre si ¢ 0 seus colegas ¢ entre si ¢ a sua chefia. Para isso solicitamos-lhe que

assinale com uma cruz (X) o quadrado com que mais se identifica, face ao que se passou nos Ultimos 12 meses.

FreqUénCia Nunca Raramente Por vezes Frequentemente Sempre

63. Ajudo os membros da minha equipa a terminar o trabalho

64. Estou desejoso (a) de ajudar os membros da minha equipa
quando algo corre mal e mais ninguém pode ser responsabilizado

65. Peco desculpa aos membros da minha equipa quando algo corre
mal

66. Tento partilhar as tarefas agradaveis e desagradaveis com os
membros da minha equipa, de forma tao justa quanto possivel

67. Procuro chegar sempre a acordos com os membros da minha
equipa

68. Ajudo a minha chefia a terminar o trabalho

69. Estou desejoso (a) de ajudar a minha chefia quando algo corre
mal e mais ninguém pode ser responsabilizado

70. Peco desculpa a minha chefia quando algo corre mal

71. Tento partilhar as tarefas agradaveis e desagradaveis com a
minha chefia de forma tdo justa quanto possivel

72. Procuro chegar sempre a acordos com a minha chefia

Seguidamente iremos apresentar-lhe um conjunto de afirmagdes que sdo formas possiveis de lidar com
problemas ou situagdes que lhe causem stress ou tensdo. Pretendemos apurar aquelas com que mais se

identifica, pelo que lhe pedimos que as classifique de acordo com o que se passou nos Ultimos 12 meses.

F reqgu éncia Nunca | Raramente Por vezes | Frequentemente Sempre

73. Pego conselho aos meus colegas quando discordo do meu chefe

74. Quando existem dificuldades finjo que esta tudo bem

75. Penso que também posso aprender com certas experiencias
desagradaveis

76. Apercebo-me que bebo mais bebidas alcodlicas quando tenho
problemas

77. Pergunto a pessoas que tiveram o mesmo problema que eu, sobre
como fizeram para o resolver

78. Quando surgem problemas evito pensar neles

79. Em alturas de stress tento pensar nos aspectos agradaveis do meu
trabalho

80. Quando tenho problemas tendo a ver mais TV

81. Falo com colegas que me possam realmente ajudar com um problema

82. Sempre que possivel tento afastar-me dos problemas
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83. Quando ha problemas fico optimista acerca do futuro

84. Saio com mais frequéncia quando estou com problemas

85. Quando tenho problemas discuto-os com o (a) meu (inha) parceiro
(a) ou com 0s meus amigos

86. Evito confrontacgdes dificeis com os meus chefes e/ou colegas

87. Tento ver os problemas numa perspectiva diferente de forma a que
tentem parecer mais positivos

88. Sob pressdo perco-me em sonhos ou fantasias

89. Falo sobre como me sinto acerca do meu trabalho

90. Em situagdes problematicas apenas espero € vejo o que ira acontecer

91. Em situagdes problematicas tento convencer a pessoa responsavel

92. Quando existem problemas tendo a assumir mais riscos

93. Quando ha problemas procuro compreensao e simpatia

94. Quando ha problemas finjo que ndo esta a acontecer nada

95. Em alturas de stress consigo planear bem o meu trabalho

96. Sob pressado torno-me implicativo (a)

97. Organizo o meu trabalho de modo a que nio tenha de me preocupar.

Pense agora em que grau a sua vida familiar interfere no seu trabalho, ou este na sua vida familiar e responda
assinalando com uma cruz (X) a situagdo com que mais se identifica em cada afirmacdo, face ao que sucedeu

nos ultimos 12 meses.

A . Discordo . Nao concordo Concordo
FrequenCIa fortemente Discordo nem discordo Concordo fortemente

98. Depois do trabalho, venho para casa demasiado cansado (a) para
fazer coisas que gostaria

99. No trabalho tenho tanto que fazer que me afasto dos meus
interesses pessoais

100. A minha familia/amigos ndo gostam da frequéncia com que
estou preocupado (a) com o meu trabalho enquanto estou em casa

101. O meu trabalho tira-me tempo que eu gostava de passar com a
familia/amigos

102. Com frequéncia estou demasiado cansado (a) no trabalho por
causa das coisas que tenho para fazer em casa

103. Os meus assuntos pessoais sdo tantos que me mantém afastado
(a) do trabalho

104. Os meus superiores e colegas ndo gostam de quio
frequentemente estou preocupado (a) com a minha vida pessoal
enquanto estou no trabalho.

105. A minha vida pessoal toma-me tempo que eu gostaria de passar
no trabalho

106. O meu trabalho ou carreira interfere com as minhas
responsabilidades em casa como jardinagem, cozinhar, limpezas,
reparagdes, compras, pagar as contas, ou cuidado das criangas
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107. O meu trabalho ou carreira impede-me de passar a quantidade
de tempo que eu gostaria de passar com a minha familia

108. A minha vida pessoal interfere com as minhas responsabilidades
no trabalho, como chegar a horas, concluso das tarefas diarias, ou
trabalhar para além da hora

109. A minha vida pessoal impede-me de passar a quantidade de
tempo que gostaria de passar no trabalho ou actividades relacionadas
com a carreira

Em seguida, iremos apresentar-lhe um conjunto de pessoas integrantes da sua rede social, e para cada uma é-lhe

pedido que assinale em que medida pode contar com a ajuda de cada uma delas quando atravessa um problema,

assinalando, para o efeito, com uma (X) o quadrado que melhor corresponde a sua situagao.

Frequéncia

Nao se
aplica

Nada

pouco

Algum

a coisa

Muito

facil a sua vida no trabalho?

110. Em que medida cada uma destas pessoas deixam as suas proprias
actividades e despendem tempo consigo para fazer coisas que tornem mais

A. O seu chefe imediato

B. Outras pessoas no trabalho

C. A sua mulher/o seu marido

D. A sua familia

E. Os seus amigos

111. Quéo acessivel ou facil ¢ falar com cada uma das seguintes pessoas?

A. O seu chefe imediato

B. Outras pessoas no trabalho

C. A sua mulher/o seu marido

D. A sua familia

E. Os seus amigos

suporte, quando as coisas no trabalho complicam?

112. Em que medida ¢ que cada uma destas pessoas pode ser procurada como

A. O seu chefe imediato

B. Outras pessoas no trabalho

C. A sua mulher/o seu marido

D. A sua familia

E. Os seus amigos

problemas pessoais?

113. Quao disponivel esta cada uma das pessoas seguintes para ouvir os seus

A. O seu chefe imediato

B. Outras pessoas no trabalho

C. A sua mulher / o seu marido

D. A sua familia

E. Os seus amigos
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Gostariamos de apurar o seu grau de satisfagdo com o seu trabalho e com a sua vida, nos Gltimos 12 meses,

pelo que lhe pedimos que assinale com uma cruz (X) a hipotese com que mais se identifica.

F req uéncia Nunca Raramente Por vezes Frequentemente Sempre

114. Globalmente estou satisfeito (a) com o meu trabalho

115. Globalmente estou satisfeito (a) com a minha vida em
geral

Seguidamente, gostariamos que nos fornecesse alguns dados pessoais, pelo que lhe pedimos que possa assinalar com uma
cruz (X) a opg¢do que mais se adequa na sua situagdo. Nas situagdes de preenchimento livre indicadas por .............. , ou
sempre que assinale “outros”, queira, por favor, escrever de forma sintética o que mais se adequa no seu caso.

116. Sexo: Masculino [ ] Feminino [_]

117. Ano de Nascimento: 19...

118. Nacionalidade: ....................ooeeennn.

119. Indique-nos, por favor, qual o seu grau de formacdo académica:

[] 4° ano de escolaridade (antiga 4* classe) [] 6° ano de escolaridade (antigo 2° ano do ciclo)
[] 9° ano de escolaridade (antigo 5° ano) [ 110°/11° ano

[ ]12° ano [ ] Bacharelato ou Licenciatura

[ ] Mestrado ou Doutoramento [] Outros graus. Qual?..................

120. Assinale a opc¢do que se aplica ao seu Estado Civil:

] Solteiro (a) /Divorciado (a) /Vitivo (a) [] Casado (a) /Unido de Facto

121. Tem Filhos?:
[ ] Sem Filhos [ ]Com Filhos

122. Quantos empregos teve antes do actual?
[ ] Nenhum [ ]Um [ ] Dois
[ ] Trés a Cinco [] Mais do que cinco

123. Ha quantos anos trabalha nesta empresa?

[ ] Menos de um ano [ ] Entre 1 e 3 anos
[ ] Entre 4 e 6 anos [ ] Entre 7 e 15 anos

78



Bullying: Ndo ha s6 uma vitima - Efeitos sobre vitimas, testemunhas, Stress, satisfagdo, desempenho e
conciliagdo trabalho — familia.

[ ] Mais de 16 anos

124. H4 quantos anos iniciou a sua vida profissional (nesta e noutras empresas)?

[ ] Menos de um ano [ ] Entre 1 e 3 anos
[ ] Entre 4 e 6 anos [ ] Entre 7 e 15 anos
] Mais de 16 anos

125. Qual € o sector de actividade da sua empresa actual?

[] Agricultura, pescas ou minas [ ] Comércio

[] Construcdo civil e imobiliario [] Ensino ou investigagio

[] Saude e outros servigos de protec¢do social [] Banca e Seguros

[] Hotelaria ou restauragio [] Industria

[] Novas Tecnologias (informatica, comunicagio e biotecnologias) [] Tempos livres ou cultura

[] Administragdo Publica ou outros servigos piiblicos L] Outra. Qual?.......cooveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeen,

126. Quantas pessoas, aproximadamente, trabalham na sua equipa ? (equipa € o conjunto de pessoas sob a mesma chefia)
[ ] Menos de 4 [ ]Entre5e8 [ ] Entre 8¢ 12 [ ] Mais de 12

127. Quantas pessoas, aproximadamente, trabalham na sua empresa?
] Menos de 10 ] Entre 10 e 50 ] Entre 51 ¢ 100
[] Entre 101 ¢ 250 [] Entre 251 ¢ 500 [ ] Mais de 500

128. Na sua Equipa de trabalho/ existem mais homens ou mulheres? (equipa € o conjunto de pessoas sob a mesma chefia)

[ ] Praticamente s6 mulheres [ _] Mais mulheres [ ]+ /- tantas mulheres como homens [ | Mais homens

[] Praticamente s6 homens

129. No seu Departamento de trabalho/ existem mais homens ou mulheres?

[] Praticamente s6 mulheres [_] Mais mulheres ~ [_] + /- tantas mulheres como homens [_| Mais homens

[] Praticamente s6 homens

130. Na sua Empresa/Organizagdo existem mais homens ou mulheres?

[ ] Praticamente s6 mulheres [ ] Mais mulheres [ ]+ /- tantas mulheres como homens [ | Mais homens

[] Praticamente s6 homens

131. Nos ultimos 12 meses, a sua empresa sofreu grandes alteracdes que afectaram o seu trabalho
(reestruturacdes, instalacdo de novos equipamentos, etc.)?

(] Sim (] Nao
Se sim, em que medida estas alteragdes afectaram o trabalho que desempenha diariamente?
[ ] Afectaram muito [] Afectaram pouco

132. Ha quanto tempo ocupa o seu cargo actual?
[ ] Menos de um ano [ ] Entre 1 e 3 anos [ ] Entre 4 ¢ 6 anos
[ ] Entre 7 e 15 anos [ ] Mais de 16 anos
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133. Qual a area da funcdo que desempenha?

[] Area Comercial (por exemplo, vendas, assisténcia pés venda e marketing)
[] Area Administrativa (por exemplo, finangas, contabilidade, recursos humanos, logistica)
[] Area da Produgio (por exemplo, manutengio, projecto, planeamento)

[] Outra (por exemplo, médico, professor)

134. Clarifique a Posicdo Hierarquica do seu cargo

Tem subordinados?

[ ] Nzo [] Sim. Quantos?........ Se sim, os seus subordinados tém subordinados?

[ ] Nao [] Sim

135. Na sua Empresa/Organizacio as posicdes de Direccdo e Chefia superior sdo ocupados por:

[] Praticamente s6 mulheres [_] Mais mulheres ]+ /- tantas mulheres como homens [ ] Mais homens

[] Praticamente s6 homens

136. Que tipo de contrato o (a) une a empresa?

[] Contrato sem termo (efectivo) [] Vinculo através de uma Agéncia de Trabalho Temporario
] Contrato a prazo
[] Prestador de servigos (“recibos verdes”) L1 0utro. QUAal? ..ooeeeeei e,

Por fim, gostariamos de saber em que medida alguém no seu local de trabalho (colegas, superiores hierarquicos
ou subordinados), nos ultimos 12 meses, manifestaram algum comportamento inconveniente para consigo
proprio. Para o efeito solicitamos-lhe que assinale com uma cruz (X), a op¢do que mais se verifica no seu caso

pessoal.

Com que frequéncia viveu as seguintes situagdes

N . Raramente ou Varias x por QuaseDiaria ..
F req uencla Nunca 1x por semana semana mente Diariamente

137. Alguém na sua empresa reteve informag@o que seria
necessaria para as suas tarefas

138. Foi exposto (a) a uma carga de trabalho ndo gerivel e / ou
exagerada

139. Foi-lhe dado trabalho para fazer, abaixo do seu nivel de
competéncias

140. Foram-lhe dadas tarefas com tempos limite irrazoaveis e
impossiveis

141. Ignoraram as suas opinides ¢ pontos de vista

142. O seu trabalho foi super-supervisionado

143. Os seus erros foram-lhe recordados repetidamente

144. Os seus esforcos relativamente ao seu trabalho foram
julgados de forma ridicula e humilhante

145. Teve rumores € boatos sobre si a circular

146. Chamaram-lhe nomes insultosos
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147. Foi ignorado (a), excluido (a) ou isolado (a) dos outros

148. Recebeu dicas ou sinais de outros de que se deveria demitir

149. Foi intimidado (a) com ameagas

150. Recebeu critica constante acerca do seu trabalho e dos seus
esfor¢os

151. Foi ignorado (a) ou experienciou reac¢des hostis quando se
aproximava

152. Foram-lhe retiradas tarefas chave e substituidas por tarefas
triviais e desagradaveis

153. Disseram mentiras sobre si

154. Foi alvo de chacota e sarcasmo em demasia

155. Gritaram-lhe ou ralharam-lhe com ira ou raiva

156. Foi pressionado (a) a ndo reclamar como seu, algo que fez

157. Foi alvo de piadas

158. Foi agredido (a) fisicamente

Muito obrigado pela sua colaboragdo!
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Anexo 2
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Tabela 4 — Analise Factorial exploratoria da escala de Actos Negativos associados ao
Bullying no local de trabalho — Vitimas

Ttem Fa(itor

Recebeu critica constante acerca do seu trabalho ¢ dos seus esforgos ,56
Foi alvo de piadas 53
Os seus esforgos relativamente ao seu trabalho foram julgados de forma ridicula e

humilhante >3
Foi alvo de chacota e sarcasmo em demasia ,50
Teve rumores e boatos sobre si a circular 45
Recebeu dicas ou sinais de outros de que se deveria demitir 44
Foram-lhe retiradas tarefas chave e substituidas por tarefas triviais e desagradaveis 43
Ignoraram as suas opinides ¢ pontos de vista 41
Os seus erros foram-lhe recordados repetidamente ,40
Disseram mentiras sobre si ,40
Foram-lhe dadas tarefas com tempos limite irrazoaveis e impossiveis 37
Chamaram-lhe nomes insultuosos 37
Foi pressionado (a) a ndo reclamar como seu, algo que fez ,34
O seu trabalho foi super-supervisionado 32
Foi ignorado (a), excluido (a) ou isolado (a) dos outros ,28
Gritaram-lhe ou ralharam-lhe com ira ou raiva 27
Alguém na sua empresa reteve informag@o que seria necessaria para as suas tarefas 24
Foi ignorado (a) ou experienciou reacgdes hostis quando se aproximava 23
Foi-lhe dado trabalho para fazer, abaixo do seu nivel de competéncias 23
Foi exposto (a) a uma carga de trabalho ndo gerivel e / ou exagerada ,19
Foi intimidado (a) com ameacas 13
Foi agredido (a) fisicamente 12

Nota: N = 150. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = ,84. O factor Bullying Vitimas explica 35,10%
do total da variancia, . Os pesos factoriais foram obtidos por rotacdo Varimax.
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Tabela 5 — Analise Factorial exploratoria da escala de Actos Negativos associados ao
Bullying no local de trabalho — Testemunhas

Ttem F acltor
Algum dos seus colegas recebeu critica constante acerca do seu trabalho e dos seus
esforgos 82
Os esforcos relativamente ao trabalho de algum dos seus colegas foram julgados de
forma ridicula e humilhante 78
Disseram mentiras sobre algum dos seus colegas 75
Algum dos seus colegas foi alvo de chacota e sarcasmo em demasia 73
Foram retiradas, a algum dos seus colegas, tarefas chave e substituidas por tarefas
triviais e desagradaveis i
Algum dos seus colegas foi alvo de piadas 71
Ignoraram as opinides e pontos de vista de algum dos seus colegas ,68
Gritaram ou ralharam com ira ou raiva a algum dos seus colegas ,67
Chamaram nomes insultuosos a algum dos seus colegas ,66
Os erros de algum dos seus colegas foram-lhe recordados repetidamente ,64
Algum dos seus colegas foi ignorado ou experienciou reac¢des hostis quando se
aproximava 63
Existiram rumores e boatos a circular sobre algum dos seus colegas ,63
Alguém na sua empresa reteve informagao que seria necessaria para algum dos seus
colegas realizar as suas tarefas 2
Foram dadas, a algum dos seus colegas, dicas ou sinais de outros de que se deveria
demitir 2
Algum dos seus colegas foi ignorado, excluido ou isolado dos outros 59
Foi dado, a algum dos seus colegas, trabalho para fazer abaixo do seu nivel de
competéncias >
Algum dos seus colegas foi pressionado a ndo reclamar como seu, algo que fez 53
O trabalho de algum dos seus colegas foi super-supervisionado 53
Foram dadas tarefas com tempos limite irrazoaveis e impossiveis a algum dos seus
colegas 3
Algum dos seus colegas foi exposto a uma carga de trabalho nédo gerivel e / ou
exagerada ol
Algum dos seus colegas foi intimidado com ameagas 40
Algum dos seus colegas foi agredido fisicamente ,18

Nota: N = 146. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = ,86. O factor Bullying Testemunha explica
38,94% do total da variancia total. Os pesos factoriais foram obtidos por rotacdo Varimax.
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Tabela 6 — Analise Factorial exploratoria da escala de Stress Ocupacional

Item Factor 1  Factor 2
1 — Stress Tarefa
Ter de fazer ou decidir coisas em que erros podem custar muito 0.74 -0.11
Sentir que tem demasiada responsabilidade pelo trabalho de
0.73 -0.08
outros
Pensar que a quantidade de trabalho que tem, interfere com a
_ _ 0.72 0.28
qualidade do que realiza
Com que frequéncia o seu trabalho o(a) deixa com pouco
i 0.70 0.18
tempo para ter tudo feito
Ter de lidar ou satisfazer demasiadas pessoas 0.70 0.30
2 — Stress Emocional
Sentir-se inapto(a) para influenciar as decisoes e acgdes do seu
‘ ‘ ‘ -0.03 0.80
chefe hierarquicamente superior, que o(a) afectam
Sentir que tem de fazer coisas com as quais ndo concorda 0.10 0.79
Sentir-se encurralado(a) num trabalho que ndo gosta mas que
0.04 0.68
nao pode largar
Nao saber o que as pessoas com quem trabalha esperam de si 0.24 0.55

Nota: N = 151 e 152 respectivamente. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = ,75. O factor stress
tarefa explica 29% e o factor stress emocional explica 25% da varidncia total. Os pesos
factoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.
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Tabela 7 — Analise Factorial exploratoria da escala de Conciliagao Trabalho - Familia e
Familia - Trabalho

Item Factor 1 Factor 2

1 - Trabalho Prejudica Familia
O meu trabalho tira-me tempo que eu gostava de passar com a
0.84 0.05
familia/amigos
O meu trabalho ou carreira impede-me de passar a quantidade 078 012
de tempo que eu gostaria de passar com a minha familia . '
O meu trabalho ou carreira interfere com as minhas
responsabilidades em casa como jardinagem, cozinhar,
. . 0.74 0.18
limpezas, reparagdes, compras, pagar as contas ou cuidado das
criangas
No trabalho tenho tanto para fazer que me afasto dos meus
. _ 0.70 0.00
interesses pessoais
Depois do trabalho, venho para casa demasiado cansado(a)
. . 0.68 0.12
para fazer coisas que gostaria
A minha familia/amigos ndo gostam da frequéncia com que
estou preocupado(a) com o meu trabalho enquanto estou em 0.61 0.09
casa
2 - Familia prejudica Trabalho
A minha vida pessoal impede-me de passar a quantidade de
tempo que gostaria de passar no trabalho ou actividades 0.03 0.77
relacionadas com a carreira
A minha vida ©pessoal interfere com as minhas
responsabilidades no trabalho, como chegar a horas, conclusdo 0.07 0.75
das tarefas diarias, ou trabalhar para além da hora
A minha vida pessoal toma-me tempo que eu gostaria de passar
0.06 0.73
no trabalho
Os meus assuntos pessoais sdo tantos que me mantém
0.07 0.70
afastado(a) do trabalho
Com frequéncia estou demasiado cansado(a) no trabalho por

‘ . 0.25 0.64
causa das coisas que tenho para fazer em coisa

Nota: N = 151 e 153 respectivamente. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = ,77. O factor trabalho
prejudica familia explica 30% e o factor familia prejudica trabalho explica 24% da variancia
total. Os pesos factoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.
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Tabela 8 — Analise Factorial exploratdria da escala de Coping

Item Factor 1 = Factor2 Factor3  Factor 4
1 - Negacéao
Quando ha problemas finjo que nao esta
0.70 -0.09 -0.07 0.09
a acontecer nada
Evito confrontagdes dificeis com os
0.70 0.05 0.05 -0.04
meus chefes e/ou colegas
Quando surgem problemas evito pensar
semp P 0.66 0.00 0.08 0.02
neles
Em situagdes problematicas apenas
‘ ‘ 0.65 0.05 -0.20 0.18
espero e vejo o que ira acontecer
Sempre que possivel tento afastar-me dos
0.62 -0.15 0.18 0.27
problemas
2 — Apoio Social
Pergunto a pessoas que tiveram o mesmo
problema que eu, sobre como fizeram 0.05 0.76 -0.05 0.10
para o resolver
Quando tenho problemas discuto-os com
o(a) meu(inha) parceiro(a) ou com os 0.07 0.73 0.03 -0.83
meus amigos
Falo com colegas que me possam
-0.16 0.72 0.13 -0.03
realmente ajudar com um problema
Falo sobre como me sinto acerca do meu
-0.09 0.53 0.37 0.16
trabalho
3 - Optimismo
Em alturas de stress tento pensar nos
_ 0.02 0.27 0.69 0.00
aspectos agraddveis do meu trabalho
Quando h4 problemas fico optimista
-0.14 -0.10 0.68 -0.01
acerca do futuro
Tento ver os problemas numa
perspectiva diferente de forma a que 0.27 0.13 0.63 -0.20

tentem parecer mais positivos

4 — Comportam. Compensatérios
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Saio com mais frequéncia quando estou

0.17 -0.33
com problemas
Quando estou com problemas tendo a ver

0.23 0.21
mais TV
Apercebo-me que bebo mais bebidas

0.01 0.09

alcodlicas quando tenho problemas

0.24 0.70
-0.05 0.68
-0.29 0.63

Nota: N = 153 para os primeiros 3 factores e 154 para o ultimo, respectivamente. indice de
Kaiser-Meyer-Olkin = ,61. O factor coping de negagdo explica 16%, o factor coping de apoio
social explica 15%, o factor coping de optimismo explica 11% e o factor coping de
comportamentos compensatorios explica 10% da variancia total. Os pesos factoriais foram

obtidos por rotagdo Varimax.
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Tabela 9 — Analise Factorial exploratdria da escala de Cooperagédo

ltem Faclztor

Estou desejoso(a) de ajudar a minha chefia quando algo corre mal e mais

ninguém pode ser responsabilizado 0.83
Tento partilhar as tarefas agradaveis e desagradaveis com a minha chefia

de forma tio justa quanto possivel 080
Procuro chegar sempre a acordos com a minha chefia 0.77
Tento partilhar as tarefas agradaveis e desagraddveis com os membros da

minha equipa de forma tdo justa quanto possivel 017
Estou desejoso(a) de ajudar os membros da minha equipa quando algo

corre mal e ninguém pode ser responsabilizado 0.4
Procuro chegar sempre a acordos com os membros da minha equipa 0.73
Ajudo a minha chefia a terminar o trabalho 0.71
Pego desculpa aos membros da minha equipa quando algo corre mal 0.70
Peco desculpa a minha chefia quando algo corre mal 0.67

Nota: N = 148. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = ,85. O factor cooperacio explica 54% da

variancia total. Os pesos factoriais foram obtidos por rotagdo Varimax.
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Tabela 10 — Analise Factorial exploratoria da escala de Comportamentos Desviantes ou

Contra produtivos
Item Factor I  Factor 2

1 - Boicote
Trabalha devagar de propdsito 0.83 0.19
Tenta parecer ocupado(a) enquanto desperdi¢a tempo 0.80 0.21
Demora muito tempo no periodo do café ou no almogo 0.79 0.10
Passa tempo a tratar de assuntos pessoais enquanto estd no

0.69 0.26
trabalho
Falta por doenga quando ndo esta doente 0.63 0.02
Leva material para casa sem permissao 0.60 0.11
2 - Oposicao
Desobedece as instrugdes da chefia 0.06 0.77
Recusa-se a trabalhar ao fim de semana ou para além do

0.00 0.73
horario quando lhe € solicitado
Fala mal da empresa a outros 0.35 0.71
Responde de forma desafiadora ao(a) chefe 0.19 0.53

Nota: N = 152 e 150, respectivamente. indice de Kaiser-Meyer-Olkin = ,84. O factor boicote
explica 34% e o factor oposicdo explica 21% da varidncia total. Os pesos factoriais foram

obtidos por rotagdo Varimax.
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