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RESUMO: O assédio moral no trabalho tem vindo a ser associado a uma série de
problemas de satde. Sendo um processo continuado tem um impacto em termos sociais,
psicoldgicos e psicossomaticos ndo apenas nas vitimas mas também nas suas familias e
até nos colegas de trabalho que dele sdo testemunhas. Afetando a satisfacdo e o
envolvimento profissional, o assédio moral no trabalho acaba por ter também elevados
custos econdmicos e sociais para as empresas, relacionados nomeadamente com as
auséncias por doenca e as reformas antecipadas. Fez-se uma pesquisa na literatura
biomédica, das revisGes sistematicas publicada nos uUltimos dez anos, sobre assédio
moral no trabalho também designado por bullying ou mobbing no sentido de esclarecer
as particularidades deste fendmeno do mundo do trabalho, entender o seu
desenvolvimento, perceber a sua génese no interior das organizacdes empresariais e
analisar os impactos negativos na saude a que devem estar atentos os profissionais e 0s
servicos no sentido de actuarem em termos da prevencdo primaria, secundaria e
terciaria.
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WORKPLACE BULLYING: REVIEWING THE EVIDENCE

ABSTRACT: The workplace bullying has been associated with a great number of
health problems. Being a continuing process has an impact in social, psychological and
psychosomatic terms not only on the victims but also on their families and even on their
fellow workers who are witnesses. Affecting job satisfaction and involvement,
workplace bullying also has high economic and social costs for businesses, including
sick leave and early retirement. We have done a research in the biomedical literature, of
the systematic reviews published in the last ten years, on workplace bullying or
mobbing in order to clarify the peculiarities of this phenomenon of the world of work,
to understand its development, to perceive who affects the business organizations and to
analyze the negative health impacts that professionals and services should be aware of
in order to act in terms of primary, secondary and tertiary prevention.
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O assédio moral no trabalho ndo é um fendmeno novo mas tem vindo a ganhar a atencdo da
opinido publica, dos investigadores e das instituicdes nos ultimos anos. O assunto, enquanto
fendmeno do mundo laboral, foi descrito pela primeira vez nos anos oitenta do século XX nos
Estados Unidos por Brodsky que o denominou de bullying e na Europa por Leymaan sob a
designacdo de mobbing. Ambos os termos sdo usados indiscriminadamente na literatura cientifica
(Kemp, 2014). A Organiza¢do Mundial de Saide (OMS) utiliza a definicdo de assédio moral no
trabalho elaborada em 2002 pela Agéncia Europeia para a Seguranca e Salde no Trabalho que
refere ser este um comportamento irracional, repetido, em relacdo a um determinado empregado, ou
a um grupo de empregados, criando um risco para a salde e para a seguranca. Pode-se entender por
«comportamento» as a¢des de um individuo ou de um grupo. Um sistema de trabalho pode ser
utilizado como meio para humilhar, debilitar ou ameacar. O assédio costuma ser um mau uso ou
abuso de autoridade, situacdo na qual as vitimas podem ter dificuldades em se defender. (OMS,
2004). Outras definicGes falam de tentativas maliciosas de forcar uma pessoa a abandonar o seu
trabalho através de acusagOes injustificadas, humilhagdo, assédio em geral e abuso emocional
(Davenport, Schwartz, & Elliot, 1999 como citado em Khoo, 2010) ou ainda de maus tratos
sistematicos dirigidos contra um subordinado, colega ou superior que sendo continuados e
prolongados podem causar problemas graves em termos sociais, psicolégicos e psicossomaticos no
alvo (Einarsen, 1999 como citado em Kemp, 2014). Embora ndo exista uma definicdo Unica e
consensual do problema todas se referem a uma série de a¢des deliberadas feitas com a intengéo de
causar dano (Kemp, 2014). Este comportamento tem sido relacionado com uma variedade de
fatores incluindo a discriminacdo de género, religiosa, étnica, de idade, nacionalidade,
incapacidade, antecedentes, orientagdo sexual e outras, assim como a razGes socioeconémicas
ocorrendo em todos 0s ambientes de trabalho e em todo o0 Mundo. Sendo um fendomeno relacionado
com a cultura, a forma como acontece e a maneira como € percebido varia entre paises (OMS,
2004). Os estudos de prevaléncia mostram que o problema é comum embora as diferentes
definicbes, amostras e metodologias usadas dificultem a sua quantificacdo. Uma pesquisa
conduzida na Uni&o Europeia no ano de 2000 revelou que 9% dos trabalhadores europeus estiveram
sujeitos a assédio moral no trabalho (Srabstein, et al., 2008) enquanto um estudo recente na
Australia aponta para valores da ordem dos 7% (Leach, Poiser, & Butterworth, 2016). Os seus
efeitos destrutivos nas organizagdes sdo apreciaveis. A reputacdo das empresas e 0 envolvimento
dos funcionarios ficam irremediavelmente afetados tendo custos economicos e influéncia sobre o
volume de negocios (Hoel, Sheehan, & Cooper, 2011; McTernan, Dolland, & LaMontaigne, 2013
como citado em Escartin, 2016).

O assédio moral no trabalho tem vindo a ser associado a uma série de problemas de satde como
sejam: sintomas psicossomaticos, depressdo, ansiedade, perturbacdes da atencdo, abuso de alcool e
substancias ilicitas, tabagismo, perturbacdes do comportamento alimentar, fibromialgia, doenca
cardiovascular, acidentes e suicidio (Srabstein, et al., 2008) e pode afectar a satisfacdo e o
envolvimento com o trabalho como foi demonstrado em estudos longitudinais (Nielsen, & Einarsen,
2012; Hershcovis, Barling, & Towards, 2010 como citado em Escartin, 2016) estando associado a
uma baixa satude mental (Leach, et al., 2016). Assim sendo o assédio moral no trabalho extravasa o
campo politico e o @mbito juridico tornando-se num assunto que deve merecer a atengdo dos
profissionais de saude. O objectivo deste trabalho é fazer uma revisdo da literatura publicada sobre
assédio moral no trabalho e suas implicagcBes em termos de saude.
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METODO

Foi realizada uma pesquisa na PubMed, que é um mecanismo de busca para acesso gratuito a
base de dados MEDLINE de citacdes e resumos da investigacdo biomédica, desenvolvida pela
National Library of Medicine (NLM), utilizando os termos MeSH: Workplace Bullying e
Workplace Mobbing selecionando as revisGes sistematicas publicadas entre Setembro de 2006 e
Setembro de 2016. Para a estruturacdo desta analise aplicou-se 0 modelo PRISMA (Preferred
Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-analyses) considerado como indispensavel para
elaborar uma revisao sistematica ou meta-analise (Liberati, et al., 2009). Os critérios de inclusao
foram: serem artigos de revisdo sobre assédio moral no trabalho, estarem redigidos em lingua
inglesa e terem sido publicados nos ultimos dez anos. Foram critérios de exclusdo: artigos
duplicados, artigos de opinido ou de reflexdo, artigos escritos em outras linguas que ndo a inglesa,
artigos versando grupos profissionais especificos ou baseados em casos clinicos e artigos
discordantes com o objetivo da revisao.

RESULTADOS
A pesquisa efetuada resultou na identificacdo de 43 artigos e na escolha de 12 que respeitavam

todos os critérios de inclusdo e de exclusdo. A Figura 1 representa o fluxograma da selecdo dos
estudos.

Artigos identificados através da Artigos identificados através de
pesquisa na base de dados outras fontes
(n=43) (n=0)

A 4 A 4

Artigos depois da remogdo dos duplicados
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sintese qualitativa
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Defini¢do do Conceito

O termo assédio tem origem no Latim na palavra obsidere que significa sitiar, atacar. Nos paises
escandinavos, na Italia e na Alemanha o assédio moral no trabalho tende a ser designado por
Mobbing um palavra originada na zoologia e que significa encurralar ou formar uma multiddao em
torno de alguém com o intuito de a atacar, enquanto no mundo anglo-saxénico o mesmo fenémeno
é designado por Bulliyng sendo que ambos os termos sdo usados na literatura cientifica com o
mesmo significado. Sdo poucos o0s autores que distinguem o ataque feito por uma Unica pessoa que
designam de Bulling, do perpetrado por varios individuos que denominam por Mobbing (Duffy, &
Sperry, 2007 como citado em Khoo, 2010). N&do existe um quadro teorico abrangente para explicar
0 assédio moral no trabalho, nem existe um tipo particular de pessoa mais susceptivel. E tal como
ndo existe um retrato simples da vitima também nédo existe um perfil tipico do agressor (Branch,
Ramsay, & Barker, 2013 como citado em Kemp, 2014) sendo que por vezes parece ter origem num
comportamento de tipo predatdrio enquanto outras vezes resulta de uma escalada de um conflito em
que agressor e vitima se envolvem duma forma inapropriada na luta pelo poder, tornando dificil a
atribuicdo de culpas (Strandmark, 2014; Jenkins, Zapf, Winefield, & Sarris, 2012 como citado em
Kemp, 2014). Os trabalhadores com mais idade parecem apresentar maior resisténcia em virtude de
contarem com mais experiencia e terem desenvolvido estratégias de enfrentamento e resiliéncia ao
longo da sua vida de trabalho (Zsoldos, Mahmood, & Ebmeier, 2014). Embora seja mais frequente
que parta de um superior sobre um subordinado, a verdade é que pode originar-se entre pares ou ser
feito por um subordinado sobre um superior hierarquico. Alguns investigadores estabelecem limites
de natureza temporal na definicdo como sejam de frequéncia (pelo menos uma vez por semana) e de
periodo (pelo menos durante seis meses) na ocorréncia dos maus tratos (Quinlan, Robertson, Miller,
& Robertson-Boersma, 2014). O assédio moral no trabalho deve ser visto como uma manifestacéo
de poder nas relacBes de trabalho e ndo como um conflito interpessoal. A vitima de assédio moral
no trabalho pode experimentar as suas consequéncias ao longo da vida. Tem sido defendido por
alguns autores que, o que o torna tdo destrutivo para a vitima, é o efeito cumulativo do
comportamento hostil prolongado no tempo mais do que qualquer acontecimento individual isolado
(Nielsen, & Einersen, 2012 citado em Kemp., 2014). Embora existam varias definicdes de assédio
moral no trabalho todas apresentam aspetos comuns que delimitam o problema. Em primeiro lugar
a sua natureza repetida e prolongada no tempo, em segundo o impacto negativo que produz na
vitima, em terceiro a dificuldade desta em defender-se e por Gltimo o facto de o agressor usar o seu
poder para destabilizar psicologicamente a vitima (Kemp. 2014).

As acdes de assédio moral no trabalho

O Assédio Moral no Trabalho pressupde um conjunto de a¢des que sdo exercidas sobre a vitima.
Leymann (1996) como citado em Khoo (2012) dividiu essas a¢cdes em cinco grupos: ataques a
capacidade de expressdo da vitima, ataques as relacfes sociais da vitima, ataques a reputacdo da
vitima, ataques a vida profissional da vitima e ataques a saide mental e fisica da vitima. O ataque a
capacidade de expressdo da vitima é feito através da critica constante, da detegdo mesquinha de
pequenos erros e desatencdes. Dzurec, Kennison, e Albataineh (2014) descrevem em pormenor as
caracteristicas discursivas do agressor no sentido de envergonhar a vitima utilizando um discurso
duplo que deliberadamente distorce, disfarga e obscurece ou inverte o significado das palavras
fazendo com que nas fases iniciais, muitas vezes, as vitimas ndo se apercebem do problema
(Corney, 2008 como citado em Dzurec, et al., 2014). As ameacas, humilhacdes e intimidacdes séo
feitas frequentemente & porta fechada. O agressor recusa a comunicagdo e envia as suas ordens por

WWW.Sp-ps.pt 672



J. Antunes

meio de correio eletronico, memorandos ou pequenas notas escritas. O ataque as relagdes sociais da
vitima faz-se pela vigilancia constante e excessiva na qual acabam por ser envolvidos outros
funcionarios. Acusagdes sdo fabricadas e postas a circular entre os colegas de trabalho. A vitima é
ignorada, marginalizada e condenada ao ostracismo sendo afastada e excluida de tudo o que esta
acontecendo no seu local de trabalho. Os funcionarios mais préximos da vitima sofrem ameacas
subtis e sdo coagidos a afastarem-se dela ou entdo séo utilizados como informadores. O ataque a
reputacdao da vitima faz-se com alegacGes falsas e comentarios difamatdrios, sendo todos os erros
atribuidos ao seu carécter e nunca a outras razées como por exemplo as condi¢cdes do ambiente de
trabalho. A reputacdo da vitima é atacada ao nivel do departamento, da instituicdo e muitas vezes
até fora da rede institucional. A vitima comeca a ser visada em processos disciplinares
injustificados com base em acusac0es triviais ou falsas. As verdades séo distorcidas para projetar a
culpa na vitima enquanto se cria uma resisténcia a qualquer avaliacdo externa ou independente. As
tentativas da vitima de procurar ajuda no exterior séo recebidas com indignacao pelos assediadores.
O ataque a sua vida profissional faz-se pelo ignorar, ridicularizar ou recusar todas as suas sugestdes
e opiniBes enquanto se lhe vao diminuindo os recursos de que necessita para as suas tarefas. O
trabalho da vitima pode ser copiado, plagiado ou apresentado pelo assediador como da sua autoria
junto das chefias. A vitima pode ser sobrecarregada com trabalho ou pelo contrério ser privada dele
(emparteleirado) ou serem-lhe entregues tarefas que estdo abaixo das suas capacidades e fungdes.
Sdo-lhe negadas licencas ou entdo colocadas em anexo condi¢des inaceitaveis, mesmo em situacoes
em que estas licencas ja tinham sido concedidas por exemplo através de bancos de horas. As ordens
passam a ser dadas a vitima de uma maneira pouco precisa e incerta sem uma descricao clara do
trabalho de forma a facilitar o erro e a critica. As promogdes sdo bloqueadas e sabotadas e comegcam
a ser frequentes as ameacas verbais de despedimento baseadas em acusacdes infundadas por vezes
relativas a acontecimentos do passado. A vitima € coagida a meter baixa, despedir-se ou reformar-
se. Muitas vezes continua a ser perseguida, mesmo depois de abandonar a empresa, sendo impedida
de encontrar um novo emprego na sua area. Os ataques a saude fisica e mental fazem-se pelo
constante desprezo, pela criagdo de sentimentos de culpa, pelos gritos e humilhagdes em particular
quando feitos em frente de terceiros acabando a vitima por socobrar. Algumas destas acdes acima
descritas sdo claramente ilegais, mas outras caem dentro das chamadas prerrogativas da empresa
sendo de dificil enfrentamento juridico (Khoo, 2012).

O percurso do assédio moral no trabalho

O assédio moral no trabalho inicia-se de uma forma insidiosa e vai crescendo ao longo do tempo
atravessando varias fazes, podendo decorrer anos desde o seu inicio até ao desfecho com o
afastamento do trabalhador visado. Leymann, e Gustafsson (1996) como citado em Khoo (2012)
fizeram a descricdo exaustiva deste processo ao longo do tempo. A primeira fase é a chamada fase
do acontecimento critico. Habitualmente existe ja um conflito organizacional, que néo é gerido e vai
persistindo, até que entra em escalada como fenémeno de assédio moral ap6s um acidente critico. A
vitima a dado momento é acusada de um comentario insensivel ou de uma falta ética e seja ela real
ou percebida, os assediadores tomam as primeiras agdes administrativas contra ela. Segue-se a fase
de pressdo e estigmatizacdo que se caracteriza por agressdes psicologicas contra a vitima com a
intencdo de a punir. Estas agressoes s&o feitas através da critica constante, das palavras insultuosos
e dos comportamentos insidiosos como sdo 0s comentarios feitos junto de terceiros e as mentiras
fabricadas que se péem a circular. A humilhacdo e a intimidagdo comecam a instalar o medo na
vitima. Nesta altura j& mais pessoas foram coaptadas para as acdes de assédio. A fase seguinte € a
da entrada da administragdo de pessoal no processo. Esta, que até certa altura tinha ignorado ou
minimizado o problema, torna-se agora tambem parte do mesmo. Devido a estigmatizacdo e ao
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ambiente criado a administracdo tende a fazer juizos errados, a colocar a culpa na vitima e a tentar-
se «livrar-se do problema» o que leva quase sempre a graves violacdes dos direitos individuais. Os
erros sdo doravante explicados como decorrendo de caracteristicas do individuo. Segue-se a fase do
diagnostico incorreto onde a administracdo e os assediadores se vao aliar na construcdo do mito do
trabalhador dificil, do trabalhador sobre grande estresse ou mentalmente doente. Os poucos
trabalhadores que ainda expressam alguma preocupacao sobre os comportamentos inadequados e
antiéticos dos assediadores sao abertamente criticados como tendo atitudes negativas. Se a vitima
procura a ajuda de um psicologo ou psiquiatra ha um sério risco de ser rotulada com um diagnostico
incorreto como «paranoide» ou com «perturbacdo de personalidade» o que pode colocar em risco
toda a sua reabilitacdo. A ultima fase € a da expulsdo, em que a vitima acaba por abandonar a
empresa ou por ter sido demitida ou porque as condicgdes de trabalho se tinham tornado totalmente
insuportaveis. Mesmo apds a expulsdo € comum os agressores continuarem a justificar as suas
atuacdes e prosseguirem na tentativa de provar que tomaram as decisdes corretas. As vitimas podem
sentir-se definitivamente afastadas do mercado do trabalho e serem incapazes de voltar a procurar
um NOVo emprego.

Vitimas e testemunhas

As testemunhas do processo de assédio moral no trabalho, com frequéncia, ndo apoiam o colega
que dele esta ser vitima nem denunciam a situacdo. Do ponto de vista sistémico identificaram-se
uma série de fatores explicativos tais como, esquemas estabelecidos, interesses dos proprios e do
grupo e dindmicas instaladas que podem contribuir para uma «cultura de siléncio» dentro das
instituicOes (Gutierrez, & McLaren, 2012 como citado em Goldsmith, Martin, & Parnitzke, 2014).
Khoo (2012) analisa também algumas explicaces para este comportamento, por parte dos colegas.
Em geral os que estdo a volta ndo entendem o que se esta a passar, nem se apercebem da
manipulacdo e da violéncia psicoldgica a que a vitima estd a ser sujeita. As acGes desenvolvidas
contra a vitima sdo na maior parte das vezes feitas a porta fechada e os colegas quase nunca tém
uma visdo de conjunto. Outras vezes temem ser 0s proximos alvos do agressor e fingem ndo ver,
temendo perder o0 seu posto de trabalho. A falta de competéncias analiticas e de pensamento critico
sdo também frequentes e muitas vezes o0 agressor envenena o ambiente de trabalho contra a vitima
com boatos e falsas acusacBes que distorcem a percecdo das testemunhas. A medida que o tempo
decorre torna-se cada vez mais dificil permanecer neutral e com frequéncia as testemunhas juntam-
se ao agressor, envolvendo-se no processo que se torna coletivo (Harting, & Frosch, 2006 como
citado em Khoo, 2012). Muitas vezes colegas e administracdo envolvem-se ignorando a sequéncia
de eventos que levaram a situacdo (Beale, & Hoel, 2011; Dzurec, 2013; Harvey, Heames, Richey,
& Leonard, 2006; Jennifer, Cowie, & Ananidou, 2003; Johnson, 2009; Lewis, & Orford, 2005;
Lutgen-Sandvik, & Tracy, 2012 como citado em Dzurec, et al., 2014). As testemunhas de injusticas
no local de trabalho mesmo ndo sendo alvos diretos podem sofrer efeitos negativos na salde
(Okechukwu, Souza, Davis, & Butch de Castro, 2014) como sejam um aumento da ansiedade
(Hansen, et al., 2006 como citado em Okechukwu, et al., 2014). Os trabalhadores que foram
testemunhas de processos continuados de assédio moral no trabalho tiveram quase duas vezes mais
situacOes de dor aguda do que aqueles que ndo foram testemunhas destes processos (Saastamoinen,
Laaksonen, Leino-Arjas, & Lahelma, 2009 como citado em Okechukwu, et al., 2014). Mesmo
apresentando as testemunhas, melhores resultados em termos de qualidade de vida e de salde do
que as vitimas, esses resultados sdo sempre piores quando comparados com os dos trabalhadores
gue ndo testemunharam assédio moral no trabalho (Lutgen-Sandvik, Tracy, & Alberts, 2007 como
citado em Okechukwu, et al., 2014) podendo concluir-se que também as testemunhas destes
processos acabam por sofrer indiretamente com eles. Os investigadores colocaram a hipotese de a
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influéncia negativa na salude das testemunhas ser em parte devida ao medo de estas se virem a
tornar um alvo no futuro (Hoel, Faragher, & Cooper, 2004 como citado em Okechukwu, et al.,
2014).

Assédio moral no trabalho: um problema organizacional

Apesar de os tracos de personalidade e das caracteristicas individuais terem um papel importante
nas explicacdes do impacto do assédio moral no trabalho, a cultura e a estrutura das organizagdes
influenciam significativamente a sua frequéncia, intensidade e duracdo (Hearn, & Parkin, 2001;
Yagil, 2006 como citado em Quinlan, et al., 2014). Os investigadores tém salientado que para que 0
assédio ocorra, o ambiente de trabalho tem de o permitir (Hershcovis, Barling, & Towards, 2010;
Ceja, Escartin, & Rodriguez-Carballeira, 2012 como citado em Escartin, 2016). Ambientes de
trabalho onde existe uma percecdo coletiva de justica e de seguranca psicossocial atenuam as
praticas de assédio moral no trabalho enquanto as liderancas incapazes de dar apoio o fomentam.
Também equipes com trabalhadores com altos niveis de identificagdo apresentam baixa
probabilidade da ocorréncia do problema (Escartin, Ullrich, Zapf, Schluter, & van Dick, 2013 como
citado em Escartin, 2016).

Uma série de fatores organizacionais relacionados com as empresas foram apontados como
facilitadores do assédio moral no trabalho: excesso e sobrecarga de trabalho, metas e objetivos ndo
razoaveis, conflito de tarefas atribuidas, injusticas percebidas (Coldwell, 2014 como citado por
Kemp, 2014). As préaticas de assédio moral no trabalho tém mais tendéncia a ocorrer quando as
organizacOes e as tarefas sdo percebidas como negativas (Claybourn, 2011; Woodrow, & Guest,
2014 como citado em Kemp, 2014) ou quando as cargas de trabalho séo elevadas e o tempo e 0s
recursos sdo insuficientes para as completar (Appelbaum, Semerjian, & Moan, 2012 como citado
em Kemp, 2014). Organizacdes com ambientes muito competitivos e que nao disponibilizam apoio
aos trabalhadores, orientados unicamente para as tarefas, com chefias opressivas e autoritarias ou
pelo contrario de tipo ndo intervencionista e permissivo, sujeitas a mudancas organizacionais
frequentes, com mecanismos de comunicacdo pobres e sem orientaces formais sobre o
comportamento dos trabalhadores favorecem os comportamentos de assédio moral no trabalho
(Wheler, Halbeslebem, & Shanine, 2010 como citado em Kemp, 2014). O mesmo acontece com as
organizagcbes com cadeias de comando muito hierarquizadas, liderancas autoritarias, com
dominéncias arreigadas, poderes desequilibrados e dominadas por homens (Wheler, et al., 2010;
Halbeslebem, & Shanine, 2010; Hodgins, MacCurtain, & Mannix-McManara, 2014 como citado em
Kemp, 2014). Alguns ambientes de trabalho, por possuirem as caracteristicas atras enunciadas, sdo
mais propensos ao assédio moral no trabalho como acontece com a industria da construcéo civil, 0s
servicos de saude, contextos educacionais e forcas policiais. Nalgumas empresas, as préaticas de
assédio moral no trabalho, sdo mesmo toleradas até um certo nivel e servem para manter o controlo
sobre os trabalhadores (Guillen et al., 2012 como citado em Kemp, 2014).

Em relacdo ao impacto nas organizacdes, a pesquisas mostram que o assedio moral no trabalho
estd relacionado com o absenteismo e a auséncia por doenca, tendo custos econémicos (custos
médicos, reformas antecipada, etc) e influéncia sobre o volume de negécios (Hoel, Sheehan, &
Cooper, 2011; McTernan, Dolland, & LaMontaigne, 2013 como citado por Escartin, 2016). As suas
consequéncias estendem-se a toda a equipa, afetando mesmo os trabalhadores que ndo foram
vitimas diretas, devido a um efeito de contagio. A existéncia de intimidacéo por parte de colegas e
supervisores esta relacionado um maior numero de comportamentos negativos dos funcionarios
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(Houschman, O’Reilly, Robinson, & Wolff, 2012; Aubé, & Rousseau, 2014 como citado por
Escartin, 2016).

Efeitos na saude das vitimas

As vitimas do assedio moral no trabalho confrontam-se ao longo do processo com a destruicédo
da sua posicdo e influencia dentro da organizagdo ao mesmo tempo que véem a sua rede social
estreitar-se em resultado do ostracismo a que sdo sujeitas surgindo com frequéncia sentimentos
profundos de inseguranca, inutilidade, humilhacdo e desespero (Khoo, 2010). A preocupacéo
obsessiva da vitima com o problema acaba por afasta-la de colegas e amigos e tem um impacto
negativo na comunicacédo, no trabalho, na intimidade e no sexo, na parentalidade e no quotidiano
com a familia (Duffy, & Sperry, 2007 como citado em Khoo, 2010). Uma das formas do problema
se poder estender a familia é através do fendmeno descrito por Hoobler, e Brass (2006) sob a
designacdo de «chuta o céo» quando o trabalhador abusado se torna abusador com os seus
familiares, mas mesmo tal ndo acontecendo, o0 mal-estar e o estresse acabam sempre por se difundir
dentro da familia (Okechukwu, et al., 2014). Se o processo termina com o abandono do trabalho ou
o0 despedimento, a perda do rendimento provoca problemas financeiros e sentimentos de vergonha e
de humilhagdo por ndo mais poder prover a familia (Duffy, & Sperry, 2007 como citado por Khoo,
2010).

Os efeitos do assédio moral no trabalho sobre a satide podem ser explicados a luz do modelo
stressor-stressstrain formulado por Lazarus e Folkmann (1984). Estes efeitos negativos fazem-se
sentir quando as exigéncias situacionais percebidas pelos individuos excedem a sua capacidade para
as enfrentar. Experiencias como as do assedio moral no trabalho podem funcionar como agressores
provocando respostas psicoldgicas de estresse (Okechukwu, et al., 2014). Existe suficiente
evidéncia demonstrando gue o estresse psicologico pode afetar a resisténcia bioldgica do organismo
através da ativacdo da resposta neuroendocrina e imunolédgica (Cohen, et al., 2007 como citado
Okechukwu, et al., 2014). A ativacdo destas respostas pode alterar os ritmos circadianos do cortisol
como foi encontrado em vitimas de injusticas no local de trabalho (Kudielka, & Kern, 2004;
Huebner, & Davis, 2005; Hansen, et al., 2006; Townsend, et al., 2011 como citados em
Okechukwu, et al., 2014). Este tipo de alteracdes parece estar relacionado com uma série de efeitos
cronicos negativos na saude fisica. Srabstein, et al. (2008) citam autores que correlacionam o
assédio moral no trabalho com a fibromialgia (Kivimaki, et al., 2004) e com a doenca
cardiovascular (Kivimaki, et al., 2003).

As ligacBes entre o assédio moral no trabalho e problemas de saide mental estdo também
amplamente demonstradas por estudos de seguimento de elevada qualidade, revisdes sistematicas e
meta-analises (Nielsen, Matthiesen, & Einarsen, 2010; Einarsen, & Nielsen, 2015; Rugulies, et al.,
2012; Verkuil, Atasayi, & Molendijk, 2015 como citado em Leach, et al., 2016). As vitimas destes
comportamentos negativos podem vir a sofrer de problemas psicolégicos como ansiedade,
depressdo, perturbacdes do sono, burnout, aumento do abuso de substéncias e de um impacto
negativo na satisfagdo e no investimento afetivo no trabalho (Escartin, 2016). As situagbes de
depressdo relacionadas com as condigdes de trabalho tém merecido a atencdo de inUmeros autores e
existe abundante literatura cientifica publicada sobre o assunto. Os sintomas depressivos sdao muitas
vezes o resultado de ambientes de trabalho com um funcionamento degradado. O assédio moral no
trabalho agrava os sintomas depressivos. (Theorel, et al., 2015). A ligacdo do assédio moral no
trabalho com perturbacdes psicoldgicas e depressdo foi demonstrada quer em estudos analiticos,
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quer em estudos de seguimento (Kivimaki, et al., 2003; Hogh, Henriksson, & Burr, 2005; Nolfe,
Petrella, Zontini, & Uttieri, 2010 como citado em Okechukwu, et al., 2014). Desenvolver depressao
pode também aumentar o risco do trabalhador ser vitima de assédio moral no trabalho o que
aumentara por sua vez os sintomas depressivos numa forma de circulo vicioso (Kiviméki et al.,
2000 como citado em Okechukwu et al., 2014). Alguns estudos transversais encontraram evidéncias
de associacdo entre sintomas de Perturbagdo Pds-Stress Traumatico (PTSD) e assédio moral no
trabalho (Leymann, & Gustafsson, 1996; Schneider, et al., 1997; Mikkelsen, & Einarsen, 2002;
Matthiesen, & Einarsen, 2004; Tehrani, 2004; Willness, et al., 2007; Buchanan, & Fitzgerald, 2008;
Larsen, & Fitzgerald, 2010; Rodriguez-Mufioz, et al., 2010 como citado em Okechukwu et al.,
2014). O assédio moral no trabalho conduziria a PTSD, mesmo néo existindo uma ameaca a vida da
vitima, porque esta exposi¢do atingiria 0 seu mundo interno, quebrando os esquemas cognitivos
sobre justica e influenciando negativamente a sua identidade pessoal e social (Einarsen, &
Mikkelsen, 2003 como citado em Okechukwu, et al., 2014). No entanto outros autores argumentam
que a PTSD implica um acontecimento Unico e altamente traumético enquanto o assédio moral no
trabalho € um processo arrastado no tempo e defendem um novo termo de diagndstico a introduzir
no Eixo IV do Manual de Diagnostico e Estatistica das Perturbacdes Mentais (Srabstein, et al.,
2008).

As perturbacdes do sono que abrangem a insonia, a dificuldade em iniciar ou manter o sono, 0
acordar muito cedo, o0 sono néo reparador e todas as insatisfacbes com o0 sono tem consequéncias na
vida das pessoas aparecendo associados a uma constelacdo de sintomas como sejam a diminuicéo
da atividade, 0 aumento da fadiga e a diminuicdo do bem-estar que tém sido relacionadas com um
vasto leque de problemas saude que vdo desde a doenca cardiaca, a doenca mental e a diabetes
mellitus (Ohayon, & Bader, 2010; Ohayon, 2011 como citado em Linton et al., 2015). Os fatores
psicossociais relacionados com o trabalho que produzem estresse tém sido associados ao
aparecimento de perturbacbes do sono. O assédio moral no trabalho esta também implicado no
aparecimento de futuras perturbagdes do sono (Linton, et al.,, 2015). Leach, et al. (2016)
demonstraram numa revisao sistematica, existir uma clara associacdo entre assédio moral no
trabalho e ideagéo suicida, embora admitam existirem poucos estudos sobre o problema e nédo ser
possivel estabelecer com certeza 0s mecanismos envolvidos nessa associagdo. Alguns autores
(Iglesias, Bengoa, & Vallejo, 2012; Tuckey, & Neall, 2014 como citados em Leach, et al., 2016)
defendem que seria a reduzida autoestima e a exaustdo emocional que conjugadas num mecanismo
de espiral crescente estariam na génese do aparecimento da ideacdo suicida. Leymann nos anos
noventa do século XX tinha ja& postulado existirem no isolamento social, no desespero e na
desesperanca das vitimas precursores de pensamentos e comportamentos suicidarios tendo
calculado que 10 a 15 % dos suicidios na Suécia teriam na sua origem fenémenos de assédio moral
no trabalho (Leymann, 1995 como citado em Leach, et al., 2016). Os autores da revisdo recordam
que as ligacdes entre o assédio moral no trabalho e o suicidio levaram a uma intensa discussao na
Australia e materializaram-se numa lei em Junho de 2011, que pune o assédio moral no trabalho
com pena de prisdo até dez anos, lei essa promulgada, na sequéncia da grande cobertura mediatica
do suicidio de uma jovem mulher, ap6s um violento processo de assédio moral no trabalho.

A prevencéo do Assédio Moral no Trabalho

As investigaces em torno dos programas de intervencdo sobre o assedio moral no trabalho
encontram-se ainda numa fase muito inicial. A maioria dos resultados evidencia alguns niveis de
mudanga sugerindo no entanto que as intervengdes sdo mais capazes de mudar conhecimentos,
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atitudes e percepcdes do que comportamentos. Em geral a eficacia dos mesmos cresce quando se
caminha da prevencdo primaria para a terciaria (Escartin, 2016). Srabstein, et al. (2008) fazem uma
descricdo exaustiva das estratégias usadas em termos da prevencdo primaria, secundaria e terciaria.
A prevencao primaria, que inclui todos os esforcos para impedir que os problemas de assédio moral
no trabalho possam vir a ocorrer, passa por promover o conhecimento sobre o assunto e as formas
de o enfrentar, dar informacao sobre as suas consequéncias em termos de satde e promover o habito
de reportar os incidentes. Defendem a tolerdncia zero e a necessidade da tipificacdo dos
comportamentos com a listagem dos abusos em termos fisicos, verbais e comportamentais de forma
a serem divulgados a todos, inclusive nos meios de comunicagéo social, promovendo a sua rejeicdo
na base de principios éticos e dos Direitos Humanos. Ao mesmo tempo que preconizam a criacdo de
programas de intervencdo que aumentem o respeito, a sensibilidade e a toleréncia da diversidade
criando ambientes seguros e saudaveis. Em termos de prevencdo secundaria, que envolve a
deteccdo e a intervencao para impedir a recorréncia dos problemas, preconizam a monitorizagdo dos
mesmos por parte dos supervisores nos locais de trabalho e dos técnicos de salude nas suas
intervencdes, defendendo ainda a criacdo de linhas telefonicas destinadas a denunciar estes
comportamentos e a criacdo de um provedor dos cidaddos exclusivo para esta problematica. A
prevencdo tercidria compreende as intervengdes dos técnicos no sentido de tratarem os problemas
de salde resultantes nas vitimas e agressores. Os autores defendem a necessidade de implementacao
de politicas de salde publica através da iniciativa legislativa local e nacional que delimitem o
problema correlacionando-o com os efeitos nefastos provocados na salde, que proibam a sua
pratica e que desenvolvam programas de prevencdo envolvendo todos os segmentos da
comunidade. Leis contra o assédio moral no trabalho como existem na Australia e no Canad, onde
0 problema é visto como um assunto do ambito da saude ocupacional, podem ajudar na medida em
que as empresas serdo levadas a adoptar medidas e procedimentos em consequéncia dessas leis
(Chan-Mok, Caponecchia, & Winder, 2014 como citado em Kemp, 2014).

Tal como nédo existe uma definicdo clara do assédio moral no trabalho também nédo existe uma
ideia clara sobre quais as melhores formas de prevencao e intervencao sobre este problema embora
a evidéncia sugira que a abordagem deva ser sistémica (Kemp, 2014). Escartin (2016) salienta a
necessidade de essas intervengbes serem guiadas por principios como sejam: a participacdo dos
gestores das empresas com politicas claras contra o assédio moral no trabalho, a necessidade de
envolver todos os funcionarios nas intervencdes fornecendo-lhes informacéo de qualidade baseada
no conhecimento cientifico existente, as intervengdes multi-nivel com caracter regular envolvendo
individuos, grupos de trabalho e a organizacdo enquanto um todo, acompanhadas de ferramentas
como sejam declaracdes claras sobre os procedimentos e instrucfes sobre as atitudes a tomar em
face do problema. Sabe-se que a cultura organizacional pode fomentar ou desencorajar este tipo de
comportamentos. Liderancas construtivas e éticas, trabalhadores sentido que a empresa tem em
linha de conta as suas necessidades de realizacdo junto com a implementacdo de medidas
promotoras de um ambiente de trabalho saudavel sdo factores que reduzem a incidéncia do
problema (Appelbaum, Semerjian, & Moan, 2012; Cooper-Thomas, et al., 2013 como citado em
Kemp, 2014). A mediacdo e as estrateégias de resolucao de conflitos sdo desaconselhadas por alguns
autores que consideram ser o assedio moral no trabalho, ndo um conflito interpessoal entre iguais,
mas um conflito desequilibrado entre agressor e vitima (Samm, 2010; Hodgins, et. al., 2014 como
citado em Kemp, 2014). Outros defendem as intervencdes a nivel do grupo de trabalho envolvendo
chefias e trabalhadores para aumentar a coesdo do grupo e desencorajar as praticas de assedio. As
intervengdes em termos individuais devem promover a aquisi¢cdo de competéncias, a assertividade e
ajudar a reparar os danos nas vitimas. Embora multiplas medidas aos mais diversos niveis possam e
devam ser tomadas a verdade é que enquanto os locais de trabalho forem guiados por hierarquias
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fomentando ambientes de trabalho altamente competitivos e orientados unicamente por objectivos
de desempenho economicistas, pouco se poderd fazer para diminuir o assedio moral no trabalho
(Harrington, Warren, & Rayner, 2013 como citado em Kemp, 2014).

DISCUSSAO

Decorridas mais de trés décadas de investigacdo, desde que o assédio moral no trabalho foi
identificado como um problema no mundo laboral, continua a ndo existir uma defini¢do Unica do
problema o que dificulta a comparabilidade dos estudos sobretudo no que respeita a sua influéncia
em termos de saude e a eficacia das intervengdes no sentido de o minorar. No entanto todos estéo de
acordo que se trata de um processo que decorre ao longo do tempo, com acc¢des precisas que
decorrem em fases sucessivas e bem determinadas. Um processo que afecta vitimas, agressores,
testemunhas e empresas e que decorre num clima organizacional perturbado produzindo danos
significativos em termos da saude fisica e mental dos trabalhadores e no préprio funcionamento e
rentabilidade das organizacGes, danos que estdo hoje perfeitamente documentados por inumeros
estudos. Sabe-se também que ndo existem perfis tipicos, nem das vitimas nem dos agressores
admitindo-se que na origem do processo possam estar motivagdes variadas entre os envolvidos. No
entanto a maioria dos autores considera que o problema devera ser visto mais como um conflito
desequilibrado de poderes no qual a vitima tem dificuldade em se defender no seu local de trabalho,
do que como um conflito interpessoal. Esta visdo do problema tem implicacbes no proprio
tratamento dos afetados e implica a responsabilizacdo da empresa e a sua participagdo ativa na
prevencdo do assédio moral no trabalho, nomeadamente pela introducdo de modificacdes em termos
organizacionais e das praticas de gestdo. Em muitos paises o assédio moral no trabalho €
considerado como sendo do dmbito da saude ocupacional sendo tratado enquanto tal, pelos servigos
de saude no trabalho.

Também sdo conhecidas as formas de prevenir a ocorréncia do assédio moral no trabalho,
embora estas ndo estejam implementadas em muitos paises ou sejam aplicadas apenas de uma
forma incipiente como acontece em Portugal. As intervengdes sobre o assédio moral no trabalho
devem ser continuadas no tempo e ter em consideracao os varios niveis de prevencdo, devendo usar
uma abordagem de natureza sistémica. No entanto estas intervencdes sé serdo efectivamente
eficazes se forem acompanhadas de legislacdo que condene este tipo de praticas e imponha as
empresas a criacdo de orientacdes internas claras sobre o problema. Num mundo orientado por
principios economicistas e pela elevada competitividade sdo imperiosas as iniciativas legislativas
por parte dos governos e dos poderes publicos obrigando as empresas a implementar procedimentos
capazes de contrariarem as praticas de assédio moral no trabalho, assim como envolver as
comunidades numa aprendizagem que permita a todos identificar o problema, denunciar a sua
ocorréncia e condenar a sua pratica na base de principios de natureza ética e de Direitos Humanos.
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