PSICOLOGIA SOCIAL

O Impacto do Mobbing sobre o estresse no trabalho

The Impact of Mobbing on stress at work

El Impacto de Mobbing sobre el estrés en el trabajo

Tassia Donadello Ferreira Lima¥*
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro - UFRRJ, Seropédica, Rio de Janeiro,
Brasil

Marcos Aguiar de Souza**
Universidade Federal do Rio de Janeiro - UFRJ, Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, Brasil

RESUMO

Definido como um conjunto de acgdes hostis e antiéticas, desenvolvidas no
ambiente de trabalho de forma sistematica e recorrente que deixa o
trabalhador em uma posicao indefesa, o mobbing tem sido investigado na
sua relagdo com a saude e qualidade de vida do trabalhador. Neste sentido,
o objetivo no presente trabalho foi (1) o desenvolvimento de trés
instrumentos para mensuracdo do mobbing, considerando sua pratica por
chefes, colegas e subordinados e (2) investigar o impacto do mobbing sobre
0 estresse no trabalho. Participaram do estudo 300 servidores de uma
universidade federal do estado do Rio de Janeiro, sendo 157 homens e 143
mulheres. Os participantes preencheram os trés instrumentos para
mensuracdo do mobbing e a EET (Escala de Estresse no Trabalho). A analise
fatorial exploratéria dos principais eixos com rotacdo promax revelou uma
estrutura ideal de dois fatores em cada instrumento, sendo nomeados de (1)
comportamento respeitoso e (2) mobbing praticado por chefes, colegas ou
subordinados, conforme o caso. A Modelagem por Equagbes Estruturais
revelou um impacto positivo significativo do mobbing sobre o estresse no
trabalho. Da mesma maneira, o comportamento respeitoso por parte de
chefes, colegas e subordinados teve influéncia negativa significativa sobre o
estresse no trabalho.

Palavras-chave: mobbing, comportamento respeitoso no trabalho, estresse
no trabalho.

ABSTRACT

Defined as a set of hostile and unethical actions developed in the work
environment in a systematic and recurring basis which leaves the employee
in a defenseless position, mobbing has been investigated in its relation to
health and quality of life of workers. In this sense, the goal of this was (1)
the development of three instruments for measuring mobbing, considering
their practice by bosses, pairs and subordinates, and (2) investigate the
impact of mobbing on stress at work. Study participants were 300 servers of
a federal university in the state of Rio de Janeiro, with 157 men and 143
women. Participants completed three instruments for measuring the
mobbing and the Scale of Work Stress. Exploratory factor analysis with
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principal axis Promax rotation revealed an ideal two-factor structure for each
instrument, being named (1) respectful behavior and (2) mobbing practiced
by bosses, colleagues or subordinates. The Structural Equation Modeling
revealed a significant positive impact of mobbing on stress at work.
Likewise, respectful behavior by bosses, colleagues and subordinates had
significant negative influence on job stress.

Keywords: mobbing, respectful behavior at work, stress at work.

RESUMEN

Definido como un conjunto de acciones hostiles y poco éticas desarrolladas
en el entorno de trabajo en una forma sistematica y recurrente, que deja al
trabajador en estado de indefensién, el mobbing se ha investigado en su
relacién con la salud y la calidad de vida de los trabajadores. En este
sentido, el objetivo de este estludio fue (1) el desarrollo de tres instrumentos
para medir el mobbing, considerando su practica por jefes, compafieros vy
subordinados, y (2) investigar el impacto de mobbing sobre el estrés en el
trabajo. Los participantes del estudio fueron 300 servidores de una
universidad federal en el estado de Rio de Janeiro, con 157 hombres y 143
mujeres. Los participantes completaron tres instrumentos para medir el
mobbing y la Escala de Estrés Laboral. El analisis factorial exploratorio de
ejes principales con rotacion Promax reveldé una estructura ideal de dos
factores para cada instrumento, de ser nombrado (1) el comportamiento
respetuoso y (2) el mobbing practicada por los jefes, compafieros o
subordinados. El Modelos de Ecuaciones Estructurales revelé un impacto
positivo significativo del mobbing sobre el estrés en el trabajo. Del mismo
modo, un comportamiento respetuoso por jefes, colegas y subordinados
tuvo influencia negativa significativa en el estrés laboral.

Palabras clave: mobbing, comportamiento respetuoso en el trabajo, estrés
en el trabajo.

1 Introducao

As diferentes formas de opressao a que os trabalhadores estao
sujeitos nas organizacoes tém sido amplamente discutidas na
literatura por décadas. Tais constatacdes tém proporcionado o
desenvolvimento em diferentes paises de leis que contribuam para
uma relacdao mais justa do individuo com seu trabalho. Em geral
havia indicadores de facil identificacdo no ambiente de trabalho que
permitiam identificar o problema.

Atualmente, muitas das formas diretas de opressao, como o trabalho
escravo (Plassat & Goncgalves, 2005), trabalho infantil (White,1994),
discriminacdao a trabalhadores em funcdo do género e de raca
(Santos, 2009) que acometiam os trabalhadores estao praticamente
controladas, sendo, portanto, de incidéncia minima ou mesmo
inexistentes em funcao de esforcos inclusive no desenvolvimento de
legislacdo especifica. Entretanto, novas formas de opressdo tém
surgido. E nesse sentido, que se pode falar do mobbing nas
organizacoes.
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O termo mobbing apresenta uma proximidade conceitual com varios
termos que tém sido encontrados na literatura. Assim, termos como
assédio moral, assédio psicologico, psicoterrorismo e bullying no
trabalho, entre outros, tém sido utilizados para representar a situacao
em que um trabalhador se sente ameacado por outro trabalhador ou
grupo de trabalhadores em seu local de trabalho.

Os estudos sobre mobbing sao relativamente recentes, ja que ha uma
dificuldade em identificar e mensurar o fendmeno (Lee & Brotheridge,
2006). De acordo com Bernal (2010), tal dificuldade se justifica
diante da conduta dos assediadores (que buscam se certificar que
suas acoes nao serao facilmente identificadas pelas organizacoes) e a
frequéncia com que isso ocorre (ndo € uma acao que se dé de forma
constante). Além disso, os perpetradores podem aparecer como
trabalhadores Uteis e cooperativos em diversos contextos.
Investigado em muitos paises, o mobbing apresenta diversos
significados. De acordo com Guimardes e Rimoli (2006), na Italia é
conhecido como molestie psicologiche, na Inglaterra, Irlanda e
Australia como bullying, bossing e harassment. No Japao é conhecido
como Murahachibu. Em Portugal, como coacdo moral. Nos paises
hispanicos acoso moral, acoso psicoldgico ou psicoterrorismo. Na
Franca se chama harcelement moral, na Dinamarca e Noruega é
conhecido como mobbing e na Finlandia e Suécia como mobbning.

O fendbmeno mobbing é considerado como violéncia psicolégica no
trabalho. Este termo foi adotado pela Etologia por Konrad Lorenz a
fim de referir o assédio em que um grupo de animais de porte
pequeno fazia a um animal solitario, maior e mais forte do que eles.
Este termo foi aditado mais tarde por Heineman, médico sueco, para
explicar a conduta destrutiva que um grupo de criancas tinham em
relacdo a uma crianca sozinha no patio de uma escola. Em 1980,
Leymann aplica este conceito para a Vvioléncia no ambito
organizacional, definindo mobbing como uma continua e deliberada
violéncia verbal que um trabalhador sofre de outros trabalhadores
(Bernal, 2010).

De acordo com Westhues (2003) o mobbing pode ser definido como
uma forma extrema de bullying grupal, na qual o trabalhador é
ameacado por um ou mais funcionarios de forma secreta. O objetivo
final é isolar e eliminar a vitima. Assim, normalmente sdo utilizadas
formas dissimuladas de boato, fofoca e insinuacdes que visam
desacreditar e desmoralizar o individuo em seu trabalho, até que ele
se sinta forcado a deixar o emprego (Westhues, 2003, Slallcross,
Shejan, & Ramsay, 2008). De acordo com Leymann (1990), na
Suécia em torno da década de 80 do século passado, foram
percebidos problemas significativos nos locais de trabalho. Os
trabalhadores agrupavam-se para submeter os colegas de trabalho a
situacdes de violéncia.
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Ao considerarem especificamente o contexto do setor publico,
Shallcross, Sheehan e Ramsay (2008) concluiram que aqueles que
sao diferentes do grupo dominante parecem ter um elevado risco de
ser um alvo de mobbing, uma vez que a cultura das organizacoes
publicas tende a encorajar a conformidade ao invés de valorizar a
diferenca. Os autores também concluem que as mulheres sao
particular risco de se tornarem perpetradoras ou alvos, especialmente
naquelas organizagdes dominadas por mulheres, uma vez que, em
levantamento realizado por Namie e Namie (1999) nos Estados
Unidos, com 1335 participantes, 84% dos relatos de mobbing
relatavam abusos de mulheres contra outras mulheres.

As estratégias para submeter a vitima ao assédio psicoldgico sdo
muito variadas. Fidalgo e Pinuel (2004) destacam alguns
comportamentos que tém sido identificados nas organizagdes, como
(1) gritar, xingar ou insultar a vitima quando ela esta sozinha ou na
presenca de outras pessoas; (2) atribuir projetos com prazos ou
metas que sdo inatingiveis ou impossiveis de cumprir ou mesmo
tarefas interminaveis; (3) retirar responsabilidades, oferecer
mudancga de rotina com a inclusdao de atividades sem importéancia e
nao deixar nenhum trabalho para executar; (4) ignorar ou excluir,
conversar com uma terceira pessoa, insinuando a inexisténcia, seja
no escritério ou em reunides que frequenta, tratar a pessoa como se
fosse invisivel; (5) reter informagdes cruciais para o seu trabalho ou
manipular para induzir ao erro em seu desempenho no trabalho, e
depois acusa-lo de negligéncia ou ma conduta profissional; (6)
espalhar pela empresa rumores maliciosos e callnias que prejudicam
sua reputacao, sua imagem ou o seu profissionalismo; (7)
subestimar, nao valorizar ou nao reconhecer o esforgo realizado em
algum trabalho; (8) ignorar o sucesso profissional, atribuindo
maliciosamente a outras pessoas, ou elementos externos como:
causalidade, sorte, e condicoes de mercado, entre outros; (9) criticar
continuamente o seu trabalho, suas ideias, propostas e solugoes;
(10) punir severamente qualquer tomada de decisdao ou iniciativa
pessoal no desempenho do trabalho; (11) ridicularizar o seu trabalho,
as suas ideias ou resultados para outros trabalhadores; (12)
incentivar os outros trabalhadores a participar em qualquer uma
dessas acgOes anteriores de persuasao, coercao e abuso de autoridade
e (13) invadir a privacidade, intervir no seu e-mail, telefone, verificar
seus documentos, armarios, e gavetas, de forma maliciosa e subtrair
elementos importantes para o seu trabalho. Todos esses
comportamentos resultam em problemas no bem estar, na saude
fisica e psicoldgica da vitima.

Leymann (1990) apresentou quatro fases em que o mobbing pode
ocorrer. A primeira fase do mobbing é definida como a fase de
conflito. Nesta fase, os conflitos pessoais, considerados normais entre
pessoas com diferentes objetivos e interesses apresentam problemas
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que poderiam ser resolvidos de uma forma positiva. Entretanto,
guando esses assuntos nao sao esclarecidos da melhor forma as
relagdes tornam-se inflexiveis e a partir dai surgem os problemas a
serem enfrentados. )
A segunda fase do mobbing é conhecida como estigmatizacdo. E
guando o assediador humilha, ridiculariza e isola a vitima no seu
convivio social. Seu comportamento é perverso. Esta é a fase em que
o0 mobbing ocorre definitivamente, podendo ser uma fase de longa
duracdo, ja que pode ocorrer a estigmatizacdao dessa agressdo por
parte das pessoas que convivem com a vitima (Guimardes & Rimoli,
2006).

A terceira fase do mobbing é entendida como uma fase em que a
organizagdo na qual se encontra a vitima utiliza estratégias de
intervencdao. E quando a organizacdo toma ciéncia dos conflitos. A
solugcdo para estes conflitos pode ser positiva ou negativa. A solugao
é positiva quando o trabalhador ou o agressor é transferido do seu
local de trabalho, ou quando um trabalho é realizado para que as
humilhagOes nao voltem a ocorrer, conscientizando assim os demais
funciondrios e quando ha uma punicao para o agressor. A solucdo é
negativa quando a investigacdao dos conflitos se torna escassa e a
vitima é considerada um problema que precisa ser combatido, a
organizacao destaca as caracteristicas distorcidas e errbneas da
vitima sem perceber que a origem do problema estd no agressor,
sendo assim, a organizacao também pode ser considerada como
aquela que colabora ativa e passivamente para o mobbing no
ambiente de trabalho (Guimaraes & Rimoli, 2006).

Na quarta fase do mobbing, a fase da marginalizacdo, ocorre a
exclusao do trabalhador da sua vida laboral. Esta fase ira ocorrer
guando a intervencao na situacao de mobbing nao é adequadamente
resolvida (fase 3). Neste momento, a vitima abandona seu emprego,
muitas vezes depois de muitos periodos de licenca. Ha ainda
trabalhadores de instituicdes publicas que solicitam mudanca do seu
local de trabalho, em organizacdes privadas, isso & mais dificil de ser
aceito, no entanto, o trabalhador permanece no mesmo posto de
trabalho sofrendo consequéncias graves de saude e em casos
extremos, pode-se chegar ao suicidio.

Para Shallcross, Sheehan e Ramsay (2008), outra forma de analisar o
mobbing a partir das fases tem sido utilizada em diferentes estudos.
Nessa outra concepgao, existiriam cinco fases distintas: (1) conflito
inicial ou fase de incidente critico; (2) Maior direcionamento do
mobbing para o alvo. (3) Ocorre a intervencao da organizagao, que
via de regra termina por aumentar os niveis de dano. (4) O alvo de
mobbing é acusado de ser uma pessoa dificil ou com problemas
mentais. (5) o alvo estimulado a sair do emprego ou mesmo
demitido.
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A dificuldade de identificacao do mobbing se soma a dificuldade de
mensura-lo. Existem poucos instrumentos disponiveis e os estudos,
em muitos casos, nao permitem ainda concluir pela real contribuicao
dos instrumentos para um avango na area. Abaixo sdao apresentados
trés instrumentos disponiveis para investigacdo do fendmeno: o
barémetro CISNEROS (Fidalgo & Pifiuel, 2004), o LIPT-60 (Leymann
Inventory of Psychological Terrorization) e o NAQ (Negative Acts
Questionnaire - Questionario de Atos Negativos - Einarsen & Hoel,
2001). Tais instrumentos serviram de base para desenvolvimento dos
itens do instrumento proposto no presente estudo.

O barometro Cisneros, desenvolvido por Fidalgo e Pifiuel (2004) é
composto por 43 itens destinados a avaliar o mobbing cometido por
chefes, colegas e subordinados. Em cada item, além de assinalar o
praticante do mobbing, o respondente deve indicar a frequéncia que
tal comportamento ocorre, variando desde 0 (nunca) a 6 (todos os
dias).

O LIPT-60 (Leymann Inventory of Psychological Terrorization -
Inventario Leymann de Terror Psicoldgico), desenvolvido por Leymann
e Tallgren (1989), é composto por 60 itens divididos em 6 fatores:
Desprestigio Laboral (14 itens), Entorpecimento do Progresso (7
itens), Blogueio da Comunicacao (9 itens), Intimidacao Encoberta (7
itens), Intimidacdo Manifesta (6 itens) e Desprestigio Pessoal (7
itens). Além dos itens que constituem os fatores, o LIPT possui ainda
10 itens que nao sao enquadrados em fatores especificos. O
respondente classifica em uma escala de 0 a 4 a intensidade de
ocorréncia dos comportamentos descritos pelos itens.

O NAQ é composto de uma lista de 21 atos negativos relacionados
tanto a exposicdao a comportamentos esp,ecificos de bullying quanto a
sentimentos de vitimizacdao no trabalho. E pedido ao respondente que
indique a frequéncia com que tem estado sujeito aos atos negativos
listados nos ultimos seis meses.

De acordo com Guimaraes e Rimoli (2006), o mobbing esta
fortemente associado ao estresse no trabalho, motivo pelo qual
diversos autores tém evidenciado o conjunto de prejuizos a saude e
qualidade de vida do trabalhador associado ao mobbing, podendo
este ser considerado um estressor social grave. E nesse sentido que,
visando obter evidéncias da validade externa dos instrumentos
propostos no presente estudo, surgiu o interesse de investigar o
impacto do mobbing sobre o estresse no trabalho.

Para Schabracq (2003) o estresse € um antigo padrao de reacgao
animal que nos permite a adaptacdo as circunstancias que ameagam
a vida e que nao podemos lidar com os nossos padroes habituais de
comportamento. Assim, deve ser compreendido que o estresse pode
estar presente em varias circunstancias da vida, sendo o trabalho
apenas um dentre os diversos contextos em que o individuo pode
vivenciar o estresse (Cox, 1993).
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De acordo com Selye (1950), o padrdo de reacdo ao estresse €
basicamente o0 mesmo, independentemente da fonte estressora. E
nesse sentido, que define o estresse como uma sindrome geral de
adaptacao. Tudo que provoca estresse poe em perigo a vida, a menos
que sejam apresentadas respostas adaptativas adequadas;
inversamente, qualquer coisa que coloca em risco a vida provoca
estresse e respostas adaptativas. Assim, a adaptabilidade e a
resisténcia ao estresse sao requisitos fundamentais para a vida.

O estresse no trabalho € uma condicdo ou situacdo que requer uma
resposta adaptativa por parte do empregado. Ambiguidade de papel e
conflito de papel sao os estressores mais citados nas pesquisas sobre
estresse ocupacional. A ambiguidade de papel é a extensdo em que
os empregados estao incertos sobre quais sao suas fungoes e
responsabilidades na organizacao. O conflito de papel surge quando
as pessoas experienciam demandas incompativeis no trabalho ou
entre atividades dentro e fora do trabalho (Tang, 2008).

Para Jex (2002), apesar do pioneirismo de Selye nos estudos sobre o
estresse em geral, as primeiras investigacdes sobre o estresse
ocupacional sao atribuidas a Walter Cannon, que no inicio do século
passado investigou o relacionamento entre emogdes e respostas
fisioldgicas, criando o conceito de homeostase como o esforco do
organismo para restaurar o funcionamento fisiolégico normal quando
algum desvio ocorre. Assim, as condicdes estressoras no trabalho
podem ser definidas como eventos aversivos que requerem uma
resposta adaptativa por parte do empregado para retornar ao
funcionamento normal.

Segundo Cox (1993), o estresse no trabalho tem sido definido a
partir de trés principais abordagens. A primeira define o estresse no
trabalho como uma caracteristica nociva ou aversiva do ambiente de
trabalho, sendo o mesmo considerado como uma Vvariavel
independente - a causa ambiental do problema de saude. Na
segunda abordagem o estresse no trabalho é considerado como uma
variavel dependente, sendo destacados os efeitos fisioldgicos
advindos da exposicao do individuo a um ambiente prejudicial e
ameacador. Finalmente, na terceira abordagem o estresse no
trabalho é definido em termos de uma interacdo dindmica entre a
pessoa e seu ambiente de trabalho.

Paschoal e Tamayo (2004) definem o estresse ocupacional como um
processo em que o individuo percebe as demandas do trabalho como
fatores estressores que excedem sua capacidade de enfrentamento,
provocando reagdes negativas.

Cartwright e Whatmore (2005) consideram que o estresse tem sido
identificado como um fator importante em problemas de saude,
especialmente a saude psicolégica. Em contrapartida, Heaphy e
Dutton (2008) defendem que interagdes sociais positivas no ambiente
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de trabalho proporcionam efeitos fisiolégicos benéficos para os
trabalhadores.

Os prejuizos advindos do estresse ocupacional para os trabalhadores
e para as organizacdes tém sido amplamente documentados
(Cartwright e Whatmore, 2005; Paschoal & Tamayo, 2004; Jex,
2002; Cox,1993). Jong (2002) considera que o estresse envolve
estados emocionais negativos como ansiedade, raiva e depressao que
surgem em funcao do desequilibrio entre o impacto dos estressores e
a capacidade do individuo em lidar com eles. Apesar das inUmeras
divergéncias existentes entre os pesquisadores em relacdao ao
conceito de estresse no trabalho, existe um consenso, para que um
evento possa ser considerado como estressor: é necessario que o
individuo assim o classifique. Nesse sentido, a percepcao individual
funciona como um mediador do impacto do ambiente de trabalho
sobre o trabalhador (Paschoal & Tamayo, 2004).

Paschoal e Tamayo (2005) consideram que muitos estudos tém sido
desenvolvidos buscando identificar varidveis capazes de influenciar o
estresse no trabalho. De fato, o estresse tem sido investigado na sua
relacdo com valores laborais (Paschoal & Tamayo, 2005), conflito
familia-trabalho (Paschoal & Tamayo, 2005), valores organizacionais
(Canova & Porto, 2010), qualidade de vida (Sadir, Bignotto & Lipp,
2010), atencao concentrada (Baptista, Rueda & Sisto, 2007), pratica
de atividade fisica (Tamayo, 2001) entre outras varidveis. No
presente estudo, o interesse é a investigacao do estresse no trabalho
como variavel dependente, tendo como o mobbing o estressor
organizacional.

2 Método
2.1. Participantes

Participaram do estudo 300 servidores da Universidade Federal Rural
do Rio de Janeiro, sendo 157 do sexo masculino e 143 do sexo
feminino, com idade variando de 21 a 68 anos (média de 44,39 anos
e desvio padrdao de 12, 03 anos). O tempo de servico médio foi de
14,96 anos (desvio padrao de 13 anos), variando de 1 a 45 anos de
servico. Dos participantes, 90 (30%) eram solteiros, 171 (57%)
casados e 39 (13%) enquadrados em outras situagdes (divorciados e
vilvos, entre outros casos apontados).

2.2. Instrumentos

Para a coleta de dados do estudo foi utilizado um questionario
composto de 3 partes. A primeira teve como objetivo a coleta de
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dados sécio-demograficos: sexo, idade, estado civil, tempo de servico
na universidade.

A segunda parte foi constituida pela Escala de Mobbing, objeto do
presente estudo. A escala de mobbing foi elaborada com base no
LIPT, adaptado por Rivera e Rodriguez (2005); na escala Bardmetro
CISNEROS e no Questionario de Acdes Negativas (NAQ). Os itens de
tais instrumentos foram reunidos em um instrumento Unico, que foi
aplicado a um total de 10 servidores, que indicaram (1) quais
situacdes descritas ja tinham sido observadas no contexto da
universidade e (2) o que entendiam em relagao ao que estava sendo
descrito em cada item. Ao final de tal processo, o instrumento passou
a contar com 26 itens. Os itens deveriam ser avaliados em uma
gradacao de 5 pontos, variando desde nunca (1) nunca até (5)
sempre. Na escala o respondente deveria ainda indicar os autores
envolvidos, podendo ser: chefe imediato, companheiros de trabalho e
subordinados. A previsdo é que seriam obtidos 3 instrumentos
independentes, de modo a mensurar o mobbing praticado por chefes,
colegas e subordinados.

Na forma como foi elaborada a escala é destinada a mensurar o
mobbing de forma unidimensional, porém, a partir de 3 escalas
independentes. O instrumento inicial constou de 26 itens, que foram
considerados adequados para mensurar o fendmeno no contexto da
IFES investigada. Assim, considerou-se a Escala Brasileira de Mobbing
- Chefe, Escala Brasileira de Mobbing - Companheiros de Trabalho e
a Escala Brasileira de Mobbing - Subordinados. Os fatores
denominados nesta escala se referem aos autores do mobbing. Cada
escala apresentou indices satisfatérios em relacdao a fatorabilidade
dos itens (KMO e Teste de Esfericidade de Bartlett, a porcentagem de
variancia total explicada e ao coeficiente alfa de Cronbach).

A terceira parte do instrumento constou da Escala de Estresse no
Trabalho - EET (Paschoal e Tamayo, 2004). Tal instrumento é
composto por 26 itens que juntos se destinam a mensurar situacoes
causadoras de estresse no ambiente e trabalho. No presente estudo a
EET foi replicada a estrutura unifatorial do instrumento, que
apresentou indice de consisténcia interna (alfa de Cronbach) de 0,933
sendo explicado 41,62% da variancia observada. Tais resultados sao
ainda mais satisfatorios que os obtidos pelos autores. Sao itens
tipicos da EET “Fico de mau humor por me sentir isolado na
organizacao” e “a falta de autonomia na execucao do meu trabalho
tem sido desgastante”.

2.3. Procedimentos éticos
Inicialmente foi discutido com os setores de trabalho na UFRRJ o

objetivo geral do estudo, assim como a relevancia do mesmo,
garantindo o anonimato, o sigilo absoluto das respostas dos
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participantes e o compromisso de apresentacao dos resultados
obtidos. Foi explicado também aos servidores que o estudo havia sido
aprovado pelo comité de ética em pesquisa da universidade. A escala
foi aplicada individualmente, com consentimento dos participantes
que aceitaram voluntariamente participar do estudo. A pesquisa foi
aprovada pelo Comité de Etica segundo a Resolugdo 196/96 da
CONEP (Comissao Nacional de Etica em Pesquisas de 1996), de
acordo com o parecer n® 298/2012, de 01/02/2013.

3 Resultados

Os procedimentos de validacao da Escala de Mobbing envolveram a
analise fatorial exploratdria e o calculo da consisténcia interna com a
utilizacao do coeficiente alfa de Cronbach. O programa estatistico que
utilizado foi o software SPSS 19 (Statiscal Package for the Social
Sciences) e o AMOS (Analysis of Moment Structures), ambos com
licenca adquirida pelo Departamento de Psicologia da UFRRJ], para a
analise quantitativa dos dados. Na analise fatorial exploratéria, foram
retidos em cada fator os itens que apresentaram carga fatorial igual
ou superior a 0,30.

Considerando-se inicialmente o mobbing praticado por chefes, os 26
itens foram submetidos a uma Analise Fatorial Exploratéria (AFE) dos
principais eixos e com rotacao promax. Assim, o KMO obtido foi de
0,852 e o teste de esfericidade de Bartlett foi significativo ao nivel de
0,001, indicando a adequacao de realizacao dos procedimentos de
AFE nos itens relativo ao comportamento dos colegas no trabalho. A
melhor estrutura obtida (menor numero de fatores e maxima
variancia explicada) foi a de dois fatores que juntos explicaram
49,78% da variancia. O coeficiente alfa de Cronbach obtido foi de
0,79 para o Fator 1 (comportamento respeitoso do chefe/supervisor)
e 0,73 para o fator 2 (mobbing perpetrado pelo chefe/supervisor). Os
itens que permaneceram na escala sao descritos na abaixo.
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Tabela 1
Itens por fator e respectivas cargas fatoriais da Escala de
Comportamento do Chefe

Carga Fatorial
Fator 1 Fator 2
3. Valoriza o meu esforco profissional e o trabalho 0,74
fque execuko.

5. Ordena-me tarefas de acordo com as minhas 0,68
competéncias.

6. Da ordens coerentes e claras para o meu 0,66

trabalho.

9. Oferece-me condi¢cdes adequadas para o 0,59
cumprimento das tarefas.

23. Faz com que eu me sinta apoiado. 0,55

10. Eleva a voz quando eu falo. 0,81
14, Evita falar comigo ou ficar préximeo a mim. 0,64
16. Distorce o que eu falo ou faco no meu 0,63
trabalho.

22. Faz-me vitima de insultos, humilhacdes e 0,57
desprezos em publico ou em frente aos colegas de

trabalho.

Item

Os mesmos procedimentos de analise fatorial exploratéria foram
adotados em relacdao a escala de comportamento dos colegas. Assim,
o KMO obtido foi de 0,731 e o teste de esfericidade de Bartlett
significativo ao nivel de 0,001, indicando a adequacdo de realizacao
dos procedimentos de AFE nos itens relativo ao comportamento dos
colegas no trabalho. Foram obtidos dois fatores, que juntos foram
responsaveis por 47,33% da variancia observada.

O Fator 1 - Comportamento Respeitoso dos Colegas - foi constituido
por 4 itens que diziam respeito a comportamentos éticos e
respeitosos por parte dos colegas de trabalho. O coeficiente alfa de
Cronbach obtido no fator foi de 0,74. J& o Fator 2 - Mobbing
praticado pelos colegas - foi composto por 5 itens que descrevem
comportamentos agressivos ou desrespeitosos por partes dos colegas
de trabalho. O Coeficiente alfa de Cronbach foi de 0,79. Na Tabela 2
sao apresentados os itens distribuidos em cada fator, com as
respectivas cargas fatoriais.
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Tabela 2
Itens por fator e respectivas cargas fatoriais da Escala de
Comportamento dos Colegas

Carga Fatorial
Fator 1 Fator 2
6. Ddo ordens coerentes e claras para o meu 0,708
trabalho.

5. Ordenam-me tarefas de acordo com as minhas 0,698
competéncias.

9. Oferecem-me condicdes adequadas para o 0,650
cumprimento das tarefas.

3. Valoriza o meu esforco profissional e o trabalhe 0,517
que executo.

[tem

10. Elevam a voz quando eu falo. 0,596
22. Fazem-me vitima de insultos, humilhacdes e

desprezos em publico ou em frente aos colegas 0,590
de trabalho.

14. Evitam falar comigo ou ficar préximos a mim. 0,590
13. Interrompem-me de forma pejorativa efou 0,339
humilhante quando falo.

16. Distorcem o que eu falo ou faco no meu 0,540
trabalho.

Os mesmos procedimentos adotados para a AFE nas duas escalas
anteriores foi utilizado para analisar os itens da Escala de
Comportamento dos Subordinados. O KMO obtido foi de 0,90 e o
teste de esfericidade de Barttlet foi significativo ao nivel de 0,001. A
exemplo dos outros dois instrumentos, foram obtidos 2 fatores. O
primeiro foi nomeado de Comportamento Respeitoso por parte dos
Subordinados, sendo composto por 8 itens relativos a
comportamentos éticos e respeitosos no ambiente e trabalho. O
segundo fator foi nomeado de Mobbing Praticado pelos Subordinados,
composto por 5 itens relativos a comportamentos agressivos ou
desrespeitosos praticados pelos subordinados no ambiente de
trabalho. O coeficiente alfa de Cronbach obtido foi, respectivamente,
de 0,92 e 0,75. Juntos os fatores explicaram 51,98% da variancia
observada.

Na Tabela 3 sao apresentados os itens distribuidos em cada fator,
com as respectivas cargas fatoriais.
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Tabela 3
Iltens por fator e respectivas cargas fatoriais da Escala de
Comportamento dos Subordinados

Carga Fatorial

sern Fator 1 Fator 2
24, Tratam-me de forma educada e respeitosa. 0,845
23. Fazem com que eu me sinta apoiado. 0,832
15. Respeitam os meus valores e ética profissional. 0,823
17. Aceitam minhas opiniGes e pontos de vista 0,794

12. Tornam o local de trabalho um ambiente calmo 0,753
e harmonioso.

20. Respeitam as minhas crencas religiosas. 0,729
26. Fazem do meu ambiente de trabalho um lugar 0,723
seguro, sem colocar em risco a minha vida.

3. Valorizam o meu esforco profissional e o trabalhoe 0,659
que executo.

16. Distorcem o que eu falo ou fago no meu 0,643
trabalho.

22. Fazem-me vitima de insultos, humilhacdes e

desprezos em publico ou em frente aos colegas de 0,641
trabalho.

10. Elevam a voz quando eu falo, 0,588
8. Fazem controle do meu horério de trabalho de 0,526

farma mails intensa que aos demais.

Os procedimentos de AFE dos principais eixos com rotacao Promax
indicaram a adequacdo dos trés instrumentos independentes
propostos. Assim dos 26 itens que constavam em cada instrumento,
foram retirados 17 na analise do mobbing praticado pelo chefe e pelo
colega e apenas 14 na anadlise do mobbing praticado pelos
subordinados. Em seguida foi realizada uma analise descritiva dos
dados, conforme pode ser observado na Tabela 4.
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Tabela 4

Média, mediana e desvio padrdo dos participantes nas medidas de
estresse no trabalho e de mobbing praticado pelos chefes, colegas e

subordinados

Variavel Média Mediana DES"{'G

Padrdo

1. Estresse no Trabalho 1,97 1,91 0,70
2. Comportamento Respeitoso por parte 3,77 3,80 0,80
do Chefe
3. Comportamento Respeitoso por parte 3,56 3,75 0,95
dos Colegas
4, Comportamento Respeitoso por parte 3,68 4,00 1,16
dos Subordinados
5. Mobbing praticado pelo Chefe 1,47 1,25 0,69
6. Mobbing praticado pelos Colegas 1,40 1,20 0,57

7. Mobbing praticado pelos Subordinados 1.37 1,00 0,61

Em relacdo a média de estresse no trabalho apresentada pelos
participantes, é possivel afirmar ser relativamente baixo, uma vez
gue em outros estudos realizados com o mesmo instrumento tém
sido obtidas médias mais elevadas (Martinez & Latorre, 2009;
Paschoal & Tamayo, 2005).

Obtidos os instrumentos para mensuragao do comportamento de
Chefes, Colegas e Subordinados no trabalho, foi realizada a analise
do impacto do mobbing sobre o estresse no trabalho, considerando as
trés escalas independentes, utilizando a modelagem por equacgoes
estruturais. Assim, foram considerados os indices de qualidade do
ajustamento do modelo. O método de analise utilizado foi o de
maxima verossimilhanca, por ser um método tradicional e o mais
utilizado (Mar6co, 2010). Para analise do modelo foram considerados
(1) indices absolutos, (2) indices relativos, (3) indices de parcimonia
e (4) indices de discrepancia populacional. Tais indices permitem
avaliar a adequacdo do modelo proposto (Hair et al., 2005; Maroco,
2010).

Os indices absolutos avaliam a qualidade do modelo, sem compara-lo
com outros modelos possiveis. Um indice que tem sido amplamente
considerado é o X?/gl (qui-quadrado dividido pelos graus de
liberdade). O valor 1 nesse indice indica um ajustamento perfeito.
Entretanto, considera-se aceitacao um valor de até 5.

Outros indices absolutos amplamente utilizados sao o RMR (Root
Mean Square Residual) e o GFI (Goodness of Fit Index). Quanto
menor o RMR, melhor é o ajustamento do modelo, sendo 0 o valor de
um ajustamento perfeito. O GFI de um modelo perfeito teria valor 1.
Entretanto, considera-se um bom ajustamento quando seu valor é
acima de 0,9.
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Os indices relativos avaliam a qualidade do modelo que estd sendo
testado em relacdo a dois modelos hipotéticos: um modelo de pior
ajustamento possivel e um modelo de melhor ajustamento possivel.
Alguns dos critérios de analise que se enquadram nesta categoria sao
o NFI e o RFI.

O NFI (Normed Fit Index) de um modelo perfeito ou ideal possui valor
1. Entretanto, valores acima de 0,9 sdao considerados aceitaveis. No
presente estudo o valor obtido foi de 0,91. Em relacao ao RFI
(Relative Fit Index), valores acima de 0.9 sao considerados
aceitaveis, sendo 1 o valor ideal.

Os indices de parcimbnia tém como objetivo compensar o melhor
ajuste que modelos mais complexos podem apresentar. Alguns dos
indices de parcimoénia utilizados em estudos de modelagem por
equacoes estruturais sao PNFI (Parcimony Normed Fit Index) e PGFI
(Parsimony Goodness of Fit Index). Valores superiores a 0,5 sao
indicativos de um modelo bem ajustado.

Os indices de discrepancia populacional comparam o modelo obtido
com os participantes do estudo com aquele que seria obtido
considerando toda a populacdo. Um indice que é amplamente
utilizado é o RMSEA (Root Mean Error of Approximation). O modelo é
considerado inapropriado quando o valor de RMSEA é superior a 0,10,
sendo muito bom quando o valor é inferior a 0,05. Contudo, o valor
do RMSEA tende a aumentar conforme aumenta o numero de
variaveis no modelo, o que indica a necessidade de uma maior
reflexdo na utilizacdo deste indice.

¥

ESTRES

Figura 1- Modelo do impacto do comportamento do chefe sobre o estresse no
trabalho.
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Tabela 5
Indices de ajuste do modelo de impacto do comportamento do chefe
sobre o estresse no trabalho

indices Valor Indice
obtido satisfatorio?

xX2/gl 2,19 Sim
GFI 0,96 Sim
RMR 0,05 S5im
RFI 0,91 Sim
CFI 0,96 Sim
PCFI 0,66 S5im
PNFI 0,64 Sim
RMSEA 0,06 Sim

Como pode ser observado na figura 1 e na Tabela 4, foram obtidas
evidéncias satisfatérias do modelo proposto, relativo ao impacto do
comportamento do chefe (comportamento de respeito ou de
mobbing) sobre o estresse no trabalho.

O comportamento de respeito de chefe, como hipotetizado, teve um
impacto negativo significativo sobre o estresse no trabalho (p <
0,000). Também como esperado, o mobbing praticado pelo chefe
teve um impacto positivo sobre o estresse no trabalho (p < 0,01).
Observa-se também na figura uma correlagdo negativa significativa
entre a medida do mobbing praticado pelo chefe e o comportamento
respeitoso praticado pelo chefe (p < 0,000).

Em seguida, foi analisado o modelo do comportamento dos colegas
(comportamento respeitoso e mobbing) sobre o estresse no trabalho.

ESTRES

Figura 2 - Modelo do impacto do comportamento dos colegas sobre o estresse no
trabalho.
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Tabela 6
Indices de ajuste do modelo de impacto do comportamento dos

colegas sobre o estresse no trabalho

Indices Valor obtido Indice
satisfatorio?
X2/gl 1,87 Sim
GFI 0,96 Sim
RMR 0,04 Sim
RFI 0,86 Sim
CFI 0,95 Sim
PCFI 0,70 Sim
PNFI 0,66 Sim
RMSEA 0,05 (0,03- Sim
0,07)

Como esperado, os resultados evidenciaram que o comportamento
respeitoso por parte dos colegas tem um impacto negativo
significativo (p< 0,000) sobre o estresse no trabalho. Da mesma
forma, foi significativo também o impacto positivo do mobbing
praticado pelos colegas sobre o estresse no trabalho (p < 0,000). A
correlacao entre o comportamento respeitoso e o mobbing praticado
pelos colegas, como esperado, foi negativa e significativa (p <
0,000).

Finalmente, foi avaliado o impacto do comportamento dos
subordinados (comportamento respeitoso e de mobbing) sobre o
estresse no trabalho. Mais uma vez foi utilizada a analise por
equacoes estruturais, sendo obtido o modelo descrito na figura 3.
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Figura 3 - Modelo do impacto do comportamento dos subordinados sobre o estresse
no trabalho.
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Tabela 7
Indices de ajuste do modelo de impacto do comportamento dos
subaordinados sobre o estresse no trabalho

Indices Valor obtido Indice
satisfatério?
X2/al 1,95 Sim
GFI 0,94 Sim
EMR 0,06 Sim
RFI 0,01 Sim
CFI 0,96 Sim
PCFI 0,78 Sim
PNFI 0,75 sSim
RMSEA 0,06 (0,04- Sim
0.07)

O modelo de impacto do comportamento dos subordinados sobre o
estresse no trabalho apresentou como esperado um resultado
significativo tanto do impacto negativo do comportamento respeitoso,
como do mobbing praticado pelos subordinados (em ambos o0s casos,
p < 0,000). A correlagao entre os dois tipos de comportamento dos
subordinados, entretanto, nao foi significativa.

Tomados em conjunto, os resultados permitem concluir pelo impacto
negativo que o mobbing tem no ambiente de trabalho, tendo em
vista o aumento de niveis de estresse no trabalho que sua presenca
ocasiona.

Os resultados indicam que o mobbing praticado pelos colegas teve
um maior impacto para o desenvolvimento do estresse ocupacional,
seguido pelo mobbing praticado pelo chefe e estando em ultimo lugar
0 mobbing praticado pelos subordinados. Tal resultado parece ldgico
ao se considerar a maior proximidade que o trabalhador tem com
seus pares, servindo inclusive de modelo comparativo para a
avaliacdo de diferentes situacdes e procedimentos dentro da
organizacdao. Também é entre os pares que o trabalhador espera ter
maior possibilidade de interacao social, reduzindo as incertezas do
ambiente de trabalho.

Houve o interesse em comparar as variaveis do estudo em grupos
constituidos em funcdao do sexo e do estado civil. Entretanto, a
utilizacao do teste t de Student nao revelou diferencas significativas
entre homens e mulheres ou entre casados e solteiros. A inexisténcia
de diferencas significativas entre homens e mulheres no contexto
organizacional vem sendo constatada em diferentes estudos. De fato,
em um contexto em que ha ampla discussao sobre a igualdade entre
0s sexos, inclusive garantida por lei, € de se esperar que praticas
mais igualitarias tomem lugar.

Adicionalmente, foi realizado um calculo correlacional entre as
variaveis do estudo, como apresentado na Tabela 8.
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Tabela 8
Calculo correlacional entre as varidveis do estudo com a utilizacdo do
coeficiente de correlacdo linear de Pearson

Varidveis ET CRCh CRCo CRSu MCh MCo MSu Idade
1. ET =
2. CRCh - -
0,5a7%*
3. CRCo = 0,5g92%* =
0,352%*
4. CRSu - 0,241** 0,321%* 5
0,188%*
5. MCh 0,432%= _(0,363%* -0,124* -0,133* -
6. MCo 0,339%*  -0,237%=* n.s. n.s.  0,709%* .
7. M5u 0,225%* - (0,207%* n.s. n.s.  0,640%%  0,708%=* Z
g.Idade - 0,136% M.5. n.s. 0,135% n.s. n.s. M.5. -
9. TpoSy - 0,123% n.s. n.s. 0,141%* n.s. n.s. n.s. N i

1. BEstresse no Trabalho; 2. Comportamento Respeitoso do Chefe; 3.
Comportamento Respeitoso do Colega; 4. Comportamento Respeitoso  do
Subordinado; 5. Mobbing praticado pelo chefe; 6. Mobbing Praticado pelos Colegas;
7. Mobbing Praticado pelos Subordinados; 8. Idade; 9. Tempo de Servigo.

n.s. — MNao Significativa; ** - Significativa ao nivel de 0,01; * - Significativa ao nivel
de 0,05.

As correlacbes obtidas foram todas significativas e no sentido
esperado. Assim, ha uma correlacao positiva significativa do estresse
no trabalho com todos os casos de mobbing. O estresse se
correlacionou negativamente como todos os casos de comportamento
respeitoso no ambiente de trabalho.

O fato da idade e do tempo de servico terem se correlacionado de
forma negativa com o estresse no trabalho indicam um fenomeno
tipico da instituicao investigada, em que ha um respeito por aqueles
servidores que sao mais experientes ou mesmo mais velhos. Tal
evidéncia aparece novamente ao se considerar a correlagdao positiva
significativa que foi obtida na relacdo do comportamento respeitoso
por parte do subordinado com idade e tempo de servico.

4 Conclusoes

O objetivo do presente estudo foi a validagcdao da Escala de Mobbing
no Trabalho. Diante dos resultados obtidos e dos valores satisfatorios
indicados nos modelos testados, pode-se dizer que tal objetivo foi
atingido.

De fato, a escala apresenta-se como uma alternativa para
mensuracao do mobbing em estudos brasileiros, fator importante
considerando a escassez de instrumentos atualmente existente.
Entretanto, é importante considerar que sdo trés instrumentos
independentes. O mobbing poderd entdao ser praticado por um dos
trés segmentos e ndo necessariamente pelos trés ao mesmo tempo.
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Entretanto, chama a atencao o fato de terem sido obtidas correlacoes
positivas significativas entre o mobbing praticado pelo chefe, pelos
colegas e pelos subordinados. E possivel que o individuo que é alvo
de mobbing para um dos segmentos envolvidos (chefe, colegas ou
subordinados), termine sendo para os outros seguimentos.

O aumento do numero de estudos na area pode contribuir para uma
discussao mais ampla do mobbing e de outras formas de opressao e
discriminacao no ambiente de trabalho, que muitas vezes sao
negligenciadas em investigagoes relacionadas a salde e qualidade de
vida no trabalho.

Os instrumentos propostos permitiram a obtencao de indicativos de
validade externa dos instrumentos, ao serem obtidas relagdes entre
mobbing e estresse no trabalho que ratificam as evidéncias que vém
sendo discutidas na literatura.

Estudos futuros poderiam ser realizados de modo a obter maiores
indicativos da validade externa da escala, bem como testar sua
estrutura em outros contextos. Sugere-se assim, buscar a inclusao de
outras variaveis que vém sendo indicadas na literatura em sua
relacdo com o mobbing e estresse no trabalho.

Em organizagOes privadas é possivel que novas informacdes possam
ser obtidas, na relacao entre mobbing e estresse no trabalho ou
mesmo nos niveis de mobbing praticados por chefes, colegas e
subordinados. Em relacao ao mobbing praticado pelos subordinados,
observa-se uma influéncia relativamente baixa, porém significativa,
sobre o estresse no trabalho. Considerando os trés tipos de mobbing
do estudo, observa-se que o mobbing praticado pelo chefe foi maior,
sendo seguido em grau de influéncia pelo praticado pelos
companheiros de trabalho e, em ultimo lugar, o mobbing praticado
pelos subordinados. Estudos comparativos entre o setor publico e o
privado poderiam também permitir uma melhor compreensao sobre
como a possibilidade de demissao influencia o mobbing,
pincipalmente aquele praticado por subordinados.

O estudo contribui para uma melhor compreensdo tanto do estresse
no trabalho, quanto do prdéprio mobbing. Isso por que ao apontar o
mobbing praticado por chefes, colegas e subordinados como mais um
fator capaz de causar danos ao trabalhador, chama a atencdao para
um fendbmeno presente no ambiente organizacional, mas que tem
sido pouco identificado e negligenciado nos estudos sobre estresse no
trabalho. Da mesma forma, ao evidenciar a influéncia do mobbing
sobre o estresse abre a possibilidade para investigagcbes que
busquem identificar que outras variaveis podem ser influenciadas n
pelo mobbing no ambiente de trabalho. Os dados obtidos no presente
estudo, entretanto, devem ser interpretados com precaugao, sendo
necessarios mais estudos de modo a se obter maiores evidéncias da
validade externa dos instrumentos.
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