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O mundo do trabalho na atualidade é marcado pelo
aumento da exploração, desregulamentação, flexibiliza-
ção e precarização do trabalho, acompanhado do de-
semprego estrutural (Antunes, 2009). As novas formas
de gestão, que surgem nesse contexto, priorizam a in-
tensificação do trabalho, a avaliação individual de de-
sempenho, focada em resultados e pautada em
competições (Silva, Oliveira & Zambroni-de-Souza,
2011 ). Essas questões têm impacto direto nas relações
sócio-profissionais, bem como na saúde e bem-estar do
trabalhador (Amazaray, 2010). O qual vive em constan-
te ameaça: ficar sem emprego, seu trabalho ser terceiri-
zado, receber a metade do salário, não ter a qualificação
suficiente (Martins e cols. , 2010; Monteiro, 2010).
Além disso, o trabalhador precisa mostrar que é produ-
tivo a qualquer custo (Eberle, Soboll & Horst, 2010;
Martins e cols. , 2010), nem que para isto precise viver
em um clima de medo e num ambiente hostil, se acos-

tumando a isso por meio da banalização do mal (De-
jours, 2001 ), colocando em risco a sua saúde e o
bem-estar laboral.

As relações sócio profissionais são conceituadas co-
mo os modos de gestão do trabalho, a forma de comu-
nicação e de interação profissional existente no
contexto laboral (Mendes 2007a). Conflitos são ineren-
tes às relações de trabalho, porém podem ser construti-
vos quando existe uma margem de negociação entre as
partes. Para isso necessita que a organização do traba-
lho tenha alguma flexibilidade, que as condições físicas
de trabalho sejam satisfatórias e que relações sócio
profissionais sejam abertas ao diálogo e éticas. Por ou-
tro lado, quando os conflitos no trabalho não são nego-
ciáveis eles são fonte de sofrimento. A evolução,
frequência e características desses conflitos podem,
com o passar do tempo, traduzir-se em comportamentos
agressivos, em violência e em práticas de assédio moral
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RESUMO

Este trabalho tem o intuito de investigar o assédio moral e as possíveis relações com o bem-estar no
trabalho. Foram aplicados o Questionário Biosociodemográfico e Laboral, o Questionário de Atos
Negativos - QAN e as Medidas de Bem-estar no Trabalho em 457 acadêmicos de graduação. Os
resultados mostraram que há relação entre o assédio moral e as medidas de bem-estar no trabalho
(p<0,05), indicando que a presença da violência psicológica causa uma diminuição no bem-estar laboral.
Na análise de regressão linear, alguns atos negativos no trabalho foram preditores de duas dimensões das
medidas de bem estar no trabalho. Estes resultados sugerem que a ocorrência de assédio moral está
associada a menor satisfação e comprometimento no trabalho.
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ABSTRACT

Mobbing in student workers and their relationship to well-being at work

This study aims to investigate mobbing and possible relationships with well-being at work. We applied
the Biosociodemográfico and Labour Questionnaire, the Negative Acts Questionnaire - QAN and
Measures of Well-being at Work in 457 academic degree. The results showed no relationship between
mobbing and measures of well-being at work (p <0.05), indicating that the presence of psychological
violence causes a decrease in welfare work. In linear regression analysis, some negative acts at work
were predictive of two-dimensional measures of well-being at work. These results suggest that the
occurrence ofmobbing is associated with less satisfaction and commitment at work.
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no trabalho, produzindo consequências danosas à saúde
do trabalhador (Mendes, 2007b). Quando os atos nega-
tivos acabam se tornando ações sistemáticas e persis-
tentes, podem se transformar em assédio moral (Eberle,
Soboll & Horst, 2010; Monteiro & Machado, 2010).

Por outro lado, com o advento da Psicologia Positi-
va, tem crescido o interesse por estudos que buscam
avaliar o bem-estar no trabalho. O bem-estar no traba-
lho está centrado na medida positiva de vários aspectos
do trabalho: afetivos, motivacionais, comportamentais,
cognitivos e psicossomáticos. O bem-estar focaliza-se
no estudo das emoções positivas no ambiente laboral,
considerando que por meio do trabalho o indivíduo é
capaz de desenvolver habilidades, avançando na con-
quista de suas metas de vida (Paschoal & Tamayo,
2008).

Diante disto, o presente artigo tem como propósito
central pesquisar quais seriam os impactos do assédio
moral (AM) no trabalho no bem-estar (BE) no trabalho.
Como o assédio moral repercute no bem-estar no traba-
lho? Apesar dos dois conceitos AM e BE partirem de
diferentes visões teóricas, considera-se relevante inves-
tigar uma possível associação entre os mesmos. Para
tanto, tem-se como objetivo investigar o quanto o assé-
dio moral influencia no bem-estar no trabalho em estu-
dantes universitários que trabalham e quais atos
negativos podem ser preditores da diminuição deste
bem-estar. Justifica-se a escolha por esse grupo de tra-
balhadores levando-se em consideração que, quanto
maior o nível educacional do trabalhador, maior a sua
expectativa quanto ao tratamento que será recebido no
ambiente de trabalho, a sua sensibilidade a incidentes
contra a dignidade e a sua disposição para relatar essa
visão em questionários (Health and Safety Authority
[HSA], 2001 ).

ASSÉDIO MORAL

A origem dos estudos sobre a hostilidade no ambi-
ente de trabalho, do ponto de vista organizacional, é
atribuída ao psicólogo alemão Henz Leymann (1996),
responsável pela introdução do termo mobbing (deriva-
do de “mob”, horda, bando ou plebe, referenciando-se a
uma conduta agressiva, rústica) que se tornou popular
na Europa nas décadas de 80 e 90, do século passado.
No Brasil a nomenclatura adotada foi Assédio Moral
(AM). O fenômeno surgiu inspirado na pesquisa reali-
zado por Marie-France Hirigoyen (1998), na França,
cuja tradução foi publicada, em 2000, no Brasil, sob o
título: “Assédio moral: a violência perversa no cotidia-

no”.

Ainda não existe uma definição precisa para o assé-
dio moral na legislação trabalhista, mas, na literatura
científica, o assunto configura-se como sendo uma
conduta abusiva e sistemática dentro das organizações,
acontecendo de forma gradativa. Consiste em uma série
de humilhações, perseguições e agressões simultâneas,
com o propósito de desestabilizar a vítima emocional-
mente (Freitas, 2001 ; Barreto, 2003; Hirigoyen, 2002,
2005; Guimarães & Rimoli, 2006; Silva e cols. , 2011 ).
O assédio moral pode envolver duas grandes perspecti-
vas: a do assédio pessoal, relacionado às questões de
relações interpessoais; e a do assédio organizacional,
associado a demandas do contexto, processo e da ges-
tão do trabalho (Soboll, 2008).

O assédio moral pode iniciar com pouca intensida-
de, algo que parece inofensivo, e muitas pessoas não
dão importância aos ataques. Entretanto, depois de al-
gum tempo, ele tende a ganhar força e a vítima acaba
sofrendo cada vez mais humilhações (Heloani, 2008). É
caracterizado pela intencionalidade, sendo que a vítima
sofre desqualificação com o intuito de fragilizá-la para
que perca o seu poder (Heloani, 2008; Ferreira, 2008).

Para Jacoby e cols. (2009), a sutileza de muitas
ações abusivas que caracterizam o assédio moral difi-
culta a reunião de provas e a mensuração dos fatos para
confirmação do mesmo, uma vez que as agressões
ocorrem de uma maneira global. Esses autores encon-
traram em seu estudo que a deterioração progressiva do
ambiente de trabalho tem reflexos na vida pessoal e fi-
nanceira do trabalhador, bem como na sua saúde física
e psicológica. As vítimas de assédio moral que partici-
param deste estudo tinham, em seus perfis, conheci-
mento, competência, honestidade, dinamismo, ética e
atitudes que lhes conferiam crédito e admiração em
seus locais de trabalho. Motivos que podem ter sido
fundamentais para serem escolhidas como vítimas, uma
vez que a inveja apareceu como possível justificativa
para que os assediadores tentassem desestabilizar suas
vítimas e afastá-las do ambiente de trabalho.

Uma pesquisa realizada com 598 trabalhadores ban-
cários de Porto Alegre e Região Metropolitana consta-
tou diversas doenças relacionadas ao trabalho:
distúrbios osteomusculares, estresse, depressão, ansie-
dade/pânico, gastrite/úlcera, hipertensão ou doenças
cardiovasculares, doenças psicossomáticas e dores de
cabeça (Amazarray, 2010). Em outra pesquisa com 870
participantes, 1 00% dos homens assediados já haviam
pensado em suicídio e 18,3% chegaram a tentá-lo.
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Além disso, 63% passaram a beber demasiadamente.
No caso das mulheres, 1 6,2% das vítimas de violência
psicológica no ambiente de trabalho indicaram ter pen-
samentos suicidas e 100% passaram a ter crises de cho-
ro. Esses resultados indicam que ambos os sexos
referiram que o AM traz consequências emocionais pa-
ra a sua vida, mas manifestadas de forma diferente
(Barreto, 2003).

Dentre os aspectos que auxiliam o trabalhador a su-
perar a situação de assédio moral destaca-se o apoio so-
cial, concebido como auxílio proporcionado por
colegas, superiores e pela atuação da empresa no en-
frentamento do assédio moral (Amazarray, 2010). É im-
portante o assediado resistir e não se deixar abater. A
conversa com os amigos na empresa e com a família,
dividindo as angústias e trocando informações sobre
medidas a tomar, pode ser uma boa saída para ajudar a
superar a situação de assédio moral, além de fortalecer
os laços com investimento no companheirismo, na ami-
zade, na sinceridade entre amigos e em relações afeti-
vas (baseadas na confiança) que permitam o assediado
falar o que sente (Jacoby e cols. , 2009).

É importante que as organizações deem o exemplo
por meio de ações éticas e transparentes, profissionais
conscientes e métodos de gestão que não aceitem violar
a ética e a moral. Organizações sólidas e sadias não dão
lugar para o assédio moral (Hirigoyen, 2002).

BEM-ESTAR NO TRABALHO

O bem-estar no trabalho é um fenômeno amplo e
abrange diversos conceitos, envolvendo questões da or-
ganização, do direito dos trabalhadores e aspectos sub-
jetivos que compõem a dimensão de bem-estar. As
transformações ocorridas no mundo do trabalho, ao
longo dos anos, acabaram afetando o bem-estar no am-
biente laboral (Akutsu, 2008).

Os estudiosos envolvidos com o conceito de bem-
estar no campo científico da psicologia buscam com-
preender os fatores psicológicos que integram uma vida
saudável. Para Albuquerque e Tróccoli (2004), o bem-
estar refere-se ao estudo científico da felicidade. Neste
contexto, há uma divisão em dois grupos: do bem-estar
subjetivo e do bem-estar psicológico, sendo a principal
diferença entre elas residente na concepção de felicida-
de.

O bem-estar subjetivo compreende a experiência de
prazer em relação ao desprazer, realizando julgamentos
sobre os elementos positivos e negativos da vida (Ryan
& Deci, 2001 ). Existe uma compreensão do bem-estar

como um fenômeno amplo, em que são consideradas as
respostas emocionais do indivíduo e os julgamentos
globais sobre a satisfação com a vida. Engloba três di-
mensões: o afeto positivo (sentimento transitório como
um estado de alerta, de entusiasmo e de atividade), o
afeto negativo (sentimento transitório que contenha
emoções desagradáveis como ansiedade, depressão,
agitação, aborrecimento, pessimismo) e a satisfação
com a vida (julgamento cognitivo, incluindo circuns-
tâncias da vida da pessoa e os padrões escolhidos por
ela) (Albuquerque & Tróccoli, 2004). O bem-estar sub-
jetivo pode ser considerado como um estado afetivo, no
qual a vivência positiva se sobressai perante a negativa.

Já na visão do bem-estar psicológico todo o com-
portamento objetiva a felicidade, indo além da visão do
bem-estar subjetivo. Considera-se também a realização
do potencial e das metas fundamentais de vida, sendo
centrado na experiência de sentimentos de expressivi-
dade pessoal e de autorrealização (Paschoal & Tamayo,
2008). Visto, desta forma, como um avanço de potenci-
ais e dos propósitos de vida, superando o estado afetivo
do indivíduo.

A questão do bem-estar no trabalho deve ser consi-
derada bastante relevante, uma vez que o trabalhador
passa uma parte significativa de sua vida no ambiente
laboral (Tamayo, 2004). Na busca de uma definição
para o bem-estar no ambiente de trabalho, Siqueira e
Padovam (2008) propõem a conexão de três compo-
nentes: satisfação no trabalho (vínculo positivo com o
trabalho e as satisfações que se obtém nas relações de
trabalho, com o salário e com a empresa), envolvimen-
to com o trabalho (experiência positiva com o trabalho,
incluindo desafios e uso de habilidades, a fim de atingir
metas estabelecidas e obter feedback claro e imediato) e
comprometimento organizacional afetivo (ligação posi-
tiva entre empregado e empregador, proporcionando
boas e prazerosas vivências, estando em conexão com a
empresa e sua filosofia, com apego e dedicação).

No que tange ao bem-estar no ambiente de trabalho,
pouco tem sido tratado, prevalecendo estudos que ver-
sam sobre aspectos negativos como estresse, Burnout,
entre outros (Siqueira & Padovam, 2008). Como des-
creve Amazarray (2010), estudos que preconizam fato-
res de proteção, objetivando a compreensão de
elementos que envolvem a saúde e o bem-estar no tra-
balho são de extrema relevância para trabalhar a di-
mensão positiva na relação saúde/trabalho. Ainda
conforme esta autora, além de aprimorar a compreensão
da dinâmica do funcionamento das relações saúde e
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trabalho, investigações com este propósito permitem
subsidiar a promoção de condições de trabalho que pro-
movam prazer e saúde dos sujeitos.

Camargo e Neves (2004) assinalam a importância de
pesquisas que abarquem o tema da saúde mental no
mundo do trabalho sob o viés positivo, pois a maior
parte dos estudos tem focalizado as demandas relacio-
nadas ao sofrimento mental no trabalho, suas causas e
consequências. Isto se deve às altas incidências e preva-
lências de sofrimento no ambiente laboral, acarretando
prejuízos ao trabalhador, repercutindo também em per-
das econômicas para o empregador, entre outras impli-
cações de nível macro-econômico.

MÉTODO

Diante do objetivo de investigar e explicar a relação
do assédio moral em estudantes universitários que tra-
balham e o bem-estar no trabalho fez-se a opção pela
realização de um estudo quantitativo, de caráter corre-
lacional e explicativo.

Amostra

Participaram deste estudo 457 estudantes trabalha-
dores matriculados em uma faculdade particular situada
na região metropolitana de Porto Alegre/RS, de ambos
os sexos, empregados em empresas de diferentes ra-
mos.

O cálculo amostral, com índice de confiança de 95%
e taxa de erro 5%, previa o número de 362 participan-
tes, tomando-se a população de 6.000 estudantes para
detectar pequenos a médios effect sizes, considerando o
nível de significância de p = 0,05 e uma chance de não
cometer erro β de 90%, na maioria dos delineamentos.
Como critério de inclusão foi considerado o fato dos es-
tudantes estarem trabalhando há, pelo menos, seis me-
ses. A maior parte da população do estudo é constituída
por mulheres (69,1%), solteiros (68,7%), que pertenci-
am ao nível operacional (59,1%) e com uma jornada de
trabalho entre 40 e 44 horas semanais (42,2%).

No que diz respeito à descrição das variáveis inter-
valares, a idade dos participantes variou de 17 a 64
anos, com idade média de 26,02 anos; o tempo de tra-
balho na empresa variou de seis meses a 39 anos
(m=4,27; SD=5,05) e o tempo na função atual variou de
um mês a 27 anos (m=3,19, SD=3,69).

A grande maioria dos participantes (96,2%) não era
membro do sindicato ou associação dos empregados ou
representante dos funcionários e trabalhava no turno
diurno (92,4%). Poucos trabalhadores relataram história

de acidente ou doença de relacionada ao trabalho
(3,9%), que variaram entre: acidente de percurso, corte
de dedo, problemas de coluna, crise de estresse, tendi-
nite, alergia, entre outros. Em relação ao apoio recebido
frente a uma situação adversa no trabalho, 97,8% dos
participantes relataram procurar algum tipo de auxílio,
dentre eles: 34,4% buscam o setor de recursos humanos
ou o serviço especializado em engenharia de segurança
e medicina do trabalho, 32,6% buscam apoio na famí-
lia, 1 2,7% na chefia, 5,5 no sindicato e os demais em
amigos, serviços de saúde e delegacia regional do tra-
balho.

Instrumentos

Foram utilizados três instrumentos autoaplicáveis:
um Questionário biossocial, demográfico e laboral, o
Questionário de Atos Negativos e as Medidas de Bem-
estar no Trabalho, descritos a seguir.

Questionário biossocial, demográfico e laboral:
para este estudo, foi elaborado um instrumento com-
posto por questões biossociais, demográficas e laborais,
autoaplicável, que visou obter informações sobre idade,
gênero, estado civil, escolaridade, número de filhos,
setor que trabalha na empresa, função desempenhada,
tempo de trabalho, entre outras. Tais variáveis foram
utilizadas para descrever os participantes, a fim de ca-
racterizar a amostra, além de serem utilizadas em com-
parações relacionadas às variáveis dependentes.

Questionário de Atos Negativos – QAN: este ins-
trumento autoaplicável (Cozby, 2009) tem sido bastante
usado na Europa, onde é conhecido como Negative Acts

Questionnaire (NAQ). Foi elaborado na Noruega, por
Einarsen, Raknes, Matthiesen e Hellesoy (1994), e re-
visado por Einarsen e Raknes (1997, apud Einarsen e
Hoel, 2001 ). A primeira parte do instrumento avalia a
exposição a atos negativos potenciais de assédio moral,
durante os últimos 6 meses, numa escala Likert de cin-
co pontos (nunca, de vez em quando, mensalmente, se-
manalmente e diariamente). São descrições de atos
negativos que não mencionam o termo assédio moral,
referindo-se a comportamentos diretos (agressão verbal,
intimidação, etc) e indiretos (isolamento social, pres-
são, etc). Na segunda parte, é proposta uma definição
de assédio moral no trabalho e solicitado que o(a) res-
pondente indique se foi exposto ao fenômeno nos últi-
mos seis meses, seguida de perguntas sobre duração e
características do evento. Na sequência, são feitas duas
perguntas que investigam se o (a) participante já havia
praticado assédio moral no trabalho nos últimos seis
meses e nos últimos cinco anos.
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Estudos com diferentes amostras, segundo Einarsen
e Hoel (2001 ), mostraram alta consistência interna com
valores de Alpha de Cronbach variando de 0,83 a 0,92.
Em pesquisa que validou instrumento no Brasil (Maciel
& Gonçalves, 2008) foi encontrado um Alpha de 0,90,
para a versão reduzida com 22 itens. Amazarray (2010)
em seus estudos com bancários encontrou Alpha de

Cronbach de 0,94, também com a versão curta. No pre-
sente estudo, foi utilizada a versão longa e o Alpha de

Crombach encontrado foi de 0,92.

A partir do QAN, foi criada uma variável contínua,
QAN Total, que mediu o assédio moral no trabalho. A
mesma foi calculada pela pontuação média dos 29 itens
(somou-se o escore no QAN e dividiu-se pelo número
total de itens).

Medidas de Bem-estar no Trabalho, compostas

por três escalas:

1 ) Escala de Satisfação no Trabalho: construída e
validada, no Brasil, por Siqueira (1995). Trata-se de
uma escala multifatorial, que tem o objetivo de medir o
grau de contentamento dos trabalhadores diante de cin-
co dimensões de seu trabalho. Foi utilizada a versão re-
duzida, composta por 15 itens, com três itens cada
fator: colegas (Alpha de Conbach 0,81 ), chefia (Alpha

de Conbach 0,84), salário (Alpha de Conbach 0,90),
promoções (Alpha de Conbach 0,81 ) e natureza das ta-
refas (Alpha de Conbach 0,77).

Neste estudo, foram encontrados os seguintes valo-
res de Alpha de Cronbach: colegas (0,49), chefia (0,89),
salário (0,90), promoções (0,87) e natureza das tarefas
(0,77). Foram também calculadas as médias de cada fa-
tor, além do escore médio total da satisfação, através do
somatório dos cinco fatores. A interpretação dos resul-
tados deve considerar que quanto maior o valor do es-
core médio, maior o grau de satisfação no trabalho
(Siqueira, 2008b).

2) Escala de Envolvimento com o Trabalho: o obje-
tivo desta escala é avaliar o quanto o trabalho consegue
promover satisfações para o indivíduo, absorvê-lo en-
quanto realiza tarefas e ser importante para a sua vida.
Esta escala foi validada no Brasil por Siqueira (1995),
que reduziu a escala para cinco itens, com Alpha de

Cronbach 0,78. No presente estudo encontrou-se Alpha

de Cronbach de 0,82. As respostas são apresentadas em
uma escala Likert de 7 pontos, variando de discordo to-
talmente a concordo totalmente. Foi utilizado o escore
médio, como variável contínua. Na interpretação dos
dados deve-se considerar que quanto maior o valor do
escore médio, maior o grau de envolvimento com o tra-

balho (Siqueira, 2008a).

3) Escala de Comprometimento Organizacional

Afetivo: o objetivo desta escala é avaliar a intensidade
com que os trabalhadores mantém sentimentos positi-
vos diante da organização em que trabalham. Esta es-
cala foi elaborada e validada por Siqueira (1995), que
obteve Alpha de Cronbach 0,93 na forma reduzida. No
presente estudo, foi utilizada esta versão e encontrou-se
Alpha de Cronbach de 0,95. Trata-se de um Instrumen-
to composto por cinco itens em escala tipo Likert de 5
pontos (nada, pouco, mais ou menos, muito e extrema-
mente). Utilizou-se o escore médio, como variável
contínua. Para interpretação, quanto maior o valor de
escore médio, mais forte era o compromisso afetivo do
participante com a organização (Bastos, Siqueira, Me-
deiros & Menezes, 2008).

Procedimentos de coleta de dados

O estudo foi autorizado pelo Comitê de Ética da
Universidade do Vale do Rio dos Sinos (Resolução
050/2011 , aprovado em 19/05/2011 ). Os participantes
assinaram um Termo de Consentimento Livre e Escla-
recido, no qual foi assegurada a preservação de sua
identidade e sigilo das informações prestadas. A coleta
de dados foi realizada dentro das salas de aula da facul-
dade, em papel, em grupo, durante as aulas, no período
de agosto a outubro de 2011 . Antes da coleta, foi reali-
zado um estudo piloto, para verificar a adequação dos
enunciados e o tempo necessário para responder.

Procedimentos de análise de dados

Os resultados dos instrumentos foram levantados e
tabulados em um banco de dados. Foi realizada a cate-
gorização das respostas abertas (raça, religião, tipo de
acidente ou doença do trabalho e busca de apoio). Essa
categorização foi feita segundo o método de análise de
conteúdo quantitativa (Bardin, 1 977/2007), com levan-
tamento de frequências, realizando a contagem das uni-
dades de análise de todos os questionários.

Foi realizada uma correlação de Pearson, para avali-
ar associação entre o QAN e as medidas de bem-estar
no trabalho. Posteriormente, foi realizada análise de re-
gressão linear múltipla para identificar o poder prediti-
vo das questões do QAN em relação às medidas de
bem-estar no trabalho, adotando-se nível de significân-
cia de 5%. Foram realizadas três análises de regressão
múltipla pelo método stepwise, cada uma delas utilizou
como variável dependente uma das escalas da medida
de bem-estar no trabalho: Escala de Envolvimento com
o Trabalho – EET, Escala de Satisfação com o Trabalho
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– EST e Escala de Comprometimento Organizacional
Afetivo – ECOA, e como variáveis independentes, o
conjunto de variáveis biossocial, demográficas, laborais
e o conjunto de questões do QAN.

RESULTADOS

O assédio moral foi medido através do Questionário
de Atos Negativos – QAN e o bem-estar no trabalho foi
mensurado pelas Medidas de Bem-Estar no Trabalho:
Escala de Envolvimento com o Trabalho, Escala de
Comprometimento com o Trabalho e Escala de Satisfa-
ção com o Trabalho. As medidas de tendência central e
de dispersão do Assédio Moral e do Bem-estar no Tra-
balho estão apresentadas na tabela 01 . Na Escala de Sa-
tisfação no Trabalho, a média mais alta foi em relação à
chefia, seguida pelo contentamento em relação aos co-
legas.

Verificaram-se algumas correlações negativas signi-
ficativas do fenômeno do assédio moral com as variá-
veis do bem-estar no trabalho. O assédio moral
associou-se negativamente com as variáveis de bem-es-

tar no trabalho, apresentando significância (p < 0,05),
indicando que quanto maior é a presença de atos nega-
tivos no trabalho menor é a satisfação e o comprometi-
mento no trabalho. Cabe ressaltar, no entanto, que a
correlação entre o assédio moral e o envolvimento no
trabalho pode ser classificada como uma associação
quase insignificante (r=-0,1 0). Tais relações podem ser
visualizadas na tabela 02.

Partindo das correlações encontradas, realizou-se
uma análise de regressão linear múltipla para identifi-
car quais são as variáveis preditoras e a contribuição de
cada uma delas para explicar a diminuição do bem-es-
tar no trabalho.

Os resultados obtidos na dimensão da Escala de Sa-
tisfação no Trabalho apontam para um modelo preditor
composto pelas variáveis: pressão para não reclamar
um direito, ser ignorado/excluído, ameaças de violên-
cia/abuso físico, realizar tarefas que não fazem parte do
trabalho, tentativas de encontrar erros nas tarefas e
executar trabalho abaixo do nível de competência (Ta-
bela 03). Estes fatores, conjuntamente, explicam 23,4%
da diminuição da Satisfação no Trabalho. A variável
com maior poder explicativo refere-se à “percepção
sobre pressão para não reclamar um direito que é seu”
com 9% de variância.
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Com relação ao Comprometimento Organizacional
Afetivo, o modelo final explicou 26,4% da variabilida-
de, sendo detectadas como preditoras as variáveis: falta
de informações que afeta o trabalho, ser ignorado/ex-
cluído, pressão para não reclamar um direito, realizar
tarefas que não fazem parte do trabalho, receber sinais
para pedir demissão, mensagens/telefonemas contendo
insultos, ofensas em relação raça ou etnia, pegadinhas,
boatos/rumores e ofensas sobre atitudes e vida privada
(Tabela 04). A variável com maior poder explicativo foi

a que avaliou a falta de informações que afetam o tra-
balho, com 12% da variância.

Os resultados evidenciaram relação negativa com as
variáveis do modelo explicativo revelando que estes
atos negativos diminuem a satisfação no trabalho. Não
foi realizada uma regressão linear múltipla para a Esca-
la de Envolvimento com o Trabalho, devido ao fato de-
la não ter se correlacionado significativamente com o
assédio moral.

DISCUSSÃO

O resultado da análise de correlação possibilitou
que se conhecessem os padrões de inter-relação entre o
assédio moral e as medidas de bem-estar no trabalho.
Houve correlação significativa (p<0,05) e negativa en-
tre as medidas de bem-estar no trabalho (comprometi-
mento organizacional afetivo e a satisfação no trabalho)
com o assédio moral. Conforme diversos autores, o as-
sédio moral é responsável pela deterioração do ambien-
te laboral, implicando na desmotivação, insatisfação
com o trabalho, diminuição do comprometimento orga-
nizacional e da produtividade (Leymann, 1996; Hiri-
goyen, 2002; Jacoby et al. , 2009), fatores estes que
estão relacionados com as questões de bem-estar no
trabalho (Paschoal & Tamayo, 2008; Dessen & Paz,
2010).

A partir das associações encontradas, justificou-se a
realização de uma análise de regressão para verificar
quais as variáveis preditoras de bem-estar no trabalho.
As variáveis relacionadas com a satisfação e com o
comprometimento organizacional afetivo tiveram rela-
ção inversa com o assédio moral. No modelo de regres-

são os preditores da satisfação no trabalho
apresentaram poder explicativo de 23,4%, percentual
considerado satisfatório, na área de ciências humanas,
levando em conta tratar-se de um fenômeno extrema-
mente subjetivo. As variáveis preditoras, segundo or-
dem de poder explicativo, foram: pressão para não
reclamar um direito, ser ignorado/excluído, ameaças de
violência/abuso físico, realizar tarefas que não fazem
parte do trabalho, tentativas de encontrar erros nas ta-
refas, executar trabalho abaixo do nível de competência
(Tabela 04).

A satisfação no trabalho está relacionada ao vínculo
positivo com o trabalho e as satisfações que se obtém
nas relações de trabalho com a chefia, com os colegas,
com o salário, com as oportunidades de promoção den-
tro da empresa e com as tarefas realizadas (Siqueira &
Padovam, 2008). Considerando as variáveis que neste
estudo explicam a diminuição da satisfação no trabalho,
observa-se que são prioritariamente as que indicam
comprometimento nas relações com a chefia e com co-
legas. Estudos anteriores (Padovam, 2005; Siqueira,
2003) também apontam os fatores sócio organizacio-
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nais como os mais importantes para compreender as va-
riações da satisfação no trabalho, mostrando que as va-
riáveis preditoras encontradas estão em consonância
com a menor satisfação no ambiente laboral.

A ocorrência de atos negativos relacionados ao assé-
dio moral pode causar insatisfação com o superior hie-
rárquico evidenciando a deterioração das relações
sociais no ambiente laboral. Esses dados indicam que
mesmo que o assédio moral possa ser visto, muitas ve-
zes, como uma prática institucionalizada ou banalizada
(Dejours, 2001 ), acaba comprometendo as relações so-
ciais no trabalho, que ficam afetadas diante da presença
de atos negativos. O estilo de liderança tem sido apon-
tado em estudos como fator importante para o entendi-
mento do assédio moral, mostrando que tanto
lideranças rígidas como inexistentes atrapalham a reso-
lução de conflitos e, consequentemente, elevam o nível
de estresse, beneficiando o surgimento de práticas de
violência no ambiente laboral (Amazaray, 2010).

Da mesma forma, instituições que não estão tão pre-
ocupadas com a ética, ou dissimuladas por práticas ge-
renciais inadequadas (Hirigoyen, 2002) – nas quais há
deterioração das condições de trabalho, isolamento e
recusa da comunicação, atentado contra a dignidade e
violência verbal, física e sexual - podem trazer como
consequência uma diminuição do bem-estar no traba-
lho. Estas práticas, comuns em situações de assédio
moral, levam a diminuição da satisfação no trabalho. A
queda da produtividade também é mencionada em al-
guns estudos (Einarsen, 2000; Silva, Oliveira, & Zam-
broni-de-Souza, 2011 ) como um efeito do assédio
moral e como um fator relacionado à insatisfação no
trabalho (Siqueira, 2008b).

A partir deste estudo, pode-se considerar que práti-
cas condizentes com o assédio moral organizacional
podem ser responsáveis pela diminuição da satisfação
no trabalho. Conforme Gosdal e Soboll (2009), o assé-
dio moral organizacional faz parte da estratégia de ges-
tão de muitas empresas, que buscam maior
produtividade e alcance de metas, sendo conivente e in-
centivando atos negativos. A variável “pressão para não
reclamar um direito” está fortemente ligada a este tipo
de assédio, que objetiva destruir a subjetividade do tra-
balhador.

Metade das variáveis preditoras da satisfação no tra-
balho está relacionada com tarefas (que não fazem parte
do trabalho, busca de erro, abaixo da competência), re-
forçando a ideia que o assédio moral organizacional é o
responsável pala diminuição na satisfação. Essas tarefas

vêm exigindo, cada vez mais, polivalência, absorção de
atividades que não eram suas e maior controle e super-
visão do trabalhador (Cimbalista, 2006).

O modelo de regressão para os preditores do com-
prometimento organizacional afetivo apresentou poder
explicativo de 26,4%, percentual também considerado
satisfatório. As variáveis preditoras, segundo ordem de
poder explicativo, foram: falta de informações que afe-
tam o trabalho, ser ignorado/excluído, pressão para não
reclamar um direito, realizar tarefas que não fazem
parte do trabalho, receber sinais para pedir demissão,
mensagens/telefonemas contendo insultos, ofensas em
relação raça ou etnia, pegadinhas, boatos/rumores e
ofensas sobre atitudes e vida privada (Tabela 04).

O comprometimento organizacional afetivo está re-
lacionado com a ligação positiva entre empregado e
empregador, proporcionando boas e prazerosas vivên-
cias, estando em conexão com a empresa (Siqueira &
Padovam, 2008). A literatura científica assinala que os
elementos relacionados com as vivências no trabalho
possuem importância sobre o bem-estar no trabalho,
como clima social, percepção de justiça e suporte orga-
nizacional (Mourão, 2009, Paschoal, 2008). Neste sen-
tido, foi interessante observar que o modelo de
regressão incluiu diversas variáveis do assédio moral
entre as preditoras da diminuição do bem-estar no tra-
balho. Ou seja, os atos negativos apresentados afetam a
relação trabalhador-trabalho e causam, consequente-
mente, uma degradação do local de trabalho e das rela-
ções sociais ali estabelecidas.

É possível interpretar que menores níveis de bem-
estar no trabalho são decorrentes das situações laborais
difíceis como: pressão para não reclamar um direito, ser
ignorado/excluído e realizar tarefas que não fazem par-
te do trabalho, preditores que apareceram em duas di-
mensões das medidas de bem-estar no trabalho: a
satisfação no trabalho e o comprometimento organiza-
cional afetivo.

A única dimensão do bem-estar no trabalho que não
se correlacionou com o assédio moral foi o envolvi-
mento com o trabalho, a qual se refere ao valor atribuí-
do ao trabalho na vida da pessoa. Talvez essa dimensão
não seja afetada significativamente nas situações de as-
sédio moral pelo fato das vítimas, apesar de terem vi-
venciado situações de violência, continuarem
realizando suas tarefas e dando importância ao trabalho.
Pessoas que apresentam conhecimento, competência e
ética (Jacoby et al, 2009) buscam atingir as metas da
organização, muitas vezes, não percebendo os atos ne-
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gativos, ou não dando gravidade a eles, primando pela
realização dos deveres impostos pelo seu trabalho e,
desta forma, buscando atingir os resultados de produti-
vidade esperados no mundo do trabalho atual.

CONSIDERAÇÕES FINAIS

O objetivo do presente artigo foi investigar a relação
entre o assédio moral e o bem-estar no trabalho. Como
o assédio moral repercute no bem-estar no trabalho? O
quanto o assédio moral influencia no bem-estar no tra-
balho e quais os atos negativos que poderiam ser predi-
tores da diminuição deste bem-estar.

Os resultados do estudo mostraram correlação entre
o assédio moral e duas medidas de bem-estar no traba-
lho (a satisfação no trabalho e o comprometimento or-
ganizacional afetivo), sugerindo que o assédio moral
causa uma diminuição do bem-estar no ambiente labo-
ral. Nesse sentido, o assédio moral mostrou-se respon-
sável pela diminuição da satisfação e do
comprometimento dentro das organizações, propiciando
um ambiente laboral desfavorável à saúde e ao bem-es-
tar do trabalhador.

Na satisfação no trabalho as variáveis preditoras ob-
servadas confirmam que o assédio moral afeta de forma
negativa o vínculo positivo com o trabalho e com as re-
lações sócio profissionais. Visto que, entre os fatores
relacionados com a satisfação estão o enriquecimento
do trabalho e o aumento do conhecimento e das habili-
dades relacionadas às tarefas, fatores apontados como
não atendidos nas empresas dos participantes do estudo.
Neste caso, os trabalhadores estudados são aqueles que
buscam um aprimoramento de sua qualificação profis-
sional, através de curso superior e, desta forma, visam
um maior reconhecimento pelo trabalho que desenvol-
vem e a realização de tarefas que sejam coniventes com
o seu nível educacional.

O fato de metade das variáveis preditoras estarem
relacionadas às tarefas indica a presença do assédio
moral organizacional, com práticas de violência como
parte das estratégias de gestão da empresa, buscando
controlar a subjetividade do trabalhador e forçando-o a
ser polivalente e absorver tarefas que antes não eram
suas, com um controle excessivo e uma pressão para
não cometer erros e produzir cada vez mais.

As variáveis encontradas como preditoras do com-
prometimento organizacional afetivo no estudo indicam
a degradação do vínculo do trabalhador com a organi-
zação. Um menor comprometimento organizacional

mostra, também, uma organização focada na hetero-
gestão e com hierarquia mais rígida (Tomas et al. ,
2000), confirmando o perfil de empresas que são coni-
ventes com situações de assédio moral.

Não foram localizados na literatura resultados espe-
cíficos relativos ao assédio moral e o bem-estar que
pudessem confirmar os resultados deste estudo. Entre-
tanto, verificou-se que as consequências do assédio
moral afetam diretamente a saúde e o bem-estar do tra-
balhador que, diante das situações de violência, tem a
sua satisfação com o trabalho e o comprometimento or-
ganizacional diminuídos.

A maior satisfação no trabalho está ligada a ter
emoções positivas no ambiente laboral e perceber que
a organização e seus gestores demostram interesse e
fornecem suporte propicia o seu aumento. A existência
de regras definidas, centradas em padrões morais e éti-
cos e aplicáveis a todos da organização, e o fato das
pessoas serem reconhecidas e valorizadas por seus fei-
tos e sua competência possibilitam a elevação dos ní-
veis de bem-estar no trabalho.

Este estudo não teve pretensão de esgotar as possi-
bilidades de análise, foi uma pesquisa inicial, existindo
espaço para uma expansão dos fatores estudados. Para
estudos futuros, sugere-se a realização de pesquisas
longitudinais com trabalhadores que sofreram assédio
moral e que tiveram uma diminuição do bem-estar no
trabalho, que poderão ser úteis para investigar aspectos
como as estratégias de enfrentamento do fenômeno, as
repercussões na saúde do trabalhador, em longo prazo,
e o quanto a empresa é afetada com a ocorrência de
atos negativos.
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